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RESUMO

Ao longo da historia, cada vez mais as mulheres tém sido inseridas no mercado de
trabalho e, por meio de suas conquistas, vém abrindo novos espacgos de atuacao,
inclusive aqueles que antes eram redutos masculinos. Iniciativas como esta sao
envolvidas por uma gama de lutas por conquistas de direitos, traduzindo um
enfrentamento contra a cultura patriarcal vigente na sociedade. Dessa forma, torna-
se importante estudar esses avancos femininos em areas historicamente
masculinizadas. Este estudo tem por objetivo analisar e descrever as relacfes de
género na seguranca privada, na percep¢do das vigilantes (guardids), em uma
empresa do setor de seguranca privada da cidade de Belo Horizonte /MG. Em
relacdo a metodologia, desenvolveu-se uma pesquisa descritiva com abordagem
qualitativa, por meio de um estudo de caso. O roteiro de entrevista foi do tipo
semiestruturado contemplando 11 entrevistadas vigilantes femininas e o gestor,
todos vinculados a empresa objeto do estudo. As categorias de analise foram
definidas a priori, tendo como referéncia os objetivos especificos da pesquisa,
ficando assim definidas: perfil profissional, desenvolvimento funcional, condi¢cdes de
trabalho, processos de trabalho e relacdes de género, e mecanismos de defesa. Os
resultados apontaram como subcategorias: critérios para a contratacdo, processo
seletivo, carreira funcional, qualificacao profissional, ambiente fisico, equipamentos,
apoio institucional, processos de trabalho, relac6es de género, normas institucionais
e mecanismos de enfrentamento. Os resultados, avaliados com base no critério da
Andlise de Conteudo, indicaram que as vigilantes femininas ainda sdo minoria nos
postos de trabalho e que, apesar de sua contratacdo visar a qualificacdo dos
servicos e de o curso de formacdo ser o mesmo para homens e mulheres, elas
ainda vivenciam desafios em funcdo do género em suas atividades, tais como:
preconceitos e brincadeiras de uma visédo estigmatizada de que a seguranca € coisa
para homens; dificuldade de ascensédo e de desenvolvimento de uma carreira na
seguranca; postos de servico diferenciados e menos valorizados; assédio sexual.
Adicionalmente também apresentaram que as vigilantes utilizam como mecanismos
de defesa, principalmente, as seguintes estratégias: levar na brincadeira; achar
normal as insinuacdes, para evitar conflitos e autovalorizarem suas habilidades.

Palavras chave: Vigilantes. Relagdes de género. Empresa de Seguranga Privada.



ABSTRACT

Throughout history, more and more women have been inserted in the labor market
and, through their achievements, they have opened new spaces of action, including
those that were once male strongholds. Initiatives such as this are engulfed in a
range of struggles for the achievement of rights, reflecting a confrontation with the
prevailing patriarchal culture in society. Thus, it is important to study these female
advances in historically masculinized areas. This study aims to analyze and describe
the gender relations in private security, in the perception of security guards
(guardians), in a company of the private security sector of the city of Belo Horizonte /
MG. Regarding the methodology, a descriptive research with a qualitative approach
was developed through a case study. The interview script was semi-structured with
11 female vigilante interviewees and the manager, all linked to the company object of
the study. The categories of analysis were defined a priori, based on the specific
objectives of the research, thus defining: professional profile, functional development,
working conditions, work processes and gender relations, and defense mechanisms.
The results pointed as subcategories: criteria for hiring, selection process, functional
career, professional qualification, physical environment, equipment, institutional
support, work processes, gender relations, institutional norms and coping
mechanisms. The results, evaluated based on the Content Analysis criterion,
indicated that female security guards are still a minority in the jobs and that, despite
their hiring aimed at the qualification of services and the training course is the same
for men and women. , they still experience gender challenges in their activities, such
as: prejudices and jokes about a stigmatized view that safety is a thing for men;
difficulty in advancing and developing a career in security; differentiated and less
valued service stations; sexual harassment. Additionally, they also showed that the
security guards use as defense mechanisms, mainly, the following strategies: play in
the game; find the innuendo normal to avoid conflict and to self-value their abilities.

Keywords: Security guard. Gender relations. Private Security Company.



RESUMEN

A lo largo de la historia cada vez mas las mujeres han sido inseridas en el mercado
de trabajo y por medio de sus conquistas abriendo nuevos espacios de actuacion,
inclusive aquellos que antes eran reductos masculinos. Iniciativas como esta son
envueltos por una gama de luchas por conquistas de derechos en un enfrentamiento
contra la cultura patriarcal vigente en la sociedad. De esa forma se hace importante
el estudio de esos avances femeninos en areas histéricamente masculinizadas. Este
estudio tuvo como objetivo analizar y describir las relaciones de género existentes
en la seguridad privada, en la percepcion de las vigilantes (guardianas) en una
empresa del sector de seguridad privada de la ciudad de Belo Horizonte - MG. En
relacion a la metodologia fue desarrollada una investigacion descriptiva con abordaje
cualitativo por medio de un estudio de caso. Fue desarrollado un guién de entrevista
semi-estructurado y se realizaron entrevistas con 11 vigilantes femeninas y el gestor
que actlan en la empresa objeto del estudio. Las categorias de analisis fueron
definidas a priori teniendo como referencia los objetivos especificos de la
investigacion y asi quedaron definidas: perfil profesional, desarrollo funcional,
condiciones de trabajo, procesos de trabajo y relaciones de género, mecanismos de
defensa. Los resultados apuntaran como subcategorias: criterios para la
contratacion, proceso selectivo, carrera funcional, cualificacion profesional, ambiente
fisico; equipamientos, apoyo institucional, procesos de trabajo, relaciones de género;
normas institucionales, mecanismos de enfrentamiento. Los resultados, evaluados
con base en criterio del Analisis de Contenido, Indicado que las vigilantes femeninas
aun son minoria en los puestos de trabajo y que a pesar de que su contratacion
apunte a la cualificacion de los servicios y que el curso de formacion sea el mismo
para hombres y mujeres, ellas todavia vivencian desafios en funcion del género en
sus actividades, tales como: prejuicios y bromas de una visién estigmatizada de que
la seguridad es cosa para hombres; dificultad de ascensos y desarrollo de una
carrera en la seguridad; puestos de trabajo diferenciados y menos valorizados;
acoso sexual. Adicionalmente también presentaron que las vigilantes utilizan como
mecanismos de defensa, principalmente, las estrategias para tomarlo como una
broma, considerar normales las insinuaciones para evitar conflictos y auto valorar
sus habilidades.

Palabras clave: Vigilantes. Relaciones de género. Empresa de Seguridad Privada.
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1 INTRODUCAO

As mulheres brasileiras vém alcancando desde os anos 70 e 80, ganhos sociais,
politicos e econbmicos. Isso expressa uma alta significagdo social. Esse movimento
assumiu um importante papel nas conquistas reforcadas e amparadas pela
Constituicdo Federal de 1988, que preconiza a igualdade de direitos entre homens e
mulheres, e, atualmente, na Lei Maria da Penha, 11.240/06 (ANDRADE; MACEDO;
OLIVEIRA, 2014).

Dados do IBGE (2018) relativos ao senso de 2010 revelaram que a populacao
feminina é maior que a masculina no Brasil: 51,03% da populacao, contra 48,97% de
homens. Em seu documento de informacdo demografica e socioeconémica, o IBGE
mostra que a taxa de frequéncia escolar das mulheres € superior a dos homens
(73,5% contra 63,2%), mas que, quando se avalia a representacdo gerencial e
politica, os numeros se invertem: 62,2% dos cargos gerenciais sdo ocupados por
homens e somente 10,5% das mulheres ocupam cadeiras na Camara dos
Deputados contra 23,6% quando se avalia o restante do mundo (IBGE, 2018).

As mulheres foram durante muito tempo tolhidas de prerrogativas sociais, como a de
frequentarem escolas, cujas vagas eram destinadas as pessoas brancas e aos
homens. Assim, ficaram relegadas aos afazeres domésticos e aos cuidados com a
familia. Isso ocorreu durante muito tempo, devido a certa aceitagcdo feminina e,
mesmo, ao costume imposto pelo dominio masculino, inserido nos aspectos mais
simbdlicos do dia a dia. Tal contexto estabeleceu uma divisédo do trabalho baseada
em questbes sexuais (LOURO,1997; BEAUVOIR, 2008; BOURDIEU, 2011;
HERRERA, 2014; MATOS, 2018).

Reis (2013) declara que os movimentos feministas foram essenciais a essa nova
posicdo da mulher no mercado de trabalho. Hoje, ela ocupa funcdes antes
destinadas exclusivamente aos homens, sua luta comecou pelo direito ao voto e a
educacao, alcancando, posteriormente outros direitos sociais. O autor explica que,
mesmo diante das varias conquistas, ainda ha varios desafios que as mulheres tém

de enfrentar na vida social e no mercado de trabalho, tais como, salario inferior ao
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dos homens, posi¢ces de subalternidade em relagéo a estes e jornada maior que a
dos homens, visto que o trabalho do lar ainda permanece nas méaos das mulheres.
Tais conclusGes sdo corroboradas pelos dados do IBGE (2018), que demonstram
gue o rendimento habitual médio mensal dos homens gira em torno de R$ 2.306,00
contra R$1.764,00 das mulheres. Além disso, as horas semanais dedicadas a
afazeres domésticos pelas mulheres alcancam 18,1 contra 10,5 dos homens (REIS,
2013; HERRERA, 2014; MATOS, 2018).

O crescimento da participacao feminina no mercado de trabalho e na vida privada e
publica, de maneira geral, segundo Gontijo e Melo (2017), deve-se a fatores como:
crescimento da economia, mudancas no processo tecnologico, movimentos
feministas e grande difusdo de novas ideias, tudo isso como resultado do processo

de globalizagdo, mas ainda com grandes diferencas de tratamento e participagao.

Neste cenario o género revela-se como uma categoria importante a ser analisada e
o trabalho, como uma das maneiras de se estudar tais diferenciacbes, como as

guestdes de dominacao presentes nestas relacdes (HIRATA; KERGOAT, 2007).

Tais analises ja se fizeram presentes nos estudos sobre o ‘Teto de vidro’ que € uma
espécie de efeito em que estabelece barreiras e impede a ascensao feminina nas
organizacdes a cargos de maior importancia, porém, sem estarem perceptiveis
efetivamente, mas, presentes através de preconceitos, praticas e artificios
estabelecidos nas culturas organizacionais (OLIVEIRA; WOIDA, 2018).

Percebe-se, entdo, que a subordinacdo de género salienta as relacdes de poder
ainda estruturadas nas hierarquias organizacionais e demonstra uma diferenciacéo

entre os sexos, delimitando comportamentos (CAPELLE et al., 2004).

Daniel (2011), Silva e Ferreira (2016) reforcam que, além de estarem inseridas no
mercado de trabalho nas atividades normalmente consideradas femininas, as
mulheres também estdo ingressando em profissdes considerados masculinas, tais
como, motoristas de taxi e dnibus, policiais civis, militares e bombeiros, cobradoras

de 6nibus, advogadas, auxiliares de alvenaria e engenheiras. Silva e Ferreira (2016)
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avaliam que, apesar de tal insercdo, h&a ainda grandes diferengas a serem vencidas
pelas mulheres na sociedade, como no segmento da Seguranga Privada.

A Seguranca Privada é uma atividade regida pela Lei 7.102, de 20 de junho de 1983,
e controlada pela Policia Federal. Hoje, encontra-se bastante terceirizada pelas
organizagbes ou, mesmo, diretamente desenvolvida e gerenciada por estas,
podendo ser de todos os tamanhos e tipos de negocios, apresentando numeros
consideraveis. Basicamente, o0s servicos terceirizados ou desenvolvidos pelas
proprias organizacdes, chamados de “seguranca organica”, sdo distribuidos em:
seguranca patrimonial, seguranca pessoal, transporte de valores e escolta armada.
Isso conforme a Portaria 3.233/2012 do departamento de Policia Federal (BRASIL,
2019).

Segundo Tinoco (2016), a prestacao de servico de seguranca € uma atividade
extremamente dindmica e sujeita a influéncia de vérios fatores no resultado final. O
surgimento das empresas de seguranca no Pais teve como primeiro movimento uma
grande concentracdo de ex-militares, tanto na administracdo das empresas quanto
na operacdo dos servicos. Tal circunstancia trouxe a seguranca privada um Vviés
militarizado e masculinizado em sua gestdo e na dinamica de organizagcdo dos

servicos, formacéao e gestdo de pessoas (LEITE, 2016).

Strom et al. (2010) explicam que nos Estados Unidos o setor de seguranca privada
se tornou crucial para o Estado, protegendo, inclusive, setores criticos tanto em seu
interior quanto no exterior. Trata-se de um setor que atua para proteger as pessoas

os bens, as informac¢6es confidenciais e a propriedade intelectual.

1.1 Problematizacéao

Diogo e Coutinho (2013) argumentam que as mudancgas de perfil dos clientes e dos
postos de trabalho da seguranca privada promoveram maior inser¢cao da mulher na

~ 9

vigilancia, chamadas comumente de “guardias”, mas oficialmente sendo vigilantes,

como 0s proprios homens.
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Estudo do setor da seguranca da Federacdo Nacional das Empresas de Seguranca
e Transporte de Valores revela que 553.905 trabalhadores do setor de seguranca
privada estavam empregados em 2018, sendo 90,3% género masculino e 9,7% do
feminino, cuja participacdo vem crescendo, apesar de ter ainda uma representacéo
pequena como demonstram os dados apresentados (FENAVIST, 2019).

Dados de uma escola de formacéo de vigilantes na cidade de Belo Horizonte/MG
também demonstram tal diferenca quando se considera o percentual daqueles que
fizeram os cursos de formacédo de vigilantes no ano de 2018: 80% de homens
contra 20% de mulheres. Todavia a procura das mulheres tem sido maior pelo curso
de formacédo de vigilantes, embora a efetivagcdo seja menor, sendo representadas
por 9,7% no mercado de trabalho de seguranca privada. Outro dado relevante é que
para as formacdes mais especificas na area de seguranca e sequenciais ao curso

basico tem-se uma participacao feminina ainda menor (AGUIAR, 2018).

Nos cursos de Extensdao em Transporte de Valores e de Escolta Armada, o
percentual de participacdo feminina € de 9%; no curso de Extensdo em Seguranca
Pessoal, de 2%; e no de Seguranca em Grandes Eventos, € de 29%, no qual a
procura deve-se a exigéncia de clientes por postos femininos para servigcos de
revista de mulheres e acesso aos banheiros femininos e ao carater da atividade de
recepcdo de participantes nos eventos, carater este normalmente atribuido as
mulheres. Outro aspecto relevante a considerar € que se trata de uma atividade da
vigilancia em que a mulher pode se inserir com mais facilidade, tendo em vista a
dificuldade de ser aproveitada em postos de servicos comuns da vigilancia
(AGUIAR, 2018).

Ainda segundo Aguiar (2018) outro dado importante € que o desempenho feminino
no curso de formacio € “tdo bom quanto o masculino” e mesmo assim, se vé nos
percentuais apresentados o pouco aproveitamento feminino por parte do mercado

considerando as diversas areas de atuacao.

Diogo e Coutinho (2013) identificam uma gradativa abertura do setor de vigilancia
para as mulheres, mas apontam para uma viséo institucionalizada do security man,

com visdes e conceitos de que as mulheres ndo imp6em respeito e que ndo devem



20

estar com revolver na cintura. Assim, o estere6tipo masculino tem ainda grande
forca na definicdo de uma vaga de vigilancia, além de as empresas de seguranca ter

gue “convencer” 0s contratantes a aceitarem as vigilantes femininas.

O estudo desses autores mostra ainda, que nas entrevistas de emprego realizadas
pelas empresas de seguranca perguntas sobre numero de filhos e idade sao
frequentes para as mulheres, o que néo ocorre em relacdo aos homens. Isso pode
demonstrar a diferenciacdo que o mercado aponta em relacdo a mulher vigilante,
traduzida pela preocupacéo com aquilo que consideram como ocupagao somente
feminina, ou seja, o lar e a educacéo dos filhos, bem como a gravidez que se torna

mais um elemento que dificulta seu aproveitamento (DIOGO; COUTINHO, 2013).

As mulheres na seguranca sdo associadas principalmente as funcdes de recepcéo
do publico. Em alguns postos, o critério da beleza é considerado. Para os gestores,
a visdo de que numa acdo de seguranca a forca fisica fard diferenca € um aspecto
salientado para a preferéncia pela contratacdo do servico masculino. Mas, ao
mesmo tempo, a mulher vigilante aparenta ser mais detalhista e ter uma percepc¢éao
e capacidade de contornar situacoes, por ser mais flexivel (DIOGO; COUTINHO,
2013).

Ainda em relacéo aos esteredtipos vinculados as mulheres no setor de seguranca, a
pesquisa de Diogo e Coutinho (2013) revelou que a feminizacdo da vigilancia ainda
€ parcial e segmentada. Véarios exemplos do lugar coadjuvante ocupado pelas
vigilantes podem ser citados: o0 uso de “casais” (um vigilante homem e uma vigilante
mulher) em alguns clientes para ndo parecer que 0 posto seja tdo fragil; o veto de
mulheres aos postos noturnos ou de alta periculosidade; e a designacdo feminina no
atendimento ao publico (recepcdes, portarias, shoppings, escolas, estacionamentos
e portas giratorias com detectores de metais — em dupla com um homem). Assim, 0s
postos femininos possuem, prioritariamente, caracteristicas “receptivas”, deixando a
vigilancia “ostensiva” a cargo dos homens, confirmando os estereétipos de género
no segmento da seguranca privada (DIOGO; COUTINHO, 2013).
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Outros aspectos permeiam as relagdes de trabalho das vigilantes. Cappelle e Melo
(2007) em relagdo as policiais femininas, citam aspectos ligados a dupla ou, tripla
jornada e a questdo dos assedios como elementos que dificultam a insercdo no

mercado.

A preferéncia masculina nos postos de vigilancia tem se apoiado na concepcéo de
gue mulheres conversam mais, ficam doentes com mais facilidade, faltam mais para
cuidar dos filhos, podem se engravidar, e revelam maior propensdo a sentir
depressdo, além das questBes relacionadas ao ciclo menstrual. A questdo da
gravidez, por sinal, € um fator considerado critico por gerar mudancas operacionais
e maior custo para a empresa (DIOGO; COUTINHO, 2013).

