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RESUMO

Esta pesquisa tem como objetivo investigar como ocorre o processo de socializacdo
organizacional das policiais femininas da Policia Militar do Ceara, na perspectiva das proprias
profissionais. A escolha desta tematica se deve a relevancia das questdes que envolvem
género no ambiente organizacional, diante das constantes mudangas ocorridas no mercado de
trabalho que levam as mulheres a ocupar as mais distintas ocupacGes, inclusive em
organizacOes, até entdo, consideradas masculinas, como é o caso das Policias Militares. A
pesquisa contempla em seu referencial tedrico os modelos de socializacdo organizacional
propostos por Feldman (1976), Chao et al. (1994) e Van Maanen (1996). O estudo também
aborda as questbes de género que envolvem as mulheres no mercado de trabalho e sua
insercdo nas Policias Militares. Para atender os objetivos especificos, foram analisados 0s
quatro dominios de socializagcdo organizacional descritos por Taormina (1997), a saber:
treinamento, compreensao, suporte de colegas de trabalho e perspectivas futuras. Quanto a
metodologia utilizada, esta pesquisa é caracterizada como qualitativa descritiva, com dados
coletados por meio de uma pesquisa de campo na qual oito mulheres, integrantes dos quadros
da PMCE, foram entrevistadas com base em um roteiro contendo perguntas semiestruturadas.
Para tratamento dos dados, utilizou-se 0 método da anélise de conteudo. Os resultados obtidos
apontam que a socializacdo organizacional das policiais femininas da PMCE envolve os
quatro dominios analisados. No dominio treinamento, as habilidades de trabalho séo
adquiridas tanto no curso de formacdo, quanto de modo informal. No dominio da
compreensdo, as policiais se mostraram bem informadas sobre a organizacdo. O suporte de
colegas de trabalho revelou-se bastante influente no processo de socializagdo. As perspectivas
futuras convergiram para a ascensdo na carreira, apesar das indicacGes de frustracdo. Em
futuras pesquisas, recomenda-se uma investigacdo do processo de socializacdo de mulheres
em outras organizacdes policiais da PMCE, nas Policias Militares de outros estados ou em

outras instituicGes de seguranca publica brasileiras.

Palavras-chave: Socializagéo organizacional. Mulheres policiais.



ABSTRACT

This research’s objective is to investigate how the process of organizational socialization with
female professionals in the Ceara Military Police (PMCE) occurs, in their own perspective.
The choice of this theme is due to the relevance of the issues involving gender in the
organizational environment before the constant changes in the labor market, which allow
women to occupy the most distinct occupations, including in organizations, until then,
considered male-oriented, as is the case with female police officers. The research
contemplates in its theoretical foundation the organizational socialization model proposed by
Feldman (1976), Chao et al. (1994) and Van Maanen (1996). The study also addresses gender
issues involving women in the labor market and their insertion in Military Police. To comply
with the specific objectives, four domains of organizational socialization, as described by
Taormina (1997), were analyzed, these being: training, understanding/perceptions, co-worker
support and prospects for the future. Regarding the methodology utilized, this research is
characterized as qualitative descriptive, with data collected by means of field research, in
which eight women, PMCE officers, were interviewed based on a script containing semi
structured questions. For data treatment, content analysis was the chosen method. The results
achieved show that organizational socialization among PMCE female officers involves the
four domains analyzed. In the Training domain, the abilities inherent to the job are acquired in
the formation courses as well as informally. In the Understanding/Perceptions domain, the
female officers are well-informed about the organization. Co-worker Support revealed itself
as heavily influent in process of socialization. Prospects for the future converge to career
ascension, despite evidence of frustration. It is recommended that, in future research, an
investigation of the organizational socialization process for women in other PMCE police

organizations, in other states’ Military Police or in other public safety institutions in Brazil.

Keywords: Organizational socialization. Women police.
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1 INTRODUCAO

Ha algumas décadas, principalmente até o final do século XIX, o mercado de
trabalho era um espaco de hegemonia masculina. Restritas ao ambiente familiar e tendo sua
imagem frequentemente associada ao lar, as mulheres encontraram inimeros obstaculos
naturais e simbdlicos, que dificultavam sua insercdo no mercado de trabalho, dado que a
sociedade adotava uma postura rigida e preconceituosa a respeito das atividades atribuidas a
mulher (APARICIO et al., 2009).

Contudo, a trajetoria da mulher no contexto organizacional, social e familiar vem
passando por importantes modificacdes na sociedade contemporénea. A forga de trabalho
feminina tem ganhado forca dentro e fora das organizac@es, visto que valores femininos como
cooperacdo e trabalho em equipe estdo sendo apreciados em detrimento de posturas
autoritérias e individualistas (QUEIROZ et al., 2010) .

1.1 Justificativa

Mudancas ocorridas nas ultimas décadas — tais como globalizacdo, inovacGes
tecnoldgicas, diversidade cultural de médo de obra, mercados competitivos e pressdes dos
clientes interferiram tanto na vida das pessoas como nas organizacdes, estabelecendo uma
nova forma de relacionamento entre os seres humanos. Nesse contexto, surgem estudos que
envolvem a questdo do género no ambiente organizacional. Assim, situacdes antes entendidas
como cultura social, como a subordinacdo do papel da mulher, por exemplo, estdo sendo
vistas de outra forma, o que resulta em modificacbes no mercado de trabalho (OLIVEIRA;
GAIO; BONACIM, 2009).

A insercdo de mulheres em profissdes tradicionalmente ocupadas por homens tem
se ampliado desde o século XX. As policias representam bem este cenario, pois mesmo
envolvendo atividades profissionais consideradas masculinas, acompanharam esse fenémeno
social, passando a incluir mulheres em seus quadros. Entretanto, apesar da abertura dessas
instituicOes as profissionais femininas, caracteristicas de género sdo constantemente marcadas
nas atividades, segregando os trabalhos supostamente adequados as mulheres das ocupagdes
destinadas aos homens (ROSA, 2012).

Ao longo do processo de desenvolvimento humano, o individuo participa de
diversos grupos sociais. A socializagdo faz com que a pessoa internalize as normas

definidoras dos critérios morais e éticos, conforme os padrées da sociedade em que esta
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inserida. Nessa constante interacdo com o0 meio, o individuo vai incorporando crencas e
valores, construindo padrbes de comportamento proprios para interacdo em cada grupo. Tais
valores vao se consolidando e determinando suas escolhas, dentre elas, as escolhas
profissionais (SILVA et al., 2008).

Este mesmo processo revela-se no contexto das organizacfes. Ao ingressarem em
um novo grupo, os funcionarios precisam ser apresentados aos valores, tradicdes, normas e
costumes da organizacdo, passando por um processo de socializacdo, que lhes permitira,
segundo Silva et al. (2008), articular-se como 0s processos de comunicacgdo e de integracao
que permeiam o fazer coletivo. O processo de socializagdo de novos membros é decisivo para
a manutencio da realidade da organizagdo. E por meio das estratégias de integracdo do
individuo que os valores e comportamentos vao sendo transmitidos pela organizacdo e
apreendidos pelos novos membros (SILVA et al., 2008). Borges e Albuquerque (2004)
apontam que muitas pesquisas tém sido realizadas por psic6logos em todo o0 mundo acerca do
tema socializacdo nas organizagdes, entretanto, no Brasil, séo raras as publicacfes e pesquisas
sobre 0 assunto.

Nessa perspectiva, esta pesquisa busca esclarecer a seguinte questao: como ocorre
0 processo de socializacdo organizacional das profissionais femininas da Policia Militar do
Ceard? Ao longo da pesquisa € possivel perceber como a organizacao foi influenciada pelo
ambiente externo, principalmente por instituicdes similares, a reconhecer a importancia da
presenca feminina em suas corporacdes. Esse reconhecimento deveu-se a modificacdo de seu
posicionamento estratégico de policia enérgica para comunitaria, de carater preventivo e

educativo.

1.2 Objetivos

O objetivo geral desta pesquisa € investigar como ocorre 0 processo de
socializacdo organizacional das policiais femininas da Policia Militar do Ceara, na perspectiva
das proprias profissionais.

Os objetivos especificos deste estudo sédo:

a) analisar a contribuicdo do treinamento das habilidades de trabalho no processo
de socializacdo organizacional das policiais femininas na PMCE;

b) discutir a presenca da compreensdo dos aspectos organizacionais como fator

integrador no processo de socializa¢do das policiais femininas a PMCE;
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c) entender a influéncia do suporte de colegas de trabalho no processo de
socializagéo organizacional das policiais femininas na PMCE;
d) identificar as perspectivas de futuro envolvidas no processo de socializacéo

organizacional das policiais femininas da PMCE.

1.3 Pressupostos

A seguir serdo apresentados os pressupostos baseados nos objetivos:

a) no dominio treinamento, apos a fase inicial, o treinamento informal passa a ser
mais relevante que o treinamento formal para o processo de socializacdo das policiais
femininas na PMCE;

b) a compreensdo a respeito da organizacdo facilita a integracdo das policiais
durante o processo de socializacdo das policiais femininas na PMCE;

c) o apoio dos colegas de trabalho pode amenizar situacdes estressantes, o que
favorece o processo de socializacdo das policiais femininas na PMCE;

d) no dominio das perspectivas futuras, a frustracdo de expectativas desfavorece o

processo de socializacéo das policiais femininas na PMCE.

1.4 Etapas da Monografia

Esta pesquisa esta estruturada em seis sec@es, incluindo esta introducdo, na qual
se apresenta o tema da pesquisa, bem como sua justificativa, seus objetivos gerais e
especificos, além da forma como esta monografia esta organizada.

A segunda secdo aborda o tema socializacdo organizacional. Primeiramente,
expde-se a importancia da socializacdo para a formacdo humana, logo ap6s a socializagdo é
estudada no contexto das organizacGes. A secdo apresenta, ainda, alguns modelos tedricos de
socializacdo organizacional e é finalizada com a explicacdo do modelo utilizado neste
trabalho.

A terceira secdo discute as questfes que envolvem o género como um produto do
processo de socializagdo. Passando para a perspectiva organizacional, mostra-se o ingresso da
mulher no mercado de trabalho, bem como as dificuldades enfrentadas por elas. A secéo
termina revelando a trajetéria das mulheres nas Policias Militares, focando na Policia Militar

do Estado do Ceara.
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Na quarta secdo, descreve-se a metodologia utilizada neste estudo, caracterizando
a tipologia da pesquisa, universo e amostra, instrumentos e procedimentos de coleta de dados,
bem como o seu tratamento.

A quinta secdo demonstra os resultados da pesquisa, na qual é apresentado o perfil
sociodemogréfico da amostra e descrito o processo de socializacdo organizacional de
mulheres na Policia Militar do Ceara, segundo o modelo adotado neste estudo.

A Ultima parte apresenta as consideracdes finais sobre o estudo e, por fim, séo

listadas as referéncias e apresentados 0s anexos.



14

2 SOCIALIZACAO ORGANIZACIONAL

Esta secdo abordarda o tema socializacdo organizacional, explicando,
primeiramente, a importancia da socializacdo para a formacdo humana e, posteriormente, no
contexto das organizacGes. Serdo apresentados, em seguida, os modelos tedricos mais
abordados na literatura sobre o tema.

2.1 O papel da socializacdo na formacdo humana

A socializacdo envolve a aprendizagem de um modelo proposto por determinado
grupo social, ao qual o individuo pretende fazer parte, estando este ingresso condicionado a
internalizacdo cognitiva e ao cumprimento do que esta estabelecido no modelo de referéncia.
(RISK, 2010).

Para fazer parte desses grupos, o individuo se propfe a subjugar seus instintos,
subordinando seus objetivos individuais a outros mais elevados, o que ndo aconteceria se
vivesse isolado do meio social (DURKHEIM, 1978). Ainda segundo o autor, o
comportamento humano é determinado pelo convivio em sociedade, ou seja, 0 homem néo é
humano sendo porque vive em sociedade. Desejando melhorar o convivio social, 0s grupos
propdem praticas que regem sua conduta, mantendo-se sob um padrdo de comportamento.
Portanto, pode-se afirmar que a sociedade constroi o individuo assim como o individuo a
Cconstroi.

Em seus estudos sobre construcdo social da realidade, Berger e Luckmann (1983)
distinguiram o processo de socializacdo em primario e secundario. A socializacdo primaria é
aquela vivenciada na infancia, por meio da qual somos introduzidos na sociedade. A
socializacdo secundaria ocorre ao longo da vida, quando os individuos ja inseridos
socialmente, passam por novos processos de socializacdo para se adaptarem a diferentes
grupos sociais aos quais desejam ou precisam se integrar.

Corroborando com Berger e Luckmann (1983), Johnson (1997) lembra que,
embora seja usualmente relacionada ao desenvolvimento da crianca, a socializacdo é um
processo que dura a vida inteira, ocorrendo a medida que as pessoas se ajustam a novos papéis
superando a perda de outros mais antigos. O autor ilustra esse processo utilizando o exemplo
do casamento, que demanda um longo periodo de socializacdo. A socializagdo ocorre
novamente quando vém os filhos e o casal deve assumir o papel de pais. Quando os filhos

crescem e se tornam independentes, hd um novo processo de socializagdo, no qual os pais
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abandonam as atitudes mais protetivas e adotam uma nova postura. J& na velhice, os papéis
podem se inverter e os pais podem passar a depender dos cuidados dos filhos.

Johnson (1997) também revela as duas visGes do processo de socializacdo. Na
perspectiva do individuo, ha uma relacdo de apego a medida que participa dos sistemas
sociais. Da perspectiva dos sistemas, a socializacdo é necessaria para sua manutencéo, ja que
sua sobrevivéncia depende do desempenho dos varios papéis que 0s compdem.

Tem havido controvérsias, principalmente no campo da sociologia, a respeito do
poder que a socializagdo tem para moldar sentimentos, pensamentos, aparéncia e
comportamentos de pessoas. Ainda que, para fazer parte de um sistema social, todos devam
até certo ponto, ser socializados, ha uma grande variagdo na maneira como se da o processo e
nos resultados que produz. Isso se deve ao fato de que os individuos recebem influéncia de
diversos grupos com caracteristicas distintas, além de ndo serem passivos, ja que
desempenham um papel importante em sua prdpria socializacdo, a medida que respondem as
pressdes sociais (JOHNSON, 1997).

Desse modo, ficou exposto como a socializacdo € inerente a formacdo dos
individuos e, consequentemente, da sociedade, a medida que a constituem e sdo influenciados
por ela. Estendendo o conceito de socializacdo a outros ambientes, a subse¢do a seguir tratara

do processo de socializagcdo no meio organizacional.

2.2 A socializacdo nas organizagoes

O tema socializacdo organizacional encaixa-se nos estudos da Psicologia
Organizacional e do Trabalho, trata-se de uma vertente cuja origem estd na socializa¢do
pregada pela Psicologia Social (BORGES; ALBUQUERQUE, 2004).

Na perspectiva funcionalista da psicologia social, a socializacdo conceitua-se
como uma forma de manter e reproduzir a estrutura social ou como um método de
homogeneizacdo (BORGES; ALBUQUERQUE, 2004). Em outra perspectiva, sob a ¢tica do
interacionismo simbolico e do construtivismo social, o processo de socializagdo ¢é
representado pelo desenvolvimento da personalidade do individuo inserido em um grupo, no
qual ele assimila costumes e valores sociais sendo constantemente influenciado pela
conjuntura socio-historica. Esse processo é dindmico e continuo, persistindo durante toda a
vida do individuo (BORGES et al., 2010).

Segundo Silva e Fossa (2013), o processo de socializagcdo organizacional

caracteriza-se como uma etapa de iniciacdo peculiar que visa construir uma relacdo saudavel
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em longo prazo entre a organizagao e os novos entrantes. A partir do instante em que 0s novos
colaboradores se identificam com a organizagdo a qual integram, serdo capazes de melhora-la
e é justamente durante o processo de socializacdo, que inclui a incorporacdo de valores,
normas e comportamentos, que o individuo € incentivado a gerar bons “frutos” (SILVA,;
FOSSA, 2013).

A socializagdo organizacional é frequentemente identificada como o processo
principal pelo qual as pessoas se adaptam a novos empregos e funcbes organizacionais,
tratando do conteudo de aprendizagem e da adaptacdo de um individuo a um papel especifico
dentro da organizacdo (CHAO et al., 1994). A adaptacdo ao contexto organizacional também
esta presente em Risk (2010) que afirma que a socializagdo organizacional € o periodo em que
o individuo interage com o ambiente organizacional, compreendendo o contexto social em
que esta inserido e respondendo, positivamente ou ndo, resultando em um processo de
adaptacdo ou rejeicdo. A socializacdo é também uma forma de reforcar e manter viva a
cultura organizacional (SILVA; FOSSA, 2013).

Todo ser humano carrega consigo principios construidos ao longo de sua trajetoria
de vida e, ao ingressar em uma organizacdo, se deparard com conjunto de valores
institucionais consolidados que podem ser préximos ou destoar dos seus. Sendo assim,
conforme Van Maanen (1996), o periodo de ajuste dos membros ingressantes a realidade da
nova organizacdo leva em consideracdo ndo s6 a aprendizagem cognitiva, como também o
modo como o individuo se adequa emocionalmente a nova situa¢do, mostrando, conforme
Borges e Albuquerque (2004), que a socializagdo demanda “um certo nivel de conformismo”
ja que processa a insercdo de alguém em uma conjuntura de normas e costumes previamente
estabelecidos por outros. Diante desse cenario, caberd ao ingressante adaptar-se, caso
contrario, a convivéncia podera tornar-se conflituosa (RISK, 2010).

A socializacdo organizacional é tida, muitas vezes, como um processo complexo
de ser descrito e conduzido por envolver tanto elementos objetivos quanto subjetivos com
implicagdes na vida afetiva, educacional e profissional do individuo (GONTIJO; MELO,
2005).

Para Porter-Lawler-Hackman (1975 apud GONTIJO; MELO, 2005), o processo
de socializacdo organizacional passa por trés estagios, sdo eles: pre-chegada; encontro;
mudanga e aquisi¢cdo. A primeira corresponde ao momento do ingresso do individuo na
organizacéo, trazendo consigo valores, atitudes e expectativas que poderdo ser remodelados

futuramente. A segunda diz respeito a0 embate entre 0o que os valores trazidos e as
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expectativas da organizacdo, podendo haver aprovacao, indiferenga ou punicdo. A Ultima é a
fase em que o individuo passa a ser influenciado pelos valores impostos pela organizagéo.

A forma como se dé apresentacdo dos funcionarios ingressos ao novo ambiente de
trabalho influencia em muito seu futuro dentro da organizacdo. Quando a socializa¢do nao €
planejada tem-se o risco de os novos colaboradores serem tratados com indiferenca,
recebendo instru¢bes incompletas, repletos de manuais de politicas e procedimentos
ininteligiveis, sempre a espera de alguém que se disponha a ajuda-los, sendo vistos como
pessoas importunadoras, ocorrera uma queda no desempenho deste novo empregado. Se, por
outro lado, o processo de socializacdo é planejado, com um acolhimento efetivo destinado a
integracdo do novo membro, a organizacdo estara investindo em seu desenvolvimento futuro
(SILVA; FOSSA, 2013).

Embora a maioria dos estudos trate da socializacdo organizacional sob a Otica da
introducdo de funcionarios recém-contratados, alguma socializacdo sempre ocorrerd quando
uma pessoa se movimentar no interior da organizacdo para assumir um novo oficio (VAN
MAANEN, 1996; WAGNER; HOLLENBECK, 2012). Esta ideia é compartilhada por Silva e
Fossa (2013) que ressaltam que € preciso que 0 novo membro seja trabalhado durante todo o
periodo em que faca parte da organizacao e ndo apenas no momento do ingresso.

Para Wagner e Hollenbeck (2012), é por meio da socializacdo que as pessoas
absorvem o conhecimento necessario ao desempenho de seus papéis dentro do grupo. Os
autores ressaltam ainda que os novos papéis se diferem dos anteriores em uma das trés
dimensGes organizacionais, a saber: funcional, hierarquica e inclusiva. A dimensédo funcional
refere-se a diversidade de tarefas executadas pelos membros de um grupo; a dimenséao
hierarquica diz respeito a distribuicdo de autoridade na organizacdo e a dimensdo inclusiva
revela o quanto um individuo esta integrado com o grupo.

Mulheres, minorias e pessoas de culturas diferentes encontram dificuldades em
avancar ao longo da dimensdo inclusiva nas organizagdes tradicionais. O processo de
socializagdo destas pessoas pode ser acelerado pelo surgimento de “redes sociais” que
facilitam a comunicacéo entre elas. A formacdo destas redes deve ser estimulada pela propria
organizacéo, possibilitando assim o processo de ajuste (WAGNER; HOLLENBECK, 2012).

Dessa forma foram expostas as diferentes visbes dos autores a respeito do
processo de socializacdo nas organizacfes. A subsecdo seguinte apresentara alguns modelos

tedricos propostos que buscam explicar como este processo acontece.
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2.3 Modelos teoricos de socializagéo organizacional

Nesta subsecdo serdo apresentados alguns modelos tedricos utilizados pelos

estudiosos para a compreensdo do processo de socializagdo organizacional.

2.3.1 Modelo de Feldman (1976)

Em seus estudos, Feldman (1976) exp6e o chamado modelo dos trés estagios de
admissao, que apresenta trés fases, a saber: antecipatéria, de acomodacdo e de gerenciamento
de papéis.

