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RESUMO

Este estudo tem como objetivo investigar a Quaéiddd Vida no Trabalho (QVT) de
mulheres da Policia Militar do Ceara, tendo comselmmodelo tedrico de Walton (1973). A
pesquisa apresenta a evolugcdo do conceito de QNfGigais modelos e os desafios das
organizacoes na implantacdo de politicas eficazesapresentado também o processo de
inser¢cdo das mulheres no mercado de trabalho eli@aPMilitar no Brasil. A relevancia
dessa tematica se deve a necessidade de estudhliam gscolhido e seus niveis de QVT,
relacdo ainda pouco explorada na literatura. Esgtede utilizou uma abordagem quantitativa,
descritiva, com pesquisa de campo, e a analisadlesde deu por meio de usaveyjunto

a 81 mulheres da Policia Militar do Ceara (PMCE.résultados obtidos apontam para uma
insatisfacdo quanto as variaveis de Compensacda &usdequada e Oportunidade de
Crescimento e Seguranca. As categorias que receberaliacbes mais altas foram
Integracdo Social na Organizacdo, Uso e Desenvehtionde Capacidades e Relevancia
Social da Vida no Trabalho. De modo geral, as nsédas categorias apresentadas foram
entre insatisfeita e indiferente na esdaleert, demonstrando a percep¢ao das mulheres da
Policia Militar do Ceara acerca de QVT. Em futupgsquisas, indica-se a formulacdo de
novos modelos para aferir o impacto de variavetsosemograficas nas categorias de QVT
segundo Walton (1973).

Palavras-chave Qualidade de Vida no Trabalho, Mulheres, Polidiktar.



ABSTRACT

This study aims to investigate the Quality of Wdike (QWL) of women of the Military
Police of Ceara, based on the theoretical modélalton (1973). The research shows the
evolution of the concept of QWL main models and amigational challenges in the
implementation of effective policies. The proce§stegrating women into the labor market
and the Military Police in Brazil are presentedeTrelevance of this topic is due to the need
to study the chosen audience and their levels olL.Q\ationship still little explored in the
literature. This study used a quantitative, desieepapproach, fieldwork, and data analysis
was done through a survey along the 81 women ofilieary Police of Ceara (PMCE). The
results point to a dissatisfaction with the varesbdf Fair and Appropriate Compensation and
Growth Opportunity and Security. The categories thaeived the highest ratings were in the
Social Integration Organization, Use and Capacigvédopment and Social Relevance of
Work Life. Overall, the average of the categoriesspnted were dissatisfied and indifferent
between the Likert scale, demonstrating women'sgptions of the Military Police of Ceara
about QWL. In future research, it may indicate deselopment of new models to assess the

impact of socio demographic variables in the caiegaf QWL second Walton (1973).

Key words: Quality of Work Life, Woman, Military Police
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1 INTRODUCAO

A Revolucdo Industrial foi um importante marco gars estudos das relacdes
humanas, pois expds os trabalhadores a condicOealadgho precarias, rotinas repetitivas e
desmotivantes. As pesquisas de estudiosos comorT&grd e Fayol motivaram uma busca
incessante por produtividade dentro das organizag@enesmo tempo em que a produgao em
massa e reducdo de custos no processo fabrildramsi as rotinas de trabalho, deixando-as
cada vez mais exaustivas para 0os empregados.

A Escola de Relagbes Humanas, de Elton Mayo, maraeia das necessidades de
Abraham Maslow, McGregor e as teorias X e Y, e &inedd Herzberg com os fatores
higiénicos e motivadores, serviram como uma qudbrparadigmas na época ao considerar
fatores psicolégicos como variaveis importantepnoautividade do trabalhador. Foi a partir
deste cenario que as empresas passaram a bustarezamais, aumentar seus indicadores
de satisfacdo interna alinhados a um aumento mufva@ade a partir de programas voltados
para a melhoria da qualidade de vida do trabalhador

Para Amorim (2010), os primeiros estudos de QVikwesn ligados aos aspectos
individuais e relativos ao bem-estar do trabalhaBosteriormente, buscou-se redesenhar os
cargos e oferecer perspectivas de crescimento adéinestimular a utilizagdo de novas
habilidades do individuo, como a criatividade otomada de decisdo. A partir de entéo,
surgem novos estudos em forma de modelos, comodelmale Walton (1973), utilizado
como base para este trabalho, Werther e Davis J188®8kman e Oldham (1975), Nadler e
Lawler (1983), dentre outros.

A origem do tema qualidade de vida no trabalhoaderdo com Limongi-Franca
(1997), vem da medicina psicossomatica que prop@s wsao integrada do ser humano. A
autora define o QVT como um tema multidisciplir@@ndo constituido por um conjunto de
acOes voltadas para a melhoria no ambiente ddhmaba

Apesar do conhecimento por parte das empresasmatancia da qualidade de vida
no trabalho, a eficacia dos programas voltados gstefim € questionavel. Um dos maiores
obstaculos para a aplicacéo € a falta de impodé&stratégica e a baixa relevancia financeira
em comparagdo com outros projetos da empresa.pidasgdmudancas tecnologicas, sociais,
politicas e econdmicas formam um cenério de altaptexidade. De um lado esta a
competividade excessiva nos niveis individuais gamizacionais e do outro lado uma
disseminacdo de valores humanos, contribuindo paraaumento da conscientizacdo dos

trabalhadores para a importancia do bem-estar,alo-ambiente, da responsabilidade social
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e da qualidade de vida no trabalho. Essas queafiiesentam-se como grandes desafios a
gestao organizacional (LIMONGI-FRANCA, 2012).

Neste contexto, as empresas séo levadas a aprepestaras condizentes com 0s
valores atuais, como 0 incentivo ao aumento de ene¢hno quadro de empregados. A
insercdao da mulher no mercado de trabalho altesovelagbes dentro das organizacgodes,
exigindo dos gestores um novo olhar e uma adap&gamvo perfil da forgca de trabalho. O
resultado deste conjunto de fatores é que hojessiyel encontrar a presenca feminina em
canteiros de obras, dirigindo caminhdes, em ardaasdeios, nas assembleias legislativas e
nos postos e viaturas policiais.

O primeiro marco da entrada de mulheres no merckddrabalho foi durante a
Primeira Guerra Mundial. Esse evento trouxe exper@® de independéncia para as
mulheres, 0 que contribuiu para a reducédo dasedifas entre os géneros.

Apesar do aumento da participacdo da mulher nganmacdes e a conquista em
espacos antes ocupados apenas por homens, aifiga secessario o desenvolvimento de
politicas eficazes que reduzam as diferencas detumpdades entre os géneros, como O
enfrentamento ao Teto de Vidro. Teto de Vidro € wxrpressdo dada a uma barreira que
dificulta as mulheres chegarem a cargos estrateégicdopo da piramide organizacional. Essa
dificuldade esté ligada apenas aos aspectos retatins ao género.

As dificuldades enfrentadas pelo género feminocwmno duplas ou triplas jornadas,
dificuldades de ascenséo profissional, maternidemisuscarreira profissional, exigem das
organizacdes, politicas voltadas para que essaberasl tenham niveis satisfatérios de
qualidade de vida no trabalho. As possibilidadesatestrucdo de uma vida profissional bem
sucedida estdo, naturalmente, condicionadas arexigeorganizacionais especificas, mas
também ao contexto mais amplo — econémico, insbiat e cultural — do trabalho.

Organizacbes compostas majoritariamente pelo seseulino podem apresentar uma
caréncia em acdes e politicas voltadas para asemeglla fim de promover a qualidade de
vida no trabalho. O quadro pode se tornar maignaare a medida que essas mulheres
assumem atividades de risco, como aquelas exemidd®oliciais e Bombeiros Militares.

O presente estudo tem como objetivo responderegsirges perguntas: Qual a
percepcdo das mulheres militares da Policia MidtaiCeara acerca da qualidade de vida no
trabalho? Qual o perfil sociodemografico das mukemilitares que atuam na cidade de
Fortaleza? Que fatores impactam na qualidade de dedtas mulheres ou nela interferem?
Qual a percepcao do publico respondente sobre psctas das categorias de QVT,

considerando algumas variaveis do perfil dessashemed? A partir destas questdes, o0s
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objetivos especificos foram definidos, tais comweatdar o perfil sociodemografico das

mulheres da Policia Militar; relacionar as categ®igue influenciam ou interferem na QVT

das mulheres; e comparar a percepcédo do publipondente sobre as categorias de QVT,
considerando alguns fatores sociodemograficos.

O modelo tedrico escolhido para servir de basa paeferido estudo foi o de Walton
(1973), que se justifica por sua ampla abrangémmasibilitando um diagndéstico mais
completo e que atende a complexidade exigida pela.t Para realizacdo desta pesquisa, foi
utilizada a metodologia quantitativa de naturezacdiva. Para coleta dos dados, foi
empregado o0 métodsurvey de pesquisa e, por meio de questionario estruiucadn a
primeira parte destinada aos dados sociodemogsafica segunda parte formada pelas oito
categorias de Walton (1973) a fim de identificarieel de qualidade de vida no trabalho do
publico respondente e relacionar os fatores mésaptes de QVT. O questionario utilizado
foi aplicado pela primeira vez por Dias (2001).

O tratamento e analise de dados foram realizadpartae do modelo de regressao
linear multipla que descreve as relacdes entravaariaveis explicativas de um determinado
processo. Quanto a verificagdo da normalidade dados] foi utilizado o teste de
Kolmogorov-Smirnov. Além do teste de Kolmogorov-8mv, o teste TStudenfoi utilizado
para observar a relevancia dos parametros de ségrespor fim o teste FSnedecoipara
avaliar a variabilidade explicada pelo modelo elagd aos dados coletados.

A fim de avaliar a qualidade dos ajustamentosndogelos elaborados, empregou-se o
coeficiente de determinacdd’,Rjue indica quanto a variavel dependente é exfaliqmela
variavel independente. Aplicou-se, ainda, o métidpwisale selecao de varidveis, a fim de
determinar um conjunto de categorias de QVT iddakconsiderando variaveis que nao
influenciam no modelo. Em virtude disso, foram pzidos modelos matematico-estatisticos
com todas as categorias de Qualidade de Vida nbalh@ para, em seguida, aplicar o
métodostepwise

A relevancia e justificativa desse estudo foramfigoradas devido a busca pela
percepcao entre qualidade de vida no trabalho beres policias, assim como mudancas nas
caracteristicas do mercado de trabalho com a é&selg mulher neste meio.

Este trabalho encontra-se estruturado em seisagpincluindo este introdutorio. O
segundo e terceiro topicos compreendem a fundag@ntadrica que embasou o trabalho, o
quarto trata da metodologia utilizada, o quintoageesentacéo e analise dos resultados e o
sexto as conclusGes obtidas no estudo. As refa®rmbliograficas e apéndices exibem,

respectivamente, as obras pesquisadas e matedainadi utilizado nesta pesquisa.



2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A preocupacado com a Qualidade de Vida no TrabdlN6T) faz parte de mudancas
gue passam as relacdes de trabalho na sociedadlemteonstante transformacéo. O tema €,
em sua esséncia, discutido dentro de um enfoquédmaiplinar humanista (LIMONGI-
FRANCA, 2012).

Neste capitulo sera analisada a Qualidade de VaaTmabalho (QVT) como
ferramenta de gestdo. A primeira parte busca dexcra origem e evolucdo do tema,
enfatizando a contribuicdo de alguns pesquisadgmdengo do século XX para o estudo do
assunto. A segunda parte conceitua Qualidade denddirabalho e a contribuicdo de outras
areas na construcao do tema. Em seguida, séo afaese 0s principais modelos de QVT,
destacando o modelo de Walton (1973), base pagatredtalho. Finalizando o capitulo, os

principais desafios e obstaculos a implantacdo\da Bas empresas serdo apresentados.

2.1 Origem e Evolucéo da Qualidade de Vida no Tralkao

A qualidade de vida no trabalho € uma preocupaeddedo inicio da existéncia do
homem. Nas civilizagcdes mais primitivas, ja havidousca por maneiras de se reduzir o
esforco fisico e trazer satisfagdo ao homem quasdi® exercia suas atividades
(RODRIGUES, 1994). Segundo o autor, os ensinamedtwsEuclides (300 a.C.) de
Alexandria sobre os principios da Geometria ja dettam a busca por melhorias nos
métodos de trabalho dos agricultores as margerRiadilo. Arquimedes, com a Lei das
Alavancas, elaborada em 387 a.C., diminuiu o esffisico de muitos agricultores.

No século XIX, os estudos de Elton Mayo e os radok da experiéncia em
Hawthorne deram inicio aos primeiros estudos quanfochamados de Escola de Relagcbes
Humanas. Fatores como satisfacdo do individuoat@lino e comportamento humano, assim
como a motivacdo dos individuos para o atingimeetmetas organizacionais e qualidade de
vida do trabalho entram na pauta das discussO&satéa da Administracdo (MAXIMIANO,
1995).

Karpinsk e Stefano (2008) relatam que as extermamdas diarias, mao de obra
barata, condi¢gbes insalubres de trabalho, faltaigiene, acidentes de trabalho, dentre outros
fatores, serviram como agravantes das condi¢cdaslugho no século XIX. Nesse momento,

surgem as lutas operarias na tentativa de minienzassa situacao e objetivando o direito a
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sobrevivéncia e a construcdo da liberdade de argedd como instrumento necessario a sua
conquista.

No século XX, varios pesquisadores cooperaram @atasenvolvimento de estudos
sobre satisfacao do individuo com o trabalho. ENMa&yo, de acordo com Rodrigues (1994),
destacou-se com a sua contribuicdo para o estudordportamento humano, da motivagcéo
dos individuos para o alcance de metas organizaisioa da Qualidade de Vida do
Trabalhador. Sua contribuicdo ocorreu principalmgmir meio de pesquisas efetuados na
Western Eletric Company (Hawthorne, Chicago) noiasi dos anos 20, que deram origem a
escola de Relagbes Humanas (VASCONCELOS, 2001).

De acordo com Homans (1971, p. 6), a Western El€ompany

Mostrou-se constantemente preocupada com o bemesstaempregados, mantendo
sempre um alto nivel de salarios, procurando elstedreboas condigbes de trabalho e
lancando médo de todos os métodos, reconhecidamgiigos em orientacao
vocacional, para bem adaptar os funcionérios asfsngdes.

Abraham Maslow (1954) foi o primeiro autor a r&aar as necessidades humanas
em um quadro tedrico abrangente na sua teoria d&ag@&o humana, baseada na hierarquia
das necessidades humanas basicas. Essa hieracpugésta de cinco tipos fundamentais de
necessidades: fisiologicas, de seguranca, soeitima e auto-realizacdo (VASCONCELOS,
2001). O estudo contribuiu no movimento de quakdde vida no trabalho chamando a
atencdo de gestores das organizacdes para as idedesshumanas acerca de ordem
econdmica; mas também social e psicoldgica. Nesgals, além da énfase na remuneracgéo e
condi¢cbes de trabalho, aspectos como bom relaciemando grupo, identificacdo com as
atividades realizadas, estima e auto-realizacdsapa® a ser considerados dentro das
empresas em busca da satisfacédo do trabalhador.

De acordo com Vasconcelos (2001), McGregor, oraddol eoria X, considerava que
0 compromisso com 0S objetivos depende das recmaped sua execucdo e que o ser
humano aprende a aceitar as responsabilidades& pgsocura-las. Varias dimensdes de seu
trabalho sobre a Teoria X e Y séo consideradagstosios de qualidade de vida no trabalho.

Os estudos de Frederick Herzberg (1968) detectguanengenheiros e contadores
associavam insatisfacdo com o trabalho ao amb&rtesatisfacdo laboral ao conteudo das
tarefas. Desta forma, os fatores higiénicos que c#fmazes de produzir insatisfagao
compreendem a politica e a administracdo da empessaelacdes interpessoais com 0s

supervisores, condicbes de trabalho, salastsuse seguranca no trabalho. Ja os fatores
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motivadores sé&o aqueles gerados de satisfacd@egaion a realizagdo, o reconhecimento, a
responsabilidade e progresso ou desenvolviment®@fRGUES, 1994).

Segundo Franca Jr. e Pilatti (2004), com a Re@olu{ndustrial, aumentou a
preocupacao do homem no trabalho, que expds aaheaiores a condicbes precéarias e a um
sistema de producdo que fazia do trabalho algcemsmente repetitivo e desmotivante.
Segundo Rodrigues (1994), no inicio da década d&,18a Inglaterra, Eric Trist e
colaboradores estudavam um modelo macro para agruga trindbmio
Individuo/Trabalho/Organizacédo, recebendo a denagcdim de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT).

A partir da década de 1960, as preocupacfes com, @vharam impulso com a
conscientizacéo dos trabalhadores e 0 aumentedpsnsabilidades sociais das empresas. Ja
a década de 1970, tendo como base a saude, segeraatisfacdo dos trabalhadores, foi um
marco no desenvolvimento da QVT, que seguiu inégte a escola socio-técnica, na qual a
organizacdo do trabalho foi colocada como principi@ior, a partir da analise e
reestruturacao das tarefas (NADLER; LAWER, 1983).

Nadler e Lawler (1983) descrevem duas fases tistipara o entendimento da origem
do movimento de qualidade de vida no trabalho. itngira, entre o final da década 60 e
meados da década de 70, quando um grupo de pefmesaestudantes, lideres de empresas
e figuras do governo pretenderam influenciar ndida@e pela experiéncia no trabalho dos
individuos. Iniciando em 1979, a segunda fase é&awar por uma competicao internacional
com os EUA enfrentando uma crescente concorrénciamercado internacional e
internamente com empresas estrangeiras fabricarattutps de qualidade. Um dos paises
que se destacaram nesse contexto foi o Japéao.

De acordo com Rodrigues (1994), nesse mesmo pedsdoressdes inflacionarias e a
“crise energética” contribuiram para uma desaceferanos estudos sobre QVT. Procurando
reduzir os efeitos negativos da crise, 0 governeraaino criou uma comissao federal para a
produtividade, responsavel por experimentos comiradiracdo do trabalho, juntamente com
o Programa de Qualidade de Trabalho da Universidied®lichigan e do novdacional
Center for Productivityand Quality of Working LiféCentro Nacional Para Produtividade e
Qualidade de Vida no Trabalho), que tinha como doncgealizar estudos e servir de
laboratoério, sobre a produtividade e a qualidadevida o trabalhador nas atividades de
producao.

Na década de 1980, o aumento da concorréncia nadee internacional,

consequéncia da automacao e propagacao de téf@apcaesas, 0 governo americano criou



19

subsidios e iniciativas de reducdo dos custos cotralmalho para manter condi¢cdes de
competitividade. O sucesso asiatico dirigiu a élerdas empresas, do governo e da academia
norte-americana para os estilos alternativos déigeie outros paises, em particular do Japéo
(NADLER; LAWLER, 1983).

Amorim (2010, p. 36) resume abaixo a evolucao dwte

Inicialmente, os estudos sobre a QVT focalizavapeetss individuais restritos e
relativos ao bem-estar do trabalhador no ambiestdrabalho. Posteriormente,
procurou-se solucionar problemas relativos ao erdgnento da tarefa, objetivando
estimular a criatividade no exercicio funcional pdiar a participacédo nas decisoes e
reduzir a impessoalidade nas relacGes de trab&lbfe, o tema constitui item
obrigatério no planejamento estratégico corporagiviotratado como uma vantagem
competitiva no mercado, necessario para atrairrgenfons profissionais.

A partir de entdo, surge e se desenvolve o movimedet Qualidade de Vida no
Trabalho, sistematizado na forma de modelos. BEs®eelos vém destinados a reducéo de
conflitos entre capital e trabalho que visa coacitis interesses antagonicos de trabalhadores
e patrdes, mediante a elevacéo do nivel de s@stado aperfeicoamento do desempenho do
trabalhador, contribuindo para indicadores cressede produtividade das empresas (EL-
AOUAR; SOUZA, 2003).

Para Limongi-Franca (2012), a partir da observagho qualquer ambiente
organizacional, é possivel identificar um alto wodude informacdes relacionadas a qualidade
de vida no trabalho. H& inquietudes, individuaisoetivas, quanto aos fatores sivess
habitos alimentares, estilos de vida. Todos esgesek contribuem para uma busca de bem-
estar no ambiente de trabalho. Esses fatos provoocaas atitudes das empresas e mudanca
no estilo de vida das pessoas.