O estudo de Godinho et al. (2016) salienta que na unidade de observacao
pesquisada 100% dos vigilantes eram masculinos, apesar do aumento da
participagdo feminina no setor e no mercado de trabalho em geral. Isso pode ser
explicavel com base em aspectos histéricos, como o patriarcalismo, ou no fato de a
seguranca ter sua origem nos meios militares. O mesmo estudo mostra que um
aspecto que pode ser relevante é a diferenca de capacidade para o trabalho entre
homens e mulheres, na medida em que as mulheres tém o aspecto da dupla

jornada, que pode gerar maiores dificuldades fisicas e mentais.

Borges et al. (2018) confirmam o crescimento do nimero de mulheres no setor de
seguranca, inclusive em cargos de comando, porém reforcam que o crescimento na
area operacional, na qual se encontram o0s vigilantes, € ainda mais lento. Dai a
importancia deste estudo que se foca nas vigilantes, ou seja, naquelas mulheres que
atuam nas areas operacionais das empresas de vigilancia. As areas operacionais
sdo exatamente aquelas em que se executa 0s servicos de seguranca contratados

pelas empresas.

Percebe-se um numero maior de estudos académicos sobre a presenca e
participacdo feminina nas forcas de seguranca publica, como as policias na
operacao da Policia Militar de Minas Gerais (Cappelle, 2006) e sobre as mulheres no
alto comando da Policia Militar de Minas Gerais (RIBEIRO, 2014). Tais estudos
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apontam a necessidade e a importancia de verificar a participacdo e os desafios

vivenciados pelas mulheres no setor privado da seguranca.

O conteudo até entdo apresentado propicia elementos de reflexdo sobre as relacdes
de género no setor da seguranca privada, 0 que leva a proposicdo do seguinte
problema de pesquisa: como as vigilantes (guardias) que atuam no setor operacional
da empresa de seguranca privada percebem as relacbes de género em um

ambiente eminentemente masculinizado?

Este problema de pesquisa aponta para 0s objetivos que nortearam o0

desenvolvimento deste estudo.

1.2 Objetivos

Em decorréncia do problema de pesquisa tem-se como objetivo geral:

Analisar e descrever as relacdes de género no setor de seguranca privada, na
percepcdo das vigilantes (guardias), em uma empresa de seguranca privada
localizada na cidade de Belo Horizonte/MG.

Em decorréncia do objetivo geral, tém-se 0s seguintes objetivos especificos:

a) ldentificar as caracteristicas exigidas pela organizacéo para a contratacao
das vigilantes;

b) ldentificar e descrever os processos de trabalho e as relagdes de género,
na percepc¢ao das vigilantes pesquisadas;

c) ldentificar e descrever as condi¢cdes de trabalho no que se refere aos
recursos materiais e ao ambiente fisico para a realizacdo das atividades
de seguranca,

d) Identificar e descrever 0s requisitos basicos necessarios para que as
vigilantes possam ascender a niveis mais elevados na estrutura

organizacional;
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e) Analisar e descrever as estratégias de defesa utilizadas pelas vigilantes
no cotidiano do trabalho.

1.3 Justificativa

Este estudo se justifica em trés planos: académico, organizacional e social.

No contexto académico, a busca pelo conhecimento e dindmica das relacbes de
género na seguranca privada sera de grande relevancia, visto que ira propiciar mais
elementos de estudo e reflexdo sobre a tematica estudada no campo dos estudos
organizacionais, além de permitir sua ampliacdo conforme p6de ser percebido nos

bancos de dados.

Foram pesquisados no periodo de 2014 a 2019 (ultimos cinco anos) os bancos de
dados de algumas universidades e Centros universitarios que tém cursos de pés-
graduacéo Strictu Senso, como, UFMG, FUMEC, PUC-MG, UNA, UNESC, UFBA,
UFMA e UFES, bem como nos bancos de dados da SCIELO e SPELL. Nesses
bancos de dados foram encontradas dissertacfes, teses e artigos ligados a teméatica
de género. Porém, quando a busca focou nos termos ‘relacdes de género na
seguranca ou relacdes de género na seguranca privada’, poucos estudos foram
identificados. Ainda assim, aqueles que foram encontrados sao unicamente relativos

a seguranca publica (policias), e ndo a seguranca privada.

Estudos sobre as Relacdes de Género na seguranca publica foram encontrados
uma unica vez nos bancos de dados da ANPAD, SCIELO, UFMG, SPELL, UNESC,
UFBA e UFES, porém em relacdo a seguranca privada foi encontrado somente no
banco de dados da UFMA.

Os resultados obtidos implicam a oportunidade para maior aprofundamento em
relacdo aos estudos das relagcbes de género nas organizacdes de seguranca

privada, o que demonstra ser relevante nos dias atuais.
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Andrade, Macedo e Oliveira (2014) em sua pesquisa sobre a producéo cientifica em
género no Brasil, encontraram um aumento do numero de publicacbes sobre esse
tema, enfatizando que a naturalizacdo dos conflitos de género esta inserida na
continuacéo de desigualdades em varios campos da atividade humana em que ha a
insercédo da mulher. Assim, género € uma categoria importante para se compreender

as desigualdades nos espacos publicos e privados.

A pesquisa realizada nestes estudos académicos identifica apenas um que retrata a

seguranca privada e, principalmente a participacao feminina neste setor.

Oliveira (2004) também aponta o perfil da vigilancia, sinalizando que os
trabalhadores tém, em média, 30 a 39 anos, 5 a 12 anos de estudo e predominio da

forca de trabalho masculina.

Ramos, Ulbanere e Jesus (2011) citam que as mulheres vigilantes ocupam 20% do
curso de formacdo de vigilantes e participam sem diferenciagdo com os homens na
formacdo. Esses autores salientam, ainda, que a percepcdo e atuacdo feminina

podem ser um diferencial para esta profissao.

A pesquisa ora apresentada demonstra, ainda, a importancia para a organizacao
pesquisada, podendo propiciar aos administradores um campo de estudos que pode
redundar em beneficios no desenvolvimento das atividades de seguranca, com
maior possibilidade reconhecer o potencial das mulheres vigilantes e, assim,
aproveitar melhor essa forca de trabalho disponivel, gerando melhoria na prestacao
dos servicos de seguranca. E importante também na medida em que possibilita
ampliar o entendimento no contexto social a respeito das relagcbes de género,
abrindo possibilidade de maior valorizacéo e respeito a mulher profissional no setor

da seguranca privada.

De acordo com Donato (2017), o reconhecimento das desigualdades de género teve
avanco nas ultimas décadas, demonstra refletindo um problema social global. Dai a
necessidade de colocar na agenda internacional de desenvolvimento essa

perspectiva do empoderamento feminino, bem como de incentivar a produgéo de
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estudos que dialoguem com a realidade das mulheres que estdo nos espagos reais

e formais de poder.

Esta dissertacdo esta estruturada em seis capitulos, incluindo esta Introducdo. No
segundo capitulo, descreve-se o referencial teérico, que apresenta as bases em que
este estudo se sustenta. No terceiro capitulo, desenvolve-se a metodologia,
considerando o percurso adotado na construcdo desta dissertacdo. No quarto
capitulo, aborda-se a ambiéncia, I6cus de realizacdo do estudo. No quinto capitulo,
procede-se a apresentacao e analise dos resultados da pesquisa. No sexto capitulo,
as consideracoes finais. Seguem-se as referéncias e os apéndices.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este referencial tedrico tem por objetivo descrever os conteldos que sustentam esta
dissertacdo. Considera as seguintes tematicas: “Género no contexto social e das

organizacdes”, “Gestdo de pessoas na seguranca”, “Coping”.

2.1 Género no contexto social e das organizagdes

O estudo de género envolve muitos acontecimentos sociais e histéricos ligados a
aspectos politicos, da economia e da psicologia. Assim, percebe-se que tal teméatica
faz parte da ordem do dia para ser discutida e estudada, pois serve para distinguir,
classificar e descrever acfes dos atores sociais (EICHLER, 2015; CARDEAL,;
RIBEIRO, 2017).

Silva et al. (2014) salientam que as estatisticas tém mostrado o incremento da
participagdo feminina no mercado de trabalho de maneira diferenciada, inclusive
com penetracdo em setores que antes eram destinados somente aos homens, e
com aumento de sua participacdo nos empregos e no empreendedorismo. Porém,
essa participacdo ainda é envolvida por preconceito, distin¢cdes e inferiorizacdo do
papel da mulher, fruto de uma construcao histérica da divisdo sexual dos papéis

sociais e do trabalho.

Campos et al. (2017) aduziu que na literatura académica tem se ampliado o nimero
de estudos sobre as relacdes de género e a participacdo da mulher. Porém, isso ndo
esta gerando resultados de fato em relacédo as formas de tratamento no campo das
organizacdes. Cappelle e Melo (2010) explicam que apesar do desenvolvimento
econdbmico do Brasil, a insercdo feminina ainda n&o ocorreu devidamente e na
mesma proporcdo pelo fato de estes aspectos -culturais (segregacdo e
discriminagéo) estarem ainda a servico de uma visdo social patriarcal e da divisao

sexual do trabalho.

As principais diferenciacdes descritas para confirmar tais pensamentos de

segregacdo e discriminacdo referem-se as menores oportunidades de acesso ao
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mercado, as diferengas salariais entre homens e mulheres em cargos semelhantes,
a carga maior de trabalho atribuida a mulher em funcdo da jornada ligadas as
atividades profissionais e familiares tendo por base um sistema social que determina
uma hierarquia simbdlica (SILVA et al., 2014; CAMPOS et al., 2017).

Segundo Louro (1997), toda diferenca surge dentro de uma sociedade como uma
acdo que delimita os espacos e, assim, produz as diferencas e estrutura os
preconceitos. Para Moreira (2015), essas diferencas entre o0s sexos foram
classificadas como desigualdades e, assim, reproduziram relagdes que geraram
uma polarizacdo entre dominacdo e submissdo. Complementa que essa Visao
bioldgica levou a uma viséo social, ja que, sendo a mulher a Unica que pode gestar,

ela também seria a Unica responséavel pelo cuidar.

O estudo sobre a divisdo sexual do trabalho e a capacidade feminina e masculina se
intensificou com as lutas dos movimentos feministas. Deu-se a partir de uma
concepcao que levava em consideracdo somente 0 corpo € a anatomia como
parametro. Essa visdo se entranhou de tal maneira no conceito social a ponto de
iniciar essa diferenciacdo a partir do proprio processo educacional, dentro das
familias, e de continuar pelos ensinos e padrdes escolares que enfatizam
brincadeiras, atividades e comportamentos que sdo de “meninas” e de “meninos”
(SOUZA; GUEDES, 2016; LIMA et al., 2017).

A viséo da divisdo biolégica procurou evidenciar a fragilidade natural feminina, fruto
de uma musculatura mais fragil, ligada aos horménios, com as consequentes
diferenciacdes psicologicas, em que o homem seria o provedor, responsavel pelo
sustento; e as mulheres, responsaveis pelo cuidar da familia e do lar. A partir disso,
surge uma submissao social, que definiu o que seria trabalho de homens e trabalho
de mulheres, gerando o principio da separagdo. Com isso, definiu-se que o trabalho
do homem seria mais importante e, consequentemente, valeria mais, surgindo o
principio da hierarquizagdo presente em qualquer sociedade e difundido
culturalmente, também pelo discurso social e religioso (HIRATA; KERGOAT, 2007;
SILVA et al., 2014; MOREIRA, 2015).



28

Tais circunstancias apontaram para a sociedade que as atividades femininas seriam
aquelas ligadas ao ensino, ao cuidado e aos afazeres domésticos. Ja aquelas
associadas aos homens foram ligadas ao trabalho externo, como provedor dos
recursos. Essa concepcao trouxe, ainda, uma visao diferenciada de como deveriam
ser os comportamentos psicolégicos de homens e mulheres. Estas deveriam ser
sensiveis, passivas, meigas e tolerantes e aqueles ao contrario, adotaram
comportamentos ligados a for¢a, a logica, ao empreendedorismo e a ousadia (LIMA
et al., 2017).

Numa visdo classica, Scott (1989) enfatiza que a perspectiva de género apareceu
entre as feministas americanas, que apresentaram um conceito fundamentalmente
social para este termo e as divisdes baseadas no sexo. Salienta que tal visdo surgiu
como rejeicdo a ideia do determinismo bioldgico, diferenciando, assim, “sexo” de
‘género”, em que sexo estaria ligado ao aspecto biolégico e género a uma

construcéo social.

Scott (2012) explica que o conceito de género nédo € algo simples de se considerar,
por se tratar de um termo que ainda n&o esta resolvido na sociedade. E uma palavra
abordada sob a base de diferentes significados em relacdo a poder, orientacao

sexual e diferenciacdo anatdomica, por exemplo.

Género se tornou uma palavra imprecisa, a depender da perspectiva que se
observa. Assim, transformou-se em um lugar de debate em que os embates politicos
e sociais influenciaram seu significado ao longo do tempo, passando a ser utilizada
para se referir as mulheres, as desigualdades, as diferencas sexuais ou, ainda, a

combinacéo de todos estes aspectos (SCOTT, 2012).

Exatamente por ser uma palavra que ficou permeada de usos e abusos em sua
significacdo, Scott (2012) atribui a ela uma categoria que pode ser utilizada para
analisar todos os tipos de relacdes nas constru¢cdes histéricas de uma sociedade.

Essas relacdes de género acabaram gerando distor¢cOes e visOes estereotipadas a

respeito da mulher conforme afirmam Cappelle, Miranda e Mafra (2012), por
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exemplo, chamar a mulher de “rainha do lar”, com isso, limitando a mulher de estar

em esferas melhores nas organizagdes, “sofrendo” praticas veladas de preconceito.

Um exemplo dessa visdo estereotipada € apresentado por Drydakis (2017) ao
retratar sua pesquisa sobre emprego de homens e mulheres na Gra-Bretanha.
Relata a existéncia de varios estudos que sugerem tracos de personalidade
masculinos e femininos. Os tracos de personalidades masculinos estariam ligados a
forca, competéncia e ambicdo, enquanto os de personalidade feminina estariam

ligados a empatia, sensibilidade, lealdade e cuidado.

Louro (1997) salienta que, havendo sujeitos distintos que tentam ser politicamente
iguais na sociedade, sempre havera entre eles formas de trocas, negociacdes
solidariedades e disputas. Isso corrobora com o pensamento de Foucault (2017) ao
apontar que o poder ndo é algo sobre o qual se tem propriedade, estando mais
ligado a uma estratégia com efeitos percebidos mais pelas “manobras” téticas e
técnicas. Assim, € mais exercido que possuido. As relacbes de género, em alguma
medida, envolvem também tratar sobre as relacbes de poder em uma sociedade.
Ainda segundo Foucault (2017), o poder ndo se detém, mas manifesta-se nas
relacdes sociais, entre as quais estao as relacdes de género.

Galbraith (1999) argumenta que ndo € preciso muito esfor¢co para perceber que tal
submissédo feminina foi também fruto de uma aceitagdo de uma cultura e de algo
ensinado de que esta mesma submissédo fazia parte do status quo e assim que

deveria ser aceito.

Para Almeida (2011), a sociedade sempre privilegiou a visdo masculina. A partir do
século XX, varias barreiras foram enfrentadas e superadas pelo movimento
feminista, que rejeitou essa posicao estabelecida de inferioridade e mudou em

pouco tempo posi¢coes milenares.

Essa nova mentalidade, que vem se desenvolvendo, iniciou-se com as acdes dos
movimentos feministas, desde a década de 60, principalmente, quando as

feministas, a partir da evolugdo da medicina, com a criagdo da pilula



30

anticoncepcional, atribuiram a si mesmas o direito de escolher ter filhos ou nao.
Assim passaram a questionar outros direitos que a visdo patriarcalista lhes havia
vedado. Os movimentos feministas procuraram exatamente desqualificar essa visédo
bioldgica e patriarcal que se amparavam em conceitos que diferenciavam género e
sexo (CAMPOS et al., 2017).

Em funcédo dessa visdo estereotipada em relacdo a mulher e de uma histéria de
preconceitos e abusos, 0 movimento feminista estruturou uma resisténcia ao status
guo. Uma de suas primeiras acoes foi exatamente sair dessa perspectiva biologica e
partir para uma andlise dos papéis sociais, gerando com iSSO um novo termo para
basear tal discusséo: género. Ficou mais claro que a referéncia a sexo se refere ao
bioldgico, as anatomias, enquanto a referéncia a género se refere aos papéis sociais
exercidos (SCOTT 1989; MENDES; VAZ; CARVALHO, 2015; CAMPOS et al., 2017).

O movimento feminista assumiu um papel fundante ndo sé no conceito, mas
também nas conquistas que advieram dessa nova perspectiva, que, aos poucos,
foram fragilizando esse determinismo bioldgico, mostrando que existiriam “coisas de
homens” e “coisas de mulheres”, que homens pertenciam ao publico e mulheres, ao
privado. Esses proprios movimentos feministas abrigaram mulheres de profissdes
diversas que foram deixados de lado na construcdo histérica. Assim, contribuiram

para dar voz as mulheres e vencer varias “amarras sociais” prevalentes até entao.

O movimento feminista enfrentou o status quo masculino e buscou fixar um equilibrio
de género. Pode-se dizer que houve varios movimentos feministas, que, a cada
momento, buscaram conquistar novos espacos e direitos. Tudo comecou com 0O
movimento das sufragistas, nos Estados Unidos, que buscou, em primeira instancia,
conquistar a liberdade e direitos basicos. Culmina nos dias atuais com movimentos
feministas mais radicais, que lutam por mudancas legais e pela igualdade de direitos
e oportunidades, liberdade de expressao e de sentimentos, como se pode observar
na “Marcha das vadias”, que se iniciou no Canada e hoje ocorre em diversas partes
do mundo, inclusive em cidades brasileiras (PEREIRA; NOGUEIRA; ARAUJO,
2018).
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Medrado (1996) salienta que na visdo pés-estruturalista ndo € o sexo que gera as
diferenciacdes percebidas na sociedade, mas sim os simbolos que permeiam nesta
mesma sociedade. Assim, as relacdes de género oferecem condi¢cdes para melhor
entendimento desses simbolos e das relacbes de poder em uma sociedade,

organizagao etc.

Almeida (2011) aponta que a pratica de imputar papéis sociais ao determinismo
bioldgico implica estabelecer uma ditadura do género e, assim, uma hierarquia.
Enfatiza que a disputa no mercado esti baseada em capacidades cognitivas e que
as mulheres sdo capazes de executar praticamente qualquer atividade realizada

pelo masculino. Isso traz a necessidade de uma nova mentalidade trabalhista.