Antes de ingressar efetivamente em uma organizacdo o0 novo membro, baseado
em informac6es formais e informais, ja alimenta expectativas sobre seu futuro no ambiente de
trabalho, criando para si uma imagem do que pode ser aquela organizacao, caracterizando,
assim, o processo de socializacdo antecipatdria. Nessa estapa, 0s sujeitos se concentram em
construir expectativas sobre os postos de trabalho e tomar decisdes sobre o emprego
(FELDMAN, 1976).

Na socializacdo antecipatoria, ha duas variaveis que mostram 0s avangos por meio
da socializacdo, sdo eles: o realismo e a congruéncia. O realismo revela a coeréncia entre as
expectativas do empregado e imagem da organizacdo. Indica o grau de entendimento acerca
das informacdes fornecidas na fase de recrutamento . A congruéncia mede a compatibilidade
entre as competéncias dos funcionarios e as necessidades da organizacdo. Aponta o0 qudo bem
sucedidos sdo os individuos na tomada de decisdo (FELDMAN, 1976).

Segundo o autor, a acomodacdo € a segunda etapa do processo de socializagdo.
Caracteriza-se pelo momento em que o individuo vé como a organizacdo realmente é e busca
tornar-se um membro da mesma. Existem quatro formas de progredir no processo de
socializagdo: aprendendo novas tarefas, estabelecendo novas relages interpesssoais com
colegas de trabalho, esclarecendo seus papéis na organizacdo e avaliando seu progresso na
organizacao. A seguir, a explicagdo de cada variavel:

a) Iniciacdo a tarefa: indica o grau de sucesso de cada funcionario em aprender
novas tarefas. Revela o quanto o colaborador se sente competente e aceito como parceiro de
trabalho pelo grupo;

b) Iniciacdo ao grupo: mostra o qudo bem sucedido tem sido o funcionarios no

relacionamento com seus colegas de trabalho;
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c) Definigdo de funcéo: aponta o grau em que os funcionarios estdo esclarecidos
acerca de seus papéis na organizacao;

d) Congruéncia de avaliacdo: denota o nivel de concordancia entre 0s
funcionarios e supervisores sobre o desenvolvimento geral dos empregados na organizacao e
a respeito de suas particularidades, pontos fortes e pontos fracos.

Para Feldman (1976), na terceira fase de socializagcdo, denominada gerenciamento
de papéis, os funcionarios precisam mediar conflitos em seu trabalho com o grupo ao qual
pertencem e de outros grupos com os quais se relacionam. Ha, basicamente, dois tipos de
conflito que precisam ser contornados: conflitos entre vida profissional e familiar e conflitos
nos grupos de trabalho. Na gestdo de papéis, ha duas varidveis importantes: resolucdo de
conflitos de vida pessoal e profissional, e resolucdo de demandas conflitantes. A primeira,
indica o quanto os funcionarios passam a ser menos afetados pelos conflitos pessoais e
profissionais e a segunda demostra a medida em que o conflito entre 0s grupos diminuem sua
influéncia sobre os funcionarios.

Essa maneira de abordar o processo de socializacdo, por meio da delimitacédo de
estagios praticamente, sumiu nas décadas seguintes. Isso possivelmente aconteceu porque o
conceito de estagios universais ficou desatualizado por conta das mudancas de estilo de
gestdo, de organizacdo do trabalho, de flexibilizacdo das relacbes de trabalho, da
intensificacdo do fluxo de pessoas entre organizagdes e fungbes e de instrumentos
tecnoldgicos e gerenciais dentro da mesma funcdo (BORGES et al., 2010).

Como foi visto, Feldman (1976) elucida trés fases que ocorrem sucessivamente
cada qual com suas variaveis, ja Van Maanen (1996) optou por enumerar sete estratégias, com
dois extremos opostos cada uma, entre 0s quais a empresa escolhe como socializard seus

membros. Este modelo serd melhor detalhado no préximo topico.

2.3.2 Modelo de Chao et al. (1994)

Chao et al. (1994), propuseram um modelo com o objetivo de medir o grau de
socializagdo em uma organizacdo. Esses autores realizaram um levantamento da literatura e, a
partir dela, conceituaram seis dimensdes da socializacdo organizacional, a saber: proficiéncia
de desempenho, relacionamento com pessoas, politica organizacional, dominio da linguagem,
incorporagdo dos objetivos e valores organizacionais, e conhecimento historico da

organizacao.
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Os autores consideram a proficiéncia do desempenho como a dimensdo que
mostra 0 quanto os individuos dominam o conhecimento das tarefas relacionadas ao seu
trabalho, bem como suas habilidades e capacidades (CHAO et al., 1994).

A segunda dimensdo abordada pelos autores chama-se pessoas. Ela diz respeito a
ideia de que a socializacdo esta ligada a satisfacdo nas relagfes interpessoais com os demais
membros da organizacdo. As interagdes no trabalho e a presenca de relacGes organizacionais
estruturalmente definidas também geram influéncia nas habilidades sociais e no
comportamento. (CHAO et al., 1994).

Segundo Chao et al. (1994), a dimensdo das politicas de socializacdo
organizacional, referem-se ao sucesso do individuo na obtencdo de informacGes sobre
relaces de trabalho e estruturas de poder dentro da organizacao, ou seja, a compreensdo do
funcionamento da organizacdo.

A dimenséo da linguagem afere o conhecimento do individuo sobre a linguagem
técnica da profissdo que incluem acrébnimos, girias e jargbes que compdem um Iéxico
caracteristico da organizacdo (CHAO et al., 1994). Os autores consideram a aquisicdo da
linguagem como um fator determinante para a compreensdo e comunicacado efetiva dentro do
ambiente de trabalho.

A penultima dimensédo envolve a compreensao e o conhecimento dos objetivos ou
valores organizacionais, bem como a identificacdo dos individuos com estes aspectos (CHAO
etal., 1994).

A ultima dimensdo analisada por Chao et al. (1994) se refere ao conhecimento
que o individuo possui da histdria da organizacdo, bem como 0s costumes, rituais, cerimonias
e celebracGes especificas da organizacdo a qual pertencem. Esse conhecimento permite ao
individuo aprender quais tipos de comportamento sdo apropriados em suas intera¢fes dentro
da organizacéo.

Em seus estudos, Chao et al. (1994) notaram que, em geral, as pessoas bem
socializadas em seus papéis organizacionais possuem maiores rendimentos, estdo mais
satisfeitas, mais envolvidas com suas carreiras, mais adaptaveis e desenvolvem um maior
senso de identidade pessoal quando comparadas as pessoas menos socializadas.

Além disso, Chao et al. (1994) afirmam que a socializacdo organizacional nao
deve estar focada somente em seus novos membros, mas também naqueles que ja estdo
estabelecidos na organizagcdo, havendo uma maior necessidade de ressocializacdo quando
ocorrem mudancas no trabalho, sejam ela de natureza formal (promogdes, transferéncias ou

redesignacdes) ou informal.
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Na subsecdo seguinte serda apresentado resumidamente o modelo de Taormina
(1997) que servird como base para esta pesquisa. Este modelo procurou agrupar as categorias
propostas anteriormente, por outros autores, em quatro grupos chamados de dominios, que

juntos compunham o processo de socializacdo organizacional.

2.3.3 Modelo de Van Maanen (1996)

Van Maanen (1996) apresenta sete estratégias de socializacdo adotadas pelas
organizagbes com a finalidade de conduzir o comportamento de seus integrantes. Cada
dimensdo se apresenta por meio de dois extremos opostos, porém deve-se considerar que cada
estratégia esta localizada em algum ponto entre esses dois polos. E importante ressaltar que as
estratégias ndo sdo mutuamente excludentes, podendo ser combinadas de maneiras distintas.

As primeiras estratégias descritas no modelo de Van Maanen (1996) sdo as
formais e informais que se diferenciam em organizagbes que tem ou ndo um pProcesso
institucionalizado de socializacdo. Nas organizacdes que adotam taticas formais, 0s
funcionarios assistem a palestras e passam por treinamentos que buscam apresentar
informagdes relevantes que possam contribuir para o seu conhecimento do trabalho e da
organizagdo como um todo. J& nas organizacBes que ndo possuem um programa de
socializacdo estruturado, a ambientacdo é feita informalmente, sem supervisdo de outrem,
assim, os colegas podem apresentar a instituicdo, relatar como ocorrem 0S processos
burocraticos, orientar a realizacdo de trabalhos ou mesmo se oferecer para tirar alguma
duvida.

Nas estratégias coletivas de socializagdo, um grupo de individuos recebe as
mesmas informacdes e treinamentos, ao contrario da socializacdo individual, na qual o
individuo recebe atencdo exclusiva, um treinamento mais direto e voltado a suas necessidades
(VAN MAANEN, 1996). A tabela a seguir, resume essas e outras estratégias de socializa¢do
descritas no modelo de VVan Maanen (1996).

Quadro 1 — As estratégias de socializacdo organizacional de Van Maanen

No processo formal de socializagdo, o novato é diferenciado dos demais membros, o que
gera maior tensdo e isolamento. Ja no ambiente informal, o aprendizado ocorre por meio
do relacionamento com os demais colaboradores. Esse tipo de socializacdo amplia a
proximidade entre o individuo e seu grupo de trabalho, que o influencia, seja na diregdo
certa ou contréria aos objetivos da organizacdo, causando ansiedade e incerteza.

Estratégias formais
e
informais de
socializacdo
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Estratégias
individuais e
coletivas de
socializacdo

Quando os individuos sdo agrupados e processados coletivamente, produzindo
resultados similares. Os novatos desenvolvem um pensamento de grupo, sendo capaz de
resistir a objetivos gerenciais incompativeis. A socializacdo individual revela percepcdes
menos homogéneas, com mudancas isoladas relacionadas, nas quais se destaca o papel
do agente socializador.

Estratégias
sequenciais e ndo
sequenciais de
socializacdo

A socializacdo sequencial corresponde aos procedimentos temporarios caracterizados
por uma sequéncia de estratégias discretas e identificdveis por meio das quais um
membro passa a ocupar uma posicao e exercer um papel na organizagdo. Ja os processos
ndo sequenciais sdo realizados em um estagio transitério sem uma relagdo com um
estagio realizado anteriormente.

Estratégias fixas e
variaveis de
socializacdo

Nas estratégias fixas, o periodo de socializacdo esta previamente definido, ja nas
estratégias variaveis, esse periodo ndo segue uma cronologia.

Estratégias de
socializacéo por
competicéo ou por
concurso

As estratégias de socializagdo por competicdo separam 0s ingressantes em grupos
inseridos em diferentes programas de socializacdo de acordo com suas habilidades,
proporcionando uma maior individualidade. No caso das estratégias por concurso, pode
haver cooperagdo entre os individuos.

Estratégias de
socializagio em
série e isoladas

Socializacdo em série € aquela em que 0s novos membros sdo treinados para assumir
papéis organizacionais semelhantes, evitando mudangas ao longo do tempo. Nas
estratégias isoladas, o individuo é ensinado conforme sua iniciativa, ndo é necessario
seguir um padrdo. Essa tética pode estimular a criatividade dos novos membros, porém,
se mal gerenciada pode deixa-los perdidos.

Estratégias de
socializacéo por
meio de investidura
e despojamento

A estratégia de investidura visa revelar os valores pessoais dos novatos. Eles sdo bem-
vindos como sdo. Por outro lado, a estratégia de despojamento busca destruir certas
crencas e valores dos novatos que ndo sejam convenientes a organizagao.

Fonte: Adaptado de Van Maanen (1996).

Deve-se destacar que o autor entende que existem inumeras possibilidades de

controle sobre o comportamento do individuo nas organizacdes, que dependem diretamente

da maneira como organizagdo conduz suas estratégias de socializacdo (SILVA et al., 2008).

As estratégias de socializacdo tendem a estruturar as experiéncias de

aprendizagem dos individuos, aumentando as chances de obtengdo dos resultados esperados.
Van Maanen (1996) acrescenta, ainda, que certas estratégias tendem a estimular nos
individuos comportamentos mais conformistas (o individuo se ajusta ao novo papel sem
questionad-lo ou sem provocar nele mudancas significativas), enquanto outras tendem a
favorecer comportamentos inovadores (o0 individuo altera o modo como o papel é
tradicionalmente desempenhado na organizagéo). Isto significa, antes de iniciar o processo de
socializagdo, a organizacgéo deve planejar e definir com clareza o resultado esperado, para que

possa combinar corretamente as estratégias disponiveis (SILVA et al., 2008).
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Dessa forma, por meio do modelo de Van Maanen (1996), ficou exposto como a
organizacdo pode conduzir a socializagdo dos individuos de maneira alinhada aos seus

objetivos. A subsecdo seguinte tratara das dimensdes descritas por Chao et al. (1994).

2.3.4 Modelo de Taormina (1997)

Apoiando-se na revisdo da literatura, Taormina (1997), entendeu que grande parte
das varidveis pesquisadas nos estudos sobre socializacdo em organizacbes poderia ser
agrupada em uma quantidade bem menor de classes. Dessa forma, o referido autor empenhou-
se na construcdo de um modelo que retrata a socializacdo organizacional como um processo
continuo composto por quatro dominios, sdo eles: treinamento, compreensdo, suporte
proporcionado por colegas de trabalho e perspectivas de futuro.

Para conceituar sua perspectiva de dominio, Taormina (1997) o descreve como
uma esfera conceitual, na qual se encaixam as dimensdes de socializagdo organizacional
anteriormente pesquisadas. O dominio de treinamento refere-se a transferéncia de
conhecimentos relacionados ao trabalho de um membro veterano a um funcionario novato. O
dominio compreensao trata da percepcao do empregado acerca de seu papel na organizacéo,
segundo seu funcionamento e objetivos. O terceiro dominio trata das atitudes dos veteranos
diante do processo de socializacdo do novato. O ultimo relaciona-se com a visdo de futuro que
0 individuo possui dentro do novo contexto social. O modelo de Taormina (1997) sera
descrito com mais profundidade na préxima subsecdo, visto que servird como base para esta
pesquisa.

Ap0s a exposicdo de alguns modelos tedricos sobre socializagdo organizacional, a

subsecdo seguinte sera dedicada a explicacdo do modelo que sera utilizado neste trabalho.

2.4 Fatores determinantes da socializacdo organizacional

O presente trabalho terd como base os estudos de Taormina (1997). Em seu
trabalho intitulado “Organizational socialization: a multidomain, continuous process model”
(Socializagdo organizacional: um modelo de processo continuo em multidominios), o autor
procurou desenvolver a tematica da socializacdo organizacional de uma forma mais
abrangente do que as defini¢des apresentadas em trabalhos anteriores.

Taormina (1997) considera que, por ter origem na sociologia/psicologia, 0

conceito de socializacdo organizacional deve partir de uma perspectiva socio-psicologica
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enquanto foca no contetdo. Seguindo esta linha de raciocinio, o autor apresenta a seguinte
definicao:
“socializacdo organizacional € o processo pelo qual uma pessoa assegura habilidades
de trabalho relevantes, adquire um nivel funcional de entendimento organizacional,

alcanga interacdes sociais de apoio com colegas de trabalho e, geralmente, aceita as
formas estabelecidas por uma organizagdo particular” (TAORMINA, 1997, p. 29).

Modelos anteriores como 0s propostos por Feldman (1976) e Van Maanen (1996),
por exemplo, descreviam o processo de socializagdo constituindo-o de etapas sequenciais.
Para Taormina (1997) a falacia de ver a socializacdo ocorrendo em fases tem dificultado o
desenvolvimento de modelos tedricos acerca do tema. O autor vé a socializacdo
organizacional como detentora de natureza continua, cabendo o uso da palavra “processo”
para descrevé-la.

Em seus estudos, Taormina (1997) constatou que todas as dimensdes teoricas da
socializacdo organizacional bem como a maioria das variaveis pesquisadas agrupavam-se em
algumas poucas e amplas categorias, que chamou de “dominios”. Estes dominios sdo partes
do processo continuo em que acontece a socializagdo organizacional e podem ajudar a
sintetizar as variaveis que estdo sendo pesquisadas. Em seu trabalho, o autor propbe a
existéncia de quatro dominios, a saber: treinamento, compreensdo, suporte de colegas de

trabalho e perspectivas futuras.

2.4.1 Treinamento

O primeiro dominio chama-se treinamento e ¢ definido como “o ato, processo ou
método pelo qual se adquire qualquer tipo de habilidade funcional ou capacidade necessarios
a realizacdo de um trabalho especifico” (TAORMINA, 1997). Portanto, estd ligado as
habilidades relacionadas ao trabalho.

O treinamento pode ser formal ou informal, sendo que o primeiro envolve
qualquer tipo de programa de instrucdo estruturado pela organizacdo que favoreca o
aprimoramento das habilidades de trabalho. O segundo engloba qualquer forma ndo
estruturada pela qual um trabalhador melhora suas habilidades no local de trabalho. O
treinamento informal pode ocorrer de diversas formas, como por tentativa e erro, observagédo
ou pedindo ajuda aos colegas a respeito de algum trabalho especifico. Esse tipo de

treinamento nao deve ser confundido com o processo geral de aquisicdo de informacgdes sobre
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0 contexto organizacional, ja que trata de particularmente de tarefas relacionadas ao trabalho
(TAORMINA, 1997).

O treinamento é oferecido pela organizacdo com o intuito de socializar o
funcionario. As habilidades de trabalho podem variar de acordo com a quantidade e a eficacia
do treinamento. Algumas organiza¢fes costumam contratar funcionarios ja treinados, ja
outras optam por contratar um servico externo especializado para realiza-lo. A importancia do
treinamento advém do fato de que, sem ele, os funcionarios que tiverem deficiéncia de
habilidades relacionadas ao trabalho ndo poderdo contribuir para a organizacao.
(TAORMINA, 1997).

Conforme Taormina (1997) ha varias justificativas que identificam o treinamento
como um processo continuo. Uma delas diz que diversos tedricos visualizaram o treinamento
em diferentes fases do processo de socializacdo. Buchanan (1974 apud TAORMINA, 1997),
por exemplo, admitia a presenca do treinamento na fase 1 que compreendia o primeiro ano de
trabalho, por outro lado, Feldman (1976) percebeu a aquisicdo de habilidades para a
realizacdo de tarefas na fase 2 de seu modelo. Esta divergéncia entre os autores permitiu que
Taormina concluisse que o dominio de treinamento ndo esta restrito a um ponto especifico na
carreira do funcionério.

Outra razdo elencada por Taormina (1997) decorre do fato de o treinamento
pratico ocorrer em varios momentos da trajetdria do funcionario devido as inimeras situacdes
cotidianas que exigem que novos treinamentos sejam fornecidos pelas organizacdes.

A necessidade de treinamento nas organizacoes é tdo constante que algumas delas
ja possuem programas estruturados de capacitacdo. Isto ocorre, principalmente, em
organizagbes que trabalham com tecnologia. Estes treinamentos podem incluir: a)
funcionarios recém-chegados; b) funcionarios veteranos contratados antes da introducdo da
inovacdo; c) funcionarios veteranos que ja lidam com a inovacdo, mas que precisam de
reciclagem para aperfeicoar sua utilizacdo; d) funcionarios que tem possibilidade de se
tornarem gestores (TAORMINA, 1997).

Ao ingressar em uma organizagdo, o nivel de treinamento oferecido ao
funcionario é elevado, porém apds algum tempo, esse nivel tende a decrescer, sendo mais
realizado informalmente. Quando o funcionario ja esta bem inteirado a respeito de seu
trabalho, o nivel de treinamento torna-se bastante baixo, contudo ele pode se elevar em
qualquer periodo se houver necessidade (TAORMINA, 1997).
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Taormina (1997) relacionou o treinamento com alguns aspectos 0s quais se
elevavam tanto maior fosse a avaliacdo do treinamento recebido. Os aspectos destacados
foram: satisfacao, envolvimento com o trabalho e comprometimento.

Em seus estudos, Nordhaug (1989 apud TAORMINA, 1997) percebeu que 0s
funcionarios que receberam treinamento relataram trés beneficios claros: maior motivacéo,
desenvolvimento de carreira e desenvolvimento psicossocial. O autor avaliou o treinamento

como um grande aliado das organizac¢des a medida que proporciona resultados positivos.

2.4.2 Compreensao

O dominio da compreensdo estd relacionado com a cognicdo do individuo.
Taormina (1997) define o dominio compreensdo como a capacidade de aplicar conceitos para
explicar algo. A compreensdo constitui um dominio do processo de socializagdo
organizacional, pois é necessaria em todos os aspectos relacionados ao trabalho.

O dominio da compreensdo € muito amplo e ndo se limita ao desenvolvimento de
papéis. Chao et al. (1994) elucida quatro areas de contetdo de socializacdo organizacional
que ndo estdo necessariamente relacionadas ao papéis, sdo elas: metas organizacionais,
politica, lingua e historia.

A compreensdo faz parte do processo de socializacdo organizacional, pois € por
meio dela que o funcionario toma conhecimento do gque acontece no ambiente que o cerca,
integrando-se a ele. Este dominio inclui a busca por informacdes para melhor entender seu
trabalho, papéis, colegas de trabalho, objetivos, valores e cultura da organizacdo
(TAORMINA, 1997).

Para Taormina (1997), a compreensdo também se relaciona com uma maior
eficacia no trabalho, estando correlacionada a aspectos como: envolvimento; satisfacao;
compreensdo da organizacdo; comprometimento e posse. Ostroff e Kozlowski (1992 apud
TAORMINA, 1997) descobriram que as pessoas que consideravam ter mais conhecimento
sobre a organizacdo eram mais satisfeitas, comprometidas e ajustadas.