A evolucdo do tema Qualidade de Vida no Traballostra uma preocupacdo das
organizagcées com a produtividade a partir de mwdapositivas no ambiente laboral e os
impactos nos trabalhadores. Estudiosos de diveasaas deram sua contribuicdo na
construcdo deste conceito e alternativas de prommv@ualidade de Vida no Trabalho no
ambiente de trabalho. No proximo subcapitulo sded@antados os principais conceitos
relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho eriboin¢do de areas como psicologia e

medicina na construcao desse tema.
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2.2 Abordagens de Qualidade de Vida no Trabalho

O conceito de QVT € abrangente e ndo consenseedssitando ser definido com
clareza (FERNANDES, 1996), pois como enfatizam Warte Davis (1983), os cargos e
postos de trabalho representam n&o apenas umadentenda para os trabalhadores, mas
também um meio de satisfazerem suas necessidadedalerdem, com reflexos evidentes
em sua qualidade de vida. As mudancas envolvidasahalho compreendem o objetivo
principal das acbes de QVT para o alcance de nadicécia e produtividade, aliadas ao
atendimento basico das necessidades dos trabadisador

Qualidade de Vida no Trabalho consiste em um temmléidisciplinar e tem recebido
contribuicdes, possuindo assim diferentes abordages diversos campos de conhecimento a
que estd ligada. Por se tratar de um tema extrentamemplo, com certo grau de
subjetividade e ainda em expanséo, ndo é facildlamum conceito capaz de abarcar toda a
sua complexidade, como defende Limongi-Franca (2p024): “o tema QVT tem sido
tratado como um leque amplo e, geralmente, confuso”

A Qualidade de Vida no Trabalho é definidaguselo Limongi-Franca (2012),
como 0 “conjunto das acbes de uma empresa quevenaoimplantacdo de melhorias e
inovacdes gerenciais e tecnologicas no ambientedalho”. Qualidade de Vida no Trabalho
envolve a participacdo do empregado nas decis@asiaacionais; reestruturacao de tarefas,
estruturas e sistemas para que oferecam maioddiblere satisfacdo no trabalho; sistemas de
compensacdes que valorizem o trabalho; adequacambmnte de trabalho as necessidades
individuais do trabalhador e satisfacdo com o traba

De acordo com Pilatti e Bejarano (2005), as agee®VT tém dois objetivos. O
primeiro € aumentar a produtividade e o desemperteegundo de melhorar a qualidade de
vida no trabalho e a satisfacédo com ele. E comuursyue os dois objetivos est&o ligados: o
aumento da satisfagao do trabalho e o desenvolten melhores condi¢gdes no ambiente
teriam como consequéncia um aumento de produtigidRdrém, ndo necessariamente a
satisfacao e a produtividade percorrem caminhaaslglas. Sob determinadas circunstancias,
melhorias nas condi¢des de trabalho contribuirdia paumento da produtividade.

Para Limongi-Franca (1997, p. 80), “a origem doosito de qualidade de vida no
trabalho vem da medicina psicossomatica que propde visdo integrada, holistica do ser
humano, em oposicao a abordagem cartesiana que divder humano em partes”. E conclui

ao afirmar que:
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No contexto do trabalho esta abordagem pode seriads a ética humana. Esta
ética busca desde a identificacdo, eliminacao,ral@#cdo ou controle de riscos

ocupacionais observaveis no ambiente fisico, padi@erelacdes de trabalho, carga
fisica e mental requerida para cada atividade,itapbes politicas e ideolégicas,

dindmica da lideranca empresarial e do poder foat@lo significado do trabalho

em si, relacionamento e satisfacdo no trabalho QNGI-FRANCA, 1997, p. 80).

Fernandes (1996) relata que € comum dentro daaniaegdes programas de
Qualidade de Vida no Trabalho terem um caréter Igtap e distorcidos, néo resultando em
mudancas efetivas como € proposto por estudicmogrido-se mais um “modismo” da area

de Recursos Humanos. Porém, a autora defende ssitsme do uso do termo QVT:
Constata-se que o simples uso da expressdo “gqdelide vida” induz & imediata
associacdo com melhorias nas condigdes fisicas iestllacdes, atendimento a
reivindicacdes salariais, reducdo da jornada dmfina e outras medidas do género
que, sem duvida, tém implicacao de custos adigoi@mo decorréncia natural de
tais inferéncias, surgem as barreiras opondo-spkantacdo de programas de QVT,
como algo que acarretara despesas as empresas ARERIE, 1996, p. 36).

Mesmo a QVT tendo diferentes enfoques, é conskmgiea 0 tema se destina a
reducdo da insatisfacdo e conflitos que acontecentral das organizacbes, uma vez que
busca conciliar interesse individuais e organizaai® contrarios, mediante elevacéo do nivel
de satisfacdo e melhoria no desempenho do empregafongo do tempo em que séo
alcancados niveis mais altos de produtividade naesa (EL-AOUAR; SOUZA, 2003).

Para Nadler e Lawler (1983), ha uma confusdo n@eaitthde QVT. Segundo 0s
autores, o tema tem sido usado para se referirauasta gama de interesses e projetos,
variando de acordo com sua finalidade. Os autds&sM o0s varios conceitos associados ao
tema de Qualidade de Vida no Trabalho ao longoedaqpt, demonstrando a evolucdo do
conceito de QVT:

a) Qualidade de Vida no Trabalho como uma variaveb918 1972): Reacdo do
individuo ao trabalho. Investigava-se como melharaqualidade de vida no
trabalho para o individuo, tal como satisfacdorabalho e satde mental. Enfase
no impacto do trabalho no empregado.

b) Qualidade de Vida no Trabalho como uma abordag®®9(a 1974): Assim como
na primeira definicdo, o foco era o individuo amesresultado organizacional,
mas ao mesmo tempo, tendia-se a trazer melhosiate, &0 empregado quanto a
direcéo.

c) Qualidade de Vida no Trabalho como um método (E71275): Um conjunto de
abordagens, métodos ou técnicas para melhorar e@i@tle trabalho e tornar o

trabalho mais produtivo e mais satisfatorio. A Q¥fla entendida como um
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sinbnimo de grupos autdbnomos de trabalho, enriquedo de cargo ou desenho
de novas plantas com integracdo social e técnica.

d) Qualidade de Vida no Trabalho como um moviment@$18 1980): Declaracao
ideoldgica sobre a natureza dos trabalhadoresoegdaizacéao.

e) Qualidade de Vida no Trabalho como tudo (1979 2)198omo panacéia contra a
competicdo estrangeira, problemas de qualidadea®adaxas de produtividade,
problemas, queixas e outras dificuldades orgaropacs.

f) Qualidade de Vida no Trabalho como nada (futur@)cchiso de alguns projetos de

QVT fracassarem no futuro, ndo passara de um “muadipassageiro.

Embora diversos autores apresentem enfoques riddsr@o conceituar a expressao
“Qualidade de Vida no Trabalho”, o que é comumados$oé a tentativa de conciliacdo dos
interesses dos individuos e das organizaces, jauy &® mesmo tempo em que melhora a
satisfacao do trabalhador, melhora a produtividikderganizacdo (FERNANDES, 1996).

A sociedade vive novos paradigmas de modos de desdro e fora da empresa,
gerando novos valores relativos a demanda de Qulaidle Vida no Trabalho. Para
Albuquerque e Limongi Franca (1997), outras ciéntean dado sua contribuicdo aos estudos
de QVT, destacando-se entre elas:

e Saulde: nessa area, a ciéncia tem buscado preaentagridade fisica, mental e social
do ser humano e ndo apenas atuar sobre o con&otbehcas, gerando avangos
biomédicos e maior expectativa de vida.

» Ecologia: vé o homem como parte integrante e resp@h pela preservagdo do
sistema dos seres vivos e dos insumos da natureza.

» Ergonomia: estuda as condi¢cdes de trabalho ligadpessoa. Fundamenta-se na
medicina, na psicologia, na motricidade e na texgialindustrial, visando o conforto
na operacao.

* Psicologia: juntamente com a filosofia, demonstmaflaéncia das atitudes internas e
perspectivas de vida de cada pessoa em seu trabahmportancia do significado
intrinseco das necessidades individuais para seaivémento com o trabalho.

* Sociologia: resgata a dimensao simbdlica do queoré@partilhado e construido
socialmente, demonstrando suas implicagbes nosrsdvecontextos culturais e

antropolégicos da empresa.
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* Economia: enfatiza a consciéncia de que os bensirstos e que a distribuicdo de
bens, recursos e servicos deve envolver de formidibggda a responsabilidade e os
direitos da sociedade.

* Administracdo: procura aumentar a capacidade dellim@brecursos para atingir
resultados em ambientes cada vez mais complexdyeig competitivo.

* Engenharia: elabora formas de producéo voltadasgéexibilizagdo da manufatura,
armazenamento de materiais, uso da tecnologianiaeggio do trabalho e controle de

processos.

Por se tratar de um tema constante no mundo @dzméao longo das décadas
algumas abordagens foram sugeridas por diversogeaufNo proximo topico serédo descritos
os modelos de qualidade de vida no trabalho e elnadilizado como base neste trabalho, o
modelo de Walton (1973).

2.3 Os principais modelos de Qualidade de Vida nordbalho

Segundo Abreu e Moraes (2012), varios modeloseattrais foram construidos com a
finalidade de entender e explicar a QVT, tendo comumelos tedricos classicos: Walton
(1973), Westley (1979), Hackman e Oldham (1975}I&lae Lawler (1983), Werther e Davis
(1983) e Huse e Cummings (1985). Sant’Anna e MofE@39, p. 3) esclarecem que:

Embora comumente apoiadas sob esses mesmos péardiversas abordagens de
QVT se diferem, dando provas de que as mesmasdrsimidas, variando conforme
valores culturais predominantes em cada época, amgextos soécio-politico-
econdmicos prevalecentes e as experiéncias préwieada pesquisador.

Os principais modelos de qualidade de vida naathabse alternam na proposicao de
dimensdes que minimizem o efeito desse conflit@resal entre individuo e capital, que
funcionam na verdade como mecanismos de contrate tbjetivos quanto subjetivos do
individuo. Para Dourado e Carvalho (2006), ao aaals principais modelos de qualidade de
vida no trabalho (Hackman e Oldham, 1975; Huse mr@ings, 1985; Nadler e Lawler,
1983; Walton, 1979; Werther e Davis, 1983; Westl&79), € possivel observar uma relativa
alternancia entre os fatores criticos por eles @oos. De uma forma geral, os autores
entendem que s&o: 1) o sistema de recompensaasdeeindiretas; 2) as condi¢bes do
ambiente de trabalho; 3) a concepcéo do trabaltasetarefas em si; 4) a autonomia e a
participacdo conferidas ao individuo no trabalhp;aSimagem social que a organizacéo

desperta nos seus funcionarios; e 6) o equilibmieeeo tempo de trabalho, da familia e o
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lazer, que influenciam positivamente a satisfac@o trabalho e, consequentemente, o
desempenho dos trabalhadores. A seguir, sdo aesostprincipais modelos de Qualidade de

Vida no Trabalho segmentados por autor.

2.3.1 O modelo de William Westley (1979)

Um dos modelos apresentados na literatura € o mateMWilliam Westley (1979).
Segundo El-Aouar & Souza (2003), este modelo apgudédro problemas fundamentais que
afetam diretamente a QVT: o politico, o econdmapsicoldgico e o sociolégico. As quatro
dimensdes, relacionadas ao trabalho e suas magdest tanto no ambito individual como
no social, sdo analisadas segundo indicadores qdenp ser causas de injustica, de
inseguranca, de alienacao e de anomia (ausént@&deregulamentos).

O autor alega que “a insatisfacdo reflete a remagd® inadequada, alienacdo um
sentimento de que o trabalho é pessoalmente prgjydie a anomia uma falta de
envolvimento moral” (WILLIAM WESTLEY, 1979 apud RODGUES, 1994, p. 86).

O modelo indica como medidas necessarias paraangpQVT, acdes cooperativas,
participacdo dos trabalhadores nas decisdes eunoss] além da adocdo de trabalho auto
supervisionado e do enriquecimento de tarefas. féldimental, ainda, que se permita a
participacdo das associacfes de classe, dos gowlieados partidos politicos. Assim, a
concepcao de Westley (1979) segundo El-Aouar e&5(003), € uma das mais abrangentes,
uma vez que considera aspectos internos e exteanosganizacdo.Um esquema das

dimensdes de QVT e suas solugdes na concepcéao sileyVpodem ser acompanhado no

qguadro 1.
Dimensdo | Sintoma PER® para Indicadores Propostas
Solucionar
Cooperacao; Divisdo dos
Econdmica Injustica Unido dos trabalhadores Infsaii®; Greves lucros; Participacao nas
decisbes
Trabalho auto-
Politica Inseguranca Posicdes Politicas 2L S.PEMIEICNEEE: Corsie
Greves de trabalhadores;
Participac&o nas decisdes
Desinteresse;
Psicolégica Alienagao Agentes de MudancasAbsenteismo e Enriquecimento das tarefas
Turnover
Auséncia de
Co . . significacdo do Métodos socio-técnicos
Socioldgica Anomia Autodesenvolvimento ; . .
trabalho; Absenteisma aplicados aos grupos
e Turnover

Quadro 1: Dimensfes de QVT na concepc¢éo de Westigp79)
Fonte: Rodrigues (1994, p. 88)
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2.3.2 O modelo de Hackman e Oldham (1975)

Chang Junior e Albuquerque (2002) afirmam que @& fatores que influenciam na
motivacdo no ambiente de trabalho e que sdo deadwsnde Estados Psicologicos Criticos:
conhecimento e resultados do seu trabalho; resbitidsae percebida pelos resultados do
seu trabalho e; significancia percebida do seualhab Esses estados psicolégicos ndo sao
influenciados durante o gerenciamento do trabglbdanto, € preciso eleger propriedades do
trabalho que sejam possiveis de avaliar e mudguegossuam influéncia direta nos estados
psicologicos criticos. Estes recebem a denomindeddimensdes Essenciais do Trabalho.

As trés primeiras dimensfdes — variedade de halldidadentidade da tarefa e
significado da tarefa — influenciam a significanpexcebida do emprego para o trabalhador.
A quarta dimensao (autonomia) diz respeito ao atoneéa responsabilidade do trabalhador
em seu trabalho e influencia a responsabilidadespéta pelos resultados do trabalho, sendo
esta mais elevada quanto maior for o grau de amtiando individuo na execucdo de sua
tarefa. A quinta dimensadegdback se refere a possibilidade de permitir ao tralmha
conhecer os resultados do seu trabalho, o queseimfia 0 conhecimento dos reais resultados
do trabalho, sendo este aumentado quanto maisoaltofeedbackpara o trabalhador. A fim
de determinar o potencial motivador, Hackman e @ll{1975) relacionaram, mediante uma
equacao matematica, o resultado da média das tiréeifas dimensdes que compdem a
significancia percebida do trabalho com as duama#t dimensdes (autonomia e feedback).

Ha fatores secundarios que influenciam nas dimaneésenciais do trabalho e nos
resultados, denominados Resultados Pessoais ealallio: motivacao interna ao trabalho;
satisfacdo geral com o trabalho; satisfacdo conua odutividade e; absenteismo e
rotatividade. Por fim, a Necessidade de Crescimérdividual se correlaciona diretamente
com as Dimensodes Essenciais do Trabalho e os ResslIPessoais e do Trabalho.

Hackman e Oldham (1975) propdem o seguinte modelo:
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DIMENSOES ESTADOS RESULTADOS
ESSENCIAIS | » | PSICOLOGICOS » | PESSOAISE DO
DO TRABALHO CRITICOS TRABALHO
Variedade da tarefa
Significancia percebida do Motivagio interna ao trabalho
Identidade da tarefa P cou trabaho

Significancia da tarefs
Satsfacdo geral com o trabatho

Autonomia Responsabilidade percebida
e ' pelos resultados do seu trabalho

Satisfagdo com a sua produtvidade

Conhecimento dos resultados do Absenteismo e rotatvidade
seu trabaho
-~ -

Feedback

NECESSIDADE DE
CRESCIMENTO
INDIVIDUAL

Figura 1: Modelo de QVT de Hackman e Oldham
Fonte: Hackman e Oldham (1974 apud PEDROSO; PILAZO09)

2.3.3 O modelo de Nadler e Lawler (1983)

Em suas pesquisas, Nadler e Lawler (1983, p.d&8jtificaram que: “provavelmente,
o fator determinante mais critico de sucesso, deilidade e de impacto ao longo prazo dos
esforcos de QVT é a estrutura dos processos [paites que sao criados”.

Para o sucesso dos projetos de QVT, Nadler e Lgd8833) descrevem seis fatores
determinantes: a percepcdo da necessidade; o focprablema que € destacado na
organizacéo; a estrutura para identificacdo e &oldp problema, teoria/modelo de projeto de
treinamento e participantes; as compensacdes gdagtanto para 0os processos quanto para
os resultados; os sistemas multiplos afetadogrerolvimento amplo da organizacao.

Segundo este modelo, a Qualidade de Vida no Tralmte ser definida através dos
esforcos significativos para alcanca-la. Os aspecfjoe atuam sobre a satisfacdo do
empregado e seu bem-estar sdo: resolucdo paitieipdé problemas, restruturacdo das
tarefas, desenvolvimento de sistemas de recompersasiores e melhorias no ambiente de
trabalho (NADLER; LAWER, 1983).

2.3.4 O modelo de Werther e Davis (1983)
A proposta de Werther e Davis (1983, p. 71) baseiam um projeto de cargos que

leva em consideracdo varios aspectos relacionadato@es ambientais, organizacionais e

comportamentais. Os autores ndo podem afirmar quoela a insatisfacdo do empregado
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esteja relacionado as tarefas, mesmo assim WeethBavis se dedicaram a analisar o
contetdo e a designacgdo desses cargos.

Os autores definem os fatores ambientais como sasdexpectativas sociais e as
habilidades e disponibilidades de empregados p@isnou seja, deve-se evitar que o0 cargo
seja tdo complexo que exija a importacao de trablaifes, ou tdo simples a ponto de causar
problemas, no caso em que a mao-de-obra disp@@jemais instruida.

Os fatores organizacionais relacionam-se a pergtatificacdo da tarefa ao cargo, a
estipulacdo de um volume coerente de trabalhou#izacdo de métodos e processos que
possam melhorar as praticas de trabalho, no sed&dminimizar o tempo e o esforco do
trabalhador, buscando eficiéncia ( WERTHER; DAVIS83).

Davis e Werther (1983) consideram o nivel compoetatal a parte mais sensivel para
0 éxito de um projeto de cargo. Quatro dimensfesds&tacadas neste nivel: autonomia,
variedade, identidade de tarefa e retroinformaddmutonomia seria a “responsabilidade pelo
trabalho”; a variedade, “o uso de diferentes pasi@ capacidades”; a identidade da tarefa
caracteriza “fazer o todo da peca de trabalho’retiminformacéo, a “informacéo sobre o
desempenho”.

E necessario observar que os fatores autonomiaamedade sdo fatores
comportamentais e influenciam no projeto do cargtisfatorio, porém sado inversamente
proporcionais a eficiéncia. De acordo com os asfdieargos mais eficientes podem fazer
com que sejam menos satisfatérios e cargos satisgtpodem se revelar ineficientes”
(WERTHER; DAVIS, 1983, p. 79). Assim, o desafio den projetista de cargos € a
determinacdo do ponto 6timo, com vista na eficagianizacional.

Verifica-se também a existéncia de barreiras damacédo de programas de QVT,
compostas pelos préprios empregados, dirigentenolicatos. “Cada um desses grupos teme
o efeito de uma mudanca desconhecida” (DAVIS; WERRH1983, p. 85). Para os autores,
€ preciso vencer essas barreiras a fim de se obteabalho uma vida de alta qualidade por
meio de cargos produtivos e satisfatorios.

2.3.5 O modelo de Huse & Cummings (1985)

Para Huse e Cummings (1985 apud RODRIGUES, 19980)y.a QVT representa
uma forma de pensamento que envolve pessoas,himabalrganizacdo, destacando-se dois
aspectos distintos: a preocupacdo com o0 bem-estatrathalhador e com a eficacia

organizacional; e a participacdo dos trabalhadwaeslecistes e problemas do trabalho.
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De acordo com Rodrigues (1994), para operaciomaksse conceito, 0s autores

apresentam quatro atributos principais:

a) A participacdo do trabalhador na resolucdo de probs organizacionais: a
participacdo € operacionalizada através de analissslucdo de problemas na
producéo e de grupos de trabalho cooperativos.

b) O projeto de cargo: deve atender as necessidadesldgicas do trabalhador e
incluir o enriquecimento do trabalho. O projetolindambém ofeedbacke os
grupos de trabalho auto-regulados;

c) A inovacdo no sistema de recompensa: visa buscmdacdo das diferencas
salariais e de status entre trabalhadores;

d) A melhoria no ambiente de trabalho: envolve mudsairitsicas ou tangiveis nas
condi¢cbes de trabalho como: flexibilidade de hosarimodificacdo do local dos
equipamentos de trabalho.