Em estudo sobre as estatisticas de género no ano de 2018 apresentam-se que esse
processo de mudanca social amenizou as barreiras de entrada das mulheres no
mercado de trabalho, fruto da queda na taxa de fecundidade e do aumento da

escolaridade em relacdo aos homens (IBGE, 2019)

Cappelle, Miranda e Mafra (2012) apontam que a entrada da mulher no mercado de
trabalho tem promovido mudancas nas organizac¢des, principalmente em funcoes
antes ocupadas por homens, fruto de condi¢cdes novas na sociedade em relacdo as
mulheres, tais como, diminuicdo da taxa de fecundidade, aumento do namero de

divorcios e aumento da escolaridade.

Como o envolvimento dos homens nas tarefas domésticas ainda € baixa, a maior
participacdo das mulheres no mercado esta atrelada a busca de condi¢des para que
possam conciliar a atividade domeéstica e a profissao, visto que isso é um dos
limitadores para a participacéo feminina no mercado de trabalho (SOUSA; GUEDES,
2016).

O que restou mais evidente € que, mesmo com todos 0s ganhos e conquistas das
mulheres e a maior participacdo delas no mercado de trabalho, isso n&o significou
ainda em numeros e no comportamento social e de mercado uma grande evolugéo,

como pode ser visto nas estatisticas de género do IBGE, que apontam que as
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mulheres trabalham 73% a mais de horas que os homens, exatamente em funcao
das atividades domésticas. Em relacdo ao ganho, as mulheres ainda recebem % em
comparacdo com o0s homens, além disso, 60,9% dos cargos gerenciais séo
ocupados por homens. Dados como estes demonstram a intensidade de
diferenciacdes que o mercado oferece a homens e mulheres (SOUSA; GUEDES,
2016).

Lima et al. (2017) revelam que um dos fatores que dificultam as mulheres serem
contratadas e ascenderem a cargos melhores prende-se ao fato de as gestbes das
organiza¢fes normalmente preferirem contratar funcionarios que se assemelham ao
seu proéprio perfil. Como a maioria das empresas estd sob a responsabilidade de
homens, isso cria dificuldades para a contratacao de perfis femininos em funcao dos

niveis de resisténcia.

De acordo com Campos et al. (2017), as organizacbes tendem a favorecer o
profissional masculino em funcéo de poderem investir em alguém com possibilidade
de maior longevidade na organizacdo, além do fato de o trabalho doméstico ser
atribuido ao feminino e de o desgaste proveniente disso significar um rendimento

inferior nas atividades das empresas.

Corroboram ainda com essa visdo Gontijo e Melo (2017) ao apontarem que, apesar
das grandes evolucdes conquistadas pelas mulheres, h4 um histérico de 500 anos
de submissdo e de uma visdo patriarcal que ndo se modifica com facilidade e

rapidez, estando ainda bem presente na sociedade e nas organizacoes.

Gontijo e Melo (2017) remontam aos estudos que apontam as mulheres mais
presentes em atividades ligadas ao cuidar e os homens aquelas a lideranca e
diretivas. Apontam, também, a dificuldade de ascensdo das mulheres a cargos de
uma hierarquia superior nas organiza¢des, sem que isso fique claramente explicito,
lembrando a teoria chamada de “teto de vidro”. Isso mostra como a historia feminina
ainda esta repleta de preconceitos e imposi¢cdes de uma sociedade patriarcal
(GONTIJO; MELO, 2017).
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Santos, Tanure e Neto (2014) explicam que o termo “teto de vidro” € uma
representacdo simbolica das dificuldades impostas em uma organizacdo para a
ascensao feminina, porém gque néo é facilmente percebida e identificada. Esse termo
surgiu nos Estados Unidos sob o nome de glassceiling. Segundo estes autores
existem ao menos 2 explicagdes sobre este fendmeno; sendo um que se baseia na
discriminagédo e o outro que se baseia no aspecto comportamental entre homens e

mulheres.

Um modelo explicativo sobre o “teto de vidro” que pode ser percebido pela propria
distribuicdo feminina nos postos de trabalho, onde, os cargos de maior hierarquia
sdo em sua maioria ocupados por homens. O “teto de vidro” € o modelo de
discriminacao por preferéncia, em que a organizacao prefere conceder oportunidade
a cargos mais elevados na hierarquia ao homem, mesmo que sua condicdo de
produzir seja semelhante & da mulher. A base dessa preferéncia esta ligada a
conceitos culturais, valores e questbes psicologicas de quem escolhem. Outro
aspecto seria o estatistico que diz que ha uma visédo social que a mulher produziria
menos que 0s homens. Alguns autores ainda enfocam aspectos geograficos onde as
mulheres teriam maior dificuldade de deslocamentos, viagens em virtude das
questdes familiares e também aspectos ligados ao networking visto que as mulheres
seriam menos inseridas nas redes de contatos empresariais (SANTOS; TANURE;
NETO, 2014, OLVEIRA e WOIDA, 2018).

A vertente que enfatiza o aspecto comportamental apresenta que a mulher teria
outros afazeres e caracteristicas que a ligam a outros aspectos diferentes do
organizacional, tais como cuidar da casa, dos filhos, etc. Outro aspecto abordado
pelos autores é que o fendbmeno do “teto de vidro” s6 ocorreria quando as mulheres
tentam ascender a cargos superiores na hierarquia organizacional e ndo ocorreriam
em outras fungdes mais baixas na estrutura (SANTOS; TANURE; NETO, 2014,
OLVEIRA e WOIDA, 2018).

Reforca-se que a feminilidade e a masculinidade séo construgdes sociais, mas que

nao sdo estaticas, pois, exatamente por serem sociais e as visdes sociais serem
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mutéveis, tais visées, por consequéncia, também podem se modificar com o passar
do tempo (KUCHEMANN; BANDEIRA; ALMEIDA, 2015).

7

A evolucdo da participagdo feminina é passivel de compreensdo pelos fatores
salientados, mas, como enfatizado, ainda estd permeada de dificuldades. Percebe-
se uma clara participagdo em setores antes eminentemente masculinos, porém,
inserir-se nestes setores significa também o enfrentamento de visdes
estereotipadas, preconceitos e relacbes de género assimétricas que geram
consequéncias diferenciadas na forma como homens e mulheres lidam com as
carreiras, promocdes e cargas de trabalho, como pode ser visto no setor da
seguranca privada (LIMA et al., 2017).

2.1.1 Género e seguranga

Alguns estudos tém apresentado a presenca feminina em setores de trabalho antes
somente considerados masculinos, como o de seguranca, em que as mulheres tém
ascendido as forcas de seguranca publica como policias civis, militares e guardas
municipais. Porém, ao avaliar tais estudos, percebe-se que tal ascensdo nao ocorreu
sem a presenca de preconceitos, desafios e conflitos (CALAZANS, 2004; CAPELLE;
MELO, 2010; RIBEIRO, 2018).

Ribeiro (2018) salienta que atividades ligadas a aplicacdo da lei e a vigilancia,
normalmente, sdo atribuidas somente aos homens, pois requerem a aplicacao de
repressdo, forca fisica e desprendimento, que nao seriam caracteristicas
encontradas nas mulheres. Outro aspecto apontado por este autor € que houve
mudancas nas caracteristicas da atuacdo das forcas de seguranca. Assim, a
presenca feminina foi vinculada a necessidade de menor truculéncia e maior

humanizacéo, atribuicdes consideradas femininas.

Vé-se 0 deslocamento das mulheres para fungbes administrativas, como de
secretaria e digitagdo, evitando o deslocamento para agbes operacionais
(MOREIRA, 2011; RIBEIRO, 2018).
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As mulheres, devem manter um padrao feminino no modo de vestir, falar e se
comportar nas corporagdes. Do contrario, recebem puni¢do e tornam-se alvo de
piadas e comentarios machistas, além da possibilidade de sofrerem assédio moral,
rebaixamento e humilhacdo e até a troca de favores sexuais (CAPELLE; MELO,
2010; RIBEIRO, 2018).

Diogo e Coutinho (2013) apontam que as mulheres vém buscando o setor de
Seguranca Privada no intuito de obter melhorias nas condi¢cdes de vida, no qual o
salario da vigilancia parece interessante. As vigilantes nao identificaram inicialmente
desafios que enfrentariam na &rea, tais como, poucos postos de trabalho destinados
as mulheres, exigéncias de conhecimento de informatica, maior exigéncia dos
clientes tomadores dos servi¢os de vigilancia, aspectos relacionados a fragilidade da
mulher para o servi¢o e veto da mulher em postos noturnos, como também aqueles

considerados mais perigosos.

Considerando as demandas de servico, paralelamente as exigéncias de melhor
gualidade no atendimento, passou-se a gerar maior oportunidade para as mulheres
no setor de Seguranca. As caracteristicas associadas a este género, como, atencao,
detalhe e apresentacdo pessoal, caracterizam a atividade da vigilante feminina como
mais receptiva. No entanto, algumas exigéncias existem, como, nao terem filhos
nem a intencdo momentanea de ter, boa apresentacdo pessoal e comportamento e
desempenho acima do padrdo masculino (DIOGO; COUTINHO, 2013). Ainda
segundo esses autores, seria necessario que “as vigilantes consideradas perfeitas
seriam aquelas que apresentassem um perfil androgino, associando vaidade e

delicadeza a postura viril” (2013, p. 429).

Estudos focados no cotidiano do trabalho da vigilancia em varios postos de servigco
revelam alguns recortes de género que apresentam aspectos importantes, como:
namero reduzido de guardids em relacdo aos vigilantes homens, introducdo destas
guardids nos postos com foco em um atendimento mais suavizado do que o dos
homens e formacao de duplas de atuacéo junto com o vigilante masculino, de forma

gue a guardia estivesse prioritariamente atuando em relacdo a uma melhor interacéo
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com o publico e o vigilante homem pronto para atuar em situagfes que exigissem
mais firmeza ou interacéo fisica (VIEIRA; LIMA; LIMA, 2010).

Cardeal e Ribeiro (2017) constataram a capacidade das mulheres de exercerem as
mesmas fungdes que os vigilantes homens. No entanto, muitas vezes, séo alocadas
em atividades consideradas tipicamente femininas, como as de apoio, mesmo
comprovadamente tendo grau de escolaridade mais elevado que o dos homens, e
ndo ocupam cargos de chefia, tendo dificuldades para alcancar ascensao

profissional.

Ainda de acordo com Vieira, Lima e Lima (2010), as vigilantes mulheres sdo mal
vistas quando conversam com homens, mesmo que seja no desempenho de suas
funcdes, considerando que estas estejam assim facilitando que sejam “cortejadas”.
Além disso, quando cortejadas, seja por colegas ou supervisores, sdo discriminadas
por ndo corresponderem. Assim, muitas vezes, sdo excluidas do trabalho (VIEIRA;
LIMA; LIMA, 2010).

2.2 Gestao de pessoas na seguranca

Falar de gestdo de pessoas é falar de um conjunto de praticas, politicas e acdes
voltadas para desenvolver e direcionar o comportamento e as relagdes em uma
organizacdo, visto que o resultado positivo é consequéncia de um ambiente de

trabalho que valorize e motive o funcionario (CARVALHO, 2014).

Uma das marcas das organizacdes de sucesso na contemporaneidade trata-se do
empenho em reconhecer e valorizar seus funcionarios, passando por um processo
de gestdo de pessoas eficaz, proporcionando, assim, as condi¢des para motiva-los
por meio de um bom ambiente de trabalho, levando a organizacdo a apresentar
diferenciais competitivos (MONTEIRO et al., 2015).

Segundo Paula e Nogueira (2016), o profissional que recruta e auxilia no
desenvolvimento das pessoas nas organizagcdes passa a realizar um papel

estratégico, uma vez que elas € que fazem a diferenca, com suas competéncias e
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habilidades. A organizacdo bem-sucedida ndo é somente aquela que oferece
tecnologia de ponta, estrutura e instalagcbes modernas, mas sim aquela que conta
com trabalhadores capacitados.

Na seguranca privada, a terceirizacdo é a forma mais usual de contratacdo de
vigilantes, visto que exime as empresas contratantes de certos custos, como,
contratacdo, treinamento e cobertura de faltas, além de varios processos e
contratempos com o0s Orgdos reguladores, como a Policia Federal. Assim, as
empresas de vigilancia se esforcam para atenderem a todas as exigéncias do
contratante quanto ao perfil e especificidades do servico a ser realizado pelos
vigilantes (DIOGO; COUTINHO, 2013).

2.2.1 Perfil profissional

O perfil profissional envolve por assim dizer, as competéncias profissionais que uma
organizacao necessita para realizar suas atividades. Entende-se por competéncia a
andlise e solucao de problemas, aprendizado, comprometimento, criatividade, ética
e foco, que séo alguns dos requisitos exigidos pelas organiza¢des de maneira geral,
tanto para lideres quanto para os demais funcionarios, acrescentando aos lideres as
responsabilidades de liderar, captar e reter os talentos (COSTA; FILARDI;
IRIGARAY, 2016).

Segundo Diogo e Coutinho (2013), o setor de Vigilancia ficou mais exigente quanto
ao perfil dos vigilantes em funcéo, principalmente, das exigéncias dos clientes, que
buscam profissionais polivalentes com, no minimo, segundo grau (ensino médio)
completo, habilidades de relacionamento interpessoal e conhecimentos de
informatica. Exatamente isso é que fez com que o mercado abrisse mais as portas

para a entrada das guardias.

A portaria DPF 3.332/2012 (Delegacia de Policia Federal) prescreve que a atuagéo
como vigilante tem requisitos obrigatérios. Para a contratacdo perante as empresas

de seguranca autorizadas a atuar, exige-se a frequéncia e a aprovagado no curso de
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formacdo de vigilantes dado por escolas credenciadas e autorizadas pela PF
(BRASIL, 2019).

Segundo Zanetic (2009), a gama de matérias estudadas e desenvolvidas no curso ja
traz em si uma série de caracteristicas e competéncias esperadas deste profissional,
tais como, execucdo de vigilancia geral, acdes de prevencdo e medidas em
ocorréncias, combate a incéndio, uso progressivo da forca e dominio no uso do
armamento seja letal ou ndo, além de aprovacdo em testes psicologicos que o

tornam apto as atividades e ao manuseio dos equipamentos.

Tais exigéncias sdo resumidas assim:

Para ingressar na carreira de vigilante, o profissional precisa ser brasileiro
(nato ou naturalizado) e: ter no minimo 21 anos de idade; ter concluido a
guarta série do ensino fundamental; ter sido aprovado em exame de salde
fisica e mental; ndo possuir antecedentes criminais; estar em dia com as
obrigacdes eleitorais e militares; possuir registro no Cadastro de Pessoa
Fisica; e ter concluido o curso de formacdo, realizado em centro de
formacéao profissional regulamentado (CUBAS, 2017, p.168).

A aprovacao das vigilantes para atuarem nos postos de servico passa pelos critérios
legais e pelos critérios de exigéncia de cada cliente. O cliente passou a ser 0 juiz
das escolhas e da qualidade do servico. A contratacdo das vigilantes ainda é
especifica para alguns postos que entendem por caracteristicas de seus negocios a
necessidade de contratagdo feminina, em que assumem posi¢cdes secundarias em
relacdo aos vigilantes homens (VIEIRA; LIMA; LIMA, 2010; DIOGO; COUTINHO,
2013).

Como a maioria dos gestores, inclusive dos clientes, € constituida de homens,
pesquisas realizadas por Diogo e Coutinho (2013) mostram uma busca por um perfil
mais masculinizado nas vigilantes contratadas, porém atendendo as caracteristicas
femininas que as diferenciam, tais como, maior nivel de atencdo ao servico e a
detalhes, educadas, harmoniosas, capacidade de fazer mais atividades ao mesmo
tempo e com melhor apresentacdo pessoal. Aléem disso, devem ter postura e,

prioritariamente, n&o ter filhos nem o desejo de engravidar.
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Gadea e Cruz (2013), na pesquisa que realizaram com vigilantes para avaliar
aspectos exigidos para contratagdo, enfatizaram a capacidade de observacao,
comunicacao, controle e integridade e as condicdes fisicas. Também se identificou
como exigéncia a capacidade dos vigilantes de diferenciar aspectos legais vistos no
programa do curso de formacéo, além do manuseio dos equipamentos tecnoldgicos
e de comunicacdo. O porte fisico pareceu ser um ponto importante nas
contratacdes, podendo ser, assim, um dos aspectos que dificultam a contratacéo de

vigilantes femininos.

2.2.2 Recrutamento e selecao

A area de Recrutamento e selecdo precisa ser bem planejada. Tem grande
importancia, pois envolve-se diretamente com a mao de obra disponivel no mercado,
visando buscar para a organizacdo os mais qualificados. A ocorréncia de equivocos
pode gerar aumento do turnover e reflexos nos custos operacionais. Atrair e reter 0s
talentos sdo atividades de suma importancia para o bom resultado das empresas de
seguranca. O recrutamento pode ocorrer internamente ou externamente, aplicando-
se a melhor alternativa que condiz com a necessidade da organizagdo em
determinado momento (MAIER; CRUZ, 2014).

Diogo e Coutinho (2013), que estudaram a insercdo das vigilantes (guardids) no
mercado de seguranca, enfatizam que o processo de recrutamento e selecdo se
mostrou complexo, devido aos perfis diferenciados para cada cliente, somado a alta
exigéncia em termos do perfil. O processo se da com a captacdo e analise de
curriculos de acordo com o perfil solicitado pelo cliente, seguido do processo
seletivo, que consta de entrevistas e testes psicoldgicos, com o objetivo de avaliar
as qualificacdes, o nivel escolar, a experiéncia, o conhecimento de informatica e as
habilidades pessoais, quando se avaliam o0s aspectos inteligéncia, atencdo e

comunicacao, entre outras.

De acordo com a Portaria 3.332/2012 DPF, outros aspectos precisam ser
comprovados por meio de documentacdo. E o caso da idoneidade, com base em

documentos como: certiddo negativa de antecedentes criminais, sem registros de
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indiciamento em inquérito policial e certiddes negativas de ndo estar sendo
processado criminalmente ou de ter sido condenado em processo criminal onde
reside, além de registro do local em que foi realizado o curso de formacdo de
vigilante, reciclagem ou extensdo. Tais documentos originam-se da Justica Federal,
da Justica Estadual, da Justica Militar Federal, da Justica Militar Estadual e da
Justica Eleitoral (BRASIL, 2019).

O ponto central das verificacdes a serem realizadas pelas empresas de seguranca é
a concluséo ou reciclagem do curso de formacéo de vigilantes, que é realizado de
acordo com a Portaria 3.233/2012. Para sua realizacdo, os candidatos devem
cumprir uma extensa lista de exigéncias pessoais e documentais, conforme descrito
anteriormente. De acordo com a Lei 7.102/83, somente o vigilante pode realizar
legalmente as atividades de protecdo descritas inerentes a funcao e ter liberado o
uso de armamento quando em servigo (BRASIL, 2019).