Taormina (1997) explica que o dominio compreensao esta presente em todas as
fases do modelo descrito por Feldman (1976), o que denota sua continuidade. Na primeira
fase, a compreensdo envolve aspectos como deveres do trabalho, metas e clima da
organizacdo. Na segunda fase, o0 sucesso na gestdo de conflitos envolve a compreensédo da
natureza dos conflitos. Na ultima fase, o ajuste aos grupos envolve a compreensdo de suas

normas e valores, que podem variar com as contingéncias ambientais (TAORMINA, 1997).
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Os funcionarios devem se empenhar em renovar sua compreensdo acerca da
organizagdo constantemente, pois, ndo raro, transformacgdes ocorridas podem leva-las a
modificar sua missdo, objetivos e valores, alterando também sua estrutura, processos e pessoal
(TAORMINA, 1997).

A compreensdo € considerada processo continuo, embora sua taxa de aquisicao
varie ao longo do tempo. Na fase de socializagdo antecipatoria (FELDMAN, 1976) ela é
resultante de alguma informacdo, confiavel ou ndo, obtida antes do ingresso efetivo na
organizacdo. Ao ingressar na organizacdo, o funcionario pode ndo saber onde obter as
informagdes, portanto sua compreensdo continua em niveis baixos. Porém ao descobrir onde
obter a informacdo, seu nivel de compreensdo passa a crescer de forma acelerada. Com o
passar do tempo o nivel de aquisicdo de compreensdo torna-se mais gradativo, pois novas
informacBes sdo adquiridas naturalmente por meio das tarefas realizadas (TAORMINA,
1997).

E importante ressaltar que, embora o nivel de compreenséo se eleve com o passar
do tempo, ele nunca sera completo, pois a complexidade e a dinamicidade que envolve as
organizagOes é suficiente para justificar que ninguém pode ter o entendimento perfeito de
tudo.

2.4.3 Suporte de colegas de trabalho

Taormina (1997, p. 37) conceitua o dominio suporte de colegas de trabalho como
“o sustento emocional, moral ou instrumental que ¢ fornecido sem compensagdo financeira
por outros funcionarios da organizacdo em que se trabalha com o objetivo de aliviar
ansiedade, medo ou divida”. Este suporte pode ser oferecido por diversos agentes atuantes na
organizacdo, principalmente pelos pares. Pode referir-se a incentivos verbais, consolos
comportamentais e, até mesmo, auxilios materiais, tais como o empréstimo de equipamentos,
por exemplo.

E importante que o dominio de suporte ndo seja confundido com os outros dois
dominios citados anteriormente. Se um funcionario recebe a ajuda de um colega para obter
informacdes sobre o contexto organizacional, essa situacdo € caracteristica do dominio
compreensdo. Se o colega ensina-lhe uma tarefa de seu trabalho, isso denota treinamento.
Para ser classificado como suporte, o apoio ndo deve ser remunerado, ja que isto

caracterizaria a prestacdo de um servico (TAORMINA, 1997).



28

Taormina (1997) justifica a inclusdo do suporte de colegas de trabalho como um
dominio pela importancia atribuida & necessidade de relacionamento com outras pessoas, ja
estudada anteriormente por Maslow (1943). Segundo Taormina (1997), o suporte de colegas
de trabalho leva os funcionarios a terem sentimentos positivos em relacdo aos colegas e ao
trabalho. O apoio emocional pode ajudar no processo de socializagdo, diminuindo o estresse
causado pela introducdo do funciondrio em um novo setor ou em uma nova tarefa. A
reciproca também é verdadeira: a falta de interacdo e de suporte por parte dos colegas expde o
funcionario ao estresse, 0 que consequentemente, dificulta o processo de socializacéo,
podendo também afetar o desempenho (TAORMINA, 1997).

Em sua pesquisa, Maslach e Jackson (1984 apud TAORMINA, 1997)
identificaram exaustdo emocional e despersonalizacdo como duas causas da Sindrome de
Burnout. Ambas estdo relacionadas a falta de apoio por parte dos colegas de trabalho ja que
sdo fruto da frustracdo gerada por trabalhar em um ambiente no qual ndo ha sensibilidade.

O suporte de colegas de trabalho é um processo continuo ja que as relagdes sociais
desenvolvidas requerem tempo e esforco para serem mantidas. As relacfes sociais sao
dindmicas, pois enquanto novos funcionarios ingressam, outros sdo transferidos ou se
desligam da organizacdo. Dessa forma, mesmo que ja estabelecidas, as relacBes sociais
necessitam de atengcdo (TAORMINA, 1997).

O dominio do suporte de colegas de trabalho caracteriza-se como um processo
continuo, pois € mantido ao longo do tempo. Taormina (1997) explica que a maioria dos
funcionarios recém-ingressos ndo estabelece relacbes sociais no primeiro dia de trabalho,
logo, logo o dominio suporte de colegas de trabalho, encontra-se em valor minimo. Ap6s esse
contato inicial, o individuo passa a interagir com os colegas. Apos esse periodo em que se
conhece muitas pessoas € natural que os colegas mais préximos sejam identificados, podendo
surgir relacbes de amizade.

Deve-se salientar que, mesmo com a dinamicidade das relacdes sociais, 0 suporte
de colegas de trabalho permanece relativamente estavel, podendo apresentar um nivel mais

elevado em alguns individuos do que em outros, porém sem oscila¢Ges significativas.
2.4.4 Perspectivas futuras
De acordo com Taormina (1997), o dominio das perspectivas futuras refere-se a

visdo que o empregado possui do quanto sua carreira sera bem sucedida dentro da

organizacdo. Os aspectos capazes de tornar a organizagéo atrativa ao funcionario podem ser:
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estabilidade; remuneracdo satisfatdria; promogdes; beneficios; reconhecimento, dentre outros.
As perspectivas futuras sdo consideradas um dominio de socializacdo organizacional, pois
fazem parte de um sistema que os funcionarios devem aceitar para se ajustarem a organizagédo
(TAORMINA, 1997).

Conforme visto na subsecéo anterior, em seu modelo, Feldman (1976) considera a
socializacdo antecipatéria como uma visdo de futuro que o funcionario tem antes mesmo de
ingressar na organizacdo. Este estagio é comparavel ao dominio das perspectivas futuras por
tratar de uma expectativa, contudo diverge em alguns pontos: a) acaba ap0s o ingresso do
novo colaborador, enquanto as perspectivas futuras permanecem ao longo do tempo de
permanéncia na organizacdo; b) inclui treinamento, que € um dominio & parte; c) as
informacBes que permitem ao candidato imaginar como sera seu dia-a-dia na organizacao
podem ser inseguras, enquanto nas perspectivas futuras as informacbes provém de fontes
internas e, consequentemente, de maior credibilidade.

Tomando por base a Hierarquia das Necessidades de Maslow (1943), que enuncia
gue as pessoas sdo0 movidas por suas necessidades mais urgentes, pode-se relacionar alguns
aspectos pertinentes ao processo de socializa¢cdo como um todo, mas que possuem diferentes
niveis de importancia para o funcionario ao longo do tempo. Em um primeiro momento, as
necessidades basicas sdo mais poderosas, porém logo que sdo supridas, dao lugar a outras
aspiracdes. Dessa forma, Taormina (1997) concluiu que os funcionarios se preocupam
inicialmente com a estabilidade no emprego e que, com o tempo, novas preocupacdes como
remuneracao e promog6es ganham maior destaque.

Todos os funcionarios possuem alguma necessidade de realizacdo, ainda que
pequena. Se eles aspirarem uma promocdo, e esta for alcancada por outro colega, ficardo
insatisfeitos, o que desfavorecerd o processo de socializacdo. Dessa forma, percepcgdes de
equidade também compdem o dominio de perspectivas futuras (TAORMINA, 1997).

O dominio perspectivas futuras é determinante no processo de socializacdo, pois
caso o funcionario ndo considere 0 ambiente organizacional favoravel ao seu crescimento, ele
podera optar por desligamento (TAORMINA, 1997).

As perspectivas futuras sdo um dominio continuo, pois é natural que as pessoas
estejam constantemente preocupadas com 0 que as espera. Antes de ingressar na organizacéo,
como destacado por Feldman (1976), o funcionario tem expectativas de futuro que podem ou
ndo ser atendidas e, para Taormina (1997) essa esperanca de futuro permanece ao longo de
sua carreira na organizagdo, tanto que, uma promogao ndo conseguida pode frustrd-lo mesmo

apos anos de casa.
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O dominio das perspectivas futuras ndo se apresenta de forma constante em todos
os trabalhadores. Em seu trabalho, Taormina (1997) identificou trés diferentes tipos de
padroes de funcionarios de acordo com suas visdes antecipadas sobre seu futuro na
organizacgao. O primeiro grupo € composto por poucas pessoas, que se caracterizam por serem
habilidosas e capazes, elas tém grandes chances de alcancar o que desejam j& que estdo mais
propensos a ser objeto de promog0es, portanto suas perspectivas futuras sdo provaveis de se
realizar.

O segundo grupo € representado pela maioria dos funcionarios. Tal como 0s
primeiro grupo, eles ingressam com altas expectativas, porém ao conhecer as normas da
organizacdo, suas perspectivas de futuro comegam a diminuir. Essa queda se deve a estrutura
piramidal da maior parte das organizacdes que possui um ndmero limitado de posi¢cdes no
topo (TAORMINA, 1997).

O terceiro grupo é composto por funcionarios de habilidades limitadas. Eles
também ingressam com expectativas elevadas, porém se frustram ao se depararem com a
realidade, podendo demitir-se ou reduzir suas perspectivas de futuro (TAORMINA, 1997).
Contudo, Taormina (1997) ressalta que a dinamica de cada organizacao pode afetar o dominio
das perspectivas futuras, podendo eleva-las ou diminui-las.

Este capitulo tratou da socializagdo no ambiente organizacional. O capitulo
seguinte tratara do género como resultado do processo de socializacdo, das construcdes
sociais que o rodeiam. O género feminino tem sido frequentemente colocado em posicao
subjugada na sociedade, estando atrelado a rétulos de origem historica. Esses rétulos
permanecem até hoje influenciando tanto a vida particular quanto a vida profissional das

mulheres.
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3 MULHERES POLICIAIS NO MERCADO DE TRABALHO

Esta secdo discutira questdes de género como um produto de construcdes sociais
que afetam a maneira como as mulheres sdo vistas pelos diversos grupos nos quais estdo
inseridas. Este topico apresentard a trajetoria das mulheres no mercado de trabalho, desde sua
insercdo até sua posicdo atual nas organizagdes brasileiras. Também serd discorrida a
incorporacdo de mulheres na policia sob uma perspectiva histérica e, logo em seguida, a

realidade atual das policiais femininas nesse ambiente de maioria masculina.

3.1 O género como fruto da socializagéo

Os primeiros estudos sobre género consideravam que as causas das diferencas
entre 0s sexos eram consequéncia dos atributos biolégicos de cada um, no entanto, mais tarde
0 género passou a ser entendido como um produto formado pela socializagcdo e pelas
diferentes experiéncias vivenciadas por homens e mulheres (CAPELLE et al.,, 2004;
RIBEIRO; GARCIA, 2015).

Essa socializacdo, caracterizada pelo predominio do masculino sobre o feminino,
se estende aos espacos sociais com o estabelecimento de prioridades pré-determinadas,
moldadas nas distingfes de sexo e género. Os autores citam, ainda, uma socializagéo coletiva
das questdes biologicas ou mesmo uma “biologizacdo” das questdes sociais (CARRIERI et
al., 2013).

As diferencas sexuais sdo vistas como fundamento para a determinagdo de
espacos, de funcdes que homens e mulheres devem ocupar na sociedade (BOURDIEU, 2002).
A divisdo entre os sexos ¢ admitida como sendo a “ordem natural das coisas” a ponto de ser
inevitavel. Para o autor, essa divisdo esta presente em todo o mundo social, funcionando como
um esquema de percepgéo, de pensamento e de agéo.

A dominacdo masculina somente se legitima por conta da aceitacdo do grupo
dominado que internaliza e replica praticas de submissdo (BOURDIEU, 2002). Ao contrario
do que se pensa, o0 autor explica que a persisténcia da dominacdo ndo é culpa das mulheres,
trata-se da forma como os ideais sdo construidos, sob uma légica que ndo necessita ser
pensada nem questionada. Corroborando com Bourdieu (2002), Johnson (1997), explica que,
de uma forma geral, as pessoas ndo sdo socializadas com o intuito analisar e compreender
como os sistemas realmente funcionam, o que revela que essa preparagdo nao inclui qualquer

tipo de conscientizacdo sociologica a respeito de grupo ao qual se pertence ou mesmo sobre
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como se d& essa participagdo. O resultado disso é: os individuos passam a aceitar a realidade
de forma natural, assumindo que ela representa simplesmente o que parece ser.

O género é comumente definido em torno de ideias sobre tracos de personalidade,
masculina e feminina, e por tendéncias de comportamento que assumem formas opostas.
Assim, admitidas como combinacdes de tracos e tendéncias, essas formas constituem a
masculinidade e a feminilidade. A masculinidade, frequentemente inclui agressividade,
I6gica, frieza emocional e dominacdo, ao passo que a feminilidade é relacionada a paz,
intuicdo, expressividade emocional e submissdo (JOHNSON, 1997).

Para Johnson (1997), os conceitos de masculinidade e feminilidade reforcam
funcbes de controle sociais que por sua vez fortalecem a dominagdo masculina. Nos estudos
sobre género, a importancia da masculinidade e da feminilidade reside em sua relacdo com os
chamados papéis de género que sdo conjuntos de expectativas sobre como homens e mulheres
devem pensar, sentir, parecer e se comportar no relacionamento com outras pessoas.

Dessa forma, ficou exposto como os papéis assumidos pelos géneros véao além da
perspectiva biologica sendo produto de um processo de socializacdo que tem sido replicado e
aceito naturalmente pela sociedade. A subsecdo seguinte discorre sobre a inser¢cdo mulher no

mercado de trabalho desde sua perspectiva histérica até os dias atuais.

3.2 A entrada da mulher no mercado de trabalho

Em varias sociedades, as diferencas sexuais entre homens e mulheres serviram
como ponto de partida para a organizacdo da divisao do trabalho. No passado, de uma forma
geral, os homens deveriam exercer atividades na esfera publica, enquanto as mulheres
permaneciam reclusas em ambito privado, dedicando-se as tarefas domésticas e a maternidade
(BARBOSA; ROCHA-COUTINHO, 2012).

Para Barbosa e Rocha-Coutinho (2012), alguns atributos particularmente
femininos — como docilidade, abnegacao, ternura, dedicacdo ao outro — contribuiram para a
permanéncia das mulheres no ambiente doméstico. Estes aspectos, além das caracteristicas
bioldgicas, serviam de base para determinar a relacdo natural da maternidade na mulher,
justificando assim, o acumulo dos papeis sociais de mée, esposa e dona de casa. Por conta
disso, a elas foi recusado o direito de atuar na esfera publica, o que acabou por desvaloriza-las
socialmente. Ainda segundo as autoras, esse fato as distanciou do @mbito dos negdcios e suas

consequéncias, ainda hoje, podem ser sentidas.
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A partir da revolugdo industrial, valorizou-se a racionalidade no trabalho, o que
legitimou a propagacdo de um modelo ideal de trabalhador, que englobava, principalmente
aspectos fisicos e comportamentais associados a figura masculina (CARRIERI et al., 2013).

Contrapondo-se a restricdo domiciliar, o feminismo via no trabalho remunerado
uma estratégia para que dona de casa pudesse sair de seu papel subjugado no lar e assim
alcancar sua emancipacdo (BRUSCHINI, 1994). Essa ideia foi fortemente rebatida ja que,
conforme Silva, Amazonas e Vieira (2010), colocava em xeque a soberania masculina:

“Reconhecer o trabalho assalariado feminino significaria concordar com um certo
fracasso por parte do homem no cumprimento de seu dever de providenciar o
sustento financeiro do seu lar. Admitir a mulher como individuo autbnomo e
independente seria equivalente a desnaturaliza-la, a precipitar a ruina da ordem

familiar, a gerar confusdo entre os sexos.” (SILVA; AMAZONAS; VIEIRA, 2010,
p. 153).

Subvertendo a prética sociocultural de submissdo e refletindo a respeito de sua
identidade, as mulheres passaram a questionar sua condicéo social. Como resultado, passaram
a figurar no meio organizacional, ocupando posi¢bes antes exclusivamente masculinas
(KANAN, 2010).

Apo6s a Segunda Guerra Mundial, as mulheres ampliaram sua participagcdo no
mercado de trabalho, principalmente para complementar a renda familiar diante da situacéo
precéria instalada na economia. Contudo, em um primeiro momento, as atividades exercidas
pelas mulheres eram consideradas inferiores ndo sendo, portanto, valorizadas nem tampouco
bem vistas pela sociedade (APARICIO et al., 2009).

No Brasil, no inicio do século XIX, o trabalho feminino concentrava-se nas
fabricas téxteis ja que as mulheres eram uma mao de obra barata e qualificada, além do fato
de o trabalho nas confeccBes ser considerado compativel com as habilidades femininas
desenvolvidas dentro do lar (MOURA, 1989).

Um recenseamento realizado pela Diretoria Geral de Estatistico, vinculada ao
Ministério da Agricultura, Industria e Comércio, no estado de Sdo Paulo, em 1920, revelou
varias mulheres trabalhando em setores considerados “masculinos”, elas eram maioria nas
funcdes cuja atividade dispensava a forca fisica e a qualificacdo profissional. O censo também
revelou 59 mulheres na categoria de “administradores, engenheiro e empregados técnicos”
que, segundo a autora, tratavam-se de mestras e contramestras com maior experiéncia de
trabalho e com maior destaque nas hierarquias de fabricas e oficinas, portadoras de certa

formacao profissional, oriundas das poucas escolas técnicas do estado (MOURA, 1989).
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Moura (1989) observa que o pretexto do toque leve e delicado das maos femininas
é derrubado frente as mulheres que trabalhavam na industria metallrgica. Dessa forma, a
participacdo feminina no mercado de trabalho tornou-se ainda mais controvertida, ndo estando
mais limitada ao universo dos tecidos, bordados e flores artificiais.

Sendo um produto de disputas sociais, 0s papéis dos géneros passam a ser
questionados mediante as transformacgdes da condi¢do feminina, tais como, maior acesso a
educacdo de nivel superior, trabalho assalariado, redistribuicdo de tarefas domésticas e
alteracdes nas funcdes de reproducdo (CAPELLE et al., 2004).

TransformacBes demogréaficas, mudancas de padrdo cultural e novas visdes sobre
o papel da mulher na sociedade, ocorridas no fim do século XX, contribuiram para o aumento
do trabalho feminino na Brasil (BRUSCHINI, 2007). Conforme a autora, aumento da
escolaridade e o ingresso nas universidades facilitaram o acesso das mulheres ao mercado de
trabalho. Indicadores gerais para o Brasil revelam que, no periodo 1990-1998, a Populagdo
Economicamente Ativa (PEA) feminina passou de 22,9 milhdes para 31,3 milhdes, a taxa de
atividade passou de 39,2% para 47,6% e a porcentagem de mulheres no total de trabalhadores
foi de 35,5% para 40,7% (BRUSCHINI; PUPPIN, 2004).

Contudo, Queiroz et al. (2010) ressalta que a inser¢do da mulher no mundo do
trabalho tem sido acompanhada por elevado grau de descriminacdo, ndo s6 no que tange a
qualidade das ocupacdes criadas no setor formal e informal, mas principalmente no que se
refere a desigualdade salarial entre homens e mulheres.

Em relacdo aos obstaculos e preconceitos impostos a mulher no passado, percebe-
se que alguns continuam presentes nos dias de hoje, porém houve alteracfes importantes no
que se refere ao sexo feminino nas organizagOes. Elas tém conquistado mais espago nas
organizagOes, disputando, inclusive, cargos de poder com os homens (QUEIROZ et al.,
2010).

Esta subse¢do mostrou como as mulheres se inseriram no mercado de trabalho ao
longo da histdria, primeiramente ocupando funcdes tipicamente femininas e desvalorizadas e,
posteriormente revelando-se capazes de realizar trabalhos associados aos homens. A partir
dai, passaram a questionar 0s papéis de género vigentes, derrubando preconceitos e

conquistando o seu espaco no universo do trabalho.
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3.3 Dificuldades enfrentadas pelas mulheres nas organizagoes

Uma vez que as organizacdes sdo reflexo da sociedade na qual estdo inseridas,
aspectos como valores culturais, ideologias e expectativas sobre feminilidade e masculinidade
atingem os processos organizacionais (MONTEIRO; AGOSTINHO; DANIEL, 2015).

Grande parte das organizacGes foi criada por homens e para homens, dessa forma,
ideais de competéncia e lideranca tem como base esteredtipos masculinos de resisténcia,
agressividade e objetividade (MEYERSON; FLETCHER, 2000; FERNANDO, 2012). Sendo
assim, ao se inserir em uma organizacdo, cabe a mulher reafirmar sua identidade feminina,
refutando qualquer referéncia predominantemente masculina (SOUZA; CORVINO; LOPES,
2013).

No entanto, algumas mulheres acabam seguindo esses estere6tipos masculinos,
deixando a feminilidade em segundo plano j& que ela ndo esta associada a postura dos “bons
lideres” (FERNANDO, 2012). Nesse sentido, Kanan (2010) explica que isso acontece porque
razdes culturais ou historicas costumam relacionar padrdes de exceléncia as préaticas
masculinas.

Apesar das tentativas de se adequar aos padrdes organizacionais, estudos apontam
que as mulheres ainda se sentem discriminadas no ambiente de trabalho, em fungéo: a) da
existéncia de obstaculos a sua ascensdo profissional; b) de um maior nivel de controle e
exigéncia por parte de seus superiores; ¢) de ocuparem cargos inferiores aos dos homens,
mesmo estando mais qualificadas; d) do desrespeito e comportamentos machistas
demonstrados pelos chefes e colegas e, por fim, e) da imposicdo de atitudes masculinas
aquelas que buscam posicdes mais elevadas (IRAGARAY; VERGARA, 2009).