Tal melhoria deixaria os funcionarios mais sattefgeimelhorando “a comunicacéo e a

coordenacéo que sao condi¢des preliminares parangtier produtividade” (RODRIGUES,
1994).

2.3.6 O Modelo de Eda Fernandes (1996)

No Brasil, Fernandes (1996) € apontada na litexataadémica como sendo a pioneira
dos estudos sobre a qualidade de vida no trab@hmodelo da autora € denominado de
“Auditoria Operacional de Recursos Humanos paraethonia de Qualidade de Vida no
Trabalho”. Fundamenta-se na literatura especiaizad qualidade de vida no trabalho, na
auditoria operacional e, ainda, nos conceitos daeleimentacdo ddotal Quality Control
(Controle de Qualidade Total) objetivando a utg@&a do ciclo PDCA (Planejar,
Desenvolver, Checar e Agir) no campo da gestaaemgsos humanos, seguindo 0 mesmo
fluxo de melhorias continuas e estabelecendo al@spectos significativos a serem
analisados no intuito de mensurar o nivel de safisf e elevar a qualidade de vida no
trabalho.

Cada autor, portanto, conceitua a expressao del@omm 0 contexto em que esta
inserto, a partir de elementos que considera mmpsitantes para que se tenha efetivamente a
Qualidade de Vida no Trabalho. De acordo com Feles(1996, p. 40), “o conceito engloba,
além de atos legislativos que protegem o trabalhadoatendimento a necessidades e

aspiracbes humanas, calcado na idéia de humanizizdmbalho e na responsabilidade
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social da empresa”. De outra forma, esta igualmextdeionado a crescente complexidade da
gestao dos negdcios, ao desenvolvimento educacemnadior conscientizacdo e a ampliagéo
do poder de influéncia da classe trabalhadora si@g®rganizacional.

A qualidade de vida no trabalho pode ser definiden@ “a gestdo dinamica e
contingencial de fatores fisicos, tecnolégicos eicspsicolégicos que afetam a cultura e
renovam o clima organizacional, refletindo-se nmigsstar do trabalhador e na produtividade
das empresas” (FERNANDES, 1996, p. 45). Em tahdgio, a qualidade de vida no trabalho
aparece como resultante da gestdo dinamica e gentiral de fatores relacionados ao
desempenho do homem em situacgéo de trabalho.

O desafio imaginado pelos pesquisadores € torriama uma ferramenta gerencial
efetiva e ndo apenas mais um modismo, como tanitsesoque vém e vao. Esse desafio
torna-se mais instigante no atual momento em qwé sena rotina diaria mais desgastante e
massacrante (VASCONCELOS, 2001).

Os modelos acima descritos procuraram levantaoetapprioridades de necessidades
de mudancas nas organizacdes a fim de melhorarebdd Qualidade de Vida no Trabalho.
Os autores citados foram, ao longo do desenvoltongm tema, referencias para os diversos
trabalhos académicos encontrados. No proximo itambém referéncia entre os estudos de
QVT, sera explanado sobre o modelo de Richard W4d[t873), utilizado como referéncia

neste trabalho.

2.3.7 O Modelo de Walton (1973)

Segundo Limongi-Franca (2012, pg. 27), Walton grimeiro autor norte-americano
que “fundamenta, explicitamente, um conjunto deéédds sob a optica organizacional,
iniciando importante linha de pesquisa em satisf&ga qualidade de vida no trabalho”.

Para Walton, a qualidade de vida no trabalho, ctinia de pesquisa, tem como
objetivo investigar os aspectos ligados ao benr-esis pessoas em relacdo ao trabalho por
elas desempenhado. Seu diagnostico requer o emiemidi das necessidades e aspiracdes de
cada individuo (ABREU; MORAES, 2012).

Walton (RODRIGUES, 1994) propde oito critérios pargilise das caracteristicas da

gualidade de vida no trabalho. Eles foram relacosabaixo.

» Compensacédo Justa e Adequada: trata-se da relacgaatio com outros trabalhos,

desempenho da comunidade e padréo subjetivo doeegagw. Walton vé o trabalho,
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em primeiro plano, como meio do individuo ganheida. Para o autor, a honestidade
da compensacdo pode ser focalizada pelas relagfies salario e fatores como
experiéncia e responsabilidades, pelas relacoes salfario e talento ou habilidade,
pela demanda de mé&o-de-obra. Além disso, as psopeieessidades de sobrevivéncia
do trabalhador e sua familia influem no seu grausdesfacdo. Esta categoria
desdobra-se em trés critérios: Remuneragcédo adequenlaneracdo necessaria para o
empregado viver dignamente dentro das necessigadssais e dos padrbes culturais,
sociais e econdmicos da sociedade em que vive;d&dgi interna: equidade na
remuneracao entre outros membros de uma mesmaizagam e; Equidade externa:

equidade na remuneracdo em relacdo a outros poofss no mercado de trabalho.

Condicoes de Trabalho: os trabalhadores n&do dewamexgpostos a condigdes
ambientais, jornada de trabalho nem a riscos gqasapo ameacar sua saude. Walton
propde algumas sugestdes para a melhoria destaghoehorarios razoaveis por um
periodo normal de trabalho padronizado, ambiergiofiseguro e saudavel que
resguarde a saude e a vida, limite de idade impogtando o trabalho é
potencialmente destrutivo para o bem-estar dasogesabaixo ou acima de certa
idade. Esta categoria apresenta os seguintesasitdornada de trabalho: numero de
horas trabalhadas, previstas ou nao pela legislagdosua relagdo com as
tarefas desempenhadas; Carga de trabalho: quaatigattabalho executados em um
turno de trabalho; Ambiente fisico: local de tréloaé suas condicbes de bem- estar
(conforto) e organizacao para o] desempenho do
trabalho; Material e equipamento: quantidade eidadé de material disponivel para
a execucdo do trabalho; Ambiente saudavel: localralealho e suas condi¢cdes de
seguranca e de saude em relacdo aos riscos de iainjiu

de doencas; Estresse: quantidade percebida dessestee que o profissional é

submetido na sua jornada de trabalho.

Uso e Desenvolvimento de Capacidades: o uso eamdalsimento das capacidades
devem atender a certas condi¢cdes, como autonomidrat@lho, variedade de
habilidades, informacdo e perspectiva de atividadeplexidade e planejamento da
tarefa. Walton afirma que o trabalho tem sido &mado, inabil e firmemente
controlado. O planejamento e sua implementacaotioncaminhos distintos. Esse

critério relaciona-se as oportunidades que o thalomr tem de aplicar seu saber e suas
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aptidoes, de desenvolver sua autonomia, obternm@pdes sobre o processo total de
trabalho e de retroinformacg&o sobre o seu deseropé&imitre os critérios, destacam-se
0S seguintes: Autonomia: medida permitida, ao iiddiv, de liberdade substancial,
independéncia e descricdo na programacao e exedacgau trabalho; Significado da
tarefa: relevancia da tarefa desempenhada na vita teabalho de outras pessoas,
dentro ou fora da instituicéo; Identidade da tarefedida da tarefa na sua integridade
e na avaliacdo do resultado; Variedade da habéidpdssibilidade de utilizacdo de
uma larga escala de capacidades e de habilidadexliddduo e; Retroinformacéao:
informacéo ao individuo acerca da avaliagdo darsdaalho como um todo, e de suas

acoes.

Oportunidade de Crescimento e Seguranca: manifesgamo desenvolvimento
pessoal, no desenvolvimento da carreira, na ptidsibeé de aplicacdo de novas
habilidades, na sensacéo de seguranca no empregoeenuneracao. Nesta dimenséo
pode surgir uma barreira intransponivel: a educdgéuoal, que geralmente € preé-
requisito para posicoes mais elevadas dentro dmiza@gao. Para a viabilidade deste
item, Walton sugere que se trabalhe com aplicagdpectiva, desenvolvimento,
oportunidade de progresso e seguranca. Em aplicaedpectiva refere-se a
expectativa de usar o conhecimento e as habilidexigandidas e recém-adquiridas
em atribuicdes de trabalho futuro. Em desenvolvimenm autor propde a extensao em
que as atividades atuais de alguém contribuamrparder e expandir sua capacidade
antes de leva-lo a obsolescéncia. Em oportunidaderdgresso, Walton define a
avaliacdo das oportunidades de progredir em teorganizacionais ou de carreiras
reconhecidas pelos semelhantes membros da fafilg@or Gltimo a seguranca de

emprego ou de renda associada ao trabalho doheatwal

Integracdo Social na Organizacdo: a natureza tages interpessoais € importante
para medir o grau de identidade do trabalhador camorganizacdo e
consequentemente seu nivel de satisfagdo quantéral@n ambiente favoravel nas
relacbes pessoais € atingido com auséncia de meitms) democracia social,
ascensao na carreira, companheirismo, unido e d¢oapdo aberta. A auséncia de
estratificacdo e a mobilidade social facilitariamm wsenso de comunidade nas
organizacfes. Nesta categoria foram definidos gsisies critérios: Igualdade de
oportunidades: grau de auséncia de estratificagd@rganizacdo de trabalho, em
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termos de simbolos de “status” e/ou estruturasatyaicas ingremes; e de
discriminagdo quanto a racga, sexo, credo, origesslos de vida ou aparéncia,;
Relacionamento: grau de relacionamento marcadayxtio reciproco, apoio socio
emocional, abertura interpessoal e respeito asithdilidades e; Senso comunitario:

grau do senso de comunidade existente na instituica

Constitucionalismo: a existéncia de normas estabpeti® os direitos e os deveres dos
trabalhadores s&o considerados como elementosmemtiais na situagéo de trabalho.
Os aspectos mais significativos, na concepcao thr,asfio o direito a privacidade -
observancia ao cumprimento dos direitos do trablalhainclusive o acesso a
apelacao; e a liberdade de expressdo de ideias, com trataneguitativo e normas

claras.

Trabalho e Espaco Total de Vida: Walton afirma gueabalho de um individuo pode
ter efeitos negativos ou positivos sobre os outeoapos da vida, como sua relacéo
com a familia ou o seu meio social, razdo pela guaécomendada a busca de
equilibrio através de esquemas de trabalho, expectde carreira, progresso e
promocdo. O autor questiona a relacdo do tempoegmgianextras que o individuo
dedica ao trabalho e as deficiéncias na situagédida. Recomenda que o nivel de
satisfacao do trabalhador quanto a interferéncitatalho com sua vida privada seja
avaliada através de opinides quanto ao balanceantkenornada, estabilidade de
horarios e mudancas geograficas que afetam a disjede de tempo para lazer e

familia.

Relevéancia Social da Vida no Trabalho: para Waléoforma irresponsavel de agir de
algumas organizac¢des faz com que um numero cresdergmpregados depreciem o
valor de seus trabalhos e consequentemente suagasgrafetando assim a sua auto-
estima. O autor afirma que mudancas nas condig@esiaacionais ocorrem em um
passo mais lento do que o aumento das expectakvasbalhador, acarretando uma
maior alienacdo para o individuo. A satisfacdo dgpregado e a auto-estima s&o
derivadas de uma autonomia crescente, multiplieidde habilidades exigidas,
informac0des de trabalho e planejamento da respidsale existente na situagéo de
trabalho. Entre os critérios foram destacados gsises: Imagem da instituicao -

visdo do empregado em reacdo a sua instituicAaat@lho: importancia para a
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comunidade, orgulho e satisfagdo pessoais de famete da instituicao;

Responsabilidade social da instituicdo: percepcdm empregado quanto a
responsabilidade social da instituicdo para a cashade, refletida na preocupacéo de
resolver os problemas da comunidade e também de Imfiocausar danos;

Responsabilidade social pelos servicos: percepcéo ethpregado quanto a
responsabilidade da instituicAo com a qualidadesdogcos postos a disposi¢cdo da
comunidade e; Responsabilidade social pelos emgimegaercepcdo do empregado
guanto a sua valorizagao e participacédo na ingdityia partir da politica de Recursos

Humanos.

A abordagem de Walton (1973) foi adotada como hootd®rico para esta pesquisa
por se tratar de um modelo de maior abrangéncea am dos mais aceitos e utilizados nos
trabalhos sobre QVT. As oito dimensdes possibili@mpesquisador captar os principais

pontos de insatisfacdo ou satisfacdo na sua &duagmo trabalhador.

2.4 Desafios e obstaculos da Qualidade de Vida ncabalho

Em todo processo produtivo, dois atores séo imptes para as metas da qualidade: o
consumidor (cliente externo) e o produtor (cliemtierno). Nas estratégias empresariais, 0
primeiro € sempre enfatizado; € evidente a pre@é@pdas empresas com o cliente externo,
nao se verificando o mesmo esforco relativamensatisfacdo dos clientes internos, os
empregados, os que produzem (FERNANDES, 1994).

A autora destaca que nem todos os problemas deutpviddde e satisfacdo de
empregados podem ser resolvidos pela tecnolog@\g Entretanto, sua aplicagcdo pode
conduzir a melhores desempenhos, ao mesmo tempquenevita maiores desperdicios,
reduzindo os custos operacionais. Isto porque ogr@mas de Qualidade Total exigem
pessoas que “saibam fazer”; sendo assim, mas a@nado que “queiram fazer” mais e
melhor, precisam contar com empregados satisféftas do que nunca as empresas tém que
ser competitivas, e para tal ttm que se preocugaras seus funcionarios, porque € atraves
do comprometimento das pessoas com as propostasnpeesa que 0s resultados serdo
atingidos com sucesso.

Para Limongi-Franca e Assis (1995), hd um recdni@to generalizado a respeito
do valor e da necessidade da utilizacdo de prograteaQVT, mas por outro lado- as

empresas ainda néo realizam acdes suficientementeéncentes e congruentes. O maior
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obstaculo para a implantagcdo destes tipos de pregraesta na falta de importancia

estratégica e na baixa relevancia financeira empeaogagdo com outros projetos. Tais

programas de QVT sao enxergados, infelizmente, aeapesas e ndo como investimentos.
Para Fernandes (1996, p. 38-39),

Apesar de toda a badalacdo em cima das novasdg@®de producao, ferramentas
da Qualidade, etc., é fato facilmente constatadomais e mais os trabalhadores se
gueixam de uma maior rotina de trabalho, de umautdizdcdo de suas
potencialidades e talentos, e de condi¢cfes delli@bsmdequadas. Estes problemas
ligados a insatisfacdo no trabalho tém conseqi€rpi@ geram um aumento do
absenteismo, uma diminuicdo do rendimento, uméivitkade de méo-de-obra mais
elevada, reclamacdes e greves mais numerosas, temdefeito marcante sobre a
salde mental e fisica dos trabalhadores, e, emrréac@, na rentabilidade
empresarial.

Sampaio (2012) relata que o maior desafio paraaidade de Vida no Trabalho é a
producdo de um conhecimento valido para as nouasa® de relagcdes de trabalho e de
organizacdo do trabalho. No Brasil, a participacko trabalhador avancou em alguns
segmentos, mas permanece timida nas organizacOescrdiizadas, rotinizadas e
centralizadas, que ainda sdo numerosas, se carsimbsr as organizacdes de mercado e
estado.

Como tentativa para que a Qualidade de Vida ndallha ndo se torne mais um
modismo, cabe as organizac¢des tomar algumas medatasdo Sucesso (1997, p. 43):

Divulgar a missao e objetivos a todos facilitandacesso as informacdes relativas aos

resultados que pretende alcancar;

* Treinar e desenvolver as pessoas contribuindo gmmaudancas de comportamento
necessarias;

e Investir em melhorias dos processos contribuinda peduzir o trabalho penoso e
repetitivo;

* Reestruturar e enriguecer os cargos a fim de aamanmesponsabilidade e autonomia
tornando o trabalho mais gratificante;

* Formar gerentes éticos competentes, com habilipadese relacionar adequadamente
com os subordinados;

* Promover melhorias continuas nas condi¢des delli@lseguranca, horarios e regras;
remunerar de forma justa;

* Dispensar pessoas que nao contribuem para a Qimlda Vida no Trabalho na

empresa;
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* Reduzir diferencas entre os salarios;

* Incentivar as relagdes interpessoais baseadaspeiteee consideracao;

« Implantar sistemas deedbackgue permitam aos empregados saberem de que forma
sao avaliados;

» Patrocinar programas de conscientizacdo e de ajad3desenvolvimento de habitos
saudaveis e estimular a reflexdo sobre a impodéncesponsabilidade pessoal com a
Qualidade de Vida no Trabalho;

» Desenvolver a consciéncia dos individuos sobrespscios motivacionais;

» Identificar acbes que possam contribuir para urda melhor na organizacao.

Para Fernandes (1996), os desafios e as metasatidage dependem da mobilizagao
das pessoas para o desenvolvimento das acbesgitarpas. Por outro lado, o que se observa
€ que, apesar de as empresas estarem investintbzmoiogia, verifica-se um desequilibrio e
um descuido em relacéo as estratégias de envoliorderpessoal em direcdo a qualidade.

Quando se pensa em qualidade de vida no trabélbe,fundamental importancia a
conscientizacdo dos trabalhadores, pois eles pmcisompreender seu papel, suas
responsabilidades para conseguir melhorias sigtifies em relacdo ao seu bem-estar e
saude. Muitas vezes, a exigéncia de mudancas d#&oamdividuais e o néo
comprometimento com estas mudancas fazem com quaroggamas fracassem (BOM
SUCESSO, 1997).

Além da dificuldade das empresas na implantaca@agies de QVT que trazem
resultados eficazes e de longo prazo, outra praileannos estudos organizacionais € a
presenca da mulher no mercado de trabalho. Normokapitulo, sera abordada a trajetoria
desse género que tem enfrentado barreiras na saaséas profissional devido a diversos
fatores. Buscou-se investigar também, na biblidggrdisponivel, a insercdo da mulher em

carreiras majoritariamente masculinas, como padicralitares do Estado do Ceara.



3 MULHERES NA POLICIA

Apesar do avanco na reducdo das desigualdadeséderog nos aspectos de
escolaridade, salarios e acesso as oportunidaddgsalsgho, a entrada das mulheres no
mercado ainda constitui-se como um desafio pas Blehos de mercado que antes eram
ocupados apenas por homens, ja ndo sdo mais exsludeste género, como é o caso de
Engenharia Civil e mesmo nas Policias Militares. Wdngdo que, em seu historico,
representou um carater violento e repressivo, giRdMilitar aderiu ao seu quadro o género
feminino a fim de mostrar uma face mais humanandatlicdo. Para Moreira e Woff (2009),
a entrada de mulheres nestas corporacdes até exuifisivamente masculinas, foi pensada,
em um primeiro momento, “no sentido de reforcaesiereotipos ligados ao feminino e ao
masculino”.

Os subcapitulos seguintes mostrardo a evolugédoutteermo mercado de trabalho e
os desafios enfrentados por elas, o fendmeno clatetmlde vidro, como ocorreu a imersao
da mulher na Policia Militar do Brasil e o quademfnino atual da Seguranca Publica do

Ceara.

3.1 Evolucao da mulher no mercado de trabalho

Homens e mulheres, durante todo o percurso daridisttrabalharam para a
construcdo de um mundo social. Porém, com o pdsssmpo, essa parceria e distribuicdo
de responsabilidades se modificaram e cada gémesomau diferentes fungbes. Estas
diferencas ocorreram devido ao fato de acreditajugepara cada género ha uma atividade
indicada, diferenciando os tipos de empregos éwmtngens e mulheres (GIDDENS, 2005).

A Primeira Guerra Mundial marcou a entrada madgsa mulheres no mercado de
trabalho, principalmente nos paises diretamenteleidos na guerra. Segundo Giddens
(2005), esse processo trouxe significativas expeia8 de liberdade e de responsabilidades
para as mulheres, aumentando sua autoestima egcemgéemente, reduzindo as diferencas
entre os géneros.