A principal estratégia adotada pelas vigilantes (guardias) apds a formacédo consiste
em enviar curriculos e indicacdes para as empresas de seguranca. Observam-se
também indicacfes por parte das escolas de formacdo como um importante canal de
acesso as empresas (AGUIAR, 2018).

2.2.3 Carreira funcional na area de vigilancia

O conceito de carreira foi se ajustando ao longo dos anos. Tem-se inicialmente
como uma sequéncia de experiéncias profissionais ou uma caminhada do
profissional em uma organizacdo ou mais de uma. Novas definicbes a partir dos
anos 90 surgiram, com as carreiras nao tendo mais fronteiras, visto que o individuo
passa, ou pode passar por diversas organizacdes, chegando, ainda, a uma visdo de
caleidoscépio, em que o profissional se vé no desenho das diversas passagens e
experiéncias. Varios fatores influenciam uma carreira. Uma definicdo difundida é a
tridimensional, que envolve trés fatores, ou aspectos, sendo um intrinseco (valores,
visdo de mundo), um extrinseco (mercado, circunstancias sociais) e um interpessoal
(influéncias de outros) (REIS; GRAZIANO; OSVALDO, 2017).
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Segundo Real et al. (2015), as pessoas buscam por ambientes que tenham
segurangca e bem-estar e, assim, possam estar em condicdes de produzir
desempenhos melhores em suas atividades. As organizacfes estdo atentas a isso,
principalmente porgue anteriormente a carreira era algo desenvolvido mais por elas,
mas hoje estd mais nas maos das préprias pessoas. Percebe-se, ainda, um
distanciamento entre as areas de formacao e as areas de atuagéo, o que pode estar
atrelado as dificuldades da academia em atender as necessidades reais do mercado

e das praticas empresariais.

As organizacbes estdo percebendo a necessidade de apoiar seus funcionarios na
busca de diferencial competitivo e na protecdo do conhecimento. Assim, a gestdo de
carreiras é uma resposta a essas necessidades (REAL et al., 2015).

Cada vez mais as organizacdes estao reconhecendo e trabalhando em funcéo da
importancia do planejamento de carreira. Para isso, precisam ter uma estrutura de
cargos definida e ver esse caminho e os perfis que precisam identificar. Esse tipo de
gestao possibilita maior motivacdo aos funcionarios e, por consequéncia, resultados
melhores para as organizacdes (TRAMBAIOLI; JOVILIANO, 2015).

Para Diogo e Coutinho (2013), a busca das vigilantes pela area de Seguranca se
deu, basicamente, em funcdo de uma tentativa maior de se inserirem em um
mercado, em uma area que apresentasse ganho maior, além de horario fixo e
estabilidade. Isso porque, com base em suas qualificagdes, antes atuam em funcoes
com baixa remuneracdo, como, faxineiras, domésticas e garconetes. Portanto, a

Vigilancia se tornou uma area com maiores oportunidades para as mulheres.

Considerando a premissa de que as mulheres sdo mais frageis, os estereotipos da
area de Vigilancia fizeram com que o0s gestores das empresas de seguranca
precisassem fazer uma espécie de convencimento perante os clientes para que as
guardids fossem contratadas. Mesmo assim, tiveram que coloca-las em posi¢cdes
menos ostensivas, excetuando atividades mais receptivas ou mesmo, em dupla com
um vigilante homem, sob a alegacdo de que somente a mulher fragilizaria a
seguranga ou, mesmo, nao imporia o devido respeito (RIBEIRO et al., 2011; DIOGO;
COUTINHO, 2013; FAGUNDES, 2017).
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De acordo com Denari (2016), as mulheres na Policia Militar de Sao Paulo tinham a
condicdo de assumir patentes e postos iguais aos homens. Porém, poucas tinham
oportunidades de acesso, como se isso configurasse a teoria do “teto de vidro”, que
se estabelece quando ha uma ilusdo de igualdade e uma barreira que ndo se V€,

dificultando o acesso das mulheres a func¢des e cargos de maior hierarquia.

As estruturas operacionais das empresas de seguranc¢a, normalmente, apresentam
oportunidade para a ascensdo dos vigilantes aos cargos de vigilante lider, fiscal ou
supervisor. Porém, com base nos estudos de Diogo (2012), tal ascensdo em relacdo
as vigilantes femininas é algo que ocorre para poucas e mesmo assim é preciso que
haja a anuéncia de um gestor, que, normalmente, € um homem, o qual tem que
acreditar no potencial da guardid para que ela tenha oportunidade na carreira.
Aponta que mecanismos de discriminagdo dificultam o acesso das vigilantes a
outras funcbes nas operagbes de seguranca e que tais mecanismos ndao sao
exclusivos da vigilancia, pois também existem em outras areas onde, historicamente,

sdo ocupadas por homens.

Tal fato também foi apontado por Soares e Musumeci (2005) em estudo com as
policiais militares do estado do Rio de Janeiro, o qual apresentou dificuldades de
ascensao e poucas conseguiram acesso a ocupacdes de nivel mais elevado nesta
corporacéo. Percebe-se, entdo, que, mesmo com maior demanda do mercado pelo
servico das guardids, devido, principalmente, as caracteristicas femininas, as
oportunidades para que estas profissionais possam ocupar cargos mais elevados
nas operacdes de seguranca ainda sao limitadas, o que denota aspectos ligados a

discriminagéo de género e a divisdo sexual do trabalho.

Tais aspectos apontam para a necessidade de as vigilantes terem que estabelecer
estratégias de defesa em seus postos de trabalho perante os clientes, visitantes,

supervisores e 0s proprios colegas de profisséo.
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2.2.4 Estratégias de defesa

Segundo Campos (2019), o termo mecanismos de defesa surgiu com Freud, quando
apontou manifestacbes do ego diante daquilo que poderia ser uma ameaca e
pudesse provocar outros males. Definiu as formas como a regressédo, O
recalcamento, a formacao reativa, o isolamento, a introjeccédo, a projecdo e a
anulacdo. Em seguida, Anna Freud salienta outros mecanismos de defesa, como a
sublimacédo, o deslocamento, a negacédo e a identificacdo com o agressor. Ainda
segundo Campos (2019), os mecanismos de defesa ajudam as pessoas a lidar com
situacOes e desafios da realidade e teriam a funcdo de manter as situacoes
consideradas perigosas ou maléficas dentro de limites suportaveis.

A anulacdo é considerada uma reacdo de quem normalmente tem transtorno
obsessivo. Trata-se de uma espécie de invalidacdo de um desejo, ou acdo, anterior
valido. A negacao talvez seja a reacdo mais simples, que é a simples negativa de
gue uma realidade esteja ocorrendo. Ja a sublimacéo é a transformacéo da energia
primitiva e socialmente ndo aceita por outra acdo que seja socialmente aceita, ou
mesmo, Util (FREUD, 2006; GOBBI et al., 2008; SILVA, 2011).

A repressao, ou recalque, considerada um dos mais comuns mecanismos de defesa,
€ a acado de afastar do consciente a ideia de algo que seja ruim ou penoso. A
regressao seria o retorno em forma de memdrias, por exemplo; a uma situacdo do
passado que tenha sido gratificante para poder fugir da angustia na realidade atual.
A formacdo reativa € uma espécie de traco do carater, em que visando mascarar
uma tendéncia, faz-se o extremo oposto do que era esperado (FREUD, 2006;
GOBBI et al., 2008; SILVA, 2011).

J& o isolamento € um mecanismo por meio do qual o individuo separa a ideia do
afeto, tornando-a neutra. A projecdo € uma espécie de atitude em que o ser projeta
no outro uma atitude que tem e que pode nédo ser aceita socialmente, ao contrario da
introjecdo que é a acdo de assumir internamente uma caracteristica que néo seja
prépria. O deslocamento é quando a pessoa desloca um impulso que normalmente

nNao seria aceito para outra situacdo mais aceita. A identificacdo com o agressor é
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aquela em que o individuo se utiliza de caracteristicas e comportamentos do seu
agressor como forma de lidar com o medo e a ansiedade (FREUD, 2006; GOBBI et
al., 2008; SILVA, 2011).

Melo et al. (2016) salientam que a modernidade e as inovacdes nas organizacdes
tém provocado o aumento do estresse ocupacional e que tais circunstancias podem
comprometer o equilibrio fisico e mental dos trabalhadores, consistindo em fator de
preocupacdo por parte dos pesquisadores da area da saude mental. Assim, as
respostas a esse nivel de tensdo ou estresse variam de uma pessoa para outra, mas
os trabalhadores tém adotado o coping, ou estratégia de enfrentamento, que
compreende acdes e comportamentos intencionais para se adaptarem as situacoes
estressantes e assim, minimizar seus impactos. O coping é objeto de estudo
multidisciplinar, com maior dedicacao por parte dos estudos relacionados a area da

Psicologia (MELO et al. 2016).

Exatamente pelo trabalho do mundo atual gerar adoecimentos e sofrimento no
trabalho outro aspecto que precisa ser abordado € o que se chama “estratégias de
regulacdo” que tratam de mecanismos de defesa utilizados pelo trabalhador
individualmente ou mesmo, coletivamente, podendo ser conscientes ou mesmo,
inconscientes. Como as emocdes exercem um papel importante na vivéncia social,
tais estratégias auxiliariam o trabalhador a estabelecer as condicfes de adaptacdo
através da regulacdo das suas emocfes. Seria uma espécie de processo continuo
das pessoas e consequentemente dos trabalhadores que monitoram, avaliam e
modificam suas emocdes, assim ajustando o0 seu comportamento de acordo com as
emocodes. Tais estratégias podem estar ajustadas antecipadamente onde a pessoa,
ja antevendo as situacOes que enfrentara se ajusta para lidar com elas. Podem
também estar ajustadas a situacOes posteriores onde ai a pessoa somente teria a

condicao de modificar os aspectos visiveis das emocdes (SOUSA e NETO, 2018).

Diogo e Coutinho (2013) salientam que as vigilantes no processo de inser¢cao nesta
area masculinizada, ainda sendo a minoria, se tornaram “vigilantes vigiadas”, e por

iSSO precisam apresentar comportamento e resultados impecaveis, visto que as
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falhas podem significar demiss&o ou, até mesmo, reducao de oportunidades a outras

profissionais.

Os postos de vigilancia apresentam varios fatores, que podem gerar adoecimentos
de toda espécie. No caso das vigilantes femininas, ha o componente de terem que
apresentar melhores resultados e, portanto, de sofrerem as consequéncias das
discriminacbes de género. Ha, ainda, o tempo todo, uma necessidade de foco,
atencao e cobranca, além de estarem em postos que sédo propriedade dos clientes,

muitas vezes, em locais que geram tensao e medo (FAGUNDES, 2017).

Vieira, Lima e Lima (2010), em estudo sobre o adoecimento dos vigilantes,
enfatizam os constantes conflitos com clientes e contratantes, vivéncia constante
com situacdes de tenséo, adiamento dos periodos de férias, falta de apoio por parte
da empresa de seguranca, e realizacdo do trabalho praticamente de pé. Tais
condicbes sdo marcantes para o risco de adoecimento. Salientam, ainda, sobre a
guestdo de género o fato de terem que lidar com a desconfianca dos contratantes e

outros colegas quanto a qualidade da prestacdo de servico e as diferencas de
tratamento que sao submetidas (VIEIRA; LIMA; LIMA, 2010).

Diante dessas e tantas outras circunstancias, tais como, conflito com superviséo,
brincadeiras que as desvalorizam e assédio, é possivel destacar que, para
minimizarem as tensdes e poderem lidar com as circunstancias enfrentadas no dia a
dia do trabalho, as vigilantes precisam estabelecer mecanismos de defesa, adotando
estratégias de enfrentamento, como, desconsiderar as situacbes, achando-as
normais, ou mesmo, levando-as como se fossem brincadeiras no exercicio do

trabalho (VIEIRA; LIMA; LIMA, 2010; DIOGO; COUTINHO, 2013).
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3 METODOLOGIA

Apresentam-se a seguir, 0s elementos da metodologia considerados no
desenvolvimento desta dissertacao: tipo, abordagem e método da pesquisa, unidade
de anadlise, e unidade de observacédo, sujeitos da pesquisa, técnica de coleta e

técnica de analise dos dados.

3.1 Caracterizagdo da pesquisa

O tipo de pesquisa desenvolvido foi o descritivo, que segundo Gil (2002), objetiva

desenvolver o fendbmeno a ser estudado.

Para Trivifios (2009), a pesquisa descritiva busca informagdes sobre o objeto a ser

pesquisado.

Neste estudo, descreve-se a percepc¢ao das vigilantes femininas (guardias) sobre as
relacbes de género na atividade de seguranca privada que executam na
organizagdo em que atuam.

Em relacdo a abordagem, utilizou-se a qualitativa, em que o pesquisador teve
contato com o ambiente da pesquisa. Godoy (1995) afirma que os estudos
qualitativos buscam promover uma analise empirica da realidade do objeto de
estudo, destacando a importancia do contato do pesquisador com o0 ambiente e a

situacao estudada.

Para Minayo (2001), a pesquisa qualitativa aborda o universo de significados,
motivos, aspiracdes, crengas, valores e atitudes, com aprofundamento das relacdes

inerentes ao fendmeno estudado.

Em relacdo ao método, adotou-se o estudo de caso, que, segundo Yin (2014, p. 32)
trata-se de “uma investigagdo empirica que procura estudar um fenémeno
contemporaneo em seu contexto na vida real, especialmente quando os limites entre

o fendbmeno e o contexto ndo estao claramente definidos”.
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O caso estudado contemplou as relagbes de género no setor de Seguranca Privada,
na percepgao das vigilantes femininas, observando como se estruturam e se
desenvolvem as condi¢cdes de trabalho, a forma de tratamento e as oportunidades

vivenciadas por essas mulheres vigilantes.

3.2 Unidade de analise, unidade de observacédo e sujeitos da pesquisa

Para Collis e Hussey (2005), a unidade de analise considera o foco do objeto de
pesquisa que o pesquisador pretende estudar. Para os propdsitos desta pesquisa,
sao as percepcoes das vigilantes (guardias) sobre as relacées de género no setor da

Seguranca Privada.

Pereira (2004) explica que unidade de observacdo € o l6cus onde se coletam as
informacdes enquanto para Creswel (2014) € o lécus onde os dados séo coletados.
Assim, tem-se como unidade de observagdo uma empresa que atua no setor de

Seguranca Privada na cidade de Belo Horizonte/MG.

Os sujeitos da pesquisa foram as proprias vigilantes funcionarias da empresa de
seguranca privada que atuam diretamente na operacao de segurangca em empresas
clientes na regido metropolitana da cidade de Belo Horizonte/MG. Foram
identificadas aleatoriamente, de acordo com o interesse e a disponibilidade de

participagao.

Foram realizadas 11 entrevistas com as vigilantes femininas da unidade de
observacdo que atuam no setor operacional, previamente consentidas e agendadas,
em locais e horarios em que o0s sujeitos se sentiram a vontade. O numero de
entrevistas foi submetido ao critério de saturacéo, o qual, segundo Fontanella, Ricas
e Turato (2008) consistem em um processo continuo da analise dos dados desde as
primeiras entrevistas, observando o momento em que estas passam a contribuir
pouco em relacéo as categorias de analise.

BN

Segundo Nascimento et al. (2018), chega-se a conclusdo que uma analise esta

7

saturada quando nenhum novo elemento é obtido e, portanto, o acréscimo de
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informacdes deixa de ser necessério. Atran, Medin e Ross (2005) apontam que no
minimo 10 informantes devem constar no estudo. No caso desta pesquisa, foram

realizadas 11 entrevistas com as vigilantes (guardias).

3.3 Coleta de dados

O critério para a formacédo do grupo de entrevistados foi o de terem a disponibilidade
para a realizacdo das entrevistas e serem vigilantes em atuacdo em algum posto de
trabalho da empresa objeto de estudo. O grupo desenvolveu-se através de
indicacbes da empresa e das proprias vigilantes que atendesse aos critérios
informados anteriormente.

De acordo com Triviflos (2009), a coleta de dados é vital para uma pesquisa
cientifica. Como instrumento para a coleta de dados utilizou-se a entrevista

semiestruturada.

Marconi e Lakatos (2003) defendem que este instrumento é o encontro de duas
pessoas, em que uma delas obterd informacdes sobre determinado assunto por
meio de uma conversacao face a face, que traz ao entrevistador as informacoes
necessarias a sua pesquisa. Ainda segundo os autores, com a entrevista pode-se
inferir sobre os sentimentos dos entrevistados, além de obter elementos envolvidos

no objeto de estudo.

Trivifos (2009) considera que devem existir perguntas basicas, apoiadas nas teorias
e objetivos do estudo, e que as respostas devem oferecer condicbes para a

proposicao de novas questdes e a obtencdo de dados necessarios ao estudo.

Este estudo desenvolveu-se com base em uma entrevista com o responsavel pela
area de Departamento de Pessoal (DP) da empresa de seguranga, constante no
APENDICE A, uma entrevista com o responsavel por uma escola de formacdo de
vigilantes, constante no APENDICE C, e uma entrevista com o gestor operacional da

empresa de seguranca, constante no APENDICE D. Tais entrevistas objetivaram
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oferecer dados relativos ao processo de contratacéo, uso e alocacao dos servigcos
das vigilantes, bem como do processo de formacéao.

O estudo objeto desta pesquisa foi desenvolvido mediante a realizacdo de 11
entrevistas com as guardids, cujo roteiro consta no APENDICE B, tendo sua
elaboracao estruturada baseada nos objetivos e nas categorias de analise do estudo
que constam no APENDICE E.

3.4 Andlise dos dados

A andlise dos dados foi realizada por meio do método de andlise de conteudo
categorial, que contempla o conjunto de técnicas de analise das comunica¢cfes que
utilizam procedimentos sisteméticos e objetivos de descricdo do contetddo das
mensagens (BARDIN, 2009).

Bardin (2009) adverte que essa técnica € desenvolvida em trés etapas basicas: preé-
analise, em que se procede a organizacdo dos documentos e a uma leitura flutuante
ou geral sobre os textos a serem analisados; a de exploracdo do material, que
consiste no recorte de textos em unidades de registro, organizagao e codificacdo do
material; e a de interpretacéo dos dados, para inferir, comparar e avalia-los diante da

teoria que embasa o estudo.

As categorias de analise foram estabelecidas a priori, tendo como referéncia os
objetivos do estudo: perfil profissional, desenvolvimento funcional, condicbes de

trabalho, processos de trabalho e relacdes de género e mecanismos de defesa.
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4 AMBIENCIA DO ESTUDO

Neste capitulo, descreve-se a ambiéncia onde ocorreu a pesquisa, apresentando o
setor de Seguranca Privada, sua historia, o surgimento das empresas de seguranca

e 0 contexto da participacdo feminina, com foco na atuacao das mulheres vigilantes.