As viérias segregacGes horizontais e verticais impostas a trajetoria das
profissionais revelam a divisdo de género presente no universo organizacional que, segundo
Monteiro, Agostinho e Daniel (2015), possibilita melhores perspectivas de emprego, carreira
e remuneracao aos profissionais do sexo masculino.

O conceito de teto de vidro foi difundido em meados dos anos 1980 nos Estados
Unidos para representar um fendmeno que dificulta a ascensdo hierarquica feminina nas
organizagOes (STEIL, 1997).

Ainda conforme a autora, esta analogia se deu pelo fato de o vidro ser um material
resistente, porém pouco perceptivel, que traduz a realidade vivida por mulheres que desejam

ocupar cargos de comando. Tal obstaculo afetaria as mulheres, impedindo avangos individuais
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em funcédo de seu género, e nédo pela incapacidade de ocupar posi¢es no topo da hierarquia

organizacional. Steil (1997, p.67) afirma ainda que:
“E possivel concluir-se a partir dos estudos da teoria da identidade social, que a
participacao irrisoria de mulheres nos altos cargos da hierarquia organizacional pode
estar relacionada com a tentativa dos homens de resguardar a autoestima conferida
historicamente ao se grupo enquanto detentor dos postos de comando e de maior
visibilidade nas organizagdes. Heterogeneidade no que se refere ao género nos
postos de comando estaria relacionada com a fragmentagdo de um grupo psicolégico

i i , u , iminuica u i
firmemente estabelecido e, consequentemente, com a diminuic¢do da autoestima das
pessoas que o compdem.”

Uma prova da presenca do fendmeno do teto de vidro pode ser vista em nUmeros:
as mulheres ocupavam 37,7% dos cargos, entre diretores e gerentes, conforme verificado pelo
Censo realizado pelo IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica) no ano de 2010.
Essa pouca expressao, segundo Kanan (2010), esta relacionada a questdo de género, pois atos
discriminatorios ou sexistas permeiam o ambiente das organizacGes de forma velada, negados
nas entrelinhas do que as pessoas falam e fazem.

Em outra perspectiva, Eagly e Carli (2007 apud HENDERSON; FERREIRA,
2012) criticam a ideia transmitida pelo teto de vidro ja que este representa uma barreira
intransponivel e despreza os obstaculos que as profissionais enfrentam ao longo de sua
carreira. As autoras propdem uma nova metafora, o labirinto, que ndo possui impedimentos
absolutos, ja que o acesso ao topo ja foi conseguido por algumas mulheres, mas considera as
dificuldades para se atingir uma alta posicéo na hierarquia.

Por outro lado, Bendl e Schmidit (2010), apresentam uma terceira metéafora,
chamada de firewall, que em portugués significa “parede de fogo”. Diferente do teto de vidro
que esta relacionado a estrutura, a firewall representa a discriminacdo feita a quem nao é
considerado parte do grupo (BENDL; SCHMIDT, 2010). Ainda segundo as autoras a firewall
ndo substitui a analogia do teto de vidro, tratando-se apenas de um ponto de vista diferente.

Diante de tantos impedimentos Meyerson e Fletcher (2000) resumem a situacao
das mulheres afirmando que, ndo é apenas o teto que barra seu crescimento profissional, trata-
se de toda a estrutura das organizagdes, os alicerces, as colunas, as paredes e, até mesmo o
préprio ar.

Além das barreiras organizacionais, a discriminacdo contra a mulher no ambiente
de trabalho pode vir dos préprios colegas atraves de comentarios machistas, seja na forma de
falas, sem teor discriminatério aparente, ou disfarcada na forma de humor (IRAGARAY;
VERGARA, 2009). Para Moraes (2010), a violéncia contra a mulher no ambiente de trabalho

é caracterizada, além da desigualdade salarial para fungdes equivalentes, pelo assédio moral e
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0 assédio sexual, que podem trazer consequéncias danosas a saude mental das trabalhadoras,
podendo acarretar doencas psicossomaticas.

Para Kanan (2010), no Brasil, a presenca de mulheres nos mais diversos espacos
justifica-se por trés aspectos: o declinio da taxa de fecundidade; o aumento do nivel de
instrugdo da populacdo feminina; e a ascensdo do nimero de lares sustentados por mulheres.

No cenario econdmico brasileiro, alguns setores ja incorporaram o trabalho
feminino e o aceitam com naturalidade, chegando a valorizar aspectos especificos dessa méo
de obra. Porem, hé certas areas especificas nas quais as mulheres ainda sentem dificuldade de
penetracdo, 0 que requer reestruturacdo da concepcdo do espaco do trabalho para homens e
mulheres (CAPPELLE; MELO, 2010).

Como visto, as mulheres tem enfrentado inUmeras dificuldades nas organizagoes.
A luta por igualdade de oportunidades tem avangado, mas ainda hd um longo caminho a ser

percorrido no sentido de modificar a visdo que a sociedade tem sobre elas.

3.4 As mulheres e a sobrecarga de tarefas

Mesmo que o atual panorama socioecondmico brasileiro contribua para o
desenvolvimento profissional feminino, as mulheres ainda enfrentam desafios que dificultam
esse processo (ROCHA et al., 2014). Ainda hoje, conforme Monteiro, Agostinho e Daniel
(2015), o sacrificio em favor da familia recai majoritariamente sobre as mulheres, que precisa
dividir seu tempo entre os espacos produtivo e familiar (LOUREIRO; COSTA; FREITAS,
2012). Algumas delas se propdem inclusive abandonar sua carreira profissional em beneficio
do lar (MONTEIRO; AGOSTINHO; DANIEL, 2015). Para as que insistem em permanecer
no mercado de trabalho, ha um desgaste provocado pela sobrecarga adquirida pelas proprias
mulheres, na busca permanente pela conciliacdo entre seus diversos papéis de mulher, mae e
profissional, incluindo cuidados com a casa, marido e filhos, a cobranga por estar sempre em
boa forma e com boa aparéncia, além de desejar ser uma profissional bem sucedida
(CARVALHO NETO; TANURE; ANDRADE, 2010).

A complexidade da condi¢cdo feminina amplia-se, no cenério atual com a
crescente exigéncia das organizagfes por qualificacdo profissional, impondo a mulher a
execucdo de, ndo apenas uma jornada dupla, mas de uma jornada tripla, que diz respeito a
conciliacdo de atividades profissionais, familiares e educacionais (AMARAL; VIEIRA,
2009).
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As mulheres executivas sdo as que mais sofrem com a cobranca e sobrecarga de
trabalho, principalmente, as que sdo casadas e tém filhos (CARVALHO NETO; TANURE;
ANDRADE, 2010). Ainda segundo os autores, elas relataram que, mesmo sendo as principais
provedoras do lar, submetem-se aos maridos para definir o orcamento familiar, ndo tém a
cooperagdo do companheiro nas tarefas domésticas nem no trato com os filhos e se sentem
culpadas pela pouca dedicacéao a familia.

Muitas empresas hoje acabam invadindo a privacidade familiar exigindo que seus
funcionarios estejam sempre conectados tornando-0s ausentes mesmo quando estdo em seus
lares. Essa prética afeta negativamente a rotina atarefada das mulheres que trabalham fora, ja
que prejudica o pouco tempo disponivel para se dedicar a familia (CARVALHO NETO;
TANURE; ANDRADE, 2010).

No Brasil, algumas mulheres optam pela “terceirizagdo” de algumas fungdes,
contando com o trabalho realizado por babas, empregadas domésticas, ou até mesmo por
familiares como maes ou sogras, que assumem tarefas normalmente atribuidas as donas-de-
casa (CARVALHO NETO; TANURE; ANDRADE, 2010).

Segundo Bruschini (2007), algumas mulheres ainda preferem profissdes
tradicionalmente consideradas femininas, como enfermagem e ensino. Entretanto, h4 outras
que se aventuram em &reas de maior prestigio, como medicina, advocacia e engenharia,
tradicionais redutos masculinos.

No Brasil, a ascensdo de mulheres ainda esta longe de ser igualitaria, pois, além
da remuneracdo inferior a do sexo oposto, elas enfrentam questdes de poder, oposi¢do ou
mesmo indiferenca masculina (CARRIERI et al., 2013). Apesar de todas essas dificuldades,
algumas mulheres conseguiram alcancar o topo da hierarquia organizacional das maiores
empresas do Brasil, pais cuja cultura esta particularmente arraigada por ideais machistas
(CARVALHO NETO; TANURE; ANDRADE, 2010).

Contudo, as mulheres ainda experimentam sentimentos dubios quando o assunto
sdo suas experiéncias profissionais, pois por um lado, ficam satisfeitas com 0 sucesso
alcancado, mesmo diante das dificuldades, de outro, ansiam por serem aceitas, valorizadas e
respeitadas (SILVEIRA, 2009).

Infelizmente, estruturas diferenciadas por sexo ainda estdo presentes na sociedade,
contudo essas barreiras estruturais devem ser reduzidas a fim de permitir que as mulheres
obtenham igualdade de oportunidades. Dessa forma, conforme Nentwich (2006) a reversao
dessas diferencas deve emergir por meio de mudangas na legislacdo e as politicas

organizacionais, que implicardo na elaboracdo de programas de tutoria, carreiras alternativas,



39

regimes flexiveis de trabalho e outros programas com o intuito de ajudar as mulheres a

alcancar a equidade no ambiente de trabalho.

3.5 Trajetoria das mulheres na Policia Militar

A incorporacdo das mulheres nas forgas armadas nos paises da América Latina
ndo aconteceu de forma linear, pois cada pais teve razdes particulares de ordem historica,
social, politica e cultural que desencadearam a insercdo feminina nas corporacfes. A
principio, o ingresso feminino estava ligado ao suprimento de necessidades de pessoal nas
forcas armadas em contextos historicos particulares. As mulheres eram atribuidas funcdes
auxiliares associadas a assuntos burocraticos ou de saiude (DONADIO, 2009).

Segundo Soares e Musumeci (2004), na década de 1980, o Brasil passou por
importantes avancos no que diz respeito as questdes de género dentro da seguranca publica.
Com a criagdo de delegacias, na Policia Civil, destinadas ao atendimento de mulheres vitimas
de violéncia domeéstica, as profissionais femininas tiveram a oportunidade de ocupar espacos
no interior da forca policial. As autoras lembram ainda que o combate especializado a
violéncia contra a mulher ndo era contemplado pelas Policias Militares que experimentaram
um processo bem mais lento de inclusdo de mulheres em suas corporagdes.

Com excecdo dos estados de Sdo Paulo e Parana, primeiros a incorporar o
trabalho das mulheres nas corporacdes da policia em 1955 e 1978, respectivamente, 0
ingresso feminino na Policia Militar do Brasil ocorreu a partir dos anos 1980 (DONADIO,
2009). Essa abertura foi concedida por meio de decretos, sendo relacionada a necessidade de
“humanizar” a imagem da policia, marcada pela repressio e agressividade (pelo seu
envolvimento com a ditadura), recuperando a confianca da populacdo e a aproximacgédo com a
comunidade, por meio de um carater mais preventivo e educativo. (SOARES; MUSUMECI,
2004; DONADIO, 2009; CAPPELLE; MELO, 2010).

Apesar dessa abertura, as mulheres representam uma minoria nas instituicoes
policiais, ocupando, majoritariamente, fun¢es administrativas e interven¢ées com mulheres,
criangas e jovens vitimas da violéncia, que sdo papéis normalmente associados ao perfil
feminino (SOARES; MUSUMECI, 2005 apud ROSA, 2012).

Ja se passaram mais de trés décadas da introducdo de mulheres na Policia Militar,
porém ainda ha um longo caminho a ser percorrido no que diz respeito a igualdade entre os
géneros. Para Cappelle e Melo (2010) a Policia Militar € como uma espécie de “gueto

masculino” no qual os esteredtipos da representagdao social do que significa “ser homem™ e
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“ser mulher” estdo incrustados por todos os lados. Essa distingdo ¢ acentuada pela cultura das
organizacgdes militares brasileiras que, além da hierarquia e da disciplina, remontam a valores
patriarcais resultantes de um processo histdérico de subordinacdo de género (CAPPELLE et
al., 2002). Ainda segundo os autores, no contexto da Policia Militar, as peculiaridades
femininas sdo vistas como limitacbes a seu desempenho e, quando se tenta adequar o
regulamento a essas peculiaridades, isso é interpretado como regalias, beneficios e facilitagdo
do trabalho das mulheres e, dessa forma, passam a cobrar mais delas.

Conforme Soares e Musumeci (2005 apud CAPPELLE; MELO, 2010) a
competéncia esta relacionada a utilizacdo do modelo de conduta masculino por parte das
policiais, principalmente em cargos de comando, que, segundo Rosa (2012), acabam
incorporando caracteristicas como frieza e autoritarismo mesmo quando estdo longe do
ambiente de trabalho. Essa extensdo do comportamento militar a vida pessoal pode estar
relacionada ao processo de socializacdo na Policia Militar, no qual, conforme Calazans (2004)
a imagem da policial militar se sobrepGe ao carater pessoal da mulher.

Segundo Ribeiro e Garcia (2015), estudos atuais envolvendo poder e género no
alto comando administrativo da Policia Militar de Minas Gerais revelaram que as policiais
femininas sentem a constante necessidade de autoafirmacéo, pois segundo elas, para serem
reconhecidas no mesmo nivel de um colega masculinos, elas sempre precisam se sobressair
em suas fungdes. Os autores destacam ainda que, embora haja uma tentativa de fazer valer o
“Mito da igualdade”, a segregagao de género pode ser percebida, mesmo que de forma velada.

Ainda que ndo haja restricdes oficiais a ascensdo feminina na carreira policial, ha
uma segregacdo entre homens e mulheres (DONADIO, 2009). Segundo a autora, elas
exercem tarefas administrativas enquanto eles ficam com o policiamento ostensivo. Os
estudos de Cappelle e Melo (2010) revelaram que ha certa discriminacdo dentro da
corporagdo, ja que as policiais somente sdo aceitas se exercerem fungbes tipicamente
femininas. Ainda segundo as autoras, as policiais que de desvirtuam desse padrdo séo vitimas
de preconceito por parte dos colegas.

Os trabalhos de Capelle e Melo (2010) e de Rosa (2012) constataram ainda, por
meio de relatos, que o assédio moral e sexual se fazem presente no cotidiano das policiais
militares, e sdo manifestados por meio de piadas que desqualificam o trabalho feminino, além
de investidas desrespeitosas por parte dos colegas. Esses tipos de perseguicdo raramente sao
denunciados, pois as policiais receiam sofrer represalias.

Mesmo com toda a discriminagdo recebida pelos colegas do sexo masculino, o

sentimento que predomina entre as policiais é de rivalidade. (ROSA, 2012). Para elas, € mais
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facil se relacionar com os colegas homens do que com outras mulheres, devido a competicéo
gerada por sua presenca minoritdria em um ambiente majoritariamente masculino.
(CAPPELLE; MELO, 2010; ROSA, 2012).

Dessa forma ficou exposto como as policiais femininas estdo inseridas nas
organizacgdes militares, nas quais a discriminagao contra a mulher é mais presente devido aos
valores patriarcais. A subse¢do seguinte apresentard a Policia Militar do Ceard, organizagéo

na qual esta pesquisa foi realizada.

3.6 A Policia Militar do Estado do Ceara

A Policia Militar do Ceara foi criada em 4 de janeiro de 1947. Trata-se de uma
instituicdo destinada a preservacdo da ordem publica subordinada ao Governador do Estado
de Ceard, vinculada a Secretaria da Seguranca Publica e Defesa Social (CEARA, 2012).

A Policia Militar é uma instituicdo fortemente hierarquizada, sendo representada
através de patentes, a saber: Coronel, Tenente-Coronel, Major, Capitdo, 1° Tenente, 2°
Tenente, Sub-Tenente, 1° Sargento, 2° Sargento, 3° Sargento, Cabo e Soldado. Em seu
organograma, a Policia Militar é comandada por um oficial superior do posto de Coronel que
é denominado Comandante-Geral. A ordenacdo da autoridade se faz por postos e graduagdes,
de acordo com a antiguidade e precedéncia funcional (CEARA, 2006).

A PMCE esta submetida a um Cddigo Disciplinar que possui disposi¢oes
deontoldgicas baseadas em valores, a saber: patriotismo, civismo, hierarquia, disciplina,
profissionalismo, lealdade constancia, verdade, honra, dignidade humana, honestidade e
coragem. O CAdigo prevé ainda, deveres, restricdes e punicbes a serem aplicadas aqueles que
desobedecerem as normas (CEARA, 2003).

De acordo com o Estatuto dos Militares Estaduais do Ceara, amparado na Lei n°
13.729 de 11 de janeiro de 2006, a missao da Policia Militar é:

“Exercer a policia ostensiva, preservar a ordem publica, proteger a incolumidade da
pessoa e do patrimdnio e garantir os poderes constituidos no regular desempenho de
suas competéncias, cumprindo as requisi¢fes emanadas destes, bem como exercer a

atividade de policia militar estadual, relativa aos crimes militares definidos em lei,
inerentes aos seus integrantes.” (CEARA, 2006).

Atualmente, a Policia Militar do Estado do Ceara (PMCE) conta com efetivo de
15.926 policiais militares, destes 15.440 sdo do sexo masculino e apenas 486 sdo mulheres,
este numero corresponde a 3,06% do efetivo total. O levantamento foi divulgado no dia 26 de
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agosto de 2015, pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) na pesquisa
intitulada “O Perfil dos Estados e dos Municipios Brasileiros 2014”.

E perceptivel o baixo nimero de mulheres pertencentes aos quadros da Policia
Militar do Ceard. Essa timida presenca deve-se ao pequeno numero de vagas ofertadas as
profissionais femininas. Segundo Donadio (2009), a existéncia de cotas ao ingresso feminino
nas corporacdes de policia, na maioria dos estados brasileiros, € de apenas dez por cento, ou
seja, a diferenca no quantitativo entre policiais do sexo masculino e feminino esta presente
desde o processo seletivo gque, neste caso, se da por concurso publico.

No edital N° 1/2011 — PMCE, langado em 9 de novembro de 2011 para ingresso
no cargo de soldado da Carreira de Pracas da PMCE, das 1000 (mil) vagas ofertadas, apenas
50 eram destinadas as profissionais do sexo feminino. Este nimero representa 5% (cinco por
cento) do total de vagas (CEARA, 2011, p. 92). J&4 no edital N° 1 — SSPDS/AESP
(SECRETARIA DE SEGURANCA PUBLICA E DEFESA SOCIAL/ ACADEMIA
ESTADUAL DA SEGURANCA PUBLICA) — 1° Tenente PMCE, langcado em 18 de
novembro de 2013 para preenchimento de vagas no cargo de Primeiro-Tenente do Quadro de
Oficiais Policiais Militares da PMCE, das 200 vagas ofertadas, somente 20 estavam
disponiveis para profissionais femininas (CEARA, 2013, p. 98). Este nimero corresponde a
10% (por cento) das vagas. Ambos os editais ressaltam que a disposi¢cdo das vagas esta de
acordo com a Lei n°® 13.767 de 28 de abril de 2006 que versa sobre a fixacdo do efetivo da
PMCE.

Diferentemente de grande parte das normas dos agentes publicos civis, nos
regulamentos da PMCE, a distin¢do entre os sexos é evidente e apesar de haverem disposi¢des
destinadas a ambos os sexos, ha trechos que os contemplam separadamente. A seguir,
destacam-se dois artigos que integram o Regulamento da 12 turma do Curso de Formacéo
Profissional para o candidato ao Cargo de Soldado PM da Carreira de Pragas Policiais
Militares da PMCE (vinculado ao Edital n°® 1/2011 — PMCE):

Art. 57. Os candidatos do sexo feminino obedecem as mesmas normas estabelecidas
neste Regulamento do CFP/PMCE, com algumas especificacBes diferentes do
efetivo masculino, devendo, a exemplo deste efetivo, observar a disciplina e
hierarquia e com énfase na retiddo moral dos valores éticos e sociais.

Art. 58. O candidato do sexo feminino, além das observacdes que Ihe sdo pertinentes
que constam deste Regulamento, tem os seguintes deveres especificos: | — Manter o
cabelo preso em forma de rabo de cavalo ou coque; Il — Utilizar o coque ao
participar de solenidades, desfiles e eventos extraordinarios; Il — Cumprir a
observacdo sobre a permissdo do uso de um brinco por orelha, ndo podendo ser
usado o brinco do tipo argola ou pingente que ultrapasse o l6bulo da orelha, sendo
vedada a utilizacdo de pulseiras, corddes, piercing, tintura de cabelo de cor

extravagante, unhas grandes com pinturas excéntricas, bem como maquiagem
extravagante; IV — Usar somente anéis discretos e/ou alianca; V — Respeitar as
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prescricOes sobre a ndo utilizacdo de qualquer tipo de adorno nos tornozelos; VI —
Ficar a porta do banheiro masculino, sob qualquer pretexto; VII — Observar a
recomendacdo de ndo usar trajes excessivamente justos ao corpo (CEARA, 2011, p.
92).