Giddens (2005) relata que, com o0 progresso dasindlizacdo, os homens por
realizarem atividades fora do lar, envolveram-seassuntos locais, como politica e mercado.
As mulheres foram atribuidos valores domésticamaesaveis por cuidar dos filhos, manter

a casa em ordem e cozinhar para a familia. Dus@egunda Guerra Mundial, a divisdo de
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trabalho entre géneros sofre uma radical mudarmga,won aumento de 16% no contingente
feminino, nos anos subsequentes a 1945.

No Brasil, a maioria das operarias das primeirdsidas instaladas fazia parte da
imigracdo europeia, e, nessa época, 0 governo fanatrair mao de obra para trabalhar na
lavoura, nas fazendas de café e nas fabricas ggiarsw substituindo a méo de obra escrava,
especialmente ap6s a promulgacdo da Lei do Veritne le da Abolicdo dos Escravos
(MANGANELLI, 2012). A maioria das mulheres traballaanas industrias de tecelagem e
fiacdo, e, em 1912, os inspetores do Departamestad&al do Trabalho visitaram sete
estabelecimentos fabris e constataram que, de taind® 1.775 operarios, 1.340 era do sexo
feminino (RAGO, 1997).

A partir da necessidade de assumir responsabgigdatt o momento destinado aos
homens, a mulher passou a ter dupla ou tripla §l@na ela cabia cuidar dos filhos, das
atividades domeésticas e também do trabalho remdmeRara Rago (1997), as mulheres
pobres sempre trabalharam, sempre ficavam comasarafenos especializadas e mal
remuneradas, além de terem que conviver com oiass®dial e maus tratos.

A Conferéncia Internacional da Organizacdo do dlraly realizada em 1951 em
Genebra, foi um importante marco para a reducaaesigualdades entre os géneros. Nesta
Conferéncia se redigiu o documento denominado Guéen® 100 (CONVENCAO, 2001),
quando tentou-se amparar legalmente a mulher hadbata, no quesito remuneracéo
igualitaria entre os géneros por trabalho de igaédr. No mesmo periodo, o Conselho de
Administracdo da Reparticdo do Trabalho decidiu egtas propostas da Convencao n° 100
deveriam ser revisadas para promover ou garandéregta recomendacao atingisse demais
paises interessados.

Alguns anos depois, em 1958, uma nova conveneatizada também em Genebra,
resultou em um documento intitulado “Recomendagies Discriminacdo em Matéria de
Emprego e Ocupacgao”, estabelecendo que os termysrégo” e “ocupacéo” subentendem
tanto 0 acesso aos meios de formacdo profissi@uhissdo ao emprego, as diversas
ocupacdoes como as condi¢cdes de trabalho. Consider@inda que, a discriminagdo se
constitui em violacdo dos direitos enunciados nalddacdo Universal dos Direitos dos
Homens, de 1948. O marco inicial da luta feminina @éefesa dos direitos humanos foi
oficializado pela Organizacdo das NacgOes UnidasUO&m 1975, com a criacdo do Dia
Internacional da Mulher (CONGRO, 2003).

Na Constituicdo brasileira de 1824, os direitogidadaos eram concedidos somente

aos homens, cabendo as mulheres apenas as attidanhé@sticas, sem direito ao voto ou
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concorréncia aos cargos publicos. Em 1934, cofrstiftise legalmente direitos a mulher com
o principio da igualdade entre os sexos, sendbipiaa diferenca salarial entre 0os sexos para
desempenhar a mesma atividade (CONGRO, 2003).

Em um contexto de expansédo econdémica e um proeesserado de industrializacéo,
a partir da década de 1970, a participagdo dasemagmo mercado de trabalho cresceu
consideravelmente. Nos anos 1990, década caraactarizela intensa abertura da economia,
pelos baixos investimentos e pela terceirizacdaonda de obra, continuou a tendéncia de
crescente incorporacdo da mulher como forca prnegluto mercado de trabalho. Porém, a
abertura de postos de trabalho para mulheres, diErner sido marcada por condi¢des
precarias, ainda ndo foi suficiente para absoretal ta populacdo economicamente ativa
feminina. Em 1998, 36% da forca de trabalho fenairsituavam-se em nichos precarios do
mercado de trabalho, seja como trabalhadoras dmagsseja realizando atividades nao
remuneradas ou trabalhos destinados ao consumeiqrmp da familia. (HOFFMANN;
LEONE, 2004).

Nas ultimas décadas, 0 pais passou por importargesformacdes demograficas,
culturais e sociais que tiveram grande impacto esabraumento do trabalho feminino
(BRUSCHINI, 2007). A queda da taxa de fecundid@ade,exemplo, sobretudo nas cidades e
nas regides mais desenvolvidas do pais, atingid fllfeos por mulher em 2010 (CENSO
DEMOGRAFICO, 2012); a reducédo no tamanho das famiijue, em 2005, passaram a ser
compostas por apenas 3,2 pessoas, em média, emgunai992 tinham 3,7 (FIBGE, 2006); o
envelhecimento da populacdo, com maior expectatevaida ao nascer para as mulheres
(75,5 anos) em relacdo aos homens (67,9 anos) &IBB06) e, consequentemente, a
presenca feminina na populacéo idosa.

Em 2011, as mulheres eram maioria na populaca® @mds ou mais de idade (PIA),
cerca de (53,7%). Contudo, eram minoria (45,4%)omulacdo ocupada (PO). Essa estrutura
distributiva reflete-se no nivel de ocupacao, @bague mostra o contingente de ocupados em
relacédo ao total da PIA. Para as mulheres, esgadat foi de 40,5% em 2003 passando para
45,3% em 2011. Entre os homens, esse percentualeeé®,8%, passando para 63,4%. A
partir dessa evolucdo, percebe-se 0 maior crestomtnnivel de ocupacdo das mulheres,
ainda que em patamar bem inferior ao dos homengreSenca feminina também era
majoritaria na populacdo desocupada (PD) e na acg@ol ndo economicamente ativa
(PNEA). Em média, elas totalizavam 11,0 milhdespdssoas na forca de trabalho, sendo,
10,2 milhdes ocupadas e 825 mil desocupadas. Nsid#me, o contingente feminino era de

11,5 milhdes de pessoas. Na comparagdo com 20@Bestcimento da participacdo das
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mulheres na populacdo economicamente ativa (PEAJefd,8 ponto percentual (de 44,4%
para 46,1%), No mesmo periodo, a propor¢cdo de madhea populacdo desocupada e na
populacdo ocupada teve elevacao de, respectivandgdite 2,4 pontos percentuais.

A questdo da chefia da familia também sofreu grandudancas. No grafico 1, a
observacdo dos dados sobre a distribuicdo pordeypessoa de referéncia entre 1998 e 2008
mostra que houve um aumento de mulheres nessag@end25,9% para 34,9%). E um
merecido um destaque para o crescimento da prapde@ulheres declaradas como pessoa
de referéncia apesar da presenca de um coOnjug® (2ada 9,1%). Esse crescimento pode
revelar as transformagdes que vem ocorrendo deafsuhstancial no contexto do perfil das
familias e de género.

w1998 (1) = 2008

34,9%

25,9%
19,2% 19,9%

9,1%
2,4%

4,4% S9%

Total Unipessoais Com cbnjugue Sem cbnjugue

Grafico 1 - Proporgao de arranjos familiares com pssoa de referéncia do sexo feminino, segundo o tipo
Brasil - 1998/2008

Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Doiméc1998/2008.

(1) Exclusive a populacéo rural de Rondénia, Acre, Aonas, Roraima, Para e Amapa.

Para Bruschini (2007), aléem destas transformac@ksrais, demograficas e valores
no papel social da mulher que alteraram a idengidadinina, elas estdo cada vez mais
voltadas para o trabalho remunerado. Ao mesmo teaprpansao da escolaridade e a maior
participacdo das mulheres nas universidades waldim o acesso delas as novas
oportunidades de trabalho. Esse fendbmeno explioadganca de perfil na forca de trabalho.
Segundo a autora, o perfil das trabalhadoras daddéte 70 eram mulheres jovens, solteiras e
sem filhos e que atualmente, o novo perfil é foromnpdr mulheres mais velhas, casadas e
maes.

No quesito escolaridade, houve um avanco nos snigecolares femininos e as

mulheres permanecem mais tempo na escola do quwmens, e, segundo a Pesquisa
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Nacional por Amostra de Domicilios — PNAD, realiagiklo Instituto Brasileiro de Geografia
e Estatistica (IBGE), para os dados de 2012, &rdist entre 0S sexos no quesito
escolaridade, aumentou. Em 2002, os homens brasileom mais de 25 anos de idade
declararam ter, em média, 6,1 anos de estudo, smmano as mulheres tinham 6,2 anos de
estudo. As mulheres ja superavam o patamar, estadam média, 7,2 anos. Em 2012, as
mulheres brasileiras possuiam, em média, 7,7 amestddo e os homens, em média, tinham
7,4 anos de estudo (IBGE).

A consolidacdo da participagcdo da mulher no meradel trabalho ndo se reflete
somente na aproximagao por sexo das taxas deipatfio, mas também na diminui¢do da
diferenca salarial entre os géneros. Em 1981, dimemto médio do trabalho da mulher
equivalia a 55,7% do rendimento médio do trabalhti@mem e em 2002 essa relacédo passou
a ser de 70,6% (HOFFMANN; LEONE, 2004).

Segundo Hoffmann e Leone (2004), nas ultimas décdmbaive aumento generalizado
da participacdo das mulheres adultas no mercadeadalho e essa expansao reflete uma
importante e nova tendéncia de permanéncia do gémmom filhos em atividade remunerada.
Esse aumento da participagcdo das mulheres tambemcdmpanhado pelo aumento do
desemprego, mostrando que a populagdo economicanatint feminina ndo foi toda
absorvida pela geracdo de postos de trabalho.

A trajetoria da mulher no mercado de trabalho écata por esforco por parte deste
género em conquistas por oportunidades iguais,esejguestdes econémicas ou a busca por
postos de maior poder de decisdo dentro das oeg#i@g. A seguir, serdo descritos as
principais barreiras que impedem a reducdo desssgudldades, como o fenOmeglaiss
ceilingou Teto de Vidro.

3.2 Mercado de trabalho: um desafio para as mulhese

Segundo Steil (1997), mesmo que as sociedadesntaid defendam uma igualdade
entre os géneros em areas como cultura, educde@icskacdo, mudancas ainda sédo escassas
quando se trata de divisdo hierarquica do trabaftadfmann & Leone (2004) relatam que
ocupacdes menos valorizadas e tradicionalmentenieas do mercado de trabalho
continuam aumentando, mostrando a insisténciasia®s ocupacionais, como o trabalho
domeéstico.

Para Cappelle e Melo (2010), as mulheres, na &hdta, enfrentam questbes

relacionadas a maternidade, mobilidade, duplasipglag jornadas, assédio moral e sexual no
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trabalho. A expressao dupla ou tripla jornada adjoe, mesmo trabalhando fora, a mulher
ainda tem como responsabilidade as tarefas doragstittm do cuidado com os filhos. Uma
mudanca nesse quadro aconteceria a partir da dtmsdoggénero masculino nas atividades do
lar, 0 que é uma excecédo que foge a regra. No ardag diferentes jornadas, a divisdo entre
maternidade e profissdo € um dos aspectos maibtivosfao se falar em trabalho feminino.
Para Bruschini (2007), apesar de todas as mudangagais que o mercado de
trabalho vem sofrendo com a maior participacdo matheres no mercado, ainda é de
responsabilidade deste género as atividades daaestio cuidado com os filhos e familiares,
representando uma sobrecarga para aquelas quentaraakizam atividades econdmicas. Na
tabela 1, é possivel observar a diferenca sigtifizale dedicacdo aos afazeres domésticos

em relacéo ao género.

Pessoas de 16 anos ou mais de idade ocupadas arzasgereferéncia, por sexo - 2012

Média de horas semanal Média de horas gastas e

Reai3 trabalhadas no trabalho 9 . Jornada total
€giao S afazeres domésticos
principal
Total Homen | Mulher Total Homen | Mulher Total Homen | Mulher
S es S es S es

Brasil 39,6 421 36,1 16,3 10,0 20,8 55,9 52,1 56,9
Norte 38,2 41,1 33,7 16,6 10,5 21,8 54,8 51,6 55,5
Nordeste 37,1 39,9 33,0 18,3 10,6 23,2 55,4 50,5 56,2
Sudeste 40,7 43,1 37,6 15,8 9,9 20,0 56,5 53,0 57,6
Sul 40,6 43,3 37,1 15,2 9,3 19,9 55,8 52,6 57,0

Centro-Oeste 40,9 43,5 37,4 15,0 9,3 19,1 55,9 52,8 56,5

Tabela 1 - Média de horas semanais trabalhadas nmbalho principal, média de horas gastas em afazese
domeésticos e jornada total das pessoas de 16 anasnaais de idade ocupadas na semana de referénciar po
sexo segundo as Grandes Regides - 2012

Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Déiosc2012.

A conciliagcdo entre carreira e familia e filhosdéstacada como a maior barreira
estrutural para a ascensdo do desenvolvimento | sdagm mulheres. Ambas afetam o
crescimento profissional delas, pois em algum mamea vida, as mulheres se depararéo
com o dilema familia x carreira, sendo que a maiopta pela primeira. Os homens nao
vivem esse dilema, pois ndo foram educados padarcdia casa ou dos filhos, eles optam
pelo seu trabalho (WOOD; NEWTON, 2006).

Ainda segundo Cappelle e Melo (2010), a segregagi@énero no mercado de
trabalho pode ser do tipo horizontal ou verticaseyregacado horizontal acontece quando ha
uma concentragdo de mulheres e/ou homens em ddergpos de atividades e as mulheres

sao apresentadas a uma menor variedade de saiopesfissfes, havendo uma limitagdo no



42

acesso a certas profissées. Quando a segregaedticalya concentracado do género feminino
acontece em niveis mais baixos da hierarquia giofial, dificultando o acesso aos postos
mais altos. Nesse caso, o0s trabalhos mais cergsi#s/eis e com lacos empregaticios formais,
muitas vezes, vinculados a cargos de chefia, sémmente ocupados por homens, enquanto
os trabalhos periféricos, precarizados e com memdbuicdo de responsabilidades, séo
destinados as mulheres (STEIL, 1997). Essa sedtegagrtical é conhecida como Teto de

Vidro, que sera explicado no proximo tépico.

3.2.1 O fendbmeno invisivel chamado Teto de Vidro

O conceito de Teto de Vidro allass ceilingsurgiu pela primeira vez nos Estados
Unidos na década de 1980. Segundo Rocha (200@)stdo oWall Street Journalem 1986,
gue popularizou a expressado através de um artapgéatco por AM Morrison que verificou
o fato de que, em grandes corpora¢cfes na Europaéeida do Norte, as mulheres raramente
passaram a representar mais de 10% das chefiasdogd@hief Executive Officee CEO e
presidentes. A expresséao foi utilizada para descrama barreira sutil e transparente, mas
forte o suficiente que impossibilita a ascensdondéher a cargos mais altos da hierarquia
organizacional. Essas mulheres enfrentariam essasifas individuais exclusivamente em
funcdo do género e néo pela incapacidade de oqupsicoes no topo da hierarquia
organizacional (STEIL, 1997).

O conceito de teto de vidro € ilustrado na figra

- ------\,\--- 0 teto de vidro

homens

/ Stegff 'I:mal.\" \ 4 mulheres
Sialf operact

Figura 2 — O teto de vidro na piramide organizacioal
Fonte: OIT. Breaking thglass ceilingwoman in management — Executive summary, p. 6, 2002

O aumento da participagao feminina no mercadoatatho nao foi suficiente para o
desaparecimento das diferencas entre os géneno®, goestdes relacionadas a salérios e

tratamento nas promoc¢des. Em média, mesmo mais@aksiclo que seus pares, conforme os
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dados do IBGE ja demonstrados, elas ocupam prapmicnente um indice inferior nos
postos de trabalho em cargos de comando, expreseandapenas um desperdicio de talento,
mas também demonstrando investimentos mal suceeid@slucacao.

De acordo com Steil (1997), a contratacdo é um pglmeiros momentos de
manifestacéo do fendbmeno do teto de vidro. Poucoshs admitem rejeitar as mulheres por
causa do género, e poucos discordam sobre as emlbfarecerem importantes habilidades
de gestdo. Entretanto, hesitam em investir nagwiofial e depois vé-la casar-se, ter filhos e
deixar a organizacao.

Para o alcance de altos cargos na hierarquia iaegaonal, seria necessaria a
realizacdo de atividades desafiadoras e particjp@pé projetos importantes, pois estas
realizacdes dao visibilidade e aumentam as posisiiés de promocao, além de possibilitar o
aprendizado de habilidades cruciais para o desdmopds funcdo no topo da piramide. Steil
(1997) relata que, segundo pesquisas, 0s homensiesdms propensos a delegar atividades
desafiadoras a mulheres, dentre elas enviarenoasgwnais para o exterior.

O site Valor Econbémico (2013) publicou que um ex®o tem vinte vezes mais
chances de chegar ao cargo de presidente-exeasdivona empresa do que uma mulher.
Segundo o estudo, apenas 14% dos cargos de gee&eciativa sdo ocupados por mulheres.
O numero de presidentes-executivas é ainda meoenaa nove do sexo feminino no ranking
de importantes companhias do pais. De acordo cestunolo, ambos 0s sexos acreditam que
a igualdade de géneros traz beneficios ao amhdentabalho e 71% das entrevistadas e 69%
dos entrevistados creem que conquistar esse cemi@vigria ser um elemento estratégico
obrigatério para as empresas, enquanto apenas ak¥andlheres e 35% dos homens
acreditam que as companhias facam disso algo tarioti Apenas 31% delas concordam que
tém as mesmas oportunidades de participar de paxe®e selecado para posicdes executivas
ou de gestdo, 19% dizem acreditar ter as mesmasaehgue homens de serem promovidas
para essas posicoes, e 22% confiam que terdo chmuaes de serem indicadas a cargos de
governanca corporativa ou de posi¢éao chave deahdger

De acordo com Manganelli (2012), ha algumas difgaenno comportamento dos
géneros nas formas de administracdo das empresaspagsam a ser relevantes para a
identificacdo do Teto de Vidro, como a educacaex@eriéncia, a capacidade e a motivagao.
Ainda que parte dessas caracteristicas seja extremt@ complexa e néo esteja disponivel
nas bases de dados usuais, diante dos dados #mppninuitos paises identificaram

existéncia do fendmeno universalmente.
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Uma das causas que podem ser indicios que caanrilpara a existéncia do Teto de
Vidro encontra-se metworking Segundo o estudo realizado por McDonald (201%), a
chances de uma pessoa arranjar um emprego pordeeseus contatos, considerando as
variaveis experiéncia profissional e género, auamntPorém, estes contatos sado mais
usufruidos por homens do que mulheres, sendo quegjaaano de experiéncia adquirida por
um empregado, melhora as suas chances de recaoeatd 2% através doetworking
enquanto a experiéncia profissional para as muhe&® melhora as suas chances para a
recolocacéo por indicacdo. Segundo McDonald (20dsljjomens costumam manter mais as
amizades em cargos com poder de deciséo. A difer@@gomportamento entre os géneros
pode estar associada as responsabilidades dorsédtisanulheres, jA que estas se dedicam
aos afazares domeésticos em meédia trés vezes mais &os afazeres domeésticos, quando
comparado a eles.

Mancini (2005) levanta como sendo uma das basr@rdrentadas pelas mulheres a
guestdo damentoring que consiste em um programa em que o profissioagéd experiente
aconselha outros menos experientes a respeitaddaragrofissional, cultura organizacional,
melhoria no desempenho, entre outros. Segundo @aautsse tipo de relacionamento
aproxima o mentor e o profissional mais jovem, iseo ha uma preferéncia das partes que
ambos sejam do mesmo sexo para evitarem qualgaeroreamento sentimental ou sexual,
geralmente n&o apoiado pelas organizagbes. Coma@mmtidade de mulheres em posicoes
estratégicas nao € alta, faltam mentores do géeermino para aconselhar as mulheres no
inicio de suas carreiras, diminuindo assim, as amande desenvolvimento em seu
crescimento profissional dentro das organizagoes.

Manganelli (2012) atribui como uma das causasxgaéncia do Teto de Vidro a falta
de apoio dentro da propria organizacdo que a mektarinserida. A mulher possui uma rede
de contatos menor que a dos homens, o que podebcanpara a formacéo insuficiente no
desenvolvimento de novas competéncias, a faltaaielms e a auséncia de um mentor na sua
carreira.