Para essa descricdo, foram observados documentos da organizacdo, bem como
dados de uma entrevista realizada com um funcionario do Departamento de Pessoal
da empresa (APENDICE A), além de referéncias da area da seguranca, como,
consulta ao site da organizacao. Por solicitagdo da administracdo da empresa objeto

do estudo, seu home nao sera divulgado.

4.1 O desenvolvimento da seguranca privada e sua aplicagdo nas organizacdes

Denomina-se “seguranca privada” o servico de seguranca néo prestado por entidade
publica, regida pelo Estado. A seguranca privada € uma atividade tdo antiga quanto
a humanidade. Apresentou-se mais evidente a partir da Idade Média, para a
protecdo dos reis e senhores feudais. Em 1855, surgiu a primeira empresa de
seguranga, a PinKerton's, criada por Allan Pinkerton, a qual visava proteger as
estradas de ferro e investigar crimes cometidos ao longo delas. Em 1859, Perry
Brink criou a empresa Brink’s, para transporte de carga e, depois, de valores
(MANDARINI, 2005).

A seguranga pessoal privada surgiu oficialmente no Brasil quando da legalizagéo
das empresas de seguranca, pois antes havia poucos profissionais, que advinham
das forcas armadas, com capacidade para realizar estes servicos. Em 1969, em
meio ao regime militar, por meio do Decreto-Lei 1.034, nasceu a seguranga nao
publica, orientada para a protecdo dos bancos, que eram alvos de ac¢des criminosas.
Em 20 de junho de 1983, por meio da Lei 7.102/83, a seguranca privada passou
oficialmente, a contemplar os servicos de vigilancia, transporte de valores,
seguranca bancéria, pessoal e escolta de cargas, sob o controle e fiscalizacdo da
Policia Federal. Esta mesma lei dispunha sobre a formacéo e reciclagem do vigilante
(LEITE, 2016).
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No Brasil, o surgimento da seguranca privada se deu, basicamente, em funcdo do
aumento de assaltos a agéncias bancarias, quando grupos criminosos passaram a
atuar no periodo militar. Nesse sentido o Decreto 1.034 passou a obrigar tais
instituicbes a constituirem um aparato de seguranca privada em suas agéncias
(CUBAS, 2002; RICARDO, 2008).

O Brasil terminou 0 ano de 2018 com 2.694 empresas de seguranca privada, que
empregavam no periodo 553.905 funcionarios, com faturamento de mais de R$ 33
bilndes. Destas 39,4% localizam-se no Sudeste, sendo 6,8% em Minas Gerais.
Aponta-se, ainda, que 90,3% de seus trabalhadores s&o homens e 9,7% sé&o
mulheres, sendo que 49,1% do contingente de vigilantes estd no Sudeste
(FENAVIST, 2019).

De acordo com Zanetic (2009), os servicos de seguranca privada expandiram
nacionalmente e internacionalmente, principalmente, em virtude do aumento da
criminalidade, que gerou maior inseguranca publica, e da legalizacdo para a
contratacdo deste tipo de servico. Além disso, pode-se afirmar que o aumento das
propriedades privadas, as exigéncias das seguradoras e, no caso do Brasil, a
dificuldade do Estado em conseguir gerir as mudancas sociais sao outros fatores
gue envolveram o crescimento deste setor (BAYLEY; SHEARING, 2001; ZANETIC,
2009, 2010).

A seguranca privada esta autorizada a atuar em diversos segmentos, prestando
varios tipos de servigos diferenciados, de acordo com as necessidades de seus

clientes.

O Quadro 1 descreve os servicos que podem ser prestados pelas empresas de
seguranca privada, os principais tomadores destes servi¢os e o0s locais onde podem

também atuar as vigilantes femininas.



Quadro 1 - Descrigédo e areas de atuagdo dos segmentos da seguranca privada
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Segmento Descricdo Areas de atuacgéo
Bancos; organizacdes comerciais e
Vigilancia/ b 50 de b Himani industriais diversas; 6rgdos publicos;
S'g' anci reservaigaé) € bens € pa r!momo,d condominios fechados, prédios ou
PegyrangaI prevencao de riscos provenientes de | (osidancias: shopping-centers,
atrimonia acoes criminosas. estadios de futebol, centros de
exposicoes, casas de eventos e
espetaculos diversos.
Empresas que, ao invés de contratar i o .
Seguranca . 2 Bancos; organizagGes comerciais e
2 C servicos especializados das ; > i L
Organica emoresas de brotecio. constituem o industriais diversas; condominios
presas de protecao, fechados; shopping-centers.
seu proprio organismo de seguranca.
Seguranca Acompanhamento individual (pode ou | Empresarios, executivos, politicos,
Pessoal nado ser armado). pessoas famosas, outros.
Curso de Treinamento e qualificacdo de Atende a empresas de seguranca e
~ iai rofissionais de seguranca privada e
Formac&o vigilantes. prot g cap
publica.
Acompanhamento motorizado Veiculos de cargas, empresarios,
Escolta Armada : P
armado. executivos, politicos, outros.
Transporte de Transporte de valores Bancos, instituicfes financeiras e
Valores organizagdes comerciais.

Fonte: Zanetic (2010, p. 60-61). Elaborado pelo autor (2019).

Zanetic (2005) e Leite (2016) afirmam que os primeiros profissionais da seguranca
privada vieram do meio militar, que a seguranca € um meio eminentemente
masculinizado e que apesar de varias mudancas que vem ocorrendo ao longo dos

anos, assim ainda é visto.

Segundo Diogo e Coutinho (2013), que realizaram pesquisa com vigilantes
femininas, estas procuraram a area da seguranca por acreditarem em sua
expansdo, porque desejam se qualificar e por causa do salario, que chama a
atencado, pois atuavam até entdo em areas pouco valorizadas, como, empregadas
domésticas, cozinheiras e garconetes. Ainda nesta pesquisa as autoras salientaram
que, na percepcdo das pesquisadas, entrar na area da seguranca se tornou um
desafio, na medida em que esta encontra-se eivada de preconceitos e discriminacéo

em relacéo as vigilantes mulheres.

Com a expansao do setor de Segurancga Privada, surgiram muitas organizacdes que
se especializaram na prestacdo dos diversos servigcos relacionados. Foi numa delas

que se desenvolveu este estudo, com foco nas vigilantes femininas.
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4.2 A empresa objeto do estudo

A organizacdo estudada, fundada em 2001, localiza-se na cidade de Belo
Horizonte/MG. Tem por objetivo prestar servigos de vigilancia e seguranca em todo o
estado de Minas Gerais. Atua exclusivamente na prestacédo de servigos dirigidas a
empresas privadas. As principais atividades que desenvolve sdo: vigilancia armada,
vigilancia desarmada, vigilancia com céo, seguranca patrimonial, ronda motorizada e
seguranca pessoal. Tais servigos sao prestados nos mais diversos segmentos como:
industrias, comércio, incorporadoras, hotéis, escolas, clubes, concessionarias,

condominios e shoppings.

A empresa tem sua estrutura organizacional coordenada pela Diretoria
Administrativa, que é apoiada pelo Departamento Juridico. Abaixo, estdo os diversos
departamentos, entre eles o Operacional, que tem uma geréncia onde os vigilantes

estdo alocados, sob orientagdo dos coordenadores e supervisores.

A organizacdo estudada contrata vigilante feminina desde sua origem, mas nao tem
nenhuma politica especifica para a contratacdo desta mado de obra nem
obrigatoriedades legais. De acordo com informac¢éo do funcionario do Departamento
Pessoal, a qualidade dos servicos prestados pelas mulheres nos postos de trabalho
€ Otima, inclusive com nivel de concentracdo acima da média. Por isso, a empresa

sempre sugere a contratacdo de mulheres aos clientes.

No entanto, sdo estes que definem pela contratacdo ou ndo do vigilante em relagéo
ao género. Constatou-se, também, que as mulheres recebem os mesmos direitos

dos homens e sao cobradas pela qualidade de trabalho do mesmo modo que eles.

Atua com uma filosofia que esta pautada na eficiéncia, ética e profissionalismo. Sua
estrutura organizacional esta representada no organograma constante da FIG 1. A
maioria dos vigilantes, inclusive as femininas, atua em postos de servico dos

contratantes dos servi¢os de seguranca prestados pela empresa.



Figura 1 — Organograma da empresa
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Fonte: Dados da empresa (2019).

A estrutura organizacional a que as vigilantes estao subordinadas € hierarquizada e

complexa. Conforme informacdes do Departamento de Pessoal trata-se de uma

empresa de grande porte, tendo hoje 1.398 funcionarios, sendo que deste universo

as mulheres representam 8,01% dos funcionarios e as vigilantes femininas

representam 7,41% dos vigilantes da empresa.

Na organizacdo ndo ha diretora ou gerente do sexo feminino, mas apenas duas

supervisoras e uma coordenadora alocadas no atendimento aos clientes, as quais

assumiram esses cargos a pedido do proprio cliente.

A distribuicdo dos funcionarios da organizacdo pode ser visualizada por meio da

TAB 1.
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Tabela 1 — Distribuicao dos funcionarios

QUANTITATIVO
CARGO
HOMENS MULHERES
Vigilantes 1200 96
Supervisores 54 2
Administrativo 26 13
Coordenacao 3 1
Gerentes 2 0
Diretoria 1 0
Total 1286 112
TOTAL GERAL 1398

Fonte: Elaborado pelo autor (2019).

A andlise da distribuicdo dos cargos por sexo revela que o quantitativo de mulheres
nesta empresa de seguranca privada € ainda pequeno. O maior percentual de
participacdo feminina é nos servigcos administrativos (50%), bem diferente do que se
Vvé no setor operacional, considerando os vigilantes e os supervisores (7,81%). Outro
aspecto que se observa é que a medida que a hierarquia dos cargos vai crescendo

verifica-se a reducéo ou quase nulidade da presenca feminina.

As atribuicdes basicas das Vvigilantes s&o definidas de acordo com as
especificidades de cada cliente para quem a empresa presta servicos de seguranca.
Porém, é possivel afirmar que fazem recepcédo e controle de acesso, vigilancia e
verificacbes em areas somente de acessos femininos (banheiros, vestiarios) e que a
depender das normas do local onde prestam servicos, podem ainda realizar

verificacdo de bolsas e rondas pelo perimetro dos locais onde atuam.

A pesquisa desenvolvida para se observar o contexto das relacdes de género nesta
organizacdo focou no universo das vigilantes que estdo alocadas em diversos

postos de servico de diversos seguimentos empresariais.
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5 DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo, procede-se a apresentacdo e discussdo dos resultados obtidos no
estudo realizado com as vigilantes pesquisadas, contemplando duas secodes: perfil

dos participantes; e analise dos dados, categorias e subcategorias.
5.1 Perfil dos participantes

O perfil demografico e funcional dos entrevistados esta representado no Quadro 2.
Foram entrevistadas 11 vigilantes (guardias) e o gerente operacional da empresa de
vigilancia objeto deste estudo. As vigilantes foram identificadas com a sigla GUA
(guardias), seguida do numero de ordem em que as entrevistas foram realizadas,
sendo de 1 a 11. O gestor foi identificado como GES. A codificacdo se deu visando

preservar a identidade dos participantes.

Quadro 2 — Perfil demografico e funcional dos participantes da pesquisa

o w @) <
o w '5 o 7)) @) 8 Z0 <ZE O <ZE % <D(
Q | o < 22 o o< oL | 02| ou <
a < S <= T 2 A << | agx P
‘O &) o n O = (7)) E s O s - s % o
O - o w LL O i wo W= o
L o ~ =S [ )
. . . lel/2
GUA1 | 26 | Superior Solteira 0 Varejo 1 ano anos 1 ano 6X1
GUA 2 | 35 | Superior Solteira 0 IndUstria 9anos | 9anos | 9anos | 12 X 36
GUA3 | 46 Eps_. Casada 2 Congjomw_uo 2 anos 19 4anos | 12x 36
Médio Residencial anos
GUA 4 | 32 | Superior Solteira 1 Condommlo 2anos | 3anos | 2anos | 12x 36
Empresarial
GUAS5 | 40 | Superior | Divorciada | 1 IndUstria 7anos | 9anos | 7anos | 12 x 36
GUAG6 | 40 I\/IIEérz]dSib Solteira 0 Shopping 2anos | 8anos | 4anos | 12 x 36
GUA7 | 38 Nllzéndsi'o Casada 3 Shopping 8 anos | 8anos | 8anos | 12 x 36
GUAS8 | 41 Eps_. Solteira 0 Condom|n|o 7anos | 8anos | 7anos | 12 x 36
Médio Empresarial
GUA 9 37 Eps_. Casada 1 Condom|n|o 3 anos 16 6 anos | 12 x 36
Médio Empresarial anos
GUA10 | 31 E,ns.. Solteira 0 Condom|n|o 7 anos reli2 7 anos 5x2
Médio Empresarial anos
GUA 11 | 25 | Superior Solteira 1 Condommlo 2 2 anos 11 12x36
Empresarial | meses meses
GES 45 | Superior Casado 3 Sede 15 22 15 5x2
anos anos anos

Fonte: Dados da pesquisa (2019).
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A escala 12 x 36 refere-se aquela em que o funcionario cumpre um plantdo de 12
horas de trabalho e folga por 36 horas, para retornar novamente ao plantdo; o
plantdo 5 x 2 é aquele em que o funcionario trabalha em horario comercial de
segunda a sexta-feira, folgando aos sdbados e domingos; e a escala 6 x 1 € aquela

em que o funcionario trabalha de segunda a sdbado, folgando apenas no domingo.

Os dados do Quadro 2 mostram que 0s postos de servico em que as vigilantes
atuam sao diversificados: cinco de condominios empresariais, dois do setor
industrial, dois de shopping, um de varejo e um de condominio residencial. Nao
apareceu o setor bancério porque a empresa objeto de estudo ndo tem postos de

servico neste segmento.

Em todos os postos de servico as vigilantes atuam como prestadoras de servigco
terceirizado para as respectivas organizacdes tendo como chefias locais o cliente

contratante dos servigos; em sua maioria, homens.

Quanto ao nivel de escolaridade, das 11 vigilantes entrevistadas, seis, ou 54,5%,
possuem ensino médio completo; cinco tém o curso superior, sendo quatro o de
graduacdo tecnolégica em Gestdo de Seguranca, indicando a possibilidade de
continuarem na area de Seguranca; trés ainda frequentam o curso superior, sendo

gue um busca graduacao em estética.

Quanto ao estado civil, sete ou 72,7%, séo solteiras, 0 que pode indicar uma

tendéncia para atuacéo neste segmento profissional.

Quanto a idade das entrevistadas, as 11 entrevistadas ficaram circunscritas entre 25
a 46 anos e a maioria tendo mais que 35 anos. Como a maioria apresentou-se com
o estado civil de solteira, tal fato corrobora como a visdo dos teéricos de que as
mulheres estdo demorando mais a se casar e a ter filhos, visto que quase a metade
(5 ou 45,4%) néo tem filhos.

Quanto a jornada de trabalho nove entrevistadas, ou 81,8%, atuam na escala de

servigo 12 x 36. Ou seja, trabalham 12 horas no posto de servico e descansam 36
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horas, até retornarem ao posto de trabalho novamente. Trata-se de uma escala
predominante na seguranca, que denota ser também um dos motivos que as
mulheres justificaram para atuar nesta area, pois assim conseguem equilibrio entre a

vida profissional e a pessoal.

Quanto a atuacdo na atividade de vigilancia, 10 vigilantes, ou 90,9%, tém mais de
um ano no posto de trabalho. Considerando o tempo na vigilancia, 63,5% das
entrevistadas tém 8 anos ou acima de tempo de atuacdo na seguranca privada.
Esses dados apontam para uma baixa rotatividade das vigilantes no contexto
estudado.

5.2 Anélise dos dados: categorias e subcategorias

As categorias de analise foram definidas a priori, tendo como base os objetivos
especificos tracados para a pesquisa, a saber: perfil profissional, desenvolvimento
funcional, condi¢cbes de trabalho, processos de trabalho e relacbes de género e

mecanismos de defesa.

Ja as subcategorias emergiram como resultado das entrevistas realizadas,
utilizando-se o critério da frequéncia com que foram obtidas, com um percentual de,
pelo menos, 40% das ocorréncias. As subcategorias que nao atingiram tal
percentual foram desconsideradas nesta andlise. Assim, emergiram das entrevistas
a partir das cinco categorias predefinidas 11 subcategorias para a andlise dos
objetivos da pesquisa, constantes no QUA 3.

Quadro 3 — Matriz de relacéo categorias versus subcategorias

Categorias de anélise Subcategorias

- Critérios para contratacao

Perfil profissional .
- Processo seletivo

- Carreira funcional

Desenvolvimento funcional - Qualificaciio profissional

- Ambiente fisico
- Equipamentos
- Apoio institucional

Condicdes de trabalho

Processos de trabalho e relages de | - Processos de trabalho
género - Relagdes de género

- Normas institucionais

Mecanismos de defesa :
- Mecanismos de enfrentamento

Fonte: Elaborado pelo autor (2019).
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A seguir, analisam-se as categorias e subcategorias, com base nas entrevistas

realizadas com as 11 vigilantes pesquisadas e o gestor operacional da empresa.

5.2.1 Perfil profissional

Esta categoria surgiu da necessidade de identificar na pesquisa as caracteristicas
exigidas pela organizacédo objeto de estudo para contratar as vigilantes. Emergiram
das entrevistas realizadas as subcategorias: ‘critérios para contratacdo e processo

seletivo’.

De acordo com Zanetic (2009), os profissionais autorizados a realizar a atividade de
seguranca privada sdo os vigilantes capacitados em cursos de formacdo de
vigilantes que atuam em empresas especializadas ou contratados diretamente por
organiza¢gfes. Em ambos os casos, € necessaria a autorizacdo da Policia Federal
para realizar a atividade.

Tais profissionais devem possuir, segundo a Portaria 3.233 da Policia Federal, os
seguintes requisitos: ser brasileiro, ter idade minima de 21 anos, possuir instrucédo
minima de 42 série do ensino fundamental, ser aprovado em curso de formacao de
vigilante em escola autorizada pela Policia Federal, apresentar avaliacdo médica e
psicoldgica, estar em dia com obrigacfes eleitorais e militares e possuir idoneidade
(atestados) e registro no cadastro de pessoas fisicas (ZANETIC, 2009; FENAVIST,
2019).