Analisando o Art. 58, pode-se depreender que o regimento militar estende seu
rigor também a imagem das policiais e 0 ndo cumprimento das normas estabelecidas pode
configurar ato faltoso. As exigéncias a serem cumpridas sdo apresentadas previamente no
curso de formacdo preliminar como uma forma de socializar as candidatas com a cultura
vigente. A seguir sera apresentado outro trecho, extraido da Lei n® 13.729 que dispde sobre o
Estatuto dos Militares Estaduais do Ceara, publicada em 11 de janeiro de 2006, que revela a
segregacéo entre 0 masculino e o feminino dentro da PMCE:

Art. 37. A cada cargo militar estadual corresponde um conjunto de atribuigdes,
deveres e responsabilidades que se constituem em obrigacdes do respectivo titular.

Pardgrafo Unico. As atribuicdes e obrigacBes inerentes a cargo militar estadual
devem ser, preferencialmente, compativeis com o correspondente grau hierarquico e,
no caso do militar estadual do sexo feminino, preferencialmente, levando-se em

conta as diferenciacdes fisicas'préprias, tudo definido em legislacdo ou
regulamentacdo especificas (CEARA, 2006, p. 12).

O trecho destacado acima revela que as atribuicdes das policiais femininas devem
ser compativeis com suas diferencas fisicas proprias, ou seja, tipicas do sexo feminino. Essa
distincdo, conforme Soares e Musumeci (2005 apud CAPPELLE; MELO, 2010), é uma
reproducéo de padrdes de dominacéo vigorantes na sociedade, pela ocupacdo de cargos menos
importantes que restringem o acesso a postos de comando, condicionando as profissionais a
funcBes mais desvalorizadas, tipicamente associadas as exercidas no ambiente doméstico.

Apo6s a apresentacdo da instituicdo Policia Militar do Ceard, a se¢do seguinte
abordara os aspectos metodoldgicos desta pesquisa.
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4 METODOLOGIA

Nesta secdo serdo apresentados os procedimentos metodoldgicos empregados
neste trabalho, por meio da tipologia da pesquisa, universo e amostra do estudo,

procedimentos de coleta e analise de dados, com o intuito de atingir os objetivos propostos.

4.1 Tipologia da pesquisa

O presente trabalho possui natureza qualitativa por ser este um método “mais
subjetivo e que envolve examinar e refletir as percepcdes para obter um entendimento de
atividades sociais ¢ humanas” (COLLIS; HUSSEY, 2005, p.26).

De acordo com Vergara (2013), a pesquisa pode ser classificada segundo dois
critérios basicos: quanto aos meios e quanto aos fins. Utilizando a classificacdo proposta pela
autora, quanto aos meios, o presente estudo pode ser categorizado como uma pesquisa
descritiva ja que revela caracteristicas de uma populacdo em particular e ndo se propde a
explicar os fendBmenos que descreve, embora possa servir como base para tal explicacao.

Ainda aplicando as categorias de Vergara (2013), quanto aos fins o estudo
classifica-se como uma pesquisa bibliografica e de campo. E bibliografica, pois se
fundamenta em material ja publicado seja por meio de livros, revistas, jornais ou em redes
eletronicas. E também uma pesquisa de campo ja que se trata de uma investigacdo empirica

realizada no local onde acontece o fendmeno, local este onde ha elementos para explica-lo.

4.2 Universo e amostra

O universo desta pesquisa é composto por policiais femininas que trabalham
na Policia Militar do Ceara.

O policiamento feminino na PMCE surgiu com a criacdo da Companhia da Policia
Militar Feminina por meio dos artigos 154 e 155 da Constituicdo Estadual e pela Lei 11.035,
de 23 de maio de 1985, contudo, sua implantacdo ocorreu somente em 1994, com a
publicacdo do edital para concurso publico n°® 011/1994 da Diretoria de Ensino da Corporagédo
para recrutamento, selecdo, matricula e admisséo de policiais femininas (MUSEU DA PMCE,
2015).

Naquela época, 0 Comandante-Geral da PMCE, Coronel Manoel Damasceno de
Sousa solicitou ao Comandante-Geral da Policia Militar do Distrito Federal que cedesse

algumas policiais femininas da instituigdo para a instrugdo das primeiras Policiais Militares da
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PMCE. Em 26 de junho de 1994, teve inicio a formag8o de dez Oficiais, vinte Sargentos, cem
Soldados combatentes e quatorze musicistas, na Academia de Policia Militar General Edgard
Faco. Os primeiros Comandante e Subcomandante da Companhia da Policia Militar
Feminina, respectivamente, foram o Major Francisco Carlos Francelino Mendonga e a Capité
Cléa Pontes Medeiros Beltrdo (MUSEU DA PMCE, 2015).

Por se tratar de uma pesquisa qualitativa, ndo existe uma especificacdo que
determine o numero de pessoas a serem entrevistadas, portanto foram realizadas entrevistas
até que ndo fossem encontradas novas unidades de registro.

A amostra total foi composta por oito policiais femininas que realizam trabalhos
administrativos e/ou operacionais na PMCE. As participantes séo identificadas nesta pesquisa
pelo termo “Entrevistada” e o codigo “E”, seguido pela numeracdo correspondente variando
de 1 (um) a 8 (oito).

4.3 Instrumentos e procedimento de coleta de dados

Para a coleta de dados, foi utilizado o método das entrevistas individuais,
conduzidas pelo préprio pesquisador e baseadas em um roteiro constituido por perguntas
semiestruturadas. Essa técnica foi escolhida pelo fato de proporcionar uma maior liberdade ao
pesquisador para conduzir as entrevistas de acordo com o que busca inferir, ndo precisando
deter-se a estatica do questionario estruturado.

As entrevistadas foram selecionadas por conveniéncia, de maneira aleatoria,
segundo a disponibilidade das policiais, de acordo com a permissdo concedida pelos
superiores das unidades da PMCE nas quais o estudo foi realizado.

As entrevistas foram conduzidas com base em um roteiro cujas perguntas estao
ancoradas no referencial tedrico e alinhadas com os objetivos deste estudo. O questionario foi
dividido em dois grupos: o primeiro relativo aos dados sociodemogréficos do entrevistado e o

segundo relacionado aos objetivos especificos da pesquisa, conforme o quadro a seguir.

Quadro 2 — Grupos de perguntas da pesquisa

Grupo de Objet,'\./os Objetivo do Grupo de Perguntas
Perguntas Especificos
1° - Obter dados sociodemogréaficos das entrevistadas
Treinamento Conseguir informag@es sobre o treinamento das entrevistadas
x Obter informacgdes sobre a compreensdo dos aspectos organizacionais
20 Compreenséo -
pelas entrevistadas
Suporte de colegas | Conseguir informagGes sobre o suporte que as entrevistadas recebem dos
de trabalho colegas de trabalho
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Perspectivas Coletar informagdes sobre as perspectivas de futuro das entrevistadas
futuras dentro da organizagéo

Fonte: Elaborado pela autora.

Antes da realizacdo das entrevistas, foram prestados esclarecimentos sobre os
objetivos da pesquisa e esclarecidas as duvidas das participantes a respeito da entrevista e dos
procedimentos metodoldgicos utilizados. As participantes leram e assinaram o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido em Pesquisa Cientifica, que resguarda os direitos das
mesmas.

Foi explicado as entrevistadas que poderiam se sentir a vontade em responder as
questBes e que, além de ndo precisarem se identificar, suas respostas serviriam de uso
exclusivamente académico, sendo o tratamento dos dados feito de forma a preservar as
informacBes que pudessem revelar sua identificacdo. As participantes foram orientadas sobre
a possibilidade de interrupcdo das entrevistas a qualquer momento caso tivessem davidas
relacionadas a alguma questdo que nédo tenha ficado suficientemente clara. Apds os devidos
esclarecimentos, as entrevistas foram realizadas e gravadas com a permissdao das
entrevistadas.

A subsecdo a seguir abordara o tratamento dos dados da pesquisa, que foram
analisados de forma qualitativa por meio do método de andlise de conteudo.

4.4 Tratamento dos dados

Bardin (1977) define andlise de conteddo como um conjunto de técnicas que
visam obter, por meio de processos sistematicos e objetivos de descricdo do contetdo de
mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) relativos as condi¢es de produgdo ou recepcao
destas mensagens. Dessa forma, o que se procura estabelecer quando se realiza uma analise,
conscientemente ou ndo, € uma correspondéncia entre as estruturas semanticas e as estruturas
psicologicas do enunciado (BARDIN, 1977).

Para Laville e Dionne (1999), mesmo apds organizado, o material referente aos
dados coletados ainda ndo torna possivel a extragdo de tendéncias claras e, ainda menos,
chegar a uma conclusdo. Para que se chegue a esse ponto, 0s autores ressaltam que é
necessario:

“(...) empreender um estudo minucioso de seu conteddo, das palavras e frases que o
compdem, procurar-lhes o sentido, captar-lhes as inten¢bes, comparar, avaliar,

descartar o acessorio, reconhecer o essencial e seleciona-lo em torno das ideias
principais... E este o principio da anélise de conteldo: consiste em desmontar a
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estrutura e o0s elementos desse contelido para esclarecer suas diferentes
caracteristicas e extrair sua significagdo” (LAVILLE; DIONNE, 1999, p. 214).

Uma das primeiras tarefas do pesquisador consiste em dividir o texto e recortar 0s
contetdos de forma que as partes que possuam significados semelhantes possam ser
agrupadas em categorias por ele definidas (BARDIN, 1977; LAVILLE; DIONNE, 1999). H&
trés maneiras de definir categorias: aberta, fechada ou mista. No modelo aberto, as categorias
sdo definidas durante o andamento da pesquisa. No modelo fechado, o pesquisador define as
categorias a priori, utilizando-se da literatura. O terceiro modelo é a combinacdo dos
anteriores. Nele, as categorias sdo definidas sdo definidas a priori, porém podem ser alteradas
conforme o desenvolvimento da pesquisa (LAVILLE; DIONNE, 1999).

Bardin (1997) recomenda a adocao das seguintes praticas na analise categorial: a)
exclusdo muitua — os elementos ndo podem pertencer a duas categorias diferentes; b)
homogeneidade — h& um Unico principio de classificacdo das categorias; c) pertinéncia — a
categoria sO pode ser considerada se pertencer ao quadro tedrico definido; d) objetividade e
fidelidade — as informacdes e elementos devem ser codificados igualmente em qualquer parte
do trabalho, desvios decorrentes da subjetividade atestam uma definicdo inadequada das
categorias; €) produtividade — os resultados devem ser significativos: indices de referéncia,
novas hipdteses e dados exatos.

Realizou-se o estudo detalhado do material, orientado pelos objetivos da pesquisa
e referencial tedrico, a partir dos quais foram realizadas a codificacdo, a classificacdo e a
categorizacdo do contetdo. Definidas as categorias de analise, foram estabelecidas as
unidades de contexto e de registro a fim de facilitar a identificacdo dos elementos procurados

na analise das entrevistas, conforme o quadro a seguir.

Quadro 3 — Categorias de anélise, unidades de contexto e unidades de registro

CATEGORIA UNIDADES UNIDADES
DE ANALISE DE CONTEXTO DE REGISTRO

Curso de formagéo

Treinamento Formal - ——
Cursos oferecidos pela organizacéo

Treinamento Aprendizado didrio

Treinamento Informal —
Auxilio dos colegas

Informagdes fornecidas por amigos e

Conhecimento prévio da organizacéo .
familiares

Reconhecimento da importancia da misséo
da organizacgdo

Compreenséao Identificaco e influéncia dos valores

Conhecimento atual da organizagio organizacionais no &mbito profissional e
privado

Familiaridade com os costumes, com a
histéria e com as tradi¢fes da organizagao
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Apoio nas questdes pessoais e profissionais

Companheirismo

Apoio d I de trabalh -
Suporte de colegas poio dos colegas de trabalho Amizade

de trabalho —
Minimizagéo do estresse
Falta de apoio dos colegas de trabalho | Preconceito contra a mulher
. Ascensdo na carreira
. Expectativas para o futuro ~
Perspectivas Promocao
futuras Demora das promo¢6es

Frustracoes

Desmotivacdo

Fonte: Elaborado pela autora.

A andlise de conteido € uma forma converter um texto em variaveis numericas
para analise quantitativa de dados, assim, o material analisado é agrupado em vérias unidades
de cddigo definidas pelo pesquisador. A partir dai é criada uma moldura de codificacdo na
qual as unidades de codificacdo sdo listadas verticalmente, permitindo a analise de cada
comunicacdo a ser acrescentada no eixo horizontal (COLLIS; HUSSEY, 2005). Na
abordagem quantitativa, apo6s ter reunido os elementos do conteldo em categorias, 0
pesquisador constrdi distribuicdes de frequéncia e outros indices numéricos (LAVILLE;
DIONNE, 1999).

O pesquisador também pode preferir uma abordagem mais qualitativa. Laville e
Dionne (1999) definem técnicas distintas para interpretacdo qualitativa, nas quais os dados
podem ser interpretados por emparelhamento ou por meio da construcdo interativa de uma
explicacdo. A interpretacdo diz respeito a associacdo dos resultados ao referencial tedrico
utilizado, fazendo comparagdes. O procedimento ndo poderia estar completo sem um retorno
aos objetivos definidos no inicio do estudo, a fim de determinar se foram atendidos, se o
problema foi resolvido, e se foi dada uma resposta a questdo. Somente assim o circulo sera
fechado e o trabalho tera dado seus frutos (LAVILLE; DIONNE, 1999).

Dessa forma ficaram expostos os aspectos metodoldgicos utilizados nesta

pesquisa. O capitulo seguinte tratard da andlise e discussao dos resultados obtidos.




49

5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo apresenta os resultados da analise dos dados obtidos na pesquisa de
campo. Primeiramente sera mostrado o perfil da amostra para caracterizagdo dos participantes

da pesquisa. Logo apos expde-se a analise dos dados referentes aos objetivos deste estudo.

5.1 Perfil da Amostra

Foram realizadas oito entrevistas, nos dias 05 e 22 de janeiro, com dura¢do média
de 24 minutos e 37 segundos.

A primeira parte do roteiro de entrevistas pretendia inferir dados
sociodemograficos a respeito dos sujeitos da pesquisa. A caracterizacdo da amostra sera

resumida no quadro a seguir e apresentada detalhadamente no Anexo B.

Quadro 4 — Perfil da amostra

- Fa’ix.a . Estado Tempo ha Funcéao na
Codigo I(E;scr)g Escolaridade Civil Organizacdo organizagao
E1l 29a 33 Superior Completo Casada 8 anos Cabo
E2 29a 33 Pds-graduagdo Compl. Casada 6 anos Soldado
E3 19a23 Superior Incompleto Solteira 1 ano e 7 meses Soldado
E4 39a43 Pds-graduagdo Compl. Casada 21 anos Ten. Coronel
E5 39a43 Pds-graduagdo Compl. Casada 21 anos Sargento
E6 39a43 Pds-graduagdo Incompl. Divorciada 21 anos Sargento
E7 19a23 Superior Incompleto Casada 1 ano e 7 meses Soldado
E8 29a 33 Superior Completo Casada 5 anos Soldado

Fonte: Dados da pesquisa.

Analisando os dados do quadro, p6de-se observar a faixa etaria das entrevistadas,
houve predominéancia de mulheres que se encontram nas faixas que vao de 29 a 33 anos e 39 a
43 anos.

O nivel de escolaridade predominante foi pos-graduacédo completa que inclui tanto
0s sujeitos que fizeram mestrado quanto os que fizeram cursos de especializagéo.

O estado civil dominante foi de mulheres casadas, dentre elas, uma ndo possui
filhos, uma possui dois filhos e o restante, apenas um. Elas residem com o conjuge e os filhos.
A amostra tambeém contou com uma participante solteira e uma divorciada, ambas residindo

com 0s pais.




50

A renda familiar mais comum foi superior a R$ 4. 728,01, apenas dois sujeitos
foram incluidos abaixo desse valor. Em relacdo a responsabilidade financeira, cinco das
entrevistadas sdo totalmente responsaveis por si mesmas e parcialmente por outra pessoa.

O tempo médio na organizacdo foi de aproximadamente 10 anos e oito meses.
Uma observacgdo relevante é que trés dos sujeitos possuiam 21 anos de trabalho, tendo sido
integrantes da primeira e segunda turmas de mulheres na Policia Militar no Ceara, ou seja,
foram pioneiras, possuindo o periodo maximo de servico.

A proxima subsecdo apresentara a analise dos dados obtidos na aplicacdo da

segunda parte do roteiro de entrevistas.

5.2 Processo de socializacdo organizacional

Esta subsecdo buscara responder aos objetivos especificos delimitados para esta
pesquisa, bem como confirmar ou rejeitar os pressupostos relacionados no inicio deste estudo.
Tais objetivos especificos estdo relacionados com o modelo seguido por este estudo, proposto
por Taormina (1997), o qual estabelece a socializacdo organizacional como um processo
continuo composto por quatro dominios, a saber: treinamento, compreensdo, suporte de
colegas de trabalho e perspectivas futuras. Estes objetivos compuseram as categorias de
analise que se dividiam em unidades de contexto que, por sua vez, se expressavam por meio

de unidades de registro definidas de acordo com 0 modelo adotado nesta pesquisa.

5.2.1 Treinamento

Nesta categoria de analise, busca-se responder ao primeiro objetivo especifico,
que é analisar a contribuicdo do treinamento das habilidades de trabalho no processo de
socializagdo organizacional na perspectiva das policiais femininas na PMCE. Dessa forma,
foram feitas as seguintes perguntas a respeito do dominio treinamento:

a) Quando vocé ingressou nesta organizacdo, como vocé aprendeu a fazer seu
trabalho? Esse aprendizado foi oferecido pela organizagdo ou vocé aprendeu no
dia adia?

b) Vocé costuma aprender mais no treinamento ou no dia a dia? Por qué?

c) Vocé acha que os treinamentos te ajudam de alguma forma na execuc¢éo do teu

trabalho? Eles te ajudam a se socializar com a organizagao?



51

d) Vocé passa por treinamentos constantemente? Sua necessidade de treinamento
é frequente? Quando vocé sente essa necessidade, o que vocé faz?

e) O que vocé faz quando precisa esclarecer duvidas a respeito de seu trabalho?

f) Como vocé se sente ao participar de um treinamento?

Os resultados séo indicados pelas unidades de contexto: treinamento formal e
treinamento informal. Para unidade de contexto “treinamento formal”, 0s resultados sdo
expressos por meio das unidades de registro “curso de formagao” e “cursos oferecidos pela
organiza¢do”. Ja para a unidade de contexto “treinamento informal”, as unidades de registro
sdo: “aprendizado didrio” e “auxilio dos colegas”.

De acordo com as transcricdes das entrevistas, foram identificadas 91 citacOes
relacionadas com o dominio treinamento. O treinamento formal foi mencionado em 62
oportunidades, em contrapartida, houve 29 mencdes quanto ao treinamento informal,

conforme o quadro a seguir.

Quadro 5 — Resultado do dominio Treinamento

Unidade de Contexto | E1 | E2 | E3 | E4 | E5 | E6 | E7 | E8 | Total | %

Treinamento Formal 6 5 9 5113 | 5 7 |12 62 68

Treinamento Informal 2 5 6 7 2 29 32

N
w
o

Total 8 9 |12 | 5 18|11 |14 |14 91 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Segundo Taormina (1997), o dominio treinamento corresponde a aquisicdo de
habilidades funcionais e é oferecido pela organizacdo com o objetivo de socializar o novo
funcionario. Sobre treinamento, as entrevistadas declararam que existe um curso de formacéo
ofertado no inicio da carreira que aborda aspectos tedricos e praticos de uma forma geral.
Nesse curso, as policiais recém-ingressas, vindas do mundo civil, desenvolvem habilidades
béasicas necessarias, socializando-se com o trabalho na policia, conforme exposto nas falas
destacadas a sequir:

“A gente tem um curso de formagdo onde a gente vai aprender a parte do direito...
dos direitos mesmo, deveres, as leis, a gente vai aprender a parte da técnica policial

militar.... vamos aulas de tiro, técnicas de abordagem, tudo, tudo isso pra que a
gente possa atuar nas ruas.” (E1).

“(...) a gente aprende muita coisa no curso (...) tu aprende a cair, aprende a levantar,
aprende a manusear a arma (...) VOcé tem que saber atirar, no curso vocé aprende (...)
as vezes, vocé leva grito (...) eu aprendi que no curso a gente passa por isso pra ter
resisténcia, eles gritam com a gente e vocé ndo pode falar nada porque quando vocé
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chega aqui a sociedade € pior, ela cobra demais e (...) vocé tem que saber aguentar. ”
(E5).

“Quando a gente faz o treinamento, a gente passa por uma disciplina que se chama
Técnicas Policiais Militares, dentro dessa disciplina a gente aprende as técnicas de
abordagem, a gente tem também aulas de direito, a gente tem aula de gerenciamento
de conflitos, como gerenciar conflitos na rua, a gente teve aula de manuseio de
armamentos e equipamentos, isso inclui algemas, tonfa, armamento letal,
armamentos ndo-letais, como gés. ” (ES).

As policiais possuem instrumentos que as ajudam a manter-se atualizadas quanto

aos conhecimentos relacionados ao seu trabalho, de acordo com os fragmentos a seguir:

“Eu tenho fontes de informagdo tanto on-line como dos proprios comandantes (...)”
(E3).

“(...) eu tenho que ter conhecimento, dentro da policia a gente tem um documento
que a gente tem que seguir, é o boletim do comando geral tudo o que tem nele séo as
diretrizes de como vocé deve proceder, o que é que vocé deve fazer, o que € que
vocé ndo deve fazer, ele da as diretrizes, as limitagdes o que é que € uma lei que saiu
publicada, ai eles botam no boletim pra gente ter conhecimento e todo mundo é
obrigado a saber o que tem 14.” (ES).