Para romper o Teto de Vidro, é necessario um mage@ das causas que
permanecem impedindo a ascensao das mulheres sncauairas. Esse comportamento do
mercado de trabalho pode ser encontrado inclusisenagdes mais desenvolvidas, nas quais
sdo viabilizadas, cada vez mais, pesquisas, patarteescobrir qual a razdo para tais
diferencas. Segundo estudiosos de varios paisesnagdes com maior indice de
Desenvolvimento Humano — IDH apresentam maioresgui@slades de género (PNUD,
2010).
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Steil (1997) defende que as organizacdes deveamtyyaimparcialidade no momento
da promocéo, sendo necessarios procedimentos [eatfos ou critérios de avaliacdo mais
transparentes e iguais para todos.

Esta primeira parte do capitulo buscou, por conetgudemonstrar a evolucado da
mulher no mercado de trabalho e as questbes inmpest&nfrentadas por esse género em
relacdo a carreira profissional e o seu papel needade. Nas proximas linhas sera aborda a
insercdo da mulher da Policia Militar ao longo dstdnia brasileira e no Ceara, além da

relacdo entre género e Policia.

3.3 Ainsercdo das mulheres nas Policias Militareto Brasil

Amador (2002), citando Bicudo, afirma que a Palimiasileira foi constituida a época
da fundacgao da cidade de S&o Sebastido do Riondealaem marco de 1565. Coincidindo
com a vinda da Familia Real para o Brasil, teves §uacdes direcionadas a organizacao
urbana operando com a idéia de civilidade e urlaaeido que significou buscar um clima
agradavel, livre de sujeitos indesejados da sodeegara, em ultima instancia, satisfazer a
Corte. Com a Proclamacéo da Republica constituiurse policia profissional, com carater
vigilante e centralizado na defesa de classes aotan.

A partir de 1969, no periodo da ditaduiifitam no Brasil, surgiram as denominadas
Policias Militares das unidades federativas conttepde um programa de reestruturacao e
controle das Forcas Policiais por parte das Fomgasadas, principalmente o Exército
Nacional (MOREIRA; WOLFF, 2009). Ao longo da his&jra pratica da policia brasileira
transcendeu suas fung¢des constitucionais, assino cwnEstado Novo, caracterizando-se
como um Estado Policial que teve o direito de goagidadéao pela supressao do seu préprio
direito, transformando em um momento violento dstdnia brasileira. Nesse periodo, a
Policia Militar passou a ter uma subordinagédo higriéa e operacional ao Exército e um
decreto, emitido em 1969, estabeleceu que a Brilyiilitar assumiria a funcao de realizar,
com exclusividade, o policiamento ostensivo (AMADQRO02).

De acordo com Mainardi (2009), as mulheres tambétraram nas corporacdes de
bombeiros militares, enfrentando as mesmas difacldd durante os cursos de formacéo e
treinamentos necessarios para o desempenho naad@@ntudo, apds a formacgéo, a maioria

dessas mulheres é colocada em funcdes adminiagaBara a Mainardi (2009, p. 39):
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InstituicBes escolares e militares impdem verdadgirovas de virilidade, das quais
as mulheres acabam sendo excluidas dos ‘grupas, \das redes informais de
poder, privadas de informacdes privilegiadas, dgmpadas para 0s jogos e
estratégias politicas das instituicdes, paréolibying e para a negociacdo que
condicionam 0 acesso aos postos de poder.

De acordo com Moreira e Wolff (2009), as diversalicms existentes nos Estados
foram agregadas formando os dois grupos atuaisoligi@Civil que permaneceu com a
funcdo de policia judicidria e as demais policiag doram agregadas em uma nova
corporacdo denominada Policia Militar, tendo ummgfio repressiva e preventiva de
mantenedora da ordem publica.

A pesquisa sobre a participacdo das mulheres nésaB®sao ainda raras no Brasil,
principalmente em policiamento ostensivo (CALAZAN30Q03). Estes estudos, assim
como em outros paises, revelam um conjunto complexguestdes decorrentes da presenca
feminina na policia. A insercdo das mulheres nagatacdes Policiais Militares decorreu de
fatores diversos e trata-se de um processo lentgradual, haja vista o modelo de
masculinidade amplamente difundido no interior @&sstituicdo militar.

Mainardi (2009) relata que como longo e dificprocesso de insercdo da mulher nas
atividades militares, ja que foi preciso superaritasubarreiras culturais, estereotipos e
preconceitos para atuar em uma organizacao eseacta masculina. Sobre este processo,
denominado feminizacdo, Lombardi (2009, p. 19) autate

A expressédo ‘feminizacdo’ costuma designar o psaceg insercdo e ampliacdo da
presenca das mulheres em ambientes de trabalhofisspes majoritariamente
masculinos. Mais do que a analise da expanséo ifeenpor meio de nameros, a
perspectiva tedrica subjacente a categoria aralfiéeninizacdo’ sugere o estudo
das mudancas nas relacfes sociais entre os sasoglemtidades e representacdes
profissionais e mudangas institucionais de vanmders, que costumam acompanhar
a integracdo de mulheres em profissbes ou &reasabalho tradicionalmente
masculinas.

Conforme Muraro e Boff (2002), a cultura patriare#ibuiu ao sexo masculino o
unico detentor da racionalidade, do mando e datreayd® da sociedade. Segundo os autores,
a entrada da mulher no mercado de trabalho sedeatmimanizar o universo masculino nas
organizacdes. No contexto, a imagem da Policiaavié ligada a violéncia e represséo e esta
humanizagcdo com a entrada de mulheres seria ngees&fazans (2003) relata que as
praticas do oficio de policia estdo marcadas par vimiéncia real e pelo excesso de poder e
por isso este processo de humanizacao estar agsaciasercao da mulher em organizaces

militares.
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Em um primeiro momento, a entrada de mulheres hHei@&i pensada no sentido de
reforcar os esteredtipos ligados ao feminino e ascolino. As policiais tinham por funcao
ajudar criancas e idosos, criar um melhor relacimrdao da corporacdo com mulheres
vitimas e/ou agentes de violéncia e ainda reprasanolicia em momentos oficiais. Isso em
um momento em que a repressao a movimentos pelitiecsquerda ou contestacao estava
em seu auge e os militares representavam o supra-do poder no Brasil e em varios paises
da América do Sul (MOREIRA; WOLFF, 2009).

Segundo os autores, na década de 1950, foi ceaddsao Paulo, o “Corpo de
Policiamento Feminino”, sendo o primeiro estadouabspaco para as mulheres no campo da
seguranga publica. A inclusdo das mulheres na iRdlilitar em 12 de maio de 1955,
ocorreu atraveés do Decreto n° 24.548, e foi enté@ola o Corpo de Policiamento Especial
Feminino no Estado de Sao Paulo, o qual estariardmado a Guarda Civil de Sado Paulo,
pertencendo a esta até o ano de 1958. Apos estaedan decorréncia de outro decreto, a
policia feminina, passa a se organizar com bas$genarquia e disciplina, vindo a partir deste
momento também a trabalhar uniformizada e a subardie a Secretaria de Seguranca
Publica do Estado (SAO PAULO, 2013).

A partir de 1970, as policias brasileiras passgramum processo de militarizagéo e
foram comandadas por oficiais do exército com witotde melhoré-las, associando a padrbes
de burocratizacdo excessiva, ja existentes no Exdasileiro. As mulheres foram inseridas
nesse contexto com o intuito de amenizar a imaganseguranca publica em tempos de
ditadura militar. Para Cappelle e Melo (2010), @idfa Militar remete a imagem e
semelhanca do Exército, “porém com funcdo soci@reite, as PMs produzem-se como
entidades hibridas, com alguns desvios de fun@@jundo Soares e Balestreri (2012), “as
PMs sdo definidas como forca reserva do Exércitforeadas a adotar um modelo
organizacional concebido a sua imagem e semelhanca”

A abertura politica, na década de 1980, tornonesessarias mudangas no ambito da
Seguranca Publica no pais. “De imediato, era predsr um carater mais sociavel as
atividades policiais, haja vista toda a marca negate coercdo e truculéncia nas relacdes
estabelecidas com a policia até entdo” (BRAGA, POElnesse contexto que surgem as
primeiras mulheres policiais no pais.

Este periodo de abertura politica e a maior idsede mulheres a Policia, segundo
Calazans (2004), coincidiu com um momento de alsepropria instituicdo policial que
refletia uma crise mais ampla do préprio modo dgawizacdo do trabalho nas sociedades

contemporaneas. Para Calazans (2004, p. 144),
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O trabalho policial, que vinha sendo visto, neaégsegente, como uma ocupacao
masculina, apresenta desde entdo uma estrutur@sgaesofrendo mudangas, na
medida em que entram em crise valores caractedstia organizacdo. Passou-se a
buscar outros valores condizentes com a realidadd, a&como a inteligéncia, a
capacidade de resolucédo de conflitos, a inovagddrabalho em equipe, uma vez
gue o policial defronta-se com novas situacfes @enngo € tdo necessaria a forca
fisica, tais como a reducao de situacdes potenerabrviolentas e conflituosas e o
atendimento a coletivos que exigem tratamentoetifgado.

Em instituicAo composta majoritariamente por hasneromo € o caso da Policia
Militar, na qual padrdes de virilidade, forca fesicapacidade para a acdo sdao amplamente
difundidos, pensar em atributos de feminilidadeoetepde arma em um mesmo ser era
improvavel. Evidenciar os atributos de feminilida#detornara imprescindivel para manté-las
na funcdo maternal socialmente aceita, haja vista

“A maternagem pensada como inerente a mulher seasa discursiva de sua
insercdo nesse espaco até entdo considerado siribeimo de masculinidade. Ao
se reafirmar a idéia de que as mulheres teriam nah&reza feminina marcada na
“formacédo psicolégica peculiar” possibilitaria umellmor com menores e outras
mulheres tentam-se construir/reconstruir uma imagerpolicia mais preventiva e
menos repressiva”. (MOREIRA; WOLFF, 2009, p. 59)

De acordo com Calazans (2004, p. 143),

No Brasil, a filosofia tradicional de policiamentomovida pelo espirito agressivo
do Exército Nacional e por ideologias machistasinaso tratamento para a inser¢éo
de mulheres nos quadros das policias da-se de amme fmuito limitada e com
pouca visibilidade.

As policiais femininas eram, portanto, o cartaovidéa da instituicdo. Havia espacos
e afazeres determinados, utilizando-se da imagemueer maternal, feminina, condicdes
estas que Ihe foram naturalmente atribuidas amldaghistoria. Assim, com a inclusdo das
mulheres na policia poderia se pensar em “uma mpliigial militar detentora de um poder
humanizador e civilizatoério, circulando em espagesvisibilidade destinados culturalmente
as camadas meédias desempenham o policiamento ize atienta e protege” (MOREIRA,;
WOLFF, 2009, p. 64).

Ainda segundo Calazans (2004, p. 144),

No processo de insercao de mulheres no aparelf@abahilitar, quando os sujeitos
trabalhadores assumem novos postos na hierargsiaiulos de convivéncia, seu
género é fonte destatus e poder, condicionando o modo de insercdo e
posicionamento nos postos de trabalho, o que Vaiindo o processo de exclusdo-
dominacdo. Dessa forma, observa-se que, mesmalogdn das mulheres na forca
policial, é evidente a permanéncia de modos deus&oldominacéo, posto que suas
habilidades colocam-se como inatas, encaradas esmphte como um modo
“natural” de ser mulher.

Portanto, a insercdo feminina nos quadros dasiasldo mundo pode ser vista por
um processo de exclusao-dominagdo. Segundo Cal#2804), atualmente, nos estados



49

brasileiros, € possivel encontrar manifestos, $othoe por meio de restricdes legais e
informais, o que vem dificultando a insercdo e eemasdao na carreira. Por exemplo, no
Distrito Federal, hd uma lei de 1998 que restrimd®% a participacao feminina no efetivo da
PM, o mesmo ocorrendo no Mato Grosso, onde, em amcucso realizado em 2001, a
participacdo feminina também foi limitada a 10% we total de 800 vagas oferecidas.
Atualmente, na maioria dos estados, o efetivo déenes ndo pode ultrapassar 10% do total,
e a participacdo feminina nas policias militaregregponde a, aproximadamente, 5% do

conjunto do efetivo. No Ceara, esse numero correspa 5%.

3.4 Policia e Género

A nomenclatura género € usada para diferenciaonseitos de fémea e macho da
natureza, dos papéis que homens e mulheres assoanseotiedade, a explicacdo para essa
nova forma de ver o ser homem e o ser mulher, &a&gseno fato de que a construgdo social
destes € oriunda da cultura na qual eles estdndasee ndo de uma determinacdo de origem
biol6gica (HEILBORN, 1994, p. 01).

Scott (1990, p. 14), estudiosa na questao do gfoelefine da seguinte maneira:

Minha definicdo de género tem duas partes e divesshpartes. Elas séo ligadas
entre si, mas deveriam ser distinguidas na andliselcleo essencial da definicao
repousa sobre a relagdo fundamental entre duasogigbps: 0 género € um

elemento constitutivo de relacdes sociais fundatdse as diferencas percebidas
entre os sexos, e 0 género é um primeiro modo daigaificado as relacbes de

poder.

A contribuicdo na conceituacdo de género na peiigspede Joan Scott se d4 na
conexao direta entre as relagbes de género e@zdde mas este conceito, segundo a autora,
servird também para indicar as relacdes sociaie estsexos que ultrapassam as explicacdes
bioldgicas.

No que respeita as relacdes de género, sabe-skdquma cultura policial em que
impera a “masculinidade hegemoénica”, valorizandobatos associados a virilidade,
conforme Nummer (2001). Desta forma, o esteredg@rofissao reflete a associacdo entre
policia e masculinidade, ndo se enquadrando nadbuias supostamente ligados ao
feminismo.

Conforme dito anteriormente, face a crise do isiatele seguranca publica no Brasil,
em decorréncia da inadequacdo do modelo polictaé@atio vigente, entra a pauta do debate
publico e nos estudos académicos a necessidadeediuturacdo desta instituicdo. Nesse

periodo, surgem novas concepc¢les de seguranczg@bpropostas de reforma do modelo
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policial vigente, mediante as denuncias por paateapulacdo de policiais envolvidos em
sistema de corrupgéo, racismo e violéncia.

De acordo com Calazans (2001), a medida que sungeas concepcdes a respeito de
seguranca publica em paralelo também surgem &iesagas acdoes de policia, como o
exemplo das politicas preventivas, como o policimeomunitario, associadas a crescente
feminizacdo do mercado de trabalho, o imaginaripajaulacdo e de gestores de seguranca
publica supdem que ha um novo lugar para as pgli@aininas. Conforme a autora, esta
afirmacdo encontra-se com a idéia de género coma categoria dada, essencialista,
desconsiderando o género como categoria constmadagual efetivamente ha a participacéo
das mais diversas instituicbes ao longo da vida produzem socialmente homens e
mulheres.

“Dessa forma, observa-se que, mesmo na inclusaondfieeres na forca policial,
evidente a permanéncia de modos de exclusdo-dofmngipsto que suas habilidades
colocam-se como inatas encaradas simplesmente aommodo “natural” de ser mulher”
(CALAZANS, 2004, p. 145). Conforme a autora, as meoks chegaram as instituicbes
policiais no momento de mutacdes, precarizacabatjiacao e aumento do espaco feminino
no mundo do trabalho e encontraram, no interiopparelho policial militar, uma estrutura
vertical, pautada pela divisdo hierarquica do frayacomo um modo e meio totalizante de
mediacdo de relagbes. Esse modo e meio sdo dedeiosinenvolvidos e sustentados
institucionalmente pelos chamados circulos de e@mgia de oficiais e pracas, passando a
ter, no género dos trabalhadores, mais uma fontefdeencia nas diversas lutas de poder.
Assim, é possivel identificar que o processo derg@ feminina nas policias constitui um
processo de caracteristicas mundiais, guardaddsvasas proporgdes, 0 qual se caracteriza
por um modo de inclusao-exclusdo-dominacéao.

Segal e Segal (1983) destacam que os militares siélm tradicionalmente uma
“provincia exclusivamente de homens caracterizastanprmas tipicamente masculinas”.
Mulheres militares sdo assim ainda vistas como e tanto os esteredtipos tradicionais
de papeéis femininos quanto os modos tradicionamsveéd dos quais os homens vinham
demonstrando sua masculinidade.

Sobre as formas de apresentacdes das representicgénero, Amaral (2005, p. 59)
afirma:

Se apresentaram tanto na perspectiva da dualidadsed masculino e do ser
feminina como nas relacBes de diferencas e iguatdadtre homem — mulher nos
seus universos de convivéncia, seja nas relacdasloho, de poder no cotidiano
familiar, de referenciais nos grupos de amizade, rse projecéo de atitudes.
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Buscando uma menor diferenciacdo entre os géngrasaese adequarem ao rigor do
“ser policial’, Calazans (2004) afirma que as mudlepoliciais suportaram um caminho
arduo de aprendizagem, como uma espécie de sacrifisico, encontrando, na
suportabilidade, a garantia de tornaram-se donas, dke apropriarem-se de seus destinos,
ainda que tal propriedade fosse limitada, prinongaite, quanto a autonomia no ambiente de
trabalho e que as aspirantes fossem levadas arbadaesubmissdo ao autoritarismo proprio
da instituicdo. O desejo destas mulheres de senticeno donas de si, buscando estabilidade
no mercado de trabalho, o qual se encontrava emcdrgrecarizacdo, mostrava-se
conveniente 0 momento de transformacdes no ofigipalicia, pois as novas concepgdes de
seguranca publica mostravam-se orientadas paraidsdos e prevencdes, além de estarem
mais burocratizadas, encontrando, nas mulherebgdgdeas necessarias a essa mudanca.

Na Policia Militar do Ceara, as representacoeséterg se refletem nas atividades e
cargos propostos a homens e mulheres policiaisfefiv@ masculino tem consideravel
participacdo no policiamento ostensivo, nos batdhde choque (neste batalh&o, por
exemplo, ha uma policial feminina) e grupamentoslites e nos postos de comando. As
policiais femininas encontram-se principalmentdizaado atividades de carater burocratico
ou no policiamento em postos de rua, que para potagdo, em uma analise superficial, sdo
considerados “leves”, por ndo ter na maior partsweexecucdo o uso da forca fisica. Esta
divisdo das fungdes policiais para homens e mudh@eatro da instituicdo, ocorre como um
reflexo cultural da questdo de género em que atabuada ser masculino ou feminino
atividades especificas que podem ser realizadasatdo com as caracteristicas bioldgicas de
cada um (FEITOSA, 2010).

Neste contexto, Mathias (2005) afirma que a lutagdireitos das mulheres tem seu
ponto de partida na luta pela identidade, pelatoeg@& do préprio eu feminino. Nesse
sentido, parece bastante discutivel se simplesnieatgar os espacos”, “chegar la”, mas a
custa da adocdo de caracteres identitdrios massuliapresenta de fato uma conquista das
mulheres, e da sociedade, ou se observa-se nesgEs dpenas um sucesso mimético: elas
adaptam-se as regras do jogo, negando a identidadaina e desconstruindo o seu “eu
feminino”.

A instituicdo militar, portanto, € vista como umpaso masculino. A chegada de
mulheres nessa corporagao ndo implica dizer quedaixem de ser femininas ou que elas
passem a ser masculinas; e sim que as mulheresjanBbrmacdo como oficiais militares,
apresentariam elementos masculinos mais prepordsrao que femininos. A idéia do

masculino e do feminino, como ja mencionado anteremte, é entendida como historica e
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socialmente construida, sendo esses dois elemiemboisados um no outro e presentes em
todas as pessoas (STRATHERN, 1997).

3.5 As policiais femininas militares do Ceara

A inser¢cdo de mulheres na Policia Militar do Cesgédeu a partir de 1994 com a
criacdo da Companhia Feminina. Atualmente elas soA20 em todo o Estado. Por ordem
de hierarquia, ja sdo oito majores, 12 capitdeseB@&ntes, 27 subtenentes, 28 sargentos, 77
cabos e 250 soldados (DIARIO DO CARIRI, 2013). Ediartura se deu de forma timida e se
confrontou com resisténcias que vinham de dentrqrd@ria corporagdo, por parte da
populacao e lideres do governo na época.