Zanetic (2009) salienta a necessidade de aumentar o nivel de escolaridade tende a
ser fruto do crescimento da demanda por profissionais mais qualificados,
principalmente, pela necessidade de estarem mais atualizados para operar

equipamentos de maior complexidade.

Os relatos a seguir ilustram elementos do perfil profissional das vigilantes:

Olha, eu tive essa oportunidade. Aceitei, vesti a camisa, trabalhei até hoje e
falo: “Nao é bem por ai ndo”. Eu penso assim: se vocé tiver os pré-
requisitos que a empresa precisa e ela ver o candidato que ela esta ali
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precisando naquele momento, sim, vocé vai ter aguela oportunidade, sim
(GUATT).

A empresa gostou do meu porte fisico. Ela viu minha escolaridade e ela
disse que tinha um local com perfil para o qual eu poderia estar atendendo
(GUA 2).

Zanetic (2009) aponta que as habilidades, técnicas e atitudes que se espera deste
profissional ao final da sua formacé&o visa atender, basicamente, as funcdes para as
quais estejam aptos a cumprir, por exemplo, protecdo e prevencao de ocorréncias

como invasoes, furtos e roubos.

Quanto as exigéncias requeridas para a funcdo, ndo se veem diferenciacdes para
vigilantes masculinos e femininos. Ou seja, as exigéncias legais nao determinam

especificidades relativas ao género (BRASIL, 2019).

A seguir, apresentam-se as subcategorias que emergiram em relacdo a categoria
perfil profissional: ‘critérios para contratacdo e processo seletivo’.

5.2.1.1 Critérios para a contratacao

Esta subcategoria emergiu das respostas das entrevistadas, que apontaram dois
aspectos relevantes: a nao definicdo clara dos requisitos exigidos pela organizacao,
exceto a exigéncia do curso de vigilancia; e as condicdes anteriormente
apresentadas, tais como, documentos que comprovem idoneidade, habilidades para
lidar com publico, porte fisico e postura.

Os depoimentos a seguir ilustram essa situacao:

Exigéncia (para a contratagéo), até que ndo teve muitas, ndo. Foi mesmo
uma indicagéo e que tivesse alguma experiéncia e o curso. Mas, no mais,
néo teve grandes exigéncias, ndo (GUA 4).

O curso de vigilancia. Mais nada. Eu tenho um curso de graduacdo em
Tecnologia de Seguranca Privada, mas, isso ndo foi exigido. Acredito que
foi um dos fatores que me fez ganhar o cargo. Foi um diferencial. E também
isso é relativo, entendeu? No meu posto de trabalho eu sou a Unica que tem
curso superior. Entédo, isso ndo quer dizer que quem nao tenha o curso
superior ndo va conseguir o emprego. Nao havia pré-requisitos. Comigo
ndo aconteceu isso (GUA 1).
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Quando eu fui contratada, tinha que passar pelo exame psicotécnico,
fazendo exercicio, conversando com a psicéloga, para ver como esta nosso
desempenho, a nossa mente, e varias coisas, né. E, também, eles olharam
a questdo onde a gente mora. Eu acredito que olha muito a questao de
estudo também, experiéncia, se a gente ja teve alguma em outra empresa.
Eles olham muito isso. Na verdade, ndo exigiram muita coisa de mim, nao,
porque eu ja tinha experiéncia na area de vigilancia [...] (GUA 3).

Os relatos apontam que nao ficaram claras para as vigilantes quando da contratacéo
as exigéncias; ou seja, critérios mais especificos. Percebe-se ai que o curso de
vigilancia ministrado pelas escolas autorizadas € um fator preponderante para a
contratacao, visto que isso atende a um aspecto legal, e que os demais critérios sédo
pouco definidos, o que levou as vigilantes a ndo serem muito especificas em relagédo

aos requisitos necessarios implicitos no processo de contratacao.

Ficou destacada ainda nesta subcategoria a visdo que as vigilantes tém sobre o
curso de formacao de vigilantes. Cinco respondentes disseram que aprenderam no
curso de formacéo e quatro, que o curso deixa a desejar.

Os relatos a seguir ilustram este contexto:

O que é ministrado no curso ndo é suficiente para executar a profissdo nao.
Até mesmo, porque sao poucas horas. S&o 20 dias para aprender coisas
gue a maioria delas vocé vai viver no dia a dia, porque nem toda teoria é
pratica e nem toda pratica vem da teoria (GUA 4).

No comego, para mim, foi tudo novo, um conhecimento novo, né. Sabendo
gue eu ia trabalhar num setor de seguranca, ndo tinha uma ideia de como
seria trabalhar num setor, numa empresa fechada, mas a formacgéo la
dentro, para mim, foi o bésico. Tive as instrucbes de defesa pessoal,
instrucdes de tiro, instrugbes e orientacdes de como proceder no setor e
fazer uma abordagem das pessoas, que para mim foi algo novo, de chegar
e abordar. E como abordar é muito dificil. Ainda mais lidar com o ser
humano... (risos). Depois, eu constatei que ndo era o suficiente. Quando
vocé chega no setor, vocé tem uma outra visdo. Nao é nada daquilo que
vocé pensa quando vocé estd num curso de formagéo de vigilante (GUA 2).

No curso, eu aprendi, mas a gente aprende mesmo é na pratica.
Trabalhando é que a gente vé. Mas o curso me deu base. Deu, sim (GUA
8).

Um aspecto caracteristico da atividade de seguranca privada é que grande parte dos

vigilantes é terceirizada. Assim, os critérios de contratagcdo passam por exigéncias
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que atendam aos requisitos que o cliente deseja. Muitas vezes, ndo estao explicitos
para os candidatos a vaga quais sdo esses critérios.

Vieira Lima e Lima (2010) evidenciam que a autonomia das empresas de seguranca
€ apenas formal, pois elas estdo submetidas pelo contratante a diversos processos,
por exemplo, definicdo de procedimentos e normas e a “escolha” de quem ira atuar

nos seus postos, evidenciando uma espécie de selecdo induzida.

5.2.1.2 Processo seletivo

Esta subcategoria emergiu da categoria perfil profissional, principalmente a partir da
entrevista realizada com a psicéloga da empresa e, algumas vezes, com 0 gestor
operacional, apos as vigilantes serem indicadas ou, mesmo, ap0s entregarem

curriculos na empresa e serem chamadas para o processo seletivo.

Apos essas entrevistas, as candidatas passam pelos exames, que sdo meédicos,
psicolégicos e especificos, de acordo com o posto de trabalho, além de testes
padrées. Normalmente, os exames e 0s testes psicolégicos sdo realizados em
empresas especializadas de saude ocupacional. Os exames clinicos sdo conduzidos
por médicos, em que se realiza a medicdo de pressao e se verifica o histérico
familiar. Em alguns casos, preveem-se testes de audiometria ou outro que 0 posto
em que forem trabalhar exija. Ja os testes psicolégicos visam verificar os perfis de
personalidade e os niveis de atencdo para o trabalho.

Para alguns casos, ndo ha uma entrevista de selecdo, mas somente uma conversa
de orientacdo para o posto solicitante, isso apenas em situacdes em que ha a

indicagao do proprio cliente “exigindo” a contratacdo daquela pessoa para o0 posto.

Os relatos a seguir demonstram algumas formas de participacdo no processo

seletivo:

Eu tive uma boa atuagéo na escola e ali eles me deram uma indicagéo para
a empresa de vigilancia. E eu fui diretamente para a psicologa, que fez uma
entrevista comigo (GUA 2).
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Na verdade, eu fui indicada. Minha tia trabalhou aqui no prédio, na parte da
limpeza. Ela conversou com o antigo sindico daqui e ele solicitou a minha
contratacéo, onde entrei como vigilante (GUA 10).

Entdo, meu processo seletivo foi devido a um setor que a empresa tinha
ganhado. O supervisor la deste novo setor fez a minha indicacdo. Fiz a
entrevista e consegui (GUA 11).

Fui chamada para uma entrevista e depois foram feitos os testes (GUA 6).

Ficou evidenciado nas entrevistas que o processo seletivo tem um padrdo comum,
consiste na entrega de curriculos ou, mesmo, na indicacdo de alguém da empresa
ou, principalmente, dos contratantes dos servicos de seguranca. Posteriormente, as
guardids passam por uma entrevista com a psicologa e/ou com o gestor operacional
da empresa e sdo encaminhadas para a realizacao de testes psicologicos e exames
de saude obrigatdrios nesta profissdo. Os testes e 0s exames s6 ocorrem apos essa
entrevista inicial, em que a psicéloga e o gestor aprovam o candidato para

determinado cliente.

De acordo com a Portaria 3.233/12, emitida pelo Departamento de Policia Federal
para que uma pessoa possa ser profissional e atuar na vigilancia, constam entre 0s
requisitos, em seu item 5, ter sido aprovado em exames de saude e de aptidao
psicoldgica. Isso explica a realiza¢cdo de uma entrevista com a psicéloga da empresa
e 0s testes psicolégicos em uma clinica especializada, como salientado pelas
entrevistadas (BRASIL, 2019).

Essas informacfes corroboram com a teoria de que o0 processo de recrutamento e
selecédo objetiva identificar os melhores perfis para as organizagdes, evitando erros
que possam redundar em prejuizos. Demonstram também, a complexidade que € o
processo de selegdo na segurancga, visto que os perfis dos clientes atendidos séao
diferenciados (DIOGO; COUTINHO, 2013; MAIER; CRUZ, 2014).

5.2.2 Desenvolvimento funcional
Esta categoria de andlise surgiu diante do objetivo de identificar e descrever os

requisitos necessarios para que as vigilantes possam ascender a niveis mais

elevados na hierarquia da organizacdo onde atuam. Reconhece-se hoje que o
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desenvolvimento de uma carreira passa prioritariamente pelas escolhas e a¢des do
proprio individuo. Todavia, as organizacdes que visam alcancar os melhores
desempenhos entendem que precisam nao somente atrair, mas também reter estes
perfis que se mostram importantes para os resultados que elas almejam atingir
(REIS; GRAZIANO; OSVALDO, 2017). Com base nas entrevistas realizadas, esta
categoria foi explicada pelas subcategorias que emergiram: ‘carreira funcional e

qualificacéo profissional’.

Os relatos a seguir mostram uma clara dificuldade para que as vigilantes possam ter

um desenvolvimento funcional na empresa:

Ali onde eu estou, eu ndo consigo ver, eu ndo consigo enxergar, por mais
gue eu me doe, por mais que eu leve meu trabalho super sério. Se isso
acontecer, eu vou ficar muito surpreendida. Eu ndo vejo nada assim. Nao ha
um plano de carreira (GUA 1).

Se tiver ai quatro ou cinco setores ai com vigilante feminina é muito. O resto
€ tudo masculino. Entdo, eu acho que para homem €é mais viavel. E a
empresa acha, as empresas (contratantes) acham mais viavel isso, ser
homem. A gente precisa do olho das outras pessoas para ver 0 noSso
trabalho. Um dos problemas é a falta de contato com a gestdo (GUA 10).

Um primeiro aspecto que a categoria mostra € que, de maneira geral, as empresas
de seguranca ndo tém um plano de carreira para os vigilantes. A situacao fica mais
critica quando se trata das guardids, pois ha muito menos opcbes de postos de
servicos, além de ndo serem a primeira opcao de escolha dos clientes e da empresa
para as funcBes de lider e supervisdo. Nas entrevistas, ficou evidenciada tal
dificuldade percebida pelas vigilantes. O relato do gestor da empresa pesquisada
corrobora com tal afirmativa:

Infelizmente, alguns tomadores de servico ainda tém esse preconceito, ta,

(ndo aceitarem as vigilantes). Melhorou bastante, mas ainda tem muito que
melhorar (GES).

Godinho et al. (2016), analisando a capacidade para o trabalho dos vigilantes,
explicam em sua pesquisa, apos constatarem que no objeto de estudo havia 100%
dos vigilantes homens, que, apesar do crescimento da participacdo feminina no

mercado de trabalho, ha algumas atividades que ainda sdo de predominancia
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masculina e que isso pode ser explicado pelo ponto de vista histérico em funcéo da

cultura patriarcalista e da divisédo sexual do trabalho.

A segquir,

apresentam-se as subcategorias que emergiram da categoria

desenvolvimento funcional.

5.2.2.1 Carreira funcional

Esta subcategoria emergiu da categoria desenvolvimento funcional, principalmente,

sob uma ética negativa por parte das vigilantes entrevistadas, que, em sua maioria,

nao veem oportunidades de ascensdo em sua carreira profissional, notadamente, se

comparadas aos vigilantes masculinos, corroborando o estudo de Diogo (2012).

Os relatos a seguir ilustram essa percepgao:

A guardia é muito dificil (a ascensdo). Ndo vejo muito espaco, ndo. A
guardia pode ir |4, vai fazer o curso, pode fazer o curso de extensao. Por
exemplo, na nossa cidade ndo tem guardia que trabalha no carro-forte. Nao
vejo muitas oportunidades para a mulher, ndo. N&o tem supervisora, ndo
temos (GUA 3).

E, pode, no méaximo, hoje, ser fiscal, que é o que eles ddo oportunidade,
mas para a mulher é muito dificil. Hoje na empresa que eu trabalho, nédo
tem uma guardia que é supervisora. Nao tem (GUA 9).

Eu acho que na verdade na &rea da vigilancia é mais dificil, né, porque
alguns entram vigilantes e saem vigilantes, outros viram lider. Mas acho que
a perspectiva de crescimento na area da vigilancia € muito pequena. Para
as mulheres, acho que é menor ainda, bem menor (GUA 10).

Destacou-se entre as respostas das vigilantes que as raras perspectivas de

crescimento vistas para a carreira, em geral, sdo de serem um lider no setor onde

atuam, a de serem um supervisor interno ou externo e, mais raramente, a de serem

coordenador e gerente, que é o nivel mais elevado na categoria. Ficou evidenciado

ainda o pessimismo das guardids em terem oportunidades de ascensao pela pouca

oportunidade em geral, mas também pela preferéncia maior pelos vigilantes

masculinos para estas oportunidades, quando surgem.
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As entrevistas também demonstraram que as vigilantes entrevistadas estdo
preocupadas com suas carreiras, visto que a maioria delas apontou a necessidade
de terem mais oportunidades para uma melhor perspectiva futura, o que pode ser
observado nos relatos a seguir:
Olha, a area da Seguranca ela teria que acabar um pouco com esse
preconceito, com essa relacdo de que seguranca € feita com forca, e por
isso ser voltada s6 para os homens. Hoje em dia, tem muitas mulheres na
area que sdo qualificadas, que estdo buscando crescer, que estao
desempenhando um bom trabalho e que estdo levantando o nome da
mulher na seguranca. Deveria ter mais oportunidades, porque 90% do
efetivo da seguranca & masculino e as mulheres ja mostraram que s&o
capazes de trabalhar nessa area, ndo sO na patrimonial, mas como nas
demais: transporte de valores, seguranc¢a privada, supervisdo. Entdo, acho

gue as empresas deveriam abrir mais o leque, dar mais atengéo para essas
mulheres (GUA 4).

Na verdade, ndo somos nem percebidas; somos excluidas. Poderiamos ter
oportunidades que ndo sdo ofertadas para nés. Nés, “meninas”, somos mais
centradas nas coisas que fazemos, mas ndo somos valorizadas por isso
(GUA 2).

Moura, Lopes e Barbosa (2016) advertem que para as organizagcbes em um
mercado cada vez mais competitivo o diferencial existe por mérito das pessoas, e
por isso é fundamental existir um plano de carreira para o desenvolvimento dos
profissionais. Nessa perspectiva, vé-se que a empresa de seguranca objeto deste
estudo pode estar perdendo a oportunidades de ter um melhor potencial humano ao
nao adotar um plano de carreira e ao reduzir as possibilidades de aproveitar melhor

as vigilantes em suas atividades.

5.2.2.2 Qualificacéo profissional

Esta subcategoria, que também emergiu da categoria desenvolvimento funcional,
teve como base os relatos das entrevistadas ao vislumbrarem as possibilidades de
crescimento na organizacdo somente a partir da qualificacdo, isso somado ao
profissionalismo e indicacdes dos clientes. Corrobora com isso 0 pensamento de
Diogo e Coutinho (2013) e Zanetic (2009) ao salientarem a necessidade de uma
melhor qualificagdo na area da Segurancga, devido ao fato de os clientes estarem se

tornando cada vez mais exigentes, diante das necessidades de seus negdcios, das
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melhorias nas formas de atendimento e das novas maneiras de lidar com sistemas

mais complexos.

Os relatos apresentados a seguir apontam as percepc¢des nessa direcao:

Olha, eu tive essa oportunidade. Aceitei, vesti a camisa, trabalhei até hoje e
falo: “Ndo é bem por ai ndo! ” Eu penso assim: se vocé tiver os pré-
requisitos que a empresa precisa e ela ver o candidato que ela esta ali
precisando naquele momento, sim, vocé vai ter aguela oportunidade, sim
(GUA 7).

Na empresa, existe a possibilidade de crescimento, tanto na promoc¢éo de
cargos como na questao de conseguir mais clientes e aumentar o himero
de postos de trabalho. Mas a questdo da evolucdo de cargo € mais por
indicacdo mesmo, tempo de casa, qualificacdo. A questdo de crescimento
da empresa € a conquista de novos clientes, e hoje a maioria dos clientes
novos querem é precos baixos. Nao querem qualidade, ndo (GUA 4).

Na verdade, tudo tem que partir da pessoa, né, ela buscar o crescimento,
buscar aprimorar as coisas, e creio eu que outras pessoas da empresa,
sabendo que vocé ta buscando aprimorar o seu curriculo, pode ser que
futuramente, né, te dé oportunidade, faca alguma entrevista com vocé,
algum processo seletivo, pra ver se encaixaria na vaga (GUA 11).

Apesar de considerarem que as oportunidades sdo menores e
de ndo possuir um plano de carreira, ficou evidenciado nas entrevistas que a
qualificacdo profissional € importante para desenvolver um bom trabalho e ter a
oportunidade de evoluir na carreira. As possibilidades de crescimento estdo na
oportunidade de serem um lider ou supervisor ou mesmo, de serem contratadas
diretamente pelo cliente tomador do servico. Para as funcdes de lider de setor e de
supervisor interno, a influéncia do cliente é consideravel, sendo a indicacdo um fator
determinante. Sob a Oética de a carreira estar atrelada a qualificacdo das
profissionais pesquisadas, o gestor da empresa de seguranca apresenta uma visao

otimista para as vigilantes:

A tendéncia é crescer, né? Hoje, ja conseguimos visualizar bastante
mulheres participando dos cursos superiores nas faculdades, nas
universidades. Entdo, isso significa que o mercado é promissor. Em se
tratando de qualificacdo da méo de obra delas, eu acredito que a tendéncia
ai é aumentar as oportunidades de vagas e promoc¢des (GES).