Apbs o curso de formacdo, que é o primeiro treinamento da carreira de um
policial, os relatos revelam que ndo existe um programa de treinamento continuo na policia, ja
que é dificil afastar as policiais de seu trabalho para que esta capacitacdo seja realizada, como

exposto nos trechos a segquir:

“(...) a institui¢ao ainda tem um déficit de efetivo, entdo a gente entende que ¢ dificil
também ta disponibilizando policiais, tirando mesmo das ruas pra proporcionar
Ccursos porque vai ter que baixar viatura e existe uma caréncia em cada area de uma
viatura (...). E se vocé tira dez policiais, por exemplo, pra t& se reciclando, pra t&
aprendendo novas técnicas, aquilo ali vai causar um déficit para a comunidade,
entdo é complicado (...) Os comandantes tem um interesse, mas a0 mesmo tempo é
dificil. Como disponibilizar essas pessoas se ndo tem outras para substitui-las? (...)”
(EQ).

“Na institui¢do Policia Militar, eles ndo tem essa forma rotineira de ta oferecendo
(treinamentos) (...)” (E2).

“(...) raramente tem algum treinamento. (...) ndo tem um treinamento de rotina pra
ninguém.” (E3).

“(...) a policia ndo oferece direto porque vocé sabe que pra parar um efetivo inteiro
pra oferecer curso é complicado, ela oferece uma parte, a outra parte que se
interessar vai e faz (...) se vocé quiser melhorar, vocé tem que correr atras mesmo.”

(E5).
Mesmo com a escassez, 0s cursos de habilitacdo para novos postos ou graduagdes
continuam sendo ofertados como contou a Entrevistada 8: “(...) de acordo com o que vai
ocorrendo as promocgdes existe um curso que vai habilitar a cabo, a Sargento, a Sub-Tenente,

0 CFO (Curso de Formacao de Oficiais) (...)”. A existéncia destes cursos de capacitacao para
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assumir novos papeis corrobora com Chao et al. (1994) que enfatiza a necessidade de
ressocializacdo de membros veteranos quando ocorrem mudancas no trabalho.

As entrevistadas revelaram possuir sentimentos positivos em relacéo aos cursos oferecidos,
confirmando o que foi constatado por Nordhaug (1989 apud TAORMINA, 1997), que
detectou a presenca de beneficios como motivacao, desenvolvimento de carreira e
desenvolvimento psicossocial nos individuos que receberam treinamento, conforme exposto
nos trechos a seguir:

“A gente se sente mais preparada, porque € uma necessidade do profissional ta se
atualizando, ta buscando novas técnicas (...).” (E1).

“A sensacdo é que a gente ta sendo reconhecido, tdo investindo na gente e que a
gente sai com maior conhecimento, ja podendo exercitar o que aprendeu.” (E3).

“Existe uma satisfacdo, um reconhecimento, uma confianga, vocé fortalece sua
propria confianga (...)” (E4).

“A gente sente mais segura, com mais seguranga. Com certeza n6és temos mais
seguranca.” (E6).

Ao longo desta subsecdo pode-se observar que a PMCE nédo possui um programa
de treinamento continuo, dessa forma, os policiais precisam buscar desenvolver suas
habilidades por meio de cursos ofertados por outras instituicdes ligadas ao Estado, esses
cursos ndo sdo obrigatdrios, porém grande parte revelou que sempre se dispbe a fazé-los para
obter conhecimentos que possam ajuda-las em seu dia a dia de trabalho.

“A gente tem um programa do governo que ele capacita a gente, ai se inscreve, isso
é do interesse nosso, ai a gente se inscreve, vai fazer o curso pra aprender a
trabalhar. Ai nesses cursos, a gente ja ta com um certo tempo que estuda. Eu ja

tenho mais de doze cursos (...). A Escola de Gestdo Publica também, ela oferece
cursos, ai cabe a mim, ir 1a na escola de gestéo publica e fazer o curso.” (ES).

“Eu sempre procuro me capacitar, sempre que abre ali um curso, porque sempre abre
cursos pra gente ai eu procuro me inscrever, fazer...”. (E7).

“Nos temos cursos on-line que sdo disponibilizados pela Secretaria Nacional de
Seguranca Publica (SENASP), entdo esse cursos a gente sempre procura fazer que
sdo policia comunitéria... sempre que disponibilizam esses cursos eu sempre estou
pronta pra fazer.” (E8).

Além do treinamento formal, como € o caso do curso de formacéo descrito acima,
o treinamento informal pode complementar o processo de aquisicdo do conhecimento
relacionado ao trabalho, conforme exposto por Taormina (1997). Van Maanen (1996) também
versa sobre o assunto afirmando que os processos formais de socializacdo séo apenas a
primeira parte da socializacdo. A segunda parte ocorre quando o funcionério € alocado em sua
posicdo dentro da organizacdo e deve aprender informalmente as praticas reais de seu

departamento. Ainda segundo Van Maanen (1996) a socializacdo informal enfatiza acdes
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especificas e aplicagdes situacionais das peculiaridades necessarias ao desempenho do papel
no ambiente de trabalho. As entrevistadas também relataram que podem esclarecer duvidas
relacionadas ao trabalho com os proprios colegas ou recorrendo a um superior designado para
prestar apoio neste sentido. Dessa forma, os proprios colegas oferecem treinamentos
informais para que a equipe como um todo, possa executar bem o seu trabalho, conforme os
trechos destacados a seguir:

“(...) tive muita sorte de trabalhar assim, com profissionais preparados, que j& tavam

h& algum tempo na instituicdo, entdo me passaram muita coisa assim, referente ao
servigo (...) aprendi muito com eles” (E1).

“Quando vocé entra... eles vao lhe ensinado: ‘Olha, ¢ assim ..., ‘Olha, aqui um erro
seu pode causara a sua morte’, entdo quando vocé entra numa equipe eles ja te
treinam pra que em uma ocorréncia vocé ndo venha a relaxar, ndo venha a cometer
algum tipo de erro que pode ta interferindo na vida ou na morte minha ou do meu
colega.” (E2).

“Eu pergunto aos colegas, principalmente, aos mais informados. (...) quando eu
tenho algumas duvidas sobre lei, essas coisas, ai eu ja pergunto a eles. Os proprios
colegas mesmo j4 informam.” (E3).

“(...) a gente tem sempre alguém mais antigo, mais capacitado, sempre tem, a gente
tem muito o que aprender com os outros (...)” (E5).

“Eu sempre costumo perguntar aos meus colegas que tem mais vivéncia na policia,
eu sempre pergunto... eu sempre consulto alguém que tem mais experiéncia do que
eu, a sargento, uma graduada, 0 meu comandante...” (E7).

A obtencdo de conhecimentos relacionados ao desempenho de papéis dentro do

grupo também esta presente na dimensdo funcional descrita por Wagner e Hollenbeck (2012).

Ashforth, Sluss e Saks (2007) afirmam que socializacdo esta relacionada a esséncia do que é

aprendido pelo individuo com o objetivo de se tornar capaz e confortavel dentro da

organizacdo. As entrevistadas relatam que o trabalho é realmente aprendido no dia-a-dia,

praticando, nas ruas, lidando com situaces reais. Como € descrito a seguir em alguns
fragmentos das entrevistas:

“(...) no treinamento é tudo programado e no trabalho mesmo, nas viaturas em areas

criticas, assim, surgem tipos de ocorréncias totalmente diferentes, desde roubos

simples como assalto a banco, como ... sequestro... é todo tipo de ocorréncias, vai de

ocorréncia simples, assim, corriqueira a ocorréncias graves, entdo a gente realmente
aprende trabalhando no dia-a-dia.” (E1).

“A gente faz um curso de formacao, no meu caso foram cinco meses e quinze dias,
que ele te da por alto o que é o servico, mas vocé vai aprender mesmo no dia-a-dia,
depois que vocé assume o cargo publico, no cotidiano das ruas, nas viaturas é que
vocé vai aprender o que é o servigo de policia.” (E2).

““O treinamento na organizacdo era bem basico, entdo o que era visto na teoria nem
sempre era na préatica.” (E3).
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“(...) a rua, ela exige mais, ai o aprendizado vem com o tempo (...) ¢ a rua que
ensina, ¢é trabalhando que a gente vai aprender (...)” (E5).

“E porque no curso (...) a gente ta se preparando, na verdade, a gente sabe que ali é
um treinamento, que ndo é veridico entdo quando vocé passa de um pra rua, a nossa
primeira abordagem na rua, a gente nota um pouco da diferenca, que vocé sabe que
ali agora é pra valer, ali eu ndo t6 mais treinando... entdo eu tenho que dar ao
maximo de mim pra ndo acontecer nenhum tipo de erro, coisa que na academia a
gente pode consertar o erro... € na rua vocé tem que ter uma maior concentragao pra
vocé ndo vir a cometer erros. Eu aprendi mais foi no meu dia a dia, a gente
vivenciando na préatica, a gente aprende muito mais do que sé na teoria.” (E7).

Apesar de reconhecerem a caréncia de treinamento, as policiais relataram que suas
habilidades sdo aprendidas no dia-a-dia de trabalho com a ajuda dos colegas. Conforme
Taormina (1997) o treinamento informal também pode ocorrer por tentativa e erro ou
observacdo, além de contar com a ajuda dos colegas como ocorre na PMCE.

E importante salientar que em face da crise na seguranca publica brasileira e do
aumento da criminalidade, investimento em treinamento de policiais é importante ndo s6 do
ponto de vista da manutencao da ordem social, como também para a salde e seguranca destes
profissionais.

Dessa forma, ficou exposto o quanto o treinamento formal é fundamental para o
desenvolvimento de habilidades relacionadas ao trabalho nas policiais recém-ingressas.
Mesmo assim, as entrevistadas reconheceram que o aprendizado formal é complementado
pelo aprendizado diario, praticando e com a ajuda dos colegas mais experientes para sanar
possiveis davidas. Mesmo ndo existindo um programa de capacitacdo permanente, as policiais
revelaram que ao passar por treinamentos se sentem mais confiantes e seguras para realizar
seu trabalho. Elas também procuram fazer cursos disponibilizados por instituicdes ligadas ao

Governo do Estado, estando sempre prontas a se capacitar.

5.2.2 Compreensao

Nesta categoria de andlise, procura-se responder ao segundo objetivo especifico,
que é discutir a presenca da compreensdo, dos aspectos organizacionais como fator integrador
no processo de socializagdo das policiais femininas a PMCE. Dessa forma, foram feitas as
seguintes perguntas a respeito do dominio compreenséo:

a) Vocé ja conhecia esta organizacdo antes de ingressar nela? A compreensao que

vocé tinha sobre ela antes do seu ingresso se confirmou ou houve grandes disparidades?
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b) Vocé se considera conhecedora da misséo desta organizagédo? Vocé consegue
reconhecer a importancia dela?

c) Vocé sabe identificar os valores desta organizacdo? Como estes valores te
influenciam? VVocé se identifica com eles?

d) Vocé se considera familiarizada com os costumes, historia e tradi¢des desta
organizacao? Eles te influenciam também fora desta organizag&o?

e) Como aconteceu seu processo de socializagdo apOs seu ingresso nesta
organizacdo? Como foi sua adaptacdo? Foi facil ou dificil? Qual foi sua maior
dificuldade?

f) Vocé se sente integrada a esta organizagao?

Os resultados sdo indicados pelas unidades de contexto: conhecimento prévio da
organizacdo e conhecimento atual da organizacdo. Para unidade de contexto “conhecimento
prévio da organizagdo”, 0S resultados sdo expressos por meio da unidade de registro
“informagdes fornecidas por amigos e familiares”. Ja para a unidade de contexto
“conhecimento atual da organizagdo”, as unidades de registro sdo: “reconhecimento da
importancia da missdo da organizacdo”, ‘“identificagdo e influéncia dos valores
organizacionais no ambito profissional e privado”, “familiaridade com os costumes, com a
historia e com as tradigdes da organizagdo”.

De acordo com as transcri¢cOes das entrevistas, foram identificadas 75 citacfes
relacionadas com o dominio Compreensdo. O conhecimento prévio da organizacdo foi
mencionado em 8 oportunidades, em contrapartida, houve 67 mencBes quanto ao

conhecimento atual da organizagéo, conforme o quadro a seguir.

Quadro 6 — Resultado do dominio Compreensao

Unidade de Contexto El1|E2 | E3|E4 | E5|E6|E7| E8 | Total | %

Conhecimento prévio daorganizagdo | 2 | 0 | 2 | O 1 1 210 8 11

(63}
(63}
a1
w

Conhecimento atual da organizagdo | 12 11| 14 | 12 67 89

Total 14| 5 7154|1216 |12 75 | 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Como foi visto anteriormente, a compreensdo estd relacionada com o
conhecimento que o individuo adquire sobre o ambiente que o cerca (TAORMINA, 1997). As
organizacOes militares estdo inseridas em uma realidade bastante distinta do mundo civil. Ao
ingressar nesse ambiente cercado por simbolos e seus significados, o individuo necessita de

entendé-los para que, dessa forma possa se socializar com maior facilidade.
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A compreensdo influencia no processo de socializagdo mesmo antes do efetivo
ingresso na organizagdo, por meio de informagbes obtidas por intermédio de fontes
possuidoras, ou ndo, de certo nivel de credibilidade (TAORMINA, 1997).

Algumas entrevistadas relataram que nao possuiam conhecimento prévio acerca
da Policia Militar, outras ja possuiam amigos e/ou familiares ligados a instituicdo que Ihes
tinham fornecido algumas informacdes superficiais a respeito da organizagcdo, como pode se
verificado nos fragmentos da Entrevistada 1: “(...) eu ja tinha uma nog¢do porque eu tenho
varios familiares que também fazem parte da corporagdo... tinha uma ideia (...)” e da
Entrevistada 3: “Ja conhecia, mas ndo tanto quanto agora. Porque eu tinha alguns parentes na
policia (...)".

Ao ingressar, o individuo comeca a conhecer a realidade organizacional e passa
por uma fase de ajustamento, identificada por Risk (2010) como choque de realidade, que
pode ser observado no depoimento a seguir:

“Nunca, nunca nem sonhava o que era ser da policia. Eu achava que era pra
trabalhar interno, nunca achei que fosse a trabalhar na rua, mas ai quando eu entrei
na policia é que eu fui compreendendo realmente o que era ser policia, que é
realmente vocé se doar, vocé realmente estar disponivel, 24 horas da sua vida,
porque mesmo que vocé ndo esteja fardada, mas vocé é policia e a populagdo, se ela

sabe disso, ela Ihe cobra. Entdo a gente s vai compreender isso mesmo quando a
gente entra na corporacdo.” (E6)

Além do choque de realidade, existem outras dificuldades no processo de
socializacdo, principalmente no que diz respeito a se adaptar a organizacdo. De acordo com
depoimentos recolhidos nas entrevistas, o processo de socializa¢do na Policia Militar € bem
peculiar, visto que a cultura militar é permeada por inimeros simbolismos que precisam ser
compreendidos.

Hé& ainda o Cddigo Disciplinar que incide sobre as faltas, desde as mais leves,
como ndo prestar continéncia (saudacdo militar) a um superior hierarquico, as mais graves
como desacatar uma autoridade. Essas particularidades causam um estranhamento aos
individuos advindos do mundo civil e podem tornar o processo de socializagdo um pouco
mais complicado, como relatado pela Entrevistada 1:

“No momento em que eu entrei, assim, foi um pouco dificil porque a gente tem
hierarquia militar, tem um Codigo Disciplinar, entdo assim, vocé assimilar todos
esses valores da instituigdo é um pouco dificil, a gente vem do mundo civil e

ingressar no mundo militar, tem as suas diferencas entdo demora um pouco a sua
adaptacdo.” (E1)
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Algumas entrevistadas revelaram que seu primeiro contato com a cultura militar
se deu no curso de formagdo, também conhecido como recrutamento, no qual as aspirantes
possuem disciplinas com o objetivo de familiariza-las com a Policia Militar, conforme os
relatos a sequir:

“A gente tem muitas disciplinas no curso, com relagdo a como eu vou me portar... eu
Vou entrar aqui na sala e tem uma pessoa superior a mim, como é que eu vou me
portar, como é que eu Vou me comportar, Como & gque eu vou interagir no grupo. A

gente aprende muito isso la, até porque a gente convive muito com policiais 14, as
nossas instrucdes sdo dadas por policiais entdo é facil a socializagdo (...)” (E7).

“(...) a gente se depara com uma realidade totalmente diferente do mundo civil, a
questdo da hierarquia, da disciplina... durante esse treinamento a gente passa
também uma das nossas disciplinas € Ordem Unida e Instru¢do Geral que a gente vai
ter instrugdes de como entrar no mundo militar. Ela vai te mostrar as patentes dos
graus de hierarquia, a gente estuda um Cddigo Disciplinar, porque a gente é regido
por um Cdadigo Disciplinar, algumas coisas a gente ndo pode fazer, assim como no
mundo civil, por exemplo, uma greve, a Policia Militar ndo pode fazer greve, se
reunir armado, € um motim, entdo esse tipo de coisa a gente aprende durante o
recrutamento e Ordem Unida que é a parte que eu acho mais bonita, a parte dos
desfiles militares, dos desfiles de 7 de setembro, como se comportar, 0 toque de
corneta, o que ¢ que significa, tudo isso ¢ no recrutamento.” (E8).

Uma das entrevistadas revelou seu sentimento apos ter passado pelo curso de
formacéo da Policia Militar: “Eu me senti policial. Eu entrei muito civil, eu nao sabia nada do
que era policia (...). Depois que terminou o curso, pronto, ai eu sou policial.” (E7). Esta
afirmacdo corrobora com Silva et al. (2008) que ressalta que o processo de socializacdo é
importante para que os valores e comportamentos da organizacdo sejam apreendidos pelos
novos membros. As estratégias de socializacdo adotadas pela PMCE estimulam
comportamentos conformistas nos novos individuos conforme Van Maanen (1996), isso pode
ser explicado pelo fato de a organizacdo buscar reforcar e manter viva a cultura vigente,
corroborando com Silva e Fossa (2013).

E por meio do curso de formacdo que as aspirantes ampliam sua compreensio
sobre a organizacdo e passam a se identificar como policiais militares. Dessa forma € possivel
perceber que o curso inicial é importante tanto para o dominio Compreensdo como para o
dominio de Treinamento j& que também ensina habilidades relacionadas ao trabalho de
policial militar.

A integracdo a organizacdo também esté relacionada ao dominio da compreensao,
a medida o individuo toma conhecimento daquilo que o cerca, entendendo melhor seu
trabalho, papéis, objetivos, valores e cultura da organizacdo. Todas as entrevistadas revelaram
reconhecer a importancia da missdo da policia e consequentemente de seu trabalho, como

demonstrado nos trechos a seguir:
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“A nossa missdo € a manutencdo da ordem publica e realmente, sem a policia, fica
muito dificil, a violéncia tem crescido apesar da atuacao forte da Policia Militar (...)
tem que haver a policia, tem que haver essa sensacdo de seguranca pra populacéo.”
(ED).

“(...) vocé ndo vive sem a Policia Militar... a gente ndo consegue viver sem a Policia,
realmente necessitamos de seguranca, porque a Policia ela ta 14 pra prevenir, ela
realmente é muito importante para populagdo, pra sociedade, pra nés mesmos como
cidaddos.” (E6).

“(...) a Policia Militar contribui muito pra fazer a protecdo do cidaddo... sem a
policia para a cidade vira um caos, entdo ela ¢ bastante importante pra sociedade.”
(E7).

Algumas das entrevistadas reconhecem a importancia dos valores da Policia

Militar como necessarios ao trabalho de policia, como destacado a seguir, pela Entrevistada 1:
“Assim, na nossa atuacdo é exigido isso de nés, é exigida essa parte da disciplina, a

hierarquia da coragem, como a gente vai atuar, como a gente vai enfrentar todos o0s

riscos que a gente passa, se a gente ndo tiver a coragem, se a gente ndo tiver a ética,

como a gente pode trabalhar com a comunidade se vocé néo tiver esses valores
assim agregados em vocé.” (E1).

Todas as entrevistadas a excecdo de uma, consideraram sentir-se integradas.

Algumas relacionaram a integracdo, a adaptacdo com o trabalho na policia e ao tempo de

servigo, como evidenciado pela Entrevistada 1: “Eu ja fago parte ha oito anos, ja passei seis

anos trabalhando nas ruas e agora to trabalhando na parte administrativa... j& me sinto

adaptada.” . A Entrevistada 6 relacionou a integracdo a sua identificagdo, satisfacdo e ao seu

envolvimento com o trabalho, corroborando com Taormina (1997) e com Ostroff e Kozlowski
(1992 apud TAORMINA, 1997), conforme fragmento a seguir:

“Me sinto. Apesar de tudo isso eu me sinto realmente integrada a policia. Eu gosto

do que faco, eu me sinto bem aqui, eu tento fazer da melhor maneira possivel

realmente eu tento me doar, eu sou realmente policial 24 horas eu gosto do que faco

eu sou formada também, tenho outra graduacao, outra profissdo, mas optei por ficar
aqui e quero ficar aqui até o final.” (E6).