Feitosa (2010), em sua pesquisa sobre a insedoutheres na Policia Militar do
Ceard, entrevistou diversas policiais que confirngadificuldades enfrentadas por elas no
exercicio da funcdo. Durante a pesquisa, poli¢@igninas relatam que os préprios colegas
de trabalho indicavam que as mesmas deveriam estarasa “pilotando fogado” e ndo uma
viatura, ou que nao teriam forca fisica para desaimgr algumas atividades.

Almeida (2008) justifica a existéncia desses pmeeitos por certas caracteristicas,
como delicadeza e sensibilidade, estarem atribdislasulheres, restando para elas apenas a
subordinagdo ao dominio masculino e ao desempeataiiddades domésticas. De acordo

com a autora (p.75):

A funcéo policial mantida como aliada a forca eepressdo também incutiu no
imaginario social a representacao de sem uma fumgdaulina, ja que embrutecida,
voltada para a pratica da violéncia e da autoridiegi¢imas, no &mbito publico, sob
a regulamentacédo do Estado. Portanto, funcdesisi@ionbradas para as mulheres.

Esse quadro é confirmado com o niumero reduzid@agdas na policia cearense para as
mulheres, apenas 5%, 0 que nao corresponde a fayeen fixada legalmente por outros
estados brasileiros para admisséo das mulheresagaeentre 10% a 20%.

Segundo Bezerra e Lopes (2008), a ndo abertursagies em concursos ocorridos
caracterizou a resisténcia a expansao do contiedentinino na Policia Militar do Ceara.
Como no ano de 1995, quando houve concurso pargresso de 53 mulheres na policia, no
entanto, as candidatas aprovadas nao foram cora®ga@la assumirem seus cargos. O
comando da PM na época afirmou ser um fato isolpdeem 10 anos mais tarde, em um

concurso para 100 soldados, ndo havia vagas didestidgg mulheres.
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A implantacdo do Programa Ronda do Quarteirdmlj&tivo de aproximar a Policia
da comunidade abriu portas para a entrada de rneslh€@s concursos de 2007 e 2008
ofereceram juntos trés mil vagas e 5% destas foemervadas para o género feminino. As
mulheres, qualificadas como mais comunicativas BSigeis aos problemas sociais,

encaixavam-se nesse novo perfil (FEITOSA, 2010).

Ano do Concurso Cargo Quantidade de Vagas Vagas para Mulheres
2007 Soldado 1.000 50 (5%)
2008 Soldado 2.000 100 (5%)
2011 Soldado 1.000 50 (5%)
2013 Tenente 200 20 (10%)

Quadro 2: Distribuicao de vagas para mulheres nosltimos quatro concursos da PMCE
Fonte: Elaborado pela autora (2013)

Interessante observar a diferenca do percentualagas entre 0s concursos para
Soldado e Tenente da Policia Militar do Ceara. Bado entender o motivo, foram
comparadas as descricdes sumarias das atividasfgmndieis nos dois editais. No edital de

2011, cujo concurso ofertou vagas para Soldadeseri¢éo era a seguinte:

* Descricdo Sumaria das Atividades: atuar conformeiasfes institucionais previstas
nas Constituicbes Federal e Estadual, no EstangoMilitares Estaduais do Ceara
(Lei n° 13.729/2006) e nas demais normas legaisgalamentares aplicaveis aos

policiais militares do Ceara.

Para o cargo de Tenente, no edital do concurde des de 2013, foram descritas as

atividades dos aprovados da seguinte forma:

» Descricdo Sumaria das Atividades: exercer a polisi@nsiva, preservar a ordem
publica, proteger a incolumidade da pessoa e danpatio e garantir os poderes
constituidos no regular desempenho de suas cong@€oumprindo as requisicoes
emanadas de qualquer destes, bem como exercevidaddi de policia judiciaria
militar estadual, relativa aos crimes militaresimidbs em lei, atuando conforme as
missdes institucionais previstas nas Constitui¢@eteral e Estadual, no Estatuto dos
Militares Estaduais do Ceara e nas demais norngassle regulamentares aplicaveis

aos policiais militares do Ceara.
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N&o ha uma evidéncia clara que o cargo de Telsejgenenos exposto a violéncia ao
cargo de Soldado, mas é fato que o primeiro edig@mlo a estratégia e atividades
administrativas.

A maioria das policiais femininas da Policia Mititdo Ceara encontra-se em
atividades burocréticas, como atendimento ao pabho que toca prestar esclarecimentos
aos policiais e seus familiares ou a populacdoena,gelaboracédo de documentos internos da
instituicdo, atividades de secretariado de seusandantes, dentre outras (FEITOSA, 2010).

Quanto ao exercicio de atividades burocraticaasppbliciais civis, Mota Brasil e
Lopes (2008, p. 138) esclarecem:

Considerando-se o recorte de género, uma reatc@tizias construcdes tradicionais
sobre o masculino e o feminino e da divisdo sexigaltrabalho no interior da
instituicdo policial: aos homens caberia uma maentificacdo com o trabalho
policial relacionado a rua e ao comando, como @eratlvertir, fazer blitz e etc: as
mulheres o trabalho policial interno, burocratico.

7

Perante essas diferengas, € necessario que ongosstadual promova programas
sociais que aproveitassem a presenca das pofemisinas a fim de modernizar a instituicdo
e 0 relacionamento com a sociedade ao invés dddaz@produzir as praticas masculinas,

carregadas de um historico violento e repressoi@EA, 2010).
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4 METODOLOGIA DE PESQUISA

Neste capitulo é caracterizada a pesquisa realea@acrita sua tipologia, métodos e
instrumentos de coleta de dados, bem como univeramostra da pesquisa e analise dos

dados.

4.1 Tipologia de Pesquisa

O presente estudo é de natureza quantitativasegundo Richardson (2011, p. 70) se
caracteriza pelo “emprego da quantificacdo tantomadalidades de coleta de informacoes,
quanto no tratamento delas por meio de técnicadigigtas”. Ainda segundo o autor, o
método quantitativo “representa, em principio, &engdo de garantir a precisdo dos
resultados, evitar distor¢cdes de analise e intexpéie, possibilitando, consequentemente, uma
margem de segurancga quanto as inferéncias”.

Segundo Vergara (2007), quanto aos fins, a pes@udescritiva, porque se prop6s a
verificar o nivel de qualidade de vida no traballeomulheres policiais. Para Gil (1999), este
método é apropriado para medir relacdes entreweasi@om o objetivo de levantar opinides,
atitudes e crencas de uma populacdo. De acordoCuilis e Hussey (2005, p. 24), uma
“pesquisa descritiva descreve o comportamentoatasnienos”.

Quantos aos meios, para a aquisicao das analdes @bjetivos estabelecidos, foram
necessarias pesquisas bibliograficas e pesquisancieo.

Lakatos e Marconi (2009, p. 176), afirmam que

toda pesquisa implica o levantamento de dados dades fontes, quaisquer que
sejam os métodos ou técnicas empregadas. Esseafatete geral € Gtil ndo sé por
trazer conhecimentos que servem lslckgroundao campo de interesse, como
também para evitar possiveis duplicacdes e/ou@sfatesnecessarios; pode, ainda,
sugerir problemas e hipoteses e orientar paraoidrdes de coleta.

Os autores afirmam que a pesquisa bibliograficapteende toda a bibliografia ja
disponibilizada ao publico interessado. Essa lgpdiba pode ser formada por publicacbes
avulsas, boletins, jornais, livros, revistas, maabgs, teses, material cartografico etc.

A pesquisa bibliografica ocorreu por meio da zdijdo de livros e periodicos
nacionais e internacionais, anais de encontro®nais e internacionais, como site de busca e
pesquisa cientifica, dentre elgsoogle Académico, Periddicos CAPES, Scielo e base de
dados da CAPES/MEC dentre outras fontes de pesquisa



56

4.2 Universo e Estudo da Amostra

Em maio de 1835, o Governador da Provincia do Cpadie e senador vitalicio, José
Martiniano de Alencar assinou a Resolucdo Provintal3, criando a Forgca Publica do
Ceard, embrido da Policia Militar do Ceara. A patti 4 de janeiro de 1947 passou entéo a
denominacdo que tem até os dias atuais a paréntdada em vigor da constituicdo de 1946.
A Policia Militar do Ceara (PMCE) tem por missamstitucional o policiamento ostensivo e
a preservacdo da ordem publica. A Policia Militar @eara insere-se na Administracao
Publica Estadual como o6rgdo subordinado ao Governatb Estado e vinculado,
operacionalmente, & Secretaria da Seguranca Publibafesa Social. Seu organograma
obedece a nova Lei de Organizacdo Basica da PM&&lL eRegulamento. A pesquisa de
campo foi delimitada geograficamente na cidade oldaleza, sendo a Policia Militar do
Ceara escolhida como foco da pesquisa.

A Policia Militar do Ceard é formada, atualmerper 449 policiais militares e
bombeiras militares atuando em todo o Ceara endaties internas ou administrativas e
atividades em campo, como policiamento de viatuAgspoliciais encontram-se em areas
administrativas, no Batalhdo de Eventos, no Bataltéi Meio Ambiente, no Esquadrao de
Policia Montada, no Batalhdo de Choque, no ColBtiiibar do Corpo de Bombeiros e Caixa
de Previdéncia do Corpo de Bombeiros (CAPBOM).

A escolha desta populacdo deveu-se ao fato denserelheres que enfrentam
barreiras ao se inserirem em carreiras militaresndo estas ainda carregam o carater
violento e repressivo mundialmente. S&o profiss®mpe requerem maior atencao por
estarem em uma organizagcdo majoritariamente forrpatta género masculino, e por néo
encontrarem um ambiente propicio ao seu crescingofssional. Portanto, a Qualidade de
Vida no Trabalho para estas mulheres militares psee um fator determinante no
desempenho de suas atividades.

A unidade amostral para esta pesquisa foi 0 swinfno, que faz parte da seguranca
publica estadual constituindo-se 0s sujeitos destguisa. No caso desta pesquisa, 0 universo
foi fundamentado com base no quantitativo da Rolilitar informados pela secretaria de
seguranca publica do estado do Ceara - SSP/CHtahdé 429 mulheres da Policia Militar e
22 mulheres do Corpo de Bombeiros Militar. A amesta pesquisa foi de 81 respondentes e
foi obtida através de um estudo dirigido em cangamdo definida como amostragem por

conveniéncia. Nestes métodos a construcdo da aré$tita a partir de informacéo a priori
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sobre a populacdo estudada, buscando caracterigtieagerem amostras fieis a populacéo
(BOLFARINE; BUSSAB, 2005).

4.3 Coletas de dados

Nesta pesquisa, tratou-se do método quantitasimvey (enquete) baseado no
modelo de Walton (1973) para avaliar o nivel deliQade de Vida no Trabalho. Para Hair Jr
et al. (2005, p. 157), aurvey

€ um procedimento para coleta de dados primarmsta de individuos. “Os dados
podem variar entre crencas, opinides, atitudestitbsesle vida até informacdes
gerais sobre a experiéncia do individuo, tais cgéwero, idade, educacéo e renda,
bem como as caracteristicas de uma empresa, cogro ke ndimero de
funcionérios”.

O autor relata que unsarveydeve ser usada quando o projeto de pesquisa exige u
coleta de informacgdes de uma amostra alta de rdsptes. Lima (2004) defirirveycomo
o melhor método para caracterizar uma pesquisatitptva. Por essas razfes, o método
escolhido para a coleta de dados foi a utilizagaquestionario.

A coleta de dados foi realizada por meio de qoe&tios impressossyrvey,
distribuidos aos participantes, sendo que a pes§uiveydesenvolve uma abordagem
guantitativa, que visa apresentar as opinides dssops através de questionarios, entrevistas,
etc. (CAMPBELL e STANLEY, 1979). A aplicacdo do gtienario (ANEXO A) teve como
finalidade avaliar as dimensbes de QVT segundo dNafi973) na visdo das mulheres
policiais, bem como caracteristicas demograficasocidade, estado civil, quantidade de
filhos, instru¢ado, cargo, renda familiar.

O questionario com mulheres policiais foi aplicgssoalmente nos Batalhdes com
maior concentracdo do género feminino, aléem do @dmeGeral. As mulheres do Corpo de
Bombeiros do Ceara estdo concentradas, em gramge pa Colégio Militar do Corpo de
Bombeiros e na Caixa de Previdéncia do Corpo detb@ows.

A amostra estatistica, que constitui uma parcelariverso da pesquisa caracterizou-
se como probabilistica e objetivou aplicar o qoestiio com 81 policiais femininas e
bombeiras do Ceara. Os respondentes foram esdeaseacerca do anonimato durante a
pesquisa e nao identificacdo das respostas.

Os dados coletados foram armazenados, em uma @ireipa, em planilhas de
Excel. A seguir, foram confeccionadas planilhasgarrecdo automatica do instrumento de

pesquisa e posterior utilizacéo slaftwareestatistico SPSS para analise estatistica.
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4.4 Questionario de Pesquisa

Segundo Hair Jet al (2005) um questionario de pesquisa € um conjunfoedguntas
elaboradas para coletar dados do publico pesquisadam instrumento desenvolvido
cientificamente para medir caracteristicas impéegndos fendmenos ou respondentes
pesquisados.

O instrumento de pesquisa deste trabalho foi basead questionario aplicado em
uma dissertacdo de mestrado profissional por D2®1), quando a autora avaliou a
Qualidade de Vida no Trabalho de Professores deiisimacdo. A escolheu se deu devido a
simplicidade e objetividade do instrumento.

O instrumento pode ser dividido em duas partegrimaeira sao referentes aos dados
demograficos e socioeconémicos do publico pesqaisathposto por onze questdes: Idade;
Estado civil; Numero de Filhos; Funcdo de chefefatrilia; Instru¢cdo; Cargo ou funcéo
exercida; Atuacdo em Campo ou no Administrativond®e familiar mensal; Turno de
trabalho; Existéncia de atividade com remuneragéia;ee tempo de trabalho no Orgao.

A segunda parte do questionario é constituida poat8gorias e ao todo sdo 38
guestdes fechadas baseadas no modelo de Waltdadalpor Dias (2001), o qual é formado
pelas seguintes categorias:

a) Categoria 1: CondicOes de Trabalho: categoria tgeenaedir a Qualidade de Vida no
Trabalho em relacdo as condi¢cdes existentes nd decérabalho, apresentando os
seguintes indicadores: carga horaria, equipameatosateriais, ambiente fisico e
seguranca e saude.

b) Categoria 2: Compensacao Justa e Adequada: catepgerivisa medir a Qualidade de
Vida no Trabalho em relacédo aos beneficios e sald@ecebidos pelos respondentes,
apresentando 0s seguintes indicadores: salarioo ptie beneficios oferecidos,
assisténcia médica, equidade salarial.

c) Categoria 3: Uso e desenvolvimento de capacidacksgoria que visa medir a
Qualidade de Vida no Trabalho em relacdo as opidddes do publico das mulheres
militares do Ceara em aplicar seus conhecimentalsiidlades e aptiddes em suas
atividades profissionais. E formada pelos indicadode nivel de autonomia;
planejamento das préprias atividades; variedaddadsfas; informagbes sobre o
processo de trabalho; e informacgdes por parte ef@ackobre os resultados do trabalho

realizado.
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d) Categoria 4: Oportunidades de crescimento e segarraategoria qu visa medir a
Qualidade de Vida no Trabalho em relacdo as opdddes de crescimento na
carreiras do publico respondente e seguranca naegmpOs indicadores séao:
possibilidade de crescimento; estabilidade; pets@ecde avanco salarial; e
crescimento e desenvolvimento pessoal e profiskiona

e) Categoria 5: Integracéo social na organizagdogoste que visa medir a Qualidade
de Vida no Trabalho em relacio ao convivio soca@it e fora do Orgdo pelos
respondentes, apresentando o0s indicadores de agiealdde tratamento e
oportunidades; auséncia de preconceitos; relatient respeitoso; companheirismo
do grupo do trabalho dentro e fora da organizacao.

f) Categoria 6: Constitucionalismo: categoria que visgdir a Qualidade de Vida no
Trabalho em relacdo ao cumprimento de direitosverés do Orgo. E formada pelos
seguintes indicadores: cumprimento dos direitobathastas; direito a privacidade;
liberdade de expressao; e normas e rotinas.

g) Categoria 7: Trabalho e espaco total de vida: cague visa medir a Qualidade de
Vida no Trabalho em relacdo ao equilibrio entreavmkssoal e profissional das
mulheres militares, apresentando o0s seguintes addres: equilibrio entre vida
pessoal e profissional; tempo para vida familiampo para lazer; estabilidade de
horarios; protecédo contra transferéncias.

h) Categoria 8: Relevancia social da vida no trabalteiegoria que visa medir a
Qualidade de Vida no Trabalho em relac&o a respditsale social do Orgéo junto a
comunidade e aos seus funcionarios. Apresentagusnses indicadores: orgulho de
fazer parte da empresa; responsabilidade soc&inmte externa; e responsabilidade

do Org&o pelos servigos produzidos.

As 8 categorias para avaliagdo da Qualidade da Yiml Trabalho de Policiais e
Bombeiros Militares Mulheres sdo avaliadas dentraitha escala dekert com as seguintes
opcOes: 1 (Muito Insatisfeito = Ml), 2 (Insatisteit 1), 3 (Indiferente = N), 4 (Satisfeito =
S), 5 (Muito Satisfeito = MS) e 6 (N&o se aplicBlA).

O instrumento de pesquisa foi adaptado a partir gdestionario utilizado na
dissertagéo realizada por Dias (2001) o qual ficago a professores de Administragéo de
Empresas, tendo como base o modelo de Walton. Aabdidade do instrumento foi

verificada por meio do calculo do coeficiente aléaConbrach, o qual resultou em 0,88.
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4.5 Tratamento e analise de dados

Primeiramente foi realizada uma analise estatistascritiva, utilizando as medidas de
tendéncia central, como a moda, a média e a mediamaa medida de dispersado, o desvio-
padrdo. Procurou-se separar os dados de acordasaaracteristicas sociodemograficas e
informacgBes ocupacionais do publico respondente.

Apobs esse processo, foi utilizado o Modelo de Bs§io Linear Mdltipla para analise
de dados, metodologia que descreve as relacoes vrias variaveis explicativas de um
determinado processo. De acordo com Hair Jr eR@09), este modelo pode auxiliar a
previsdo do valor de uma variavel dependente d@ mirtuma funcéo linear de um conjunto

de variaveis independentes. Este modelo é repesient figura 3:

Yiz RosBiXig +BoXipt ... + B+ §= R+ X¥_) Bixi + &

Figura 3 - Modelo Matematico de Regresséo Linear Mfipla
Fonte: Elaborado pela autora (2013)

Para gerar resultados satisfatorios, Hair Jr. et(2009) identificam a regresséo
multipla como uma das ferramentas estatisticas nsaidas nas esferas de pesquisa e que esta
popularizada. Isso se deve justamente pela su@idapga de explicar e prever determinados
eventos, baseada em varidveis métricas e nao atric

Dentro da regressdo multipla, a primeira etapa pacolha da ferramenta estatistica
adequada € identificar quais sdo as variaveis depées e quais sdo as variaveis
independentes da pesquisa, identificando a natdaeszenesmas.

Corrar, Paulo e Dias Filho (2007), por sua vez,traos que a regressdao mdultipla é
capaz de explorar o relacionamento e associac@e amtvariaveis dependentes (resposta) e
independentes (explicativas ou preditoras) de nipekoa natureza destas ira determinar qual
sera a técnica analitica capaz de fornecer resgltemhfiaveis e capazes de trabalhar com os
tipos de dados coletados.

A regressao multipla busca expressar de manemgimeca o relacionamento existente
entre as variaveis dependente e independente lolesqgaadizer ou até mesmo explicar o
resultado da variavel resposta baseado na inflaéne as variaveis explicativas exercem no
estudo.

Em busca de melhores resultados e estimativos dasjrdoram realizados testes

estatisticos tanto antes da concepcdo do modelegitessdo quanto no proprio modelo
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buscando analisar suas estimativas. O teste Kolmegtmirnov, teste de normalidade da
amostra, foi usado para determinar se a distribudigi probabilidade dos dados diferem de
uma distribuicdo normal. Além deste, o testéStlidentfoi utilizado para observar a
relevancia dos parametros de regressdo e por fitasi® F-Snedecorpara avaliar a
variabilidade explicada pelo modelo em relacaodao®s coletados.