Aleixo et al. (2017) consideram que um dos fatores que proporcionaram a ascensao

feminina em novas fungdes € exatamente a especializacdo, pensamento semelhante
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ao de Baylédo e Schettino (2014), que salientam que as mulheres se preocupam mais
com seu grau de instru¢cao e oferecem mais possibilidades de qualificacdo quando

comparadas aos profissionais homens.

Muniz, Bacha e Pinto (2015), também demonstram esse pensamento em seus
estudos, apresentando dados sobre maior participacédo, grau de instrugcdo e menor
nivel de desisténcia das mulheres em relacdo aos homens no que tange aos

estudos.

Zanetic (2009) enfatiza que, em comparacao com as forcas de seguranca publica, a
seguranca privada ainda tem um indice de escolaridade menor, mas vem crescendo
em ritmo acelerado, superando, inclusive, a média de crescimento da escolaridade

nacional.

5.2.3 Condic¢des de trabalho

Esta categoria esta relacionada as condi¢cdes de trabalho no que tange a recursos
materiais, ambiente fisico e apoio institucional recebido para o trabalho das
vigilantes. E explicada pelas subcategorias que emergiram: ‘ambiente fisico,

eguipamentos e apoio institucional’.

Vieira, Lima e Lima (2010) e Ribeiro et al. (2011) apontam que as condi¢cdes de
trabalho dos vigilantes, de maneira geral, estdo ligadas as caracteristicas do posto
de trabalho em que atuam ou seja, cada cliente com suas regras, niveis de
exigéncia e as condicdes fisicas dos postos, que sao diferentes, configurando-se no
ambiente em que os vigilantes terdo que lidar no dia a dia. Os postos de atuacéo
podem ser condominios residenciais ou empresariais, industrias, centros comerciais
ou shoppings, eventos, agéncias bancarias, escolas, universidades, 6rgaos publicos

e hospitais, entre outros.

Independentemente do posto em que atuam, algumas situacdes sao apresentadas
nos estudos de Vieira, Lima e Lima (2010) e Ribeiro et al. (2011), como, uniformes

de baixa qualidade, trabalho praticamente o tempo todo em pé, tensdes e conflitos
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com contratantes e clientes, pressbes por parte das empresas de vigilancia,
auséncia de banheiros ou locais adequados as necessidades fisiologicas e

descanso.

Os relatos a seguir ilustram esse contexto:

Em relacdo a banheiro e vestiarios, o local onde trabalho ndo é muito
bacana assim, ndo. Ndo é muito legal, ndo, porque, € um pouco
desconfortavel, porque os banheiros sdo separados, mas, no mesmo local
junto com uma cozinha pequena. E ali é pequeno, meio constrangedor para
ficar uma mulher junto com um homem (GUA 3).

Olha, tem algumas coisas que deixa a desejar. S&0 coisas muito pequenas,
mas a empresa, hum cOmputo geral, € uma empresa muito boa, muito
correta. Entdo, assim, s@o coisas que da para vocé relevar, né? (GUA 9).

A empresa que trabalhamos ndo da4 nenhum suporte. A gente ainda toma
xingo. Falam assim (o que eu escutei do meu chefe em rela¢@o a uma sala
gue usei para descansar): "Olha, do tempo que eu estou aqui eu nunca
entrei naquela sala". Ou seja, quis dizer que eu também nao deveria entrar.
Entdo, perguntei para ele: "Mas aonde eu vou fazer o meu horario de
descanso? Eu tenho uma sala para fazer? Ele disse: "Ah! Sai entdo. Vocé
esta num complexo, vai para o shopping. Entédo, se vé que a gente fica em
pé, e as vezes eu quero um lugar para sentar e esticar minhas pernas. Sao
os 15 minutos que eu tenho, e ndo ha esse local (GUA 1).

Salienta-se que no relato da GUA 9, entre as coisas que diz serem pequenas e
deixam a desejar ela salienta aspectos como uniformes em tamanhos diferentes do

padrdo ou, mesmo, troca de uniformes.

Com base nos dados obtidos, foi possivel constatar que as condicfes de trabalho
para o0s Vvigilantes, sejam homens ou mulheres, em linhas gerais, séao
proporcionadas pelo cliente, que séo os postos de trabalho onde atuam. Em relacdo
aos equipamentos utilizados pelas empresas de seguranca, estes sdo padronizados
e controlados pelas normas da Policia Federal. No entanto, percebeu-se que ha
algumas diferenciagdes. De forma geral, 0 que se apurou com base nas entrevistas
€ que nao ha muitas diferenciacdes do que é oferecido em termos de condi¢cdes de

trabalho entre vigilantes homens e mulheres.

Notam-se ainda, diferenciagbes quanto as condi¢des de trabalho das vigilantes que

atuam em condominios, onde existe melhor estrutura e menor nivel de reclamacéao
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em relacdo a equipamentos e a estrutura de trabalho, em comparagcdo com aquelas
gue atuam em shopping, como se pode perceber nos relatos de GUA 3 e GUA 9,
que atuam em condominios, e de GUA 1, que atua em um shopping. Essas mas
condicbes citadas podem ser fatores que com o tempo geram tensdes,

desmotivacdes e adoecimentos nas profissionais de seguranga.

5.2.3.1 Ambiente fisico

Esta subcategoria emergiu na categoria condi¢ées de trabalho, tendo por base os
relatos das vigilantes, quando apontam que, em termos de ambiente, ndo ha
diferencas entre homens e mulheres e que, de forma geral, ficou dividido entre
aguelas que acreditam que tém uma boa condicdo e aquelas que acreditam que

existem problemas para a realizacao das atividades.

Os relatos apresentados a seguir, indicam essa situacao:

Eu trabalho tanto na recepgdo quanto no estacionamento. Na recepgdo a
area é coberta; no estacionamento, ndo. Ai, eu tomo sol e tomo chuva. O
gue acontece? Eles (a empresa) fornecem para nés até o guarda-chuva, e
eu tenho que fazer manobra de vagao, dentro da usina. Como é que eu vou
segurar? Nao tem como segurar o guarda-chuva, o radio HT e sinalizar para
o pessoal parar! Ai, de certa forma, eu tomo chuva (Risos). Complicado. E
igual (para homens e mulheres). Sofremos juntos (GUA 2).

Assim, a condicdo € boa para a gente exercer o nosso trabalho 14 de
seguranca. Igual eu falei: € um pouco vulneravel (GUA 3).

Nao tem diferenca. E o ambiente d4 para eu fazer minhas atividades
normalmente (GUA 9).

Como se observa a partir do relato de GUA 2, algumas dificuldades ocorrem,
indicando algumas situagcfes pontuais em relagdo ao ambiente fisico. As situagdes
ruins apontadas ndo estdo vinculadas somente as vigilantes, mas a toda a equipe.
Ficou evidente que o cliente (tomador do servico) é que, normalmente, se

responsabiliza pelas condi¢des de trabalho.

A questdo do ambiente de trabalho é inicialmente legal, como pode ser visto na NR
17, que trata da ergonomia na legislacéo trabalhista relativo ao capitulo V da CLT:
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17.1. Esta Norma Regulamentadora visa a estabelecer pardmetros que
permitam a adaptacdo das condicbes de trabalho as caracteristicas
psicofisiologicas dos trabalhadores, de modo a proporcionar um maximo de
conforto, seguranca e desempenho eficiente. 17.1.1. As condi¢cdes de
trabalho incluem aspectos relacionados ao levantamento, transporte e
descarga de materiais, ao mobiliario, aos equipamentos e as condi¢cbes
ambientais do posto de trabalho, e a prépria organizacdo do trabalho
(BRASIL, 2019).

Feijo (2008) identifica que fatores ligados a riscos fisicos, quimicos e biolégicos tém
a condicdo de afetar a saude dos vigilantes. J4 Ribeiro e Santana (2015) explicam
que a qualidade de vida no trabalho (QVT) é hoje uma condi¢do estratégica nas
organizacfes para que busquem maior satisfacdo e desempenho dos funcionarios.
Entre os aspectos que precisam ser corroborados para isso, esta 0 ambiente em que

os profissionais atuam.

5.2.3.2 Equipamentos

A subcategoria ‘equipamentos’ também ndo mostrou diferencas em relacdo ao
género. Os equipamentos sao fornecidos pela empresa ou cliente e sao obrigatérios,

com padrao definido e controlados pela Policia Federal.

Sobre os materiais fornecidos, as guardids reclamaram do uniforme, que as

tornaram masculinizadas, por ser padrdo ou, mesmo, por sua qualidade e tamanho.

Nos relatos a seguir, constam essas argumentacoes:

O uniforme ja é padrdo. A mulher ja vai ficar com uma caracteristica bem
masculina, embora tenha a diferenca que o homem usa gravata e a mulher
usa lencinho. Mas deixa a mulher bem masculinizada, uma vez que o
uniforme que é oferecido é o mesmo (GUA 3).

Olha, o uniforme que a gente trabalha ndo tem as medidas corretas,
entendeu? Tipo assim: vocé recebe uma calga, ela ndo é igual uma cal¢a
gue vocé compra na loja. A numeracdo, por exemplo, se eu quero uma
calca 42, ndo corresponde a calca 42. A qualidade ndo é uma qualidade téo
boa, e é nessas questdes que eu acho que deixa a desejar (GUA 9).

A condicdo que eles déo para o vigilante esta trabalhando € boa. O
armamento e os EPIs séo de boa qualidade. E bem fiscalizado (GUA 3).



72

A Portaria 3.233/2012 da delegacdo de Policia Federal trata do uniforme no artigo
149, especificando que é de uso obrigatério, de forma a demonstrar a ostensividade.
Também é obrigatorio o uso de apito com cordao, emblema da empresa e plaqueta
de identificacdo da empresa e do vigilante. Ja o artigo 151 salienta que o uniforme
precisa ser aprovado pela Policia Federal e ndo pode ser semelhante ao das forgas
armadas. A mesma portaria qualifica as condigbes de fornecimento dos materiais de
uso e protecao dos vigilantes, como, placa balistica, colete e armamento letal e ndo
letal, quanto as condicbes em que devem ser fornecidos e o controle para futuras
substituices (BRASIL, 2019).

De acordo com a legislacdo, os materiais fornecidos para a atuacao dos vigilantes
sao controlados pela Policia Federal, e por isso sdo padrbes. Porém, percebe-se em
alguns relatos que, por definicdo, principalmente dos clientes tomadores de servico,
€ comum que seja vedado o uso de armamentos as guardids. A escolha se um
posto de servigo terd ou ndo armamento € dos clientes. No entanto, o fato de haver
alguns postos com armamento somente para o0s vigilantes masculinos ndo é
esclarecido pelos tomadores de servico. Na visdo das guardias, trata-se de uma

forma de preconceito e de desvalorizagéo.

5.2.3.3 Apoio institucional

Esta subcategoria surgiu em decorréncia de as vigilantes terem apontado em suas
falas dois aspectos: um ligado ao apoio da empresa para a realizacdo de suas
atividades e outro, a resolucdo de problemas no contexto do trabalho. Destacaram
gue héa diferencas de apoio quando se considera o género dos segurancas. Um
aspecto relevante que se evidenciou foi a importancia da relacao das vigilantes com
0S supervisores, que, no caso da empresa estudada, sdo somente homens. Ou seja,
todas as mulheres na empresa sao subordinadas a chefia de homens, o que faz com
gue possam surgir situacdes conflitantes e diferenciacées de tratamento em virtude

do género.

Com base nos dados obtidos, foi possivel perceber que existe um equilibrio no que

tange ao fato de as vigilantes se sentirem apoiadas para a realizagcdo de suas
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atividades. Porém houve algumas que alegaram diferencas de tratamento, por
exemplo, mais atencéo e atendimento a pedidos dos vigilantes homens do que delas
e tratamento com desrespeito profissional. Em relacdo ao apoio institucional, as
entrevistadas relataram a importancia da figura do supervisor, que, em linhas gerais,
é o profissional que faz a inter-relacéo entre o profissional da vigilancia e a empresa

da qual atuam.

Os relatos a seguir apontam nessa direcao:

Sempre tem uma diferenca de apoio entre os vigilantes masculinos e as
guardids, para falar verdade (risos), mas, eu falo assim: é, aquela questao
deles la, dos mais chegados deles, entendeu. E geralmente os homens séo
0s mais chegados porque homem tem mais afinidade, s@o mais
conversados, né (GUA 3).

E, quando vocé vai questionar os seus direitos, vocé é tirada do setor. Tudo
isso eu ja passei. E, quando vocé liga para falar com o coordenador sobre
0 supervisor, ele simplesmente fala que ndo pode te atender (GUA 9).

Olha, no caso de ter um problema com visitante, neste caso a empresa fica
mais a favor do visitante (GUA 8).

Ah! Em questéo do cliente, eu ndo tenho muito a reclamar ndo, mas, assim,
eu acho que da empresa s0 deixa a desejar a falta da gestdo mais presente.
Tem um supervisor que me ouve, mas o0 outro ndo. Entdo, eu tento sempre
que resolver as coisas com o que me ouve (GUA 10).

Vieira, Lima e Lima (2010) afirmam que um dos problemas no contexto de atuacéo
dos vigilantes sé@o as praticas de gestao por parte de supervisées e inspetores, que,
normalmente, sdo marcadas pelo autoritarismo e decisdes arbitrarias dirigidas aos

vigilantes como punitivas e de forma exagerada.

Godinho et al. (2016) reforcam a importancia do papel do supervisor para a
prevaléncia de boa capacidade de trabalho do vigilante, principalmente, em relacdo

ao ambiente ocupacional.

Um dos aspectos que comprometem essa relacdo € a terceirizacdo na area da
Seguranca, provocando na equipe de vigilancia a sensag¢do de abandono, em que
os funcionarios ficam a mercé das decisdes do cliente, sé evidenciando a gestao por

parte das empresas contratadas. A empresa contratante dos vigilantes somente
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aparece nos setores quando ocorrem problemas, para punir ou ficar do lado do
cliente e, até mesmo, dar ordens que divergem do que os vigilantes receberam do
contratante no posto onde atuam, o que os pressiona ainda mais (VIEIRA; LIMA;
LIMA, 2010).

5.2.4 Processos de trabalho e relacdes de género

Esta € uma categoria de analise que visa identificar e descrever os processos de
trabalho e as relacbes de género percebidas pelas vigilantes no contexto do
trabalho. Divide-se em duas subcategorias: ‘processos de trabalho e relacdes de

género’.

Ribeiro (2014) elucida que no processo de trabalho ha a utilizacdo dos meios para
transformar o objeto do trabalho em produto, gerando, assim, finalidade e conteudo,
de forma que o valor final seja maior que a soma do valor da mé&o de obra e dos

meios utilizados.

No caso especifico da seguranca, o produto é a prestacao do servico. Na seguranca
privada, em funcédo da autorizacéo legal (Lei 7.102), os vigilantes sob a orientagao
das empresas autorizadas a prestar o servico ou, mesmo, dos clientes que sdo os
seus contratantes sdo direcionados para determinadas atividades que objetivam

atender ao negécio fim destas organizagoes.

O servico de vigilancia € utilizado para prevenir ou reduzir a ocorréncia de atos
delituosos nas organizacbes, podendo ser realizados por meios eletrénicos ou
humanos. Normalmente, o vigilante, profissional que opera o servico de seguranca
privada tem autorizagcdo e atua com a recepcao e identificacdo de pessoas e
veiculos para acesso as organizacoes. Ele realiza revistas em veiculos, funcionarios
ou prestadores de servico. Também, ronda os locais de trabalho, para inspecionar a
integridade do ambiente, e identifica e retira pessoas que estejam infringindo normas
de seguranca do ambiente em que atuam, mediante uso de for¢ca ou ndo, podendo
usar até armas letais (KUSTHER, et al. 2010; LOPES, 2015).



75

As atividades de seguranca privada estdao alinhadas com as permissdes de
autorizacéo especificadas na Lei 7.102 e na Portaria 3.233 da Policia Federal, tais
como, atuarem dentro dos limites da instituicdo, uniformizados, com armamentos ou
ndo, desde que tenham o treinamento. Entretanto, existem diferenciacées de acordo
com 0 posto em que atuam, por exemplo, suprimento de algum equipamento n&o
obrigatério, ou procedimentos de atuacdo diferente conforme normas de seguranca
locais. Em linhas gerais, a atuacdo na atividade visa vigiar, proteger e guardar 0s

bens e imdveis, evitando a ocorréncia de riscos diversos.

Como salientado no Capitulo 2, as relacdes de género estéo inter-relacionadas com
as relacdes de poder, termo que surgiu principalmente com Foucault, ao apontar que
estas Ultimas se expressam em diversas rela¢des sociais. Assim, o poder ndo seria
algo estatico, que se pudesse possuir, mas que se estruturam em relacdo que vai
coagindo e docilizando as praticas, fazendo com que as pessoas cumpram por

vontade propria aquilo que se deseja (FOUCAULT, 2013).

Analisar as relacGes de poder se torna viavel na ética do género e das relacdes de
trabalho. Segundo Sulti et al. (2015), as relagdes de poder estédo inclusas na gestéao
dos servicos com as necessidades e desejos do trabalhador, incluindo os diversos

saberes que se inserem nesta relagao.

Infere-se que os processos de trabalho da seguranca estabelecidos principalmente
pelas empresas de vigilancia e, de outro lado, pelas empresas contratantes que
acabam por escolher com quem trabalham, além de definirem os processos de
trabalho podendo punir e substituir os vigilantes, apontando para o desafio das
relacbes de poder e género neste setor. Tais circunstancias podem ser confirmadas

nos relatos das entrevistadas que se seguem:

Tive que me masculinizar. Tanto é que o pessoal l& comegou a dar em cima
de mim (risos). Ter postura. O jeito de andar tem que mudar. O jeito de
andar feminino é diferente. Homem é mais quadrado. Enche o peito. Mulher
tem que fazer a mesma coisa também, sendo ela vai chamar muito a
atencdo. E um pouquinho assim: tem que ser mais séria, usar menos
maquiagem. No maximo, assim, cor da pele (GUA 1).
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O que me faz cumprir um procedimento mesmo tendo um incémodo € a
norma da empresa. E o que eles designam para a gente fazer. Entéo, eu sei
gue eu tenho que fazer. N&o concordo, mas eu tenho que fazer (GUA 2).