Outra entrevistada destacou que ainda ndo se sente completamente integrada,
mesmo apoés seis anos de trabalho na organizacdo, como revelado no discurso transcrito a

sequir:

“Ngo... ainda ndo, ainda em fase de integragdo, (...) ainda t6 em processo de
adaptacdo. E bom complicado vocé entrar numa instituicio militarizada,
predominantemente masculina e (...) eu fui expulsa e fui reintegrada novamente
porque ndo acatava determinadas ordens, participei do movimento grevista... fui a
Unica mulher dos quadros daquela greve que foram demitidas e retornaram agora...”
(E2).
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Este fato pode estar relacionado a auséncia de compreensdo da cultura vigente na
organizacdo, mostrada no trecho a seguir:

“(..) E... pra se familiarizar ¢ um pouquinho complicado porque o regime
militaresco, ele te traz certas dificuldades. (...) o militarismo, ele entrou em
decadéncia, entdo ele ndo é mais algo que a gente possa ta usando dentro da nossa
instituicdo... eu, pessoalmente, acho que a policia estadual ganharia muito mais
valorizagéo se deixasse de ser militarizada (...)” (E2).

Em seu discurso, a Entrevistada 2 revela ndo reconhecer a cultura militar como
necessaria a execucdo da missdo da policia o que reafirma a teoria de Taormina (1997) que
versa sobre a compreensdo como fator importante no processo de socializacédo e integracéo do
individuo.

Taormina (1997) inclui o envolvimento com o trabalho no dominio Compreensao.
Algumas entrevistadas se mostraram altamente envolvidas com seu trabalho e com seu papel
na instituicdo, tanto que revelaram exercer sua fungcdo mesmo quando ndo estdo em servico,
conforme salientado no fragmento a seguir:

“Quando a gente entra na policia, a gente é policial 24 horas por dia, vocé ndo é
policial s6 no horério que ta trabalhando, ndo, vocé é policial 24 horas, tanto é que
voceé vé as vezes um caso eu policial de folga e ele se envolve em alguma coisa (...)
ta estampado 1a no jornal: policial fez isso assim e assim, vocé ndo deixa de ser

policial, até quando morre a gente vai de farda (...) quer dizer, vocé entrou na policia
vocé vai ser dela pra sempre. ” (ES).

O alto grau de socializagdo das policiais femininas é revelado quando elas
afirmam que o fato de elas serem policiais militares é capaz de influenciar seu comportamento
ou acles na vida privada, corroborando com Calazans (2004) que versa a respeito da
sobreposicdo da imagem da policial militar ao carater pessoal da mulher, como verificado a

sequir:

“Influi, Influi (no comportamento). A gente acaba se tornando mais assim,
observador, mais atento, mais preocupado também, entendeu, pelo nosso trabalho
mesmo. No seu dia-a-dia vocé leva isso, a questdo da disciplina também, vocé acaba
levando pra outros ambitos da sua vida.” (E1).

Com certeza, eu aprendi muito com a Policia Militar, eu aprendi demais mesmo.
Tanto é que eu estagiando num hospital, uma pessoa disse pra mim que € muito bom
trabalhar com militar, porque o militar sé chega na hora, o militar realmente é
disciplinado, ele ndo falta. Entdo a Policia Militar ela incute isso na sua cabega, as
vezes, VOCE nem quer ser assim, mas vocé € assim porque vocé vai aprendendo no
dia a dia, entdo isso influenciou bastante. (E6).

Influenciam muito, a me comportar fora da policia... a gente muda, a gente ndo ¢
mais a mesma pessoa depois que a gente entra na Policia Militar , eu costumo dizer
que a gente muda pra melhor em todos os aspectos, ela ensina muito. (E7).

Primeiro, 0s meus amigos... 0S meus amigos ndo sdo mais 0s mesmos, todos que
permanecem na minha vida sdo daqui da instituicdo, o meu marido é policial
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também ... alguns lugares eu evito, por que e seu que tipos de pessoas vao estar |4,
algum tipo de roupa a gente deixa de usar. (...) Alguns comportamentos a gente
acaba trazendo pra nossa vida... (E8).

Assim, ficou exposto como a compreensdo da organizacdo € importante para o
processo de socializagdo das policiais femininas na PMCE, visto que o regime militar possui
inimeras caracteristicas incomuns as organizacdes civis. As entrevistadas revelaram que esse
conhecimento € transmitido de forma intensiva no curso de formacdo, que tem papel
fundamental na socializacdo das policiais recém-ingressas com a cultura vigente. As policiais
também reconheceram a importancia da missdo da instituicdo e admitiram a influéncia dos
valores organizacionais tanto em seu dia a dia profissional quanto em seu comportamento

pessoal.

5.2.3 Suporte dos colegas de trabalho

Nesta categoria de andlise, busca-se responder ao terceiro objetivo especifico, que
é entender a influéncia do suporte de colegas de trabalho no processo de socializacao
organizacional, na perspectiva das policiais femininas na PMCE. Dessa forma, foram feitas as
seguintes perguntas a respeito do dominio suporte de colegas de trabalho:
a) Como é para vocé trabalhar em um ambiente predominantemente masculino?
Vocé percebe alguma diferenca de tratamento pelo fato de ser mulher?

b) Vocé demorou a conseguir se relacionar com seus colegas logo apds seu
ingresso? E facil se relacionar com os colegas em seu ambiente de trabalho?
\/océ possui amigos aqui?

c) Seus colegas de trabalho te oferecem algum tipo de suporte? Quando? Esse

apoio é capaz de amenizar situacdes estressantes?

d) Vocé considera importante o relacionamento com seus colegas de trabalho?

Por qué?

Os resultados séo indicados pelas unidades de contexto: apoio dos colegas de
trabalho e falta de apoio dos colegas de trabalho. Para a primeira unidade de contexto, os
resultados sdo expressos por meio das unidades de registro “apoio nas questdes pessoais e
profissionais”, “companheirismo”, “amizade” e “minimizacdo do estresse”. Para a segunda
unidade de contexto, a unidade de registro € “preconceito contra a mulher”.

Conforme as transcrigcfes das entrevistas foram identificadas 70 citagdes

relacionadas ao apoio dos colegas de trabalho e 11 unidades ligadas a falta de apoio,
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totalizando 81 citacGes para o dominio Suporte de colegas de trabalho, conforme o quadro a

sequir.

Quadro 7 — Resultado do dominio Suporte de colegas de trabalho

Unidade de Contexto El1|E2 | ES|E4 | E5|E6 | E7 | E8 | Total | %

Apoio dos colegas de trabalho 13,919 |2 |13|]9|8]|7 70 86

[uny
N
IS
w
o
[uny

Falta de apoio dos colegas de trabalho | 0 0 11 14

Total 13110116 |13]12 ]| 8 | 8 81 100

Fonte: Dados da pesquisa.

O suporte dos colegas de trabalho revelou-se bastante atuante na PMCE. As
entrevistadas revelaram que este suporte esta presente desde o ingresso e que se sentiram
acolhidas pela equipe de trabalho, facilitando seu processo de socializa¢cdo, como exposto nos
fragmentos a sequir:

“(...) quando eu entrei, eu fui muito bem recebida pela minha equipe, fui acolhida
pela instituicdo (...)” (E1).

“(...) o acolhimento na policia, em geral, pra quem chega novato... ¢ bem preciso, ele
é eficiente. (...) o acolhimento na policia é muito bom. Quando vocé entra, eles lhe
acolhem...” (E2).

“(...) o pessoal era... bem receptivo, alguns queriam ajudar vocé e tudo (...)” (E3).

Taormina (1997) ressalta que ap6s um primeiro momento, o individuo identifica
seus colegas mais proximos, podendo surgir relagdes de amizade. Foi perceptivel no discurso
das entrevistadas que a amizade e o companheirismo entre colegas de trabalho é muito
presente na PMCE, essa amizade chega a ultrapassar os limites da vida profissional, atingindo
a vida familiar a ponto de muitos deles, se considerarem irmé&os, conforme exposto nos
fragmentos a seguir:

“a gente passa muito tempo convivendo e vocé faz amigos mesmo, de conhecer as
familias, de frequentar a casa das pessoas, vocé cria assim um elo.” (E1).

“(...) eu tenho muitos amigos aqui. A Policia Militar ela tem isso, quando vocé
chega, vocé ndo tem amigos, eu tenho irmaos, a gente costuma dizer que nds somos
uma familia, nés somos irmaos de farda realmente, independente de ser homem ou
mulher, nés somos considerados irmédos de farda. ” (E6).

“Nos somos muito companheiros, ndo s6 aqui onde eu trabalho, mas toda a
corporagéo, a gente costuma titular muito como ‘a familia Policia Militar’, todo
mundo muito unido, entdo o processo de socializacdo é bem facil com que ta
entrando, com quem ja t4 dentro, de ambiente pra ambiente.” (E7).
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“(...) hoje meus grandes amigos estéo aqui, a minha familia t4 aqui (...) meus colegas
de trabalho sdo tudo pra mim. A gente acaba levando pra casa esses amigos, a gente
ndo ¢ amigo so6 aqui dentro do quartel (...)” (ES).

Ao serem perguntadas sobre o género dos colegas com os quais tinham maior
afinidade, a maioria das entrevistadas respondeu que se relaciona bem tanto com as colegas
femininas quanto com os colegas masculinos. Uma das entrevistadas revelou possuir uma
maior afinidade com as PFem’s (Policiais Femininas) pelo fato de serem mulheres, como
destacado no trecho a seguir:

“Por parte das policiais femininas tem, claro, aquela afinidade maior, até porque é

PFem e tal... ai ja comeca a trocar as figurinhas, s6 que a gente ndo fica muito no
servigo de rua junto (...)” (E2).

A entrevistada 2 explicou ainda que as policiais femininas ndo costumam
trabalhar juntas no servico de rua, ja que, com sdo minoria, precisam ficar espalhadas, uma
por viatura, para o caso de ocorréncias nas quais o suspeito seja mulher.

Esse sentimento de amizade que as entrevistadas possuem tanto para com 0S
colegas homens quanto para com as colegas mulheres vai de encontro ao que foi afirmado por
Rosa (2012), pois segundo a autora, 0 sentimento predominante entre as policiais pesquisadas
era de afinidade para com os colegas masculinos e de rivalidade para com as colegas
femininas.

Como se trata de uma organizacdo policial, muitas das entrevistadas, quando
perguntadas, revelaram a importancia do suporte dos colegas também no dia a dia de trabalho
operacional. Elas consideraram esse suporte fundamental ao trabalho na policia e capaz até de
salvar suas vidas, como exposto nos trechos a seguir:

“A gente trabalha numa profissdo de risco e tem que existir essa confianga porque a
nossa vida t4 depositada nas maos do outro também. (...) € um resguardando a vida
do outro, é por isso que eu falei a questdo da confianga, porque numa situacdo
critica, numa troca de tiro, numa situacdo mais grave, é um defendendo o outro, é a
sua vida em jogo, a vida do seu companheiro e a vida da populagdo. (...) nosso

trabalho tem que ta integrado, tem que existir o apoio da sua equipe ali, dentro da
viatura.” (E1).

“(...) € 0 seu amigo que pode salvar sua vida, entdo além de vocé ter ali o respeito, a
admiracdo, o comprometimento, vocé tem que colocar ali a amizade também no
jogo porque muitas vezes é 0 seu amigo que acaba te salvando de uma situagdo bem
complicada.” (E2).

Todas entrevistadas admitiram que o apoio dos colegas de trabalho é capaz
diminuir situacfes estressantes, corroborando com Taormina (1997), como exposto nas

afirmacdes seguintes:
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“Com certeza, numa situagdo de risco vocé ter que equipe ali que confia, faz toda a
diferenca.” (E1).

“E, a gente quando ta trabalhando, a gente ta na rua, a gente sente tensa porque
qualquer hora pode acontecer alguma coisa, agora quando vocé ta perto de pessoas
que vocé confia, aquilo ali ameniza porque vocé tem mais seguranca. ” (E5).

“Considero bastante importante, vocé t4 em algum momento de tenséo que surge um
certo perigo iminente e que vocé acha que vocé... ‘Nao, eu ndo vou conseguir, eu
ndo vou dar conta, eu vou pedir ajuda de algum companheiro meu’, quando chega,
vocé sempre se sente mais seguro. ” (E7).

A respeito da importancia do suporte dos colegas de trabalho, as entrevistadas
reconheceram sua contribuicdo para o bem estar delas dentro e fora da organizagdo. Esse
apoio é estendido, inclusive a questdes de ordem pessoal, entendido por Taormina (1997)
como um sustento emocional ou moral fornecido sem compensagdo financeira, como citado
nos fragmentos a seguir:

“A policia ela é muito corporativista. Muito, muito nesse sentido de se tiver uma
policial ou um policial em situag&o de... conflito familiar ou com algum problema de
ordem pessoal, eles rapidamente ja chegam junto perguntam se t& precisando de
ajuda, entdo se vocé de repente quiser se abrir, se abre e os préprios amigos aqui da
unidade operacional véo te ajudando a sair da situa¢do de risco ou da situacdo que

voceé esteja ai passando na vida particular ou até mesmo aqui na vida profissional. ”
(E2).

“Eu acho muito importante, ¢ o que te mantém, ¢ o que mantém vocé bem, tipo
assim, eu to trabalhando numa equipe e um ndo ta bem, a equipe toda se mobiliza
pra que ele melhore ” (E5).

“(...) eu ja tive a minha situagdo de tensdo comprovada aqui e desde 0 momento que
aconteceu 0s meus amigos estavam la, pessoas que eu ndo conhecia estavam |4 por
mim, 0s meus comandantes também... e eu procuro também fazer o mesmo por eles,
tive um colega baleado esse final de semana e a primeira coisa que eu fiz quando eu
fiquei sabendo foi ir até a casa dele saber se esposa dele precisava de algum apoio,
entéo a gente tenta dar esse apoio também. ” (E8).

Algumas entrevistadas com maior tempo na organizacdo, principalmente as
integrantes da primeira turma de mulheres na Policia Militar, revelaram que, no inicio, o
relacionamento com os colegas masculinos foi complicado. Elas atribuem esta dificuldade ao
fato de a corporacdo ndo estar, naquela época, acostumada a trabalhar com mulheres. Como ja
citado por Maslach e Jackson (1984 apud TAORMINA, 1997) que comentaram que a falta de
apoio dos colegas pode gerar frustracdes visto que € dificil trabalhar em um ambiente no qual
ndo héa sensibilidade, conforme citado a seguir:
“(...) o fato de vocé achar que por vocé ser mulher, talvez a sua composicao nao

queira estar ali com uma quarta pessoa que seja do sexo feminino. Entdo a maior
dificuldade que a gente tem no cotidiano é essa. (E2).
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“Existe sim preconceito contra a mulher, existe sexismo (...) a dificuldade que eu
tinha era de mostrar que eu era igual aos demais, que eu deveria ser tratada igual aos
demais , aos meus pares (...) ” (E4).

“Foi muito dificil, a nossa instituicdo ela s6 tinha homem, ela ndo tava adaptava pra
ter mulheres, a Policia ja tinha mais de cem anos quando nés entramos, entdo ndo
estava adaptada pra nos receber e tinha muito assédio, tinha muita desvalorizacdo
com a gente, as pessoas nao olhavam muito bem pra gente. ” (E6).

“(...) num periodo de Carnaval eu fui trabalhar num local em que eles preferiam néo

5 9

trabalhar com policiais femininas, eles olhavam: ‘Nao, na minha viatura, ndo’.
(E8).

Os comentéarios das entrevistadas revelaram a presenca de sexismo (KANAN,
2010), assédio moral (MORAES, 2010), comentarios machistas (IRAGARAY; VERGARA,
2009), corroborando com Capelle et al. (2002) que comenta que a distingdo acentuada entre
homens e mulheres é muito presente em organizagdes militares devido seus valores
patriarcais.

Dessa forma pbde-se observar a grande influéncia que o dominio suporte de
colegas de trabalho possui no processo de socializagdo das policiais femininas na PMCE. O
apoio dos colegas de trabalho mostrou-se importante desde o momento do ingresso,
revelando-se indispensavel para o sucesso do trabalho de policia, sendo capaz de amenizar
situacOes estressantes. O companheirismo se mostrou bastante evidente no discurso das
entrevistadas que se referiram aos seus colegas de trabalho como “amigos” e “irmaos”.

O suporte dos colegas na Policia Militar estende-se, inclusive a situacfes de
natureza particular, nas quais ha uma mobilizagdo dos colegas no sentido de oferecer um
sustento moral e/ou emocional. A falta de suporte foi justificada pela questdo do preconceito
contra a mulher, muito presente em épocas anteriores, mas que vem sendo superado a medida
que o numero de mulheres na instituicdo aumenta, fortalecendo a presenca feminina na

instituicao.

5.2.4 Perspectivas futuras

Nesta categoria de analise, busca-se responder ao quarto objetivo especifico, que é
identificar as perspectivas de futuro envolvidas no processo de socializagcdo organizacional
das policiais femininas da PMCE. Dessa forma, foram feitas as seguintes perguntas a respeito
do dominio suporte dos colegas de trabalho:

a) O que te motivou/atraiu para ingressar na Policia Militar?
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b) O que vocé esperava do seu futuro aqui dentro quando ingressou? Houve

alguma mudanga de expectativa?

c) Vocé ja se sentiu frustrada por ndo ter suas expectativas atendidas? Ja pensou

em se desligar por algum motivo?

d) Qual a sua perspectiva com relagdo ao futuro da sua carreira dentro desta

organizagéo?

Os resultados sdo indicados por duas unidades de contexto: expectativas para o
futuro e frustracdes. Para a primeira unidade de contexto, os resultados Sdo expressos por
meio das unidades de registro “ascensdo na carreira”, “promog¢ao”. Para a segunda unidade de
contexto, as unidades de registro sdo: “demora das promog¢des” e “desmotivagdo”.

De acordo com as transcricOes das entrevistas, foram identificadas 65 citacbes
relacionadas com o dominio Perspectivas Futuras. A unidade de contexto expectativas para o
futuro foi mencionada em 38 oportunidades, em contrapartida, houve 27 mencdes

relacionadas a frustragdes, conforme o quadro a seguir.

Quadro 8 — Resultado do dominio Perspectivas Futuras

Unidade de Contexto El | E2 | E3|E4 |E5 | E6 | E7 | E8 | Total | %

Expectativasparaofuturo | 8 | 6 | 6 | 3 | 4 | 5| 2 | 4 38 58

Frustracoes 7 |10 27 42

o
ol
S
(BN
o
o

Total 15|16 | 6 | 8 | 8 | 6 | 2| 4 65 | 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Como visto anteriormente, 0s inUmeros aspectos que tornam o ingresso em
determinada organizacdo atrativo, fazem parte do dominio das perspectivas futuras
(TAORMINA, 1997). Foi possivel identificar que a estabilidade foi o principal atrativo para o

ingresso da maioria das entrevistadas na PMCE, conforme os fragmentos a seguir:

“(...) meu interesse era passar em concurso publico (...)” (E1).
“Na época era o salario que era melhor do que os outros concursos (...)” (E2).
“(...) por ser um cargo que vocé tem a seguranga do emprego publico (...)” (ES).

“(...) eu fiz o concurso por estabilidade (...)” (E7).

“Estabilidade, a estabilidade do concurso.” (ES).

Como visto no modelo de Feldman (1976), a socializagcdo antecipatoria ocorre

antes mesmo do ingresso do funcionario, que cria expectativas sobre seu futuro dentro da
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organizagdo. As entrevistadas revelaram que a expectativa inicial era a ascensao na carreira,
como exposto nos trechos a seguir: “Uma ascensao (...) na carreira profissional (...)” (E1); “a
gente entra pensando em ascensao (...) em progredir na carreira (...)” (E2); “(...) tentar galgar
os mais altos cargos que tiver (...)” (E3), “Ser comandante geral.” (E4) e “(...) crescer dentro
da instituicdo, fazer um concurso pra oficialato... a minha expectativa dentro da profissédo é so
crescer.” (E7).

O foco na ascensdo na carreira é caracteristica marcante no discurso das
entrevistadas e pode ser compreendido, aléem da questdo salarial embutida na promoc¢éo, como
um reflexo da prépria cultura militar, caracterizada por sua hierarquia, representada atraves
das patentes que revelam o grau de autoridade e o posto ou graduacdo na qual aquele
individuo se encontra.

Taormina (1997) também afirma que a equidade também é um componente do
dominio das perspectivas futuras, tanto que, se um individuo possuir uma aspiracao e esta for
atingida por outro, o processo de socializagdo é desfavorecido, como exposto nos fragmentos
a sequir:

“Ja fui preterida por ser mulher... teve uns cursos aqui em 2000, da SUAT americana
mesmo, Veio pra cd e.. eu e uma amiga minha, a gente tinha um curriculo
maravilhoso, operacional e a gente foi preterida... a gente foi preterida mesmo
porque era mulher, porque tinha tantas vagas e iam ser as vagas dos homens... do
GATE, ai deram as vagas pra eles e excluiram a gente... essas coisas doeram ao

longo da vida. Teve outras também: medalhas que vocé via que ndo era,
necessariamente... teve alguns choros, sim.” (E4).

Segundo Taormina (1997), a frustracdo pode ser incluida no dominio das
perspectivas futuras, ja que ela corresponde ao ndo atendimento de expectativas. No caso das
policiais entrevistadas a frustracdo comum foi a demora nas promo¢des dentro da policia. A

seguir sao destacadas as decepgdes reveladas pelas policiais:

“(...) a gente completava o tempo pra promog¢ao e isso ndo acontecia, uma promogao
que era pra ocorrer, primeira promocdo em sete anos, ocorria em dezessete anos e
isso desmotivava um pouco a tropa. (...) as vezes vocé da 0 maximo e nem sempre
voceé € reconhecido por isso.” (E1).