A fim de auxiliar na analise e tratamento dos dadsou-se &tatistical Package for
the Social Sciencd$SPSS) ou Pacote Estatistico para as Ciénciasi§aemsoftwareque

permite analises estatisticas e manuseamento ds.dad
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5 ANALISE DOS RESULTADOS

O presente capitulo apresenta os dados coletadpssguisa de campo e as analises
gue foram obtidas a partir dos dados respondidesqguestionarios. Na primeira parte, €
apresentado o perfil da amostra do publico queicgzatam da pesquisa. Em seguida,
apresentam-se as analises estatisticas utilizaalia@s g validacdo da escala e os testes
realizados com as amostras. Na terceira partemsfitias das respostas por categoria. Por
ultimo séo apresentados os resultados da percefamc®gualidade de Vida no Trabalho de
Mulheres da Seguranca Publica do Ceara.

5.1 Perfil da Amostra

Dentre os objetivos especificos deste trabaltm;ysou-se inicialmente caracterizar o
perfil das mulheres militares da Policia Militar @Geara segundo os aspectos demograficos e
socioecondmicos, tais como: idade, estado civimend de filhos, grau de instrucéo, funcéo
exercida, renda, turno de trabalho, tempo de tnab& relaciona-los as categorias de
Qualidade de Vida no Trabalho segundo Walton. lealizada uma analise descritiva e
elaborados gréficos relacionados aos resultadoadpsina pesquisa de campo.

Para uma melhor andlise estatistica, a faixaaetéridividida em trés: de 20 aos 30

anos, 30 aos 40 anos e 40 aos 50 anos, conforrfiedaa

m20 A30 ANOS m=30A 40 ANOS 40 A 50 ANOS

22%

45%

33%

Grafico 2 — Distribuicdo dos respondentes por faixataria
Fonte: dados da pesquisa (2013)
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A distribuicdo do publico respondente por idadeei@u uma maior concentracdo na
faixa etéria que compreende de 20 aos 30 anosade,ithostrando uma tendéncia de maior
participacdo de mulheres jovens no quadro da RdWditar do Ceara.

O Grafico 3 apresenta a distribuicdo da amostragstedo civil. A maioria das
respondentes encontram-se atualmente casadas, e2¥elas que declararam solteiras
compdem 42% da amostra.

m CASADA m SEPARADA = SOLTEIRA

42%

53%

5%

Grafico 3 — Distribuicdo dos respondentes por estaccivil
Fonte: dados da pesquisa (2013)

A tabela 2 apresenta a distribuicdo das resporslgade nimero de filhos. Com o
indice de 58%, as mulheres sem filhos representaai@ia da amostra.

Frequéncia Percentual

0 45 56,0
1 18 22,0
2 ou mais 18 22,0
Total 81 100,0

Tabela 2 — Distribuicédo dos respondentes por numerae filhos
Fonte: dados da pesquisa (2013)

No item “chefe de familia”, 34% respondentes nomease chefes de familia,

totalizando 28 respondentes, conforme tabela 3.

Frequéncia Percentual

NAO 53 65,9
SIM 28 34,1
Total 81 100,0

Tabela 3 — Distribuicdo dos respondentes por defigdio de chefe de familia
Fonte: dados da pesquisa (2013)
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Em relacdo ao grau de instrucdo, 67% das mullpaesuem algum tipo de formagéao
além do Ensino Médio, como uma Graduacdo ou Poguacéio. As outras 33%

respondentes possuem o Ensino Médio.

mENSINO MEDIO = OUTRAS FORMACOES

33%

67%

Gréfico 4 — Distribuicdo dos respondentes por grade instrucdo
Fonte: dados da pesquisa (2013)

Na primeira parte, foi questionado sobre a loeal@llaboral da respondente e havia
duas possibilidades de respostas: trabalho em ¢ajupado se destina ao trabalho nas ruas;
e o trabalho administrativo ou interno. Como esp@rd6% da amostra pesquisada encontra-
se realizando atividades internas. Apenas 20 relgpdes realizam trabalho externo,

conforme tabela 4.

Frequéncia Percentual

CAMPO 19 24,4
ADMINISTRACAO 62 75,6
Total 81 100,0

Tabela 4 — Distribuicdo dos respondentes por locdkde laboral
Fonte: dados da pesquisa (2013)

Dentre os turnos de trabalho da Policia Militaralhente, o periodo da noite também
tem presenca feminina. Na amostra, 34% das resptsdgabalham no periodo noturno, em

regime de escala, conforme Gréfico 5.
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ESIM  =mNAO

Grafico 5 — Distribuicdo dos respondentes por atidiade noturna
Fonte: dados da pesquisa (2013)

Apesar dos resultados da pesquisa sinalizar uratisfag;ao com salarios e beneficios
dos Orgdos, 95% das respondentes afirmaram n&antar remuneracdo complementar,
conforme Gréfico 6.

= SIM mNAO
5%

95%

Grafico 6 — Distribuicdo dos respondentes por remwgracéo extra
Fonte: dados da pesquisa (2013)

De acordo com as caracteristicas, o perfil da muthitar do Estado do Ceara € uma
mulher com faixa etaria de 20 a 30 anos, casadafik®s, ndo exerce a responsabilidade de
chefe de familia, possuem um grau de instrucdo a@riznsino Médio, exerce atividades
administrativas durante o periodo matutino e vesmere ndo possui outra atividade
remunerada.
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5.2 Testes de Normalidade

Quanto a verificacdo da normalidade dos dados msstelo, foi utilizado o teste de
Kolmogorov-Smirnov. O resultado desse teste gargméeas suposicdes de normalidades da
amostra coletada séo validas.

De acordo com a tabela 5, percebe-se que o test@korov-Smirnov demonstra alta
significancia (0,000) em todas as caracteristioagodemograficas e categorias de qualidade
de vida das respondentes. O teste demonstra quesdra € valida para o estudo em questéo,

onde a hipotese nula do teste € se os dados seligtelvuicdo de probabilidade normal.

. Kolmogorov-Smirnov
Agrupamentos de Variaveis

Estatistica Graus de Liberdade Sig.
Compensacéo Justa e Adequada 0,26 81,00 0,00
Uso e desenvolvimento de capacidades 0,28 81,00 0,00
Oportunidades de crescimento e seguranca 0,19 81,00 0,00
Integracao social na organizacao 0,22 81,00 0,00
Constitucionalismo 0,21 81,00 0,00
Trabalho e espaco total de vida 0,23 81,00 0,00
Relevancia social da vida no trabalho 0,24 81,00 0,00
Condicdes de Trabalho 0,19 81,00 0,00
indice de Qualidade de Vida 0,31 81,00 0,00
Idade 0,29 81,00 0,00
Filhos 0,34 81,00 0,00
Estado Civil 0,35 81,00 0,00
Chefe de Familia 0,42 81,00 0,00
Instrucéo 0,43 81,00 0,00
Atuacéao 0,47 81,00 0,00
Renda familiar mensal 0,16 81,00 0,00
Exerce outra atividade com remuneracao extra 0,54 81,00 0,00
Turno de trabalho 0,42 81,00 0,00
Tempo de trabalho no Orgéo 0,24 81,00 0,00

Tabela 5 — Teste de normalidade Kolmogorov-Smirnov
Fonte: Elaborado pela autora (2013)

5.3 Andlise dos dados obtidos na mensuragédo dasemrias de QVT

A analise descritiva foi feita com base nas médesis das categorias e média de
cada item das categorias que compoem o0 modelo e a973).

Na tabela 6, sdo apresentadas as médias de esspasitada categoria e indicadores,
referentes as percepcdes dos respondentes acergaalidade de vida no trabalho das

mulheres que comp&em o quadro da PMCE.



67

Condicdes de
Trabalho

Compensacéo
justa e
adequada

Uso e
desenvolvimen
to de
habilidades

Oportunidade
de
Crescimento e
Seguranga

Integracéo
Social na
Organizacao

Constitucional
ismo

Trabalho e
Espaco Total
de Vida

Categorias de QVT segundo Walton (1973)

Quantidade de equipamentos e materiais disponiveis

Qualidade de equipamentos e materiais disponiveis
Jornada de Trabalho que ndo seja exaustiva
Ambiente fisico de trabalho seguro (periculosidade)

Auséncia de insalubridade

Salario pago pelas atividades desempenhadas
Plano de beneficios oferecidos pelo Orgéo
Assisténcia médica para funcionarios
Assisténcia médica para familiares

Equidade interna: salario compativel com funcébéifzo que
desempenha

Equidade externa: salario compativel com os dedmisercado
Autonomia na execuc¢éao do trabalho
Possibilidade de planejar as préprias atividades

Variedade das tarefas (complexidade)
Informacdes sobre o seu processo de trabalho

Retorno de informacdes por parte da chefia sobeswdtado do
seu trabalhoféedback

Possibilidade de crescimento na carreira
Seguranca no emprego (estabilidade)
Perspectiva de avanco salarial

Crescimento e desenvolvimento pessoal e profisksiona
Igualdade de tratamento e oportunidades

Auséncia de preconceitos (cor, raca, religido, sexo
Relacionamento respeitoso no dia a dia entre chefigbordinado
Companheirismo do grupo de trabalho dentro da argefio
Companheirismo do grupo de trabalho fora da orgaéia

Cumprimento dos direitos trabalhistas pelo Orgéo

Direito a privacidade pessoal
Liberdade de expressao (dialogo)

Normas e rotinas: acesso para debate de normas gera

Equilibrio entre o tempo dispensado no trabalha eida pessoal

Tempo para a vida familiar
Tempo para lazer
Estabilidade de horéarios

Média por
indicador

2,52

2,54
2,79
2,89

2,68
2,21
1,79
1,80
1,79

2,23

2,10
2,90
67 2,

3,02
3,02

2,72

1,78
3,00
1,70

2,06
2,12
2,73

3,37
3,28
3,30

2,33

2,62
2,17

2,28

2,48

2,57
2,61
2,37

Desvio-
Padrao

1,17

1,20
9 1.3
1,26

1,40
1,03
1,02
0,95
1,03

1,21

1,11
1,32
1,28

1,16

1,14

1,13

1,11
1,26

111

1,18

1,16
1,17
1,13
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Protecao contra transferéncias (mudancas geogpfica 2,37 1,23
Imagem interna e externa da empresa: orgulho @e fete dela. 3,15 1,16
Responsabilidade social externa (preocupacédo deesenpom a
Relevancia por (b bac P 3,01 1,04
i 2 comunidade)
Social da Vida R bilidad ialint 50 dpesa
no Trabalho esponsabilidade social interna (preocupacéo daesagom os 2.42 1.07

colaboradores)

Responsabilidade do Org&o pelos servicos realizados 2,77 1,19

Tabela 6 — Média dos indicadores das categorias @/T segundo Walton (1973)
Fonte: dados da pesquisa (2013)

Conforme tabela 6, a categoria com maior médisatisfacdo € a integracdo social na
organizacao, que segundo Walton (1973), representdureza das relacdes interpessoais no
grau de identidade do trabalhador com a organizac@mnsequentemente seu nivel de
satisfacdo quanto a QVT. Dentro dessa categoritndirador mais bem avaliado foi
relacionamento respeitoso no dia a dia entre chefiasubordinado, seguido de
companheirismo do grupo de trabalho fora da orggaia.

O uso e desenvolvimento de habilidades é a segcat@goria mais bem avaliada
pelas respondentes. Os indicadores com menos nsEiasm primeiro lugar, perspectiva de
avanco salarial, com média de 1,70, seguido daaddr Possibilidade de crescimento na
carreira, ambos na categoria oportunidade de onestd e seguranca. Indicadores de outras
categorias também se aproximaram das médias menmyes® o plano de beneficios
oferecidos pelo 6rgdo, e Assisténcia Médica parmilkaes, todos da categoria da
Compensacao Justa e Adequada.

As médias das categorias de QVT séo apresentadabela 7.

Categorias de QVT segundo Walton Média da
(1973) Categoria

Integracdo Social na Organizacdo 2,96
Uso e desenvolvimento de Capacidades 2,87
Relevancia Social da Vida no Trabalho 2,84
Condicdes de Trabalho 2,68
Trabalho e Espaco Total de Vida 2,48
Constitucionalismo 2,35
Oportunidade de Crescimento e Seguranca 2,14
Compensacao justa e adequada 1,99

Tabela 7 — Média das categorias de QVT avaliadas lps mulheres da PMCE, em ordem decrescente
Fonte: dados da pesquisa (2013)

A pesquisa mostra que as mulheres da PMCE possueamnpercepcdo acerca da
qualidade de vida no trabalho entre insatisfenadéerente. Em relagdo a compensacéo justa
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e adequada, assim como nos estudos de Garcia (9&gram que 0s principais motivos de
insatisfacdo foram os baixos salarios e a falteptunidade e crescimento. Camgb<al
(2005) também levanta a questdo da remuneracdo eonaegoria com maior indice de
insatisfacdo. Neste caso, a compensacdo de nsligarde responsabilidade do Governo
Federal, ou seja, independe das organiza¢gOesneslita

Amorim (2010) relata que, a respeito da remuneragiormalmente quando
consultados os respondentes tendem a apresents néduzidos de satisfacdo, tanto em
estudos realizados no Brasil como internacionassa Rwtora (2010, p. 45), “o servidor
publico brasileiro normalmente recebe uma remu@erapm baixa equidade externa, mas
possui beneficios diferenciados como a estabilidquke gera seguranca no emprego”.

A categoria relevancia social do trabalho na ¥wdaas melhores pontuadas. Antunes
e Oliveira (2010) perceberam o orgulho de fazetepda empresa em que trabalham como
uma das categorias mais bem avaliadas, assim cosnestudos de Campesal (2005) com
militares do Exército Brasileiro. Nesta categodapesquisa tratou de quesitos referentes a
imagem do PMCE diante da sociedade, as a¢0es sqr@mnovidas e a responsabilidade
social da organizacdo. Sendo assim, o resultaddoobesse critério torna-se expressivo e
demonstra que os militares tém orgulho de pertenterPolicia Militar do Ceara.

A categoria Oportunidades de crescimento e segartambém é concernente aos
estudos de Campes al (2005), sendo uma das categorias com menor graatiéacao. De
acordo com Silva (200apud AMORIM, 2010), o nivel de satisfacdo com o Plaeocdhrgos
e Carreiras ndo é bem avaliado na percepcao desl@mes em geral, o que pode vir a
comprometer tanto os resultados organizacionais ocambem-estar percebido entre

funcionarios publicos.

5.4 Modelo de Regresséao: A percepcéo da Qualidade dida Total pelo efetivo feminino

da Seguranca Publica do Ceara

Para analisar as percepcdes do efetivo feminiaccaala relacdo entre os fatores da
qualidade de vida e as suas respectivas categdoi@sn criados modelos matematico-
estatisticos para cada resultado esperado. Emdsedoiam realizados testes estatisticos em
cada modelo, a fim de verificar a significanciacdda categoria da qualidade de vida em cada
dimenséo.

Nessa perspectiva, para avaliar se todos os fatlarepualidade de vida possuem a

mesma significAncia nos mesmos niveis em cadaa#@eg no perfil sociodemografico,
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foram realizados os testes Sredecoe t —Student Esses testes tém como objetivo verificar
o0 modelo de forma global e individual, respectivatee Para o estudo em questao, foram
consideradas apenas as variaveis que apresentsafasmuais altos estatisticamente, em cada
modelo.

Para avaliar a qualidade do ajustamento dos modgdoados, foi utilizado o
coeficiente de determinacdo R2. No caso deste @stsdR? ficaram como segue abaixo na
tabela 8.

Modelos' R R2 E:j;/éi%' Estatistica F  Sig. Do Teste F  Durbin-Watson
1 ,696 0,48 0,47 74,18 0,00 1,87
2 797 0,63 0,40 32,11 0,00 1,87
3 ,837 0,70 0,36 16,72 0,00 1,87
4 862 0,74 0,34 12,83 0,00 1,87
5 ,879 0,77 0,32 9,61 0,00 1,87
6 ,897 0,80 0,31 8,22 0,01 1,87
7 ,889 0,79 0,31 1,90 0,17 1,87

Tabela 8 - Coeficiente de determinacédo R2
Fonte: elaborado pela autora (2013)
Os modelos apresentados na tabela 6 estdo ordasida seguinte forma:
a) Modelo 1: leva em consideracdo apenas a catedst e Desenvolvimento de
Capacidades
b) Modelo 2: a categoridrabalho e Espaco Total de Vidaadicionada ao modelo
anterior;
c) Modelo 3: formado pelas categorias Uso e Desenwelnio de Capacidades,
Trabalho e Espaco Total de Vid®eortunidade de Crescimento e Seguranca;
d) Modelo 4: formado pelas categorias do modelo antenais a categoria Condicdes de
Trabalho;
e) Modelo 5: formado pelas categorias do Modelo 4 saida da categorintegracao
Social na Organizacéo;
f) Modelo 6: formado pelas categorias do Modelo 5catagoria Compensacao Justa e
Adequada,;
g) Modelo 7: formado pelas categorias do Modelo 6,éporexcluindo a variavel

Oportunidade de Crescimento e Seguranca.
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A categoria Constitucionalismo nado foi incluidasnmodelos por ndo representar
significancia nas andlises estatisticas. O mod&toésensivel a mudanca dessa variavel na
populacdo observada. O modelo 6 difere do modelpois neste, ao incluir a categoria
Compensacao Justa e Adequada, resulta em uma cqethrural nas analises e a categoria
Oportunidade de Crescimento e Segurancga tem suoificsigcia alterada, conforme pode ser
verificado adiante na tabela 9.

Todos os modelos acima séo considerados satisfgtpois segundo Hair et al (2009)
em sua definicdo de’Rdequado, tem-se por regra de modelo de percepgifgnaiores
que 0,3 s&o considerados relevantes. Em nossooestatior deles foi o Modelo 1, conf R
de 0,48, sinalizando uma acuricia nas estimatimaxlgs.

Outra estimativa bastante relevante foi a estegiste Durbin-Watson, utilizado para
detectar a presenca de dependéncia nos residuosalanalise de regressao. A analise dos
Residuos consiste em avaliar um conjunto de téemeaa investigar a adequabilidade do
modelo. Field (2009) esclarece que quanto maisimXor o valor da estatistica de 2 mais
precisa é a estimativa. No nosso estudo, a medidagwestdo foi de 1,87, satisfazendo a
premissa dos modelos analisados. Por esse motivgjefado um modelo matematico-
estatistico com todas as categorias de qualidadeidde no trabalho e, em seguida, foi
aplicado o métodstepwisepara selecionar as variaveis mais relevantes.

A seguir serdo mostrados os resultados acercanflagncias de cada categoria de
qualidade de vida no efetivo feminino da Segurdglalica do Ceara que mais influenciam
na percepc¢ao do observado no estudo. A disposaggicedultados seguiu a mesma ordem dos
modelos matematico-estatisticos acima. Ressaltpieeos modelos utilizaram apenas as
variaveis significantes obtidas através da seldgdmodelo no referido método.

5.4.1 Modelo de Regresséao: Analise da Variancigeneepcao da QVT

Apods termos os modelos de regressao linear, podatiiaar a analise de variancia
para verificar quanto a reta de regresséo "expbesal/alores observados que foram utilizados
para o ajuste. Na tabela 9, observamos a andlisartincia dos modelos selecionados via
relevancia dos parametros observados e estimau@gzando de forma muito clara que para
todos os modelos gerados obtivemos significancia.
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Soma de (_Braus de Quatl;/:g?i(lzz dos Sig. Do
Modelo Quadrados Liberdade Erros Médios Teste F
Regresséao 16,46 1 16,46
1| Residuo 17,54 79 0,22 ,000°
Total 34,00 80
Regresséao 21,58 2 10,79
2 | Residuo 12,42 78 0,16 000
Total 34,00 80
Regresséao 23,79 3 7,93
3| Residuo 10,21 77 0,13 000"
Total 34,00 80
Regresséao 25,27 4 6,32
4 | Residuo 8,73 76 0,11 ,00C°
Total 34,00 80
Regressao 26,26 5 5,25
5| Residuo 7,74 75 0,10 ,00d
Total 34,00 80
Regressao 27,03 6 4,51
6 | Residuo 6,97 74 0,09 ,000
Total 34,00 80
Regressao 26,86 5 5,37
7| Residuo 7,14 75 0,10 ,000'
Total 34,00 80

Tabela 9 — Andlise da Variancia dos Modelos
Fonte: elaborado pela autora (2013)

Na tabela 9, observamos a participacéo dos eraosapacidade do modelo em prever
0s parametros de forma acurada. No modelo 6, cos@¥ que 0S erros Sao menores que
todos os outros modelos, ou seja, esse modelaugsavariabilidade total nas suas previsoes
sem muitas oscilacées. Além disso, em uma proporgaoavel, gera um melhor custo-
beneficio com um poder de explicacdo melhor dagpeén dos individuos coletados.