“Eu pensava uma coisa, quando a gente passou... a gente viu que determinadas
situacfes como a questdo salarial, promocional, eram meio complicadas. (...)
Quando a gente ingressa, a gente espera ascensao (...). Eu entrei na policia em 2009,
quando eu estava na iminéncia de entrar eu acreditava nisso, quando eu entrei que eu
vi a realidade, eu passei a desacreditar. (...) promogdes que ndo existiam dentro da
policia, policiais que estavam ha vinte anos sem ter sua promocao (...) a gente se
sentia, muito frustrado, era salario baixo, sem ascensdo de promog¢do, muitas
dificuldades (...) (E2)

“Eu me sentia muito frustrada porque eu tinha dezoito anos de policia e eu nunca
tinha recebido uma promocéo (...)” (E3).
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“Ndo s6 eu, mas toda a tropa estava desestimulada, porque ndo vinha promocdo, a
gente ndo via nenhuma expectativa boa pra gente, ndo tinha treinamentos, nés
estdvamos muito desvalorizados.” (E6).

Essas frustracbes geraram sentimentos negativos em relacdo ao trabalho e a

organizacdo como desanimo e desmotivacdo das policiais, conforme declarado pela

Entrevistada 1: “Sempre ocorre algum fato, alguma coisa que vocé se desanima, vocé se

desmotiva, porque vocé espera determinada postura do seu comando e muitas vezes nédo

acontece e isso com certeza decepciona”. Em alguns casos a insatisfacdo gerou atitudes de

protesto contra a realidade por elas vivenciada, como exposto nos trechos a seguir:

“(...) decorrente disso a gente puxou um movimento grevista, (...) a frustracdo a
gente ndo tomou por si, a gente foi pra a luta, pra tentar mudar o quadro (...)” (E2)

“(...) a minha primeira promog¢ao eu nem fui 14 (...) quando deram a minha primeira

promocio, eu disse assim: ‘Rapaz, eu ndo vou ndo’. Eu depois de dezoito anos, (...)
ser promovida a primeira vez, eu ndo vou. Ndo fui, sé fiz botar a divisazinha aqui,
vim trabalhar.” (ES).

Uma das entrevistadas revelou que, ao se sentirem frustrados, alguns membros da

corporacgdo passaram a investir em uma carreira paralela, podendo, deixar a PMCE caso lhes

fosse conveniente, conforme o depoimento a seguir:

“(...) o fato de a gente ta em descrédito naquele momento achar que ndo ia sair
promogdo e nada, isso gerou assim muito a situagdo, das pessoas estarem
procurando outras profissdes, dentro da policia, mas estudando, fazendo
faculdade...” (E2).

Apesar das dificuldades em atingir seus objetivos iniciais, elas ainda permanecem

visando a ascensdo na carreira e aguardam oportunidades futuras. Esse sentimento é

decorrente da mudanca de governo (Governo do Estado do Ceard) que, segundo as policiais,

promoveu modificacbes que reacenderam suas esperangas de promogdo, conforme o0s

fragmentos a seguir:

“Entdo o governo também tem motivado nesse sentido, a corporagédo, porque houve
uma modificagdo na lei e muita gente, muita gente mesmo, foi beneficiada por isso e
0 que eu espero é uma ascensao na minha carreira, € completar o tempo, seja por
antiguidade, seja por merecimento (...)” (E1).

“(...) com a mudanga de governo foi que a policia deu um upgrade, promogdes que
ndo existiam dentro da policia, policiais que estavam ha vinte anos sem ter sua
promogdo... tiveram a possibilidade de ter essa ascensdo tirada do papel, porque a
nossa lei ja dizia isso, acontece que nds estavamos ha mais de vinte anos sem ter o
cumprimento dessa lei, entdo esse ano de 2015 foi decisivo pra Policia Militar do
Estado do Ceara (...)” (E2).
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Assim ficaram expostas as perspectivas futuras envolvidas no processo de
socializagdo organizacional das policiais femininas da PMCE. As entrevistadas revelaram que
foram atraidas a ingressar na organizacdo por conta da estabilidade oferecida pelo concurso
publico.

A expectativa de futuro das policiais femininas era ascender na carreira, 0 que nao
aconteceu por cerca de duas décadas. A demora na promocao gerou sentimentos negativos,
tais como desanimo e desmotivacdo. Contudo, esse atraso ndo se deveu a questdes de género,
como citado por Steil (1997) sobre o fendmeno “teto de vidro”, ja que as entrevistadas
revelaram ndo haver distin¢do entre homens e mulheres, pois a promog&o ocorre consoante ao
tempo na organizagcdo ou ao merecimento por servigos prestados. A demora na ascensao que
afetou a toda a corporacdo, segundo os depoimentos, foi causada pelo ndo cumprimento de
uma lei estadual que versa sobre as promogdes na Policia Militar do estado do Ceara.

Com a mudanga de governo, ocorreram muitas promocdes, 0 que reacendeu as

expectativas ndo so das policiais entrevistadas como da corpora¢do como um todo.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral deste trabalho foi investigar como ocorre 0 processo de
socializacdo organizacional das policiais femininas da Policia Militar do Ceard, na perspectiva
das préprias profissionais.

A investigacdo deu-se por meio de pesquisa qualitativa, descritiva, com base em
um roteiro de entrevistas alinhado aos objetivos especificos do estudo. A coleta de dados se
deu mediante a realizacdo de entrevistas semiestruturadas e a amostra foi composta por oito
policiais da Policia Militar do Ceara que exercem funcfes administrativas e/ou operacionais.

A fim de atender o objetivo geral foram definidos quatro objetivos especificos aos
quais a analise das entrevistas buscou atender.

O primeiro objetivo especifico deste estudo foi analisar a contribuicdo do
treinamento das habilidades de trabalho no processo de socializagdo organizacional das
policiais femininas na PMCE. Os resultados foram evidenciados por meio das unidades de
contexto: treinamento formal e treinamento informal.

No dominio treinamento, foi constatado que o treinamento formal oferecido no
inicio da carreira policial militar foi de suma importancia para a socializacdo das policiais
militares recém-ingressas. O curso de formacdo possui duracdo de seis meses e tem por
objetivo mostrar as novatas como é o oficio de policia e estimular o desenvolvimento de
habilidades relacionadas ao trabalho.

Mesmo ap0s esse treinamento inicial de carater intensivo, ficou evidenciada a
relevancia do treinamento informal. O aprendizado diario obtido por meio de observacao,
tentativa e ajuda dos colegas mais experientes mostrou-se bastante eficiente na aquisicdo de
novas habilidades relacionadas ao trabalho, visto que ocorre em situacBGes reais,
diferentemente do treinamento formal.

Desta forma, o pressuposto relacionado a este objetivo especifico que indicava
que apos a fase inicial, o treinamento informal passava a ser mais relevante que o treinamento
formal para o processo de socializagdo das policiais femininas na PMCE, foi confirmado.

O trabalho tinha como segundo objetivo especifico discutir a presenca da
compreensdo dos aspectos organizacionais como fator integrador no processo de socializagdo
das policiais femininas a PMCE. Os resultados foram evidenciados por meio das unidades de
contexto: conhecimento prévio da organizacao e conhecimento atual da organizacao.

No dominio compreensdo notou-se que o curso de formagdo contribui

significativamente para o processo de socializagédo das policiais recém-ingressas, advindas do
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mundo civil a medida que as apresentou a cultura militar. As entrevistadas revelaram-se
conhecedoras dos aspectos que envolvem a instituicdo Policia Militar, tais como miss&o,
valores e cultura. A cultura e os valores da Policia Militar mostraram-se bastante influentes no
dia-a-dia profissional das policiais, tendo sido internalizados por algumas delas, influenciando
seu comportamento também no &mbito privado.

De todas as mulheres entrevistadas, apenas uma revelou ndo se sentir
completamente integrada a instituicdo. Neste caso, o discurso revelou que, apesar de conhecer
varios aspectos da organizacdo, ela considera o regime militar decadente, discordando de sua
necessidade o trabalho de policia, 0 que denota auséncia de compreensdo dos aspectos
organizacionais.

Dessa forma, o pressuposto relacionado a este objetivo indicava que a
compreensdo a respeito da organizacdo facilita a integracdo das policiais durante o processo
de socializagéo das policiais femininas na PMCE, foi confirmado.

O terceiro objetivo especifico do estudo foi entender a influéncia do suporte de
colegas de trabalho no processo de socializagdo organizacional das policiais femininas na
PMCE. Os resultados foram evidenciados por meio das unidades de contexto: apoio dos
colegas de trabalho e falta de apoio dos colegas de trabalho.

O dominio suporte dos colegas de trabalho mostrou-se bastante influente no
processo de socializacdo das policiais femininas da PMCE. As entrevistadas relataram a
importancia desse suporte para o trabalho policial que necessita do apoio de uma equipe
integrada. O suporte dos colegas € imprescindivel em situacdes criticas do trabalho nas ruas,
pois 0 apoio de um companheiro pode salvar a vida do outro.

O companheirismo foi caracteristica marcante no discurso das entrevistadas que
se referiram aos colegas como amigos e irmé&os, considerando-os integrantes da “familia
Policia Militar”. O suporte dos colegas foi associado, ainda, ao apoio emocional e moral, visto
que diante de algum problema, seja de natureza profissional ou pessoal ha uma mobilizacédo
dos colegas no sentido de oferecer ajuda para que aquela dificuldade seja contornada.

O pressuposto relacionado a este objetivo foi confirmado, ja que indicava o apoio
dos colegas de trabalho pode amenizar situagdes estressantes, o que favorece o processo de
socializagéo das policiais femininas na PMCE.

O quarto objetivo especifico do trabalho foi identificar as perspectivas de futuro
envolvidas no processo de socializagdo organizacional das policiais femininas da PMCE. Os
resultados foram evidenciados por meio das unidades de contexto: expectativas para o futuro

e frustracdes.
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No dominio das perspectivas futuras notou-se que o que atraiu a maioria das
entrevistadas para ingressar na Policia Militar foi a estabilidade oferecida pelo emprego
publico. As expectativas de futuro das policiais convergiram para ascensao na carreira,
contudo havia um sentimento de frustragédo, provocado pela demora nas promocdes. Este ndo
atendimento de expectativas gerava sentimentos negativos ndo s6 nas policiais femininas
como também em toda a tropa.

Contudo, apds quase vinte anos de espera a corporagdo teve suas esperangas
reacendidas com a mudanca de governo. Assim, algumas das policiais que projetavam
ascensao, receberam sua promogéo e continuam almejando postos mais altos.

Dessa forma, o pressuposto relacionado ao quarto objetivo especifico que
indicava que a frustracdo de expectativas desfavorece o processo de socializacdo das policiais
femininas na PMCE, foi confirmado.

O estudo aqui apresentado contribui para o esclarecimento de questdes
relacionadas ao trabalho feminino nas organizacOes, particularmente naquelas cuja natureza
das atividades é considerada masculina, destacando-se sua importancia para o universo dos
individuos analisados.

Todavia, a pesquisa apresenta limitacbes que devem ser destacadas, ja que a
realizacdo de um Unico estudo, com profissionais desta categoria especifica restringe a analise
a visdo deste grupo. Em geral, ndo foram encontradas disparidades significativas dentro de
cada dominio de socializacdo. As divergéncias mais significativas ocorreram quando as
respondentes relataram seu processo de adaptacdo a organizacao Policia Militar, tanto que as
policiais com mais tempo de instituicdo revalaram ter enfrentado dificuldades, enquanto as
policiais com menos tempo de organizagdo, consideraram que o processo se deu de forma
facil, sem grandes problemas. Essas divergéncias podem ser explicadas pelo fato de a
organizacdo e seus membros estarem mais adaptados a presenca de mulheres em seus
quadros, o que torna mais facil o processo de socializacdo hoje do que no passado, quando as
primeiras turmas de mulheres ingressaram na instituicao.

Estudos futuros podem ampliar o conhecimento do assunto, replicando a
metodologia, utilizando as mesmas categorias de analise para investigar o processo de
socializagcdo de mulheres em outras organizacdes policiais da PMCE, nas Policias Militares de
outros estados ou em outras instituicdes de seguranga publica brasileiras.

Também se deve buscar analisar outras profissdes comumente caracterizadas
como masculinas. Pesquisas dessa natureza permitirdo comparar a socializagdo organizacional

de mulheres nesses nichos profissionais.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA APLICADA

EM POLICIAIS FEMININAS DA POLICIA MILITAR DO CEARA

1 DADOS SOCIODEMOGRAFICOS DO ENTREVISTADO

1.1 Dados da entrevista

NUmero da entrevista

Duracéo da entrevista

Data da entrevista

1.2 Dados do entrevistado

Cargo/Funcéo

Tempo na organizacgéo

a) Faixa Etaria:

b) Estado Civil:

19 a 23 anos 44 a 48 anos

24 a 28 anos 49 a 53 anos

29 a 33 anos 54 a 59 anos

34 a 38 anos 59 anos ou mais
39 a 43 anos

Solteira Separada/divorciada
Casada Vilva
c) Numero de filhos:
Nenhum Trés
Um Quatro ou mais

Dois




d) Com quem reside:

79

Sozinha

Somente com os filhos

Com os pais

Com outros familiares

Somente com o0 cOnjuge

Outros

Com o conjuge e os filhos

e) Escolaridade:

Ensino Fundamental

Ensino Médio

Ensino Superior Completo

Ensino Superior Incompleto

Pds-graduacdo Completa

Pds-graduacdo Incompleta

f) Renda Familiar:

Entre R$ 788,00 e R$ 2.364,00

Entre R$ 2.364,01 e R$ 4.728,00

Entre R$ 4.728,01 e R$ 7.092,00

Acima de R$ 7.092,01

g) Responsabilidade Financeira:

Né&o é financeiramente responsavel por alguém, nem por si mesma

E parcialmente responsavel por si mesma

E totalmente responsavel por si mesma

E totalmente responsavel por si mesma e parcialmente, por outra pessoa

E totalmente responsavel por si mesma e por outra pessoa
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2 DADOS RELATIVOS AOS OBJETIVOS DA PESQUISA

2.1 Dominio do Treinamento

a) Quando vocé ingressou nesta organizacdo, como vocé aprendeu a fazer seu
trabalho? Esse aprendizado foi oferecido pela organizacéo ou vocé aprendeu no
dia-a-dia?

b) Vocé costuma aprender mais no treinamento ou no dia-a-dia? Por que?

¢) Vocé acha que os treinamentos te ajudam de alguma forma na execucéo do seu
trabalho? Os treinamentos te ajudam a se socializar com a organizagao?

d) Vocé passa por treinamentos constantemente? Sua necessidade de treinamento
é frequente? Quando vocé sente essa necessidade o que vocé faz?

e) O que voceé faz quando precisa esclarecer davidas a respeito de seu trabalho?

f) Como vocé se sente ao participar de um treinamento?

2.2 Dominio da Compreensao

a) Voceé ja conhecia esta organizacdo antes de ingressar nela? A compreensao que
vocé tinha sobre ela antes do seu ingresso se confirmou ou houve grandes
disparidades?

b) Vocé se considera conhecedora da missdo desta organizacdo? Vocé consegue
reconhecer a importancia dela?

c) Vocé sabe identificar os valores desta organizacdo? Como estes valores te
influenciam? VVocé se identifica com eles?

d) Vocé se considera familiarizada com os costumes, histéria e tradi¢bes desta
organizacao? Eles te influenciam também fora desta organizagdo?

e) Como aconteceu seu processo de socializacdo apOs seu ingresso nesta
organizacdo? Como foi a sua adaptacdo? Achou fécil ou dificil? Qual foi sua
maior dificuldade?

f) Vocé se sente integrada a esta organizagao?
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2.3 Dominio de Suporte de Colegas de Trabalho

a) Como ¢ para vocé trabalhar em um ambiente predominantemente masculino?
Vocé percebe alguma diferenca de tratamento pelo fato de ser mulher?

b) Vocé demorou a conseguir se relacionar com seus colegas logo apds seu
ingresso? E facil se relacionar com os colegas em seu ambiente de trabalho?
Vocé possui amigos aqui?

c) Seus colegas de trabalho te oferecem algum tipo de suporte? Quando? Esse
apoio é capaz de amenizar situacGes estressantes?

d) Vocé considera importante o relacionamento com seus colegas de trabalho?

Por qué?

2.3 Dominio de Perspectivas Futuras

a) O que te motivou/ atraiu para ingressar na Policia Militar?

b) O que vocé esperava do seu futuro aqui dentro quando ingressou? Houve
alguma mudanca de expectativa?

c) Vocé ja se sentiu frustrada por ndo ter suas expectativas atendidas? Ja pensou
em se desligar por algum motivo?

d) Qual a sua perspectiva com relacdo ao futuro da sua carreira dentro desta

organizagdo?
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APENDICE B — PERFIL SOCIODEMOGRAFICO DAS POLICIAIS FEMININAS DA

PMCE ENTREVISTADAS NESTE TRABALHO - 1/2

El E2 E3 E4
~ Tenente-
Cargo/Funcéo Cabo Soldado Soldado Coronel
Tempo_ na_ 8 anos 6 anos 1 ano e 7 meses 21 anos
Organizacao
Faixa Etaria 29 a 33 anos 29 a 33 anos 19 a 23 anos 39 a 43 anos
Estado Civil Casada Casada Solteira Casada
NuUmero de filhos Um Um Nenhum Um
. Com o conjuge | Com o conjuge . Com o cOnjuge
Com quem reside e o filho e o filho Com os pais e o filho
. Ensino Superior | Po6s-graduacdo | Ensino Superior | P6s Graduacgédo
Escolaridade Completo Completa Incompleto Completa
Entre R$ : Entre R$ .
Renda Familiar | 4.728,01eR$ Agrggzdgﬁ 2.364,01 e R$ A‘:?'rggzdgl%
7.092,00 U 4.728,00 T
Totalmente Totalmente Totalmgnte
vel Totalmente vel responsavel
Responsabilidade responsavet por responsavel por responsavet por por si mesma e
si mesma e si mesma e

Financeira

parcialmente,
por outra pessoa

si mesma e por
outra pessoa

parcialmente,
por outra pessoa

parcialmente,
por outra
pessoa
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APENDICE B — PERFIL SOCIODEMOGRAFICO DAS POLICIAIS FEMININAS DA

PMCE ENTREVISTADAS NESTE TRABALHO - 1/2

E5 E6 E7 E8
Cargo/Funcao Sargento Sargento Soldado Soldado
Tempo na x 21 anos 21 anos 1 ano e 7 meses 5 anos
Organizacao
Faixa Etaria 39 a 43 anos 39 a 43 anos 19 a 23 anos 29 a 33 anos
Estado Civil Casada Divorciada Casada Casada
NuUmero de filhos Dois Nenhum Nenhum Um
. Com o cbnjuge . Somente com o | Com o cnjuge
Com quem reside e os filhos Com os pais conjuge e o filho
Escolaridade Pbs-Graduacdo | Pds-Graduacdo | Ensino Superior | Ensino Superior
Completa Incompleta Incompleto Completo
Entre R$ Entre R$ Entre R$ Entre R$
Renda Familiar 4.728,01 e R$ 4.728,01 e R$ 4.728,01 e R$ 2.364,01 e R$
7.092,00 7.092,00 7.092,00 4.728,00
Totalmente Totalmente
Responsabilidade responsavel por Totalmente Totalmente responsavel por
€spons si mesmae responsavel por | responsavel por si mesma e,
Financeira . . ) .
parcialmente, si mesma si mesma parcialmente,

por outra pessoa

por outra pessoa
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APENDICE C - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO EM
PESQUISA CIENTIFICA

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO EM PESQUISA
CIENTIFICA

Vossa senhoria estd sendo convidada a participar de uma pesquisa cientifica. Sua
participacdo € importante, contudo, ndo deve participar contra a sua vontade. Leia
atentamente as informacOes abaixo e faga qualquer pergunta que quiser, para que todos os
procedimentos desta pesquisa lhe sejam esclarecidos.

Esta pesquisa estd sendo desenvolvida pela aluna Glicielle Bezerra de Queiroz,
como parte integrante de sua monografia, exigéncia parcial para a aquisicdo do titulo de
Bacharel em Administracdo, na Universidade Federal do Ceara.

A pesquisa tem por objetivo identificar como ocorre o processo de socializacao
organizacional das profissionais femininas da Policia Militar do Ceard, na perspectiva das
policiais. Sua participacdo ndo contard com despesas ou ganhos financeiros. Ndo havera
beneficio individual em participar desta pesquisa, pois se pretende, com a realizacdo desta,
proporcionar beneficios coletivos para a comunidade académica e a sociedade, por meio da
ampliac&o e aperfeicoamento de conhecimentos tedrico-praticos.

Convém esclarecer que a participacdo neste estudo € voluntaria e que é possivel
desistir de participar a qualquer momento. As informacgdes obtidas nesta pesquisa serdo
confidenciais e sO serdo divulgadas em eventos e em publicacBes cientificas, sem que seu
nome ou qualquer outro dado pessoal possa identifica-lo.

Eu, ,
portadora do RG , acredito ter sido suficientemente
informado a respeito das informacgdes que li ou que foram lidas para mim sobre o estudo
acima. Ficaram claros, para mim, quais sdo 0s propositos do estudo, os procedimentos a
serem realizados, as garantias de confidencialidade e de esclarecimento permanentes. Ficou
evidente também que minha participacdo € isenta de despesas. Concordo, voluntariamente,
em participar deste estudo e sei que poderei retirar 0 meu consentimento a qualquer momento,
sem penalidades, prejuizo ou perda de qualquer beneficio que eu possa adquirir ou ter
adquirido na participacdo da pesquisa. DOU O MEU CONSENTIMENTO, SEM QUE PARA
ISSO EU TENHA SIDO FORCADO OU OBRIGADO.

Fortaleza, de de

ASSINATURA DO PARTICIPANTE DA PESQUISA

GLICIELLE BEZERRA DE QUEIROZ - PESQUISADORA