Como observado na tabela 9, as categorias utiszpdlb questionario abrangem de
forma significativa o QVT coletado devido a sigo#fincia de todos os modelos encontrados.

Analisando os resultados encontrados na constrdedo modelos com todas as
variaveis previamente selecionadas, verificou-s&agimodelos criados acabaram excluindo
algumas variaveis devido ao critério utilizado parsivel de significancia, ou seja> 0,05.

Nos mesmos moldes das andlises anteriores, erdendee as variaveis do perfil
sociodemografico, como por exemplo, estado ciuiha, idade, apresentaram valores acima

do nivel de significancia estabelecido e, portaéio poderado fazer parte do modelo.
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Analisadas individualmente estas variaveis aptasam relevancia estatistica, porém
quando inseridas na andlise global para criagcdonddelo, ndo apresentaram evidéncias
suficientes para influenciar neste. Salienta-seeyuste diferenca entre resultados obtidos de
analises univariadas e multivariadas.

Acredita-se que o0s resultados obtidos de uma sandle regressdo sao mais
consistentes, pois todas as variaveis sdo anadigadaonjunto e simultaneamente, o que néo
acontece na analise descritiva.

Na tabela 10, nota-se que as variaveis Uso e Delseamento de Capacidades,
Trabalho e Espaco Total de Vida, Oportunidade agsémento e Seguranca, Condigcbes de
Trabalho e Compensacao Justa e Adequada estdo igoificdncias relevantes e foram
inseridas pelo métodstepwisepor conta de apresentarem melhores resultadostel@gao
entre a variavel explicativa, QVT. Nao foram obselas coeficientes negativos sinalizando
um modelo completamente aditivo ndo apontando pargveis punitivas de nenhuma
natureza.

Os modelos 6 e 7, respectivamente, testaram aswvem Oportunidade de
Crescimento e Seguranca e Compensacao Justa e aildequas elas se comportaram de
maneira distinta em cada um dos modelos. Como raelm®, a variavel Oportunidade de
Crescimento e Segurancga possivelmente € consideraldaante, pois, corrobora Hadt all
(2009) e Field (2009), atingiu 0,173 de significansendo o valor maior que 0 maximo
permitido (0,10), esta variavel sera desconsiderd@ano modelo 7, a categoria ndo gerou

significancia relativa.

Desvio- :
Modelo - padréo Sl
(Constante) 1,390 ,133 ,000
1l Usoe Desenvolwmento de 397 046 000
Capacidades
(Constante) ,897 ,142 ,000
2 Uso e Desenvolwmento de 340 040 000
Capacidades
Trabalho e Espaco Total de Vida ,269 ,047 ,000
(Constante) , 748 , 135 ,000
Uso e !Desenvolwmento de 289 039 000
3 Capacidades
Trabalho e Espaco Total de Vida ,198 ,047 ,000
Oportunidade de Crescimento e 207 051 000
Seguranca
(Constante) ,594 ,133 ,000
4 Uso e Desenvolvimento de 235 039 000

Capacidades
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Trabalho e Espaco Total de Vida 171 ,044 ,000
Oportunidade de Crescimento e 174 048 001
Seguranca
Condi¢Bes de Trabalho 173 ,048 ,001
(Constante) 427 , 137 ,003
Uso e pesenvolwmento de 185 041 000
Capacidades
Trabalho e Espaco Total de Vida , 135 ,043 ,003
5 Oportunidade de Crescimento e
,134 ,047 ,006
Seguranca
Condi¢6es de Trabalho 177 ,046 ,000
Integracdo Social da Organizacao ,158 ,051 ,003
(Constante) ,267 ,142 ,064
Uso e !Desenvolwmento de 165 039 000
Capacidades
Trabalho e Espaco Total de Vida ,131 ,041 ,002
6 Oportunidade de Crescimento e
Seguranca ,070 ,051 173
Condi¢6es de Trabalho 175 ,044 ,000
Integracéo Social da Organizacao ,173 ,049 ,001
Compensacéao Justa e Adequada ,161 ,056 ,005
(Constante) ,243 ,142 ,091
Uso e pesenvolwmento de 164 040 000
Capacidades
Trabalho e Espaco Total de Vida , 142 ,041 ,001
7 Oportunidade de Crescimento e i i i
Seguranca
Condi¢bes de Trabalho , 185 ,043 ,000
Integracdo Social da Organizacao ,192 ,047 ,000
Compensacéao Justa e Adequada , 195 ,051 ,000

Tabela 10 — Relacéo entre as categorias de QVT
Fonte: elaborado pela autora (2013)

Comparando a relevancia entre as categorias Caapdm Justa e Adequada e
Oportunidade de Crescimento e Seguranca nos ested@dVT disponiveis na literatura,
optou-se pela escolha do modelo 7 como ideal paxaleacado da percepcao de qualidade de
vida no trabalho de mulheres da Policia MilitarGkara.

Apés a escolha do Modelo 7 neste estudo, podemmsiderar a variavel qgue mais
influencia no nivel de qualidade de vida no trabattas respondentes como sendo a
Compensacdo Justa e Adequada, em segundo lugam estAavel Integracdo Social da
Organizacédo, seguida das Condicbes de Trabalhm &mps esta a categoria Uso e

Desenvolvimento de Capacidades e por ultimo a ogtegrabalho e Espaco Total de Vida.
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6 CONCLUSAO

O tema qualidade de vida no trabalho ganhou espagartir do momento que 0s
empregados passaram a exigir melhores condi¢cogalmdho e rotinas menos exaustivas. O
fator psicologico dentro das organizagdes quebntig@s paradigmas propostos por autores
como Ford, Taylor e Fayol e esta em pauta nos @stoidjanizacionais como uma importante
variavel para o alcance de melhores indices dsfagdio interna. A Escola de Relacbes
Humanas, de Elton Mayo, levantou a necessidade swmda o comportamento dos
empregados e sua satisfacdo. Outros autores tamdd@nibuiram nos estudos de relacdes
humanas, como Abraham Maslow, McGregor e Fredétarizberg.

As primeiras pesquisas ha area de qualidade denvidieabalho comecaram por volta
de 1950, com Eric Trist, que buscava um modeloigtegrasse Individuo/Homem/Trabalho,
dando inicio aos estudo na area. A QVT, inicialmgestava focada apenas nos aspectos
individuais relativos ao bem-estar do trabalhadws posteriormente procurou-se solucionar
problemas ligados ao desenho de tarefas, estinulangsempenho de novas competéncias,
como tomada de decisao e criatividade. A partiemt@o, novos modelos foram elaborados
para atender as expectativas do individuo e danmaygho. Os principais modelos sdo Walton
(1973), Werther e Davis (1983), Nadler e Lawler 949 Fernandes (1996), Huse e
Cummings (1998).

Ao longo das décadas, o conceito de QVT recebetribuicdo de varias areas, como
medicina, psicologia, ergonomia, dentre outras, |80 a sua definicdo ainda nédo é
consensual. Apesar das diferentes definicbes de @isfioniveis na literatura, € comum a
tentativa de conciliar os interesses do individua @rganizacdo. Segundo Fernandes (1996),
a preocupacado com o conceito é pertinente, ja quesnatividades dentro das organizacoes
sdo entituladas de programas de qualidade de \adaattalho, porém muitas vezes sao
simplistas e ndo possuem resultados efetivos pimppsr modelos existentes.

Apesar dos varios avancos nos estudos de Qualddéda no Trabalho, ainda ha
muitos desafios a serem ultrapassados. SegundanbirRoanca (1995), o primeiro deles é a
falta de importancia estratégica e baixa relavafinenceira destes tipos de programas em
comparagcdo a outros projetos. Para Sucesso (199@stimentos em treinamentos,
enriguecimento dos cargos, evitando tarefas permsapetitivas e promocédo de melhorias
continuas nas condi¢cdes de trabalho sdo algumass apde devem ser adotadas pelas

organizacdes a fim de promover qualidade de vidaatalho.
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A partir da necessidade de adocdo de novos sgb@las organizacoes, a insercao das
mulheres no mercado de trabalho entra na pautdistasssdes dos estudos organizacionais.

Desde os primérdios, homens e mulheres tiveramdaties voltadas para cada
género, diferenciando assim os tipos de empreg®¥imeira Guerra Mundial foi o primeiro
marco da entrada de mulheres no mercado de tralizdba necessidade seu deu por conta do
escoamento da mao de obra masculina para os catafmalha. Assim, além das mulheres
assumirem as responsabilidades fora de casa, tignantuidar dos filhos e das atividades
domeésticas, iniciando assim, sua dupla ou tripiagjdas.

A partir da década de 1970, com o processo destnidlizacdo, a inser¢cdo do género
feminino no mercado de trabalho se intensificoue Psocesso influenciou varias mudancas
sociodemograficas que aconteceram no pais, comedacdo do numero de filhos, a
diminuicdo do tamanho das familias, o envelhecimel@ populacdo e o crescimento do
namero de familias chefiadas por mulheres. Apesaragresentarem maiores indices
escolares, esse género ainda sofre com salariosr@eseaos dos homens em atividades
similares, ndo disputam das mesmas oportunidadaslsho, e enfrentam barreiras no seu
crescimento profissional, como o fendmeno Teto akdv Outras dificuldades enfrentadas
podem ser listadas, como a escolha entre carrefsgonalversusfilhos, dificuldades em
assumir grandes projetos no exterior por deslodamdlia e responsabilidade pelas tarefas
domeésticas.

Mesmo com todas essas barreiras, as mulheresip@amcespacos predominados pelo
género oposto, como Engenharia, Construcdo Cidhreeiras militares, como a Policia
Militar. Por esse um assunto pouco explorado esalitira, o entendimento da percepcéo da
qgualidade de vida no trabalho de mulheres da Ro\MGiitar se fez necessario. Ao longo da
historia, a Policia Militar remeteu uma imagem d®Eéncia e repressdo, sendo necessaria a
insercdo do género feminino para amenizar esséd. f2idnte desse quadro, a investigacao
das condicbes de trabalho desse publico recém-dbeges Corporacbes Militares € um meio
de avaliar se elas estdo em um ambiente favoravealgexecucdo de suas atividades.

Esta pesquisa foi realizada na Policia MilitarGlara com as mulheres que atuam na
cidade de Fortaleza. Os questionarios foram agikads Batalhdes com maior concentracao
de policiais femininas. Por tal raz&o, o objetieval deste trabalho foi investigar a percepc¢ao
das mulheres da Policia Militar acerca da qualidd&lersida no trabalho. Verificou-se que,
segundo a percepcdo das mulheres militares da&@blilitar do Ceara, o nivel de Qualidade
de Vida no Trabalho foi avaliado como insatisfggra as categorias Compensacéo Justa e

Adequada, apresentando menor média, seguido deudjaade de Crescimento e Seguranca,
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e indiferente para Integracdo Social na Organizag@tegoria com maior média, seguido de
Uso e Desenvolvimento de Capacidades e RelevamuilSla Vida no Trabalho. Foram
estabelecidos também objetivos especificos pataaray estudo.

A Policia Militar do Ceara insere-se na Adminigi@a Publica Estadual como 6rgao
subordinado ao Governador do Estado e vinculaderaopnalmente, a Secretaria da
Seguranca Publica e Defesa Social. A pesquisardpaéoi delimitada geograficamente na
cidade de Fortaleza, sendo a Policia Militar dor€eacolhida como foco da pesquisa.

Com a finalidade de atender aos objetivos, andbseresultados foi divida em: perfil
da amostra, testes de normalidade, Analise dossdartmlos na mensuragado das categorias de
QVT e a percepcédo da policiais femininas acercagualidade de vida no trabalho e
elaboracdo de modelos estatisticos a fim de erarootconjunto de categorias que melhor
explica o nivel de QVT dos respondentes.

Os testes de normalidade trouxeram resultadosfaatios, considerando a alta
significancia dos modelos. Quanto aos indices sleotas das categorias de QVT, percebe-se
uma média concentrada dentro da estétart o nivel 2 (insatisfeito), principalmente nas
categorias Compensacdo Justa e Adequada, seguidaatdgoria Oportunidade de
Crescimento e Seguranga.

J& as categorias mais bem avaliadas foram, eneipoirtugar, Integracdo Social na
Organizagéo e em segundo lugar, o Uso e Desenwvaitamde Capacidades.

Quanto aos objetivos especificos, o primeiro dedésre-se ao levantamento do perfil
sociodemografico do publico respondente, tendo coesultado em a profissional da
Segurancga Publica do Ceard com faixa etaria de 3 anos, casada, sem filhos, que nao
assume a chefia de familia, possui um grau deuig@r além do Ensino Médio, exerce
atividades internas na organizacdo durante o pemeatutino e vespertino e ndo possuem
outra atividade remunerada.

O segundo objetivo buscou relacionar as princigatgegorias que influenciam na
qualidade de vida do trabalho segundo a percepgsiondlheres. As categorias que impactam
positivamente sao: Integracdo Social na Organizaddso e Desenvolvimento de
Capacidades, Relevancia Social da Vida no Trabdallmmpensacdo Justa e Adequada,
Oportunidade de Crescimento e Seguranca, Condigh&sabalho e Trabalho e Espaco Total
da Vida, enquanto Constitucionalismo ndo impactademais categorias e no nivel de QVT
das respondentes.

O terceiro e ultimo objetivo especifico buscou camap a percepcdo do publico

respondente sobre os aspectos das categorias de d@Ndiderando algumas variaveis do
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perfil das mulheres militares.pisar de algumas diferencas nas estatisticastdescgerem
observadas, o modelo de regressédo utilizado nacsdnsivel as variagbes dos fatores
sociodemograficos, como idade, estado civil, chdhafamilia, grau de instrucdo, dentre
outros apresentados no questionario.

Pode-se concluir que o nivel de qualidade de vidaabalho das mulheres da Policia
Militar do Ceara, segundo a percepcdo das resptexjeesta dentro de uma escala entre
insatisfeito e indiferente, principalmente no qierdspeito a remuneracao das profissionais e
oportunidades de crescimento na carreira militar.

Este estudo limitou-se a analisar os maiores e rasn@sultados em relacdo as
categorias de QVT e pode servir de base para daoydst PMCE buscar, junto ao Governo
Estadual, implantacbes especificas em relacdotagoreas que nao foram bem avaliadas. A
questdo do Plano de Cargos e Carreiras precissstgtada com maior profundidade, a fim
de poder contribuir para a melhoria dos niveis ¥& @ do desempenho dos profissionais.

Sugere-se para futuras pesquisas, a andlise ddaglelde vida no trabalho por fator
sociodemogréfico, além da pesquisa em outras aggdes que integram a seguranca publica
do Ceara, como a Policia Civil, ou do municipioFietaleza, como a Guarda Municipal,
oferecendo subsidios para um estudo mais aprima@siprincipais variaveis que interferem
nos nives de qualidade de vida no trabalho. Aléssodicomo oportunidade de melhoria,

incluir no questionario uma questéao qualitativaapggrofundamento nos estudos.
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ANEXO A

QUESTIONARIO

Este questionario refere-se a um estudo sobrecepigio das mulheres Policiais acerca da Qualidade
de Vida no Trabalho. Desse modo, a Sra. esta semlddada a participar dessa pesquisa ressaltando-
se que os dados coletados serdo utilizados sorpangefins académicos, sempre resguardando a

identificacdo dos respondentes e da organizacéo.

DADOS
9.1 Idade: anos 9.2 Estado Civit
9.3 Filhos 9.4 Chefe de Familia (1) Sim (2) Nao

9.5 Tipo de Orgéo:
(1) Policia Militar (2) Corpo de Bombeiros

9.6 Instrugéo:
(1) Nivel Médio (2) Graduada (3) Especializagéo (4) Mestrado

(5) Outros

9.7 Cargo ou fungdo em que esta exercendo:

9.8 Atuagao:
(1) Trabalho de Campo (2) Trabalho Administrativ
9.9 Renda familiar mensal: Reais

9.10 Turno de trabalho:
(1) Manha (2) Tarde (3) Noite (4) Manha/Tarde (ayde/noite

9.11 Exerce outra atividade com remuneracéao extra? (1) Sim (2) Nao

9.12 Tempo de trabalho no Orgéo: anos e meses.
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INSTRUCOES PARA PREENCHIMENTO

Expresse sua opinido em termos de grau de inggtgtatisfacdo em relacdo aos blocos abaixo,

assinalando com um X o ndmero correspondente gespasta, conforme a seguinte escala:

1.MI (Muito Insatisfeito) 21 (Insatisfeito) 3N (Indiferente)
4.S (Satisfeito) 5MS (Muito Satisfeito) 6NA (N&o se aplica)

M M | N
CATEGORIA 01 — CONDICOES DE TRABALHO Il |1 |[N|S|S|A
1.1 Quantidade de equipamentos e materiais dispieniv 1| 2| 3| 4 5 6
1.2 Qualidade de equipamentos e materiais dispignive 1] 2| 3| 4/ 5 6
1.3 Jornada de Trabalho que néo seja exaustiva 1132 4| 5| 6
1.4 Ambiente fisico de trabalho seguro (periculadea) 1| 2| 3| 4 5 €6
1.5 Auséncia de insalubridade 112 3|] 4/ 5|/ 6

M M | N
CATEGORIA 02 — COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA Il |1 |[N|S|S|A
2.1 Salario pago pelas atividade desempenhadas 1324| 5| 6
2.2 Plano de beneficios oferecidos pelo Orgéo 1| 2| 4] 5| 6
2.3 Assisténcia médica para funcionarios 112|346
2.4 Assisténcia médica para familiares 1 /2 |3|4|5| 6
2.5 Equidade interna: saléario compativel com fuficaéiealho que 1 | 2| 3| 4| 5| 6

desempenha

2.6 Equidade externa: salario compativel com osaifedo mercado 1

CATEGORIA 03 — USO E DESENVOLVIMENTO DE M
CAPACIDADES ]

3.1 Autonomia na execucao do trabalho 1

3.2 Possibilidade de planejar as proprias atividade 1| 2

3.3 Variedade das tarefas (complexidade) 1

3.4 Informagdes sobre o seu processo de trabalho 21

W W[N] |N|Z
.h-boo_boo(/)
mmbmbmg

3.5 Retorno de informagdes por parte da chefiaesobesultado doseu | 1 | 2
trabalho (feedback)

CATEGORIA 04 — OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E M
SEGURANCA I

4.1 Possibilidade de crescimento na carreira

4.2 Seguranca no emprego (estabilidade)

4.3 Perspectiva de avanco salarial

w|wn[nE
INENIREAILL

NN P

4.4 Crescimento e desenvolvimento pessoal e piarfizls

_ZHI—‘

CATEGORIA 05 — INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

5.1 Igualdade de tratamento e oportunidades 1| 2

w
ol
N
o

5.2 Auséncia de preconceitos (cor, raga, religénp) 1] 2| 3| 4 5 6

5.3 Relacionamento respeitoso no dia a dia engracé subordinado 1 2 8 4 b

5.4 Companheirismo do grupo de trabalho dentrarganizagéo 1 22 3 4

o7 U)m

=
5.5 Companheirismo do grupo de trabalho fora darorgcéo 1] 220 3 4 5

CATEGORIA 06 - CONSTITUCIONALISMO

M

I
6.1 Cumprimento dos direitos trabalhistas pelo @rga 1] 2| 3| 4/ 5| 6
6.2 Direito a privacidade pessoal 1
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6.3 Liberdade de expressao (dialogo)

6.4 Normas e rotinas: acesso para debate de ngaTas

CATEGORIA 07 — TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA

_§|—\

7.1 Equilibrio entre o tempo dispensado no trabalha vida pessoal

7.2 Tempo para a vida familiar

7.3 Tempo para lazer

7.4 Estabilidade de horarios

7.5 Protecédo contra transferéncias (mudancas daaga

CATEGORIA 08 — RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO
TRABALHO

—Z ||,

8.1 Imagem interna e externa da empresa: orgulliazée parte dela.

8.2 Responsabilidade social externa (preocupac@&mgeaesa com a
comunidade)

8.3 Responsabilidade social interna (preocupacaonsesa com 0s
colaboradores)

8.4 Responsabilidade do Org&o pelos servicos pidoiz