Vieira, Lima e Lima (2010) mencionam que ha setores como esta¢cfes de metrd que
colocam as vigilantes em postos para atuagcdo com as mulheres, os idosos e as
criancas. Em outras situacfes, colocam as vigilantes somente em postos que tém a
presenca de outros vigilantes masculinos, visto que, se ficarem sozinhas, fragilizaria
a seguranca. No entanto, os vigilantes masculinos ficam sozinhos nos postos. Nesse
contexto Meneses (2017) menciona que a ocupacgédo das mulheres no mercado de
trabalho traz segregacdes setoriais, ocupacionais e hierarquicas, como essas

explicitadas.

5.2.4.1 Processos de trabalho

Esta subcategoria surgiu em funcdo das operacdes realizadas no dia a dia de

trabalho.

O Conselho Nacional do Ministério Publico (2016) define processos como o conjunto
de atividades que tém por objetivo proporcionar um resultado a uma organizacao,
tendo inicio, meio e fim. Ou seja, seria a sequéncia de passos a serem seguidos
numa rotina organizacional, gerando entradas, o processo e saidas, que sdo 0s

resultados.

A Portaria 3.233/12 define em linhas gerais o processo de trabalho do vigilante como
sendo proteger o patrimbnio e pessoas, realizar rondas no setor de trabalho,
implementar e fiscalizar as normas do posto de trabalho, controlar o acesso de
pessoas, mercadorias, documentos, veiculos e agir em situagdes que possam gerar
danos ao patriménio, tais como, incéndios, invasdes, furtos, roubos e depredagdes.

Um aspecto importante da portaria € que ela ndo distingue em momento algum as
atividades para vigilantes masculinos e femininos. Ou seja, a partir do instante em
que a pessoa é habilitada pelo curso de formacdo de vigilante, independente do

género, esta apta a realizar as atividades de vigilancia.
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O Quadro 4 traz uma sintese dos processos de trabalho estruturado, com base no

estudo de Vieira, Lima e Lima (2010) e no relato das vigilantes.

Quadro 4 — Descricao dos processos de trabalho da vigilancia

Setor de
atuacao

Processos de trabalho

Hospitais

Normalmente, escala 12 x 36. Atuam no controle de acesso e situacdes de conflito
ou suspeitas, dentro dos hospitais, normalmente, desarmados.

Shopping
Centers

Tém atribuicdo variada, como, garantir a seguranca patrimonial, identificar
funcionarios na portaria, controlar e vistoriar os veiculos de carga e garantir a
seguranca dos clientes e dos veiculos nos estacionamentos. Atuam em caso de
brigas, roubos e conflitos. Verificacdo sistema de circuito fechado de televiséo
(CFTV).

Industrias

Assumem as func¢des de porteiro, telefonista, recepcionista, carteiro, motorista,
manobrista e, até mesmo, de técnico de manutencgdo elétrica e hidraulica. Alguns
dos postos de trabalho sdo equipados com sistemas de seguranga
eletrénica, que interagem. Fiscalizam cargas e atividades administrativas
diversas.

Eventos

Controlam a entrada e saida de pessoas, verificam convidados e/ou a adequagédo
dos trajes ao local, realizam revistas nos participantes do evento, além de exigirem
do publico obediéncia as normas impostas pelo contratante, o que, muitas vezes,
ocasiona conflitos.

Condominios

Cuidam da recepcdo, identificacdo e orientacdo de pessoas e veiculos, rondas.
Impedir acessos indevidos, furtos, roubos e depredacgdo. Verificam o sistema de
Circuito Fechado de Televisdo (CFTV).

Bancos

Processos realizados de acordo com cada instituicdo financeira. Vigilancia da
agéncia, controle da porta giratéria e do acesso das pessoas, verificacdo de bolsas.

Fonte: Vieira, Lima e Lima (2010). Elaborado pelo autor (2019).

Os relatos a seguir ilustram os processos de trabalho realizados pelas vigilantes:

Faco tudo que o vigilante masculino faz, sem receio. Exemplo, as mulheres
hoje 1& no meu setor dirigem viatura. Se precisar, fazem a ronda. Ela fica no
meio da pista fechando transito, direcionando locomotiva (GUA 5).

Olha, eu estou ha um ano fazendo o que eu fago. E bem mondtono,
literalmente. Eu, desde quando cheguei, me ensinaram a fazer ata (registro
das situacdes ocorridas no setor de trabalho), comecei a fazer ata e estou
até hoje fazendo ata. Eles me deixam por conta da ata. Ndo mudam meu
horario, ndo mudam nada. Sé me colocam assim, sé para fazer ata (GUA
1).

Tudo que o vigilante homem faz eu faco: subir na caixa d'4gua, ir na
subestacdo, porque, quando o vigilante entra aqui, a gente ja passa por um
treinamento geral. Todos, tanto mulher quanto homens, trabalham em todos
os setores (GUA 10).

Os relatos mostram que em cada posto de trabalho os processos séo diferenciados

e que tanto os homens quanto as mulheres o realizam. Outra caracteristica
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percebida nas respostas foi que os processos de trabalho sdo monétonos, nao
havendo grandes alteragcbes no dia a dia em cada um dos postos em que a vigilante

atua.

A maioria das vigilantes relatou que coloca o uniforme, assume 0 posto, interage
com quem esté deixando o posto, para saber as informa¢cdes necessarias, faz suas
atividades, que se resumem a recepcionar pessoas, identificar, orientar, rondar pelo
posto de servico e apoiar nas operacdes, conforme definido pelas coordenacoes.
Anotam os fatos do dia em livro de ocorréncias antes de passarem 0 posto a outro
vigilante, sempre obedecendo as normas e aos procedimentos dos locais em que

atuam.

5.2.4.2 Relagdes de género

Esta subcategoria emergiu em funcdo das consideracdes das vigilantes quanto a
preferéncia dos clientes pela contratacdo dos servicos masculinos. As entrevistas
também mostraram a percepcdo de visdes estereotipadas e as diferencas de
tratamento por parte das chefias em relagdo as mulheres vigilantes e a visdo das
vigilantes sobre as relagbes de género em suas atividades.

Meneses (2017) considera necessario olhar a expansao da participacédo feminina no
mercado de trabalho com certas reservas, visto que, mesmo aparentemente estando
em certo crescimento, ha ainda uma relacdo carregada de diferenciacdes e de

prevencdes culturais de género.

Estudos apontam que, mesmo com uma participagdo maior das mulheres no
mercado de trabalho, alguns fatores sdo marcantes em relacdo a divisdo sexual do
trabalho e as discriminagdes contra as mulheres. Em geral, recebem menos que os
homens para funcdes semelhantes, sdo minoria nos cargos de gestao e trabalham
horas a mais em virtude da dupla ou tripla jornada (SOUSA; GUEDES, 2016;
GONTIJ; MELO, 2017; CAMPOS et al., 2017; LIMA et al., 2017).
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As relacbes de género perpassam, portanto, por uma discussdo que transcende a
divisdo sexual do trabalho meramente biolégica, mas envolve uma discussao sobre
uma visdo de subalternidade dos papéis atribuidos as mulheres em um contexto
historico e cultural. Ainda permanece uma heranca do patriarcalismo, que sustenta
visbes distorcidas assimetrias de tratamento em relacdo as mulheres. Essas
diferencas estdo ligadas, principalmente, as questbes sobre dupla jornada,
remuneracao inferior, distribuicdo de tarefas e postos de trabalho que estruturam um
esquema hierarquico desfavoravel e de separacéo (SILVA, et al., 2014; MATTOS et
al., 2015).

Os relatos a seguir revelam como as vigilantes percebem essas diferenciacoes:

Por ser mulher, no local de trabalho, se tem que fazer um café, arrumar o
ambiente de trabalho ali, dar aquela limpeza, para estar passando o
plantdo, falam para a gente fazer. Eu acredito que ndo é s6 mulher que
deva fazer isso; o homem também. Sempre pedem as mulheres para fazer
e ainda ficam com piadinhas e com “zoac¢&o” dos colegas de trabalho: “Ah,
gue vocé é mulher. Mulher foi feita para isso. Foi criada para isso. Para
arrumar casa” (GUA 3).

Agora, no cotidiano, as vezes de um visitante vocé ouve: “Vocé é muito
bonita para estar trabalhando com uma arma na cintura”, &, “tinha que
trabalhar num escrit6rio”, alguma coisa assim (GUA 4).

Até que aqui nesse setor a minha lider € uma mulher. No setor que eu
estava antes, eram quatro lideres, todos homens. No setor que eu estava
antes, eu achava ele até meio, vamos dizer, machista, porque |4 as
mulheres ndo portavam arma. Era num shopping. As mulheres néo ficavam
no piso de cima. Ndo ficavam na portaria (ficavam em areas com menor
risco e para dar informagfes), sendo que no curso 0 que ensina para
homem ensina para a mulher. Mas isso é coisa do setor. Tem o cliente, e 0
cliente é que determina as regras la (GUA 11).

As empresas hoje em dia visam mais pelo lado masculino. Sdo poucas as
empresas que aceitam mulheres como supervisora. Eu tenho isso ai como
uma experiéncia, porque eu trabalhei no shopping e sei disso porque em
varios setores da empresa de vigilancia a maioria deles sdo todos
masculinos, a minoria feminina. Se tiver ai quatro ou cinco setores com
vigilante feminina é muito. H&4 setores que ndo permitem a vigilante
feminina. Ndo aceitam. Falam porque é armado e precisa ser homem (GUA
7).

As entrevistas demonstraram que a maioria das vigilantes acredita ser mais facil a
condicdo para promocdo para o vigilante masculino do que para as guardias.
Também foi salientado pela maioria das entrevistadas que a influéncia do cliente

nesse aspecto é preponderante. E importante ressaltar que o curso de formacéo de
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vigilantes tem 0 mesmo contetdo para homens e mulheres. Além disso, a legislagédo
que regula o setor ndo faz qualquer tipo de distingdo. Isso demonstra que a
discriminacdo ocorre pela escolha das chefias e contratantes e, prioritariamente,
considera que a seguranca € uma atividade de risco. Portanto, opta-se pelos
vigilantes homens em detrimento da vigilante mulher. Outro aspecto evidenciado é
que as guardids, em sua maioria, acreditam que tém condi¢cdes de realizar as

mesmas atividades dos vigilantes masculinos.

Outro fator que corrobora com essa visdo, como evidenciado na entrevista com o
gestor da empresa de vigilancia pesquisada, prende-se a cren¢a na boa qualidade
do servico prestado pelas mulheres, porém considera que esta ndo é a visdo dos

clientes contratantes do servico de seguranca.

Os relatos a seguir demonstram essa percep¢ao do gestor:

N3o, ndo tem diferenca de custo, ndo. E, com relacdo ao cumprimento das
atividades, para ser sincero, eu acho que tem um ganho de qualidade muito
grande quando vocé contrata uma mao de obra feminina. Acredito no
potencial, sim, para serem supervisoras, coordenadoras e até gerentes
(GES).

Eu acredito que para muitos tomadores de servico ainda tem aquela
histéria antiga de que o vigilante tem que ser um brutamonte, um guarda-
roupa né (risos), como diz no ditado popular ai. Mas hoje sabemos que ndo
é bem assim. Acho que a forga estd na mente, né, no didlogo. Entdo,
acredito que isso (essa visdo) vem diminuindo ao longo do tempo, mas,
infelizmente, ainda temos muitos que pensam assim (GES).

O proprio fato de haver setores que ndo permitem que as guardids assumam postos
por serem armados, demonstra uma diferenciacdo de género em relacdo a
execucao das atividades, visto que o treinamento de ambos, homens e mulheres, é
igual. Tal fato também confirma que ainda persiste a visdo de que as acbes de
seguranca necessitam somente do uso da forca. Com isso, 0 mercado tem a
preferéncia pelo vigilante homem, ndo acreditando que as mulheres possam realizar

o trabalho, sendo discriminadas.
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Siqueira e Samparo (2017) apontam que, apés Varias vitorias femininas no mercado
de trabalho, as mulheres ainda sofrem uma injustificavel discriminagdo em virtude da
divisdo sexual do trabalho. A participacdo delas no mercado de trabalho € aceita
pela sociedade, mas sofre resisténcias quando se trata de realizarem atividades
consideradas masculinas. Percebe-se, ainda, que tal resisténcia ocorre a partir dos
gestores, que, normalmente, sdo homens e ndo querem contratar mulheres para
essas atividades, acreditando que sao atividades que necessitam do uso da forca e
que, portanto, sdo mais aptos os perfis masculinos (OLIVEIRA; BRANGION;
MAGALHAES, 2011).

Quase a unanimidade das vigilantes entrevistadas afirmou que ndo se sente
inferiorizada em relacdo aos homens para a realizacdo das atividades de vigilancia,
sentindo-se em condi¢cfes de executarem todas aquelas relativas a funcédo. Percebe-
se, assim, um processo de empoderamento das vigilantes, que passam a tomar
consciéncia de suas habilidades e potenciais, além da autonomia de assumirem
seus proéprios destinos (BOURDIEU, 2010; FIALHO et al., 2018).

Os relatos a seguir confirmam essa percepgao:

A mulher presta mais atencdo e tem mais sensibilidade para chegar e
abordar. Hoje em dia, a vigilancia ndo é mais vocé chegar com ignorancia e
com brutalidade. Se a pessoa chegar perto de vocé nervoso, com raiva, e
se vocé for atender ela do mesmo jeito, vai gerar conflito (GUA 8).

Hoje em dia, a seguranca ndo exige s6 forca. Na maioria das vezes, nem
exige forca. A seguranca hoje em dia exige é inteligéncia,
comprometimento, atengcdo. S&o coisas que ndo s6 homens tem. Qualquer
pessoa que se dispor ao trabalho e a adquirir conhecimento é capaz de
fazer, principalmente as mulheres, que, muitas vezes, em algumas
situacbes, tem uma percepcdo melhor, uma dedicacdo maior se
comparadas aos homens (GUA 4).

Eu vou falar pelas minhas a¢fes. Eu tento no méaximo tratar as pessoas
como eu gostaria de ser tratada. Entéo, eu tento ser a mais gentil possivel
(GUA 2).

Nunca (ser preciso masculinizar). Hoje tudo é didlogo, tudo é conversa. Ja
trabalhei armada muitos anos na minha vida e um tiro que eu der eu estou
criando um problema para minha vida e para a vida do outro. Hoje é: “Por
favor, me dé licenca”. Quando ndo esta na minha capacidade, tem a policia
para atuar (GUA 9).
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Percebe-se por meio dos relatos que as vigilantes acreditam que, para mostrar seu
valor, consideram que o trato com as pessoas, a gentileza e a atencdo sao
diferenciais e que tais aspectos sdo inerentes as guardids. Ficou claro ainda na
maioria das respostas que as vigilantes ndo precisaram se masculinizar para
executar as atividades em seus postos de trabalho. A introducdo das mulheres na
vigilancia veio suavizar os atendimentos, tendo em vista a maneira especial de atuar
(VIEIRA; LIMA; LIMA, 2010).

O relato do gestor da empresa a seguir ilustra esse contexto:

Num primeiro momento, a contratacao das vigilantes foi até por questfes de
se ter que efetuar revistas em mulheres. Mas, de la para ca, alguns clientes
tém percebido que a atividade das guardids tem uma qualidade muito
grande (GES).

Essa caracteristica do melhor atendimento j& foi percebida pela empresa de
vigilancia e pelos clientes que possuem guardids nos postos. Isso aparece na fala do
gestor da empresa de seguranca quando retrata que a contratacdo das vigilantes

femininas gera ganhos de qualidade.

Cardeal e Ribeiro (2017), ao estudarem as relacdes de género nas guardas
municipais, enfatizam discriminacdes, brincadeiras e gracejos, que sdo formas de

comportamentos que constrangem essas profissionais.

As vigilantes mostram nos relatos a seguir a percepcdo sobre esse tratamento

diferenciado:

Um tempo atras era muito mais forte esse preconceito. Quanto eu entrei no
setor que estou, tinha posto |4 que eles falavam que a mulher ndo podia
ficar sozinha. Eles alegavam que era perigoso (GUA 5).

A maioria das vezes eu, como supervisora la no shopping, o meu
coordenador falava comigo diante de uma situacdo de abordagem: "Pede o
vigilante para ir e pede a guardid para assumir o setor onde ele estd". Eu
dizia: “Mas ela esta aqui ela pode abordar”. Ele falava: "N&o. Pede ela para
ficar 14 no lugar dele e pede ele para assumir." Ai, a gente vé até onde vai o
machismo (GUA 7).

Tem uma brincadeira que falam (supervisores) do tipo: "Se colocar a
guardia para vigiar dez tartarugas, nove fogem” (GUA 2).
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Para Fialho et al. (2018), o discurso patriarcal ficou arraigado na sociedade
brasileira. Essa cultura imp8e as vigilantes uma posicédo de associa¢do ao privado.

Por isso € que ocorrem segregacoes.

Apesar de algumas das respondentes dizerem que ndo percebem falas ou acoes
gue desvalorizem as vigilantes, a maioria citou algum caso que demonstra essa
visdo preconceituosa, que pode ser explicada pela divisdo sexual do trabalho
guando séo relegadas a trabalharem em algumas posi¢cdes de menor risco. Essa
atitude, que pode ser avaliada como protecdo, de certa forma, é também uma
discriminagéo, pois ndo se acredita no potencial das vigilantes para enfrentar tais

circunstancias.

Segundo Baylao e Schettino (2014), a discriminacdo aparece quando o tratamento
nao é igualitario diante das condi¢fes de trabalho que sao iguais, relembrando ainda
que o curso de formacdo de vigilantes ndo determina conteudos diferentes para

homens ou mulheres.

Salienta-se que o quantitativo de vigilantes masculinos e femininos nos postos de
servico ndo pode ser atribuida exclusivamente a empresa de seguranca. Também
pode ocorrer por definicdo do cliente tomador de servico, em fungéo de preconceito,

conforme ja salientado na fala do gestor da empresa de seguranca pesquisado.

Os relatos das vigilantes a seguir apontam também nesta direcéo:

Agora, para isso mudar (segregacdes), também vai ter que mudar a visao
das empresas de vigilancia e dos clientes. Tem que abrir a mente e ver que
ndo precisamos nessa area somente de altura, de muisculos, de forgca, mas
precisa-se também de competéncia, de conhecimento de atencdo, de
vontade de fazer (GUA 4).

A opcdo vai de cada contratante. Depende dele se ele quer homem ou
mulher (GUA 7).

A diferenca na contratacdo eu acho que é mais em funcéo da exigéncia do
lugar. Acho que eles (contratantes) ddo mais énfase para o masculino,
porgue eu acho que eles imaginam que o homem intimida mais (GUA 8).

Na verdade, eu acho que nem € sO na area da Vigilancia, ndo. Quando a
gente vai fazer concurso, a gente vé que a quantidade de vagas para a
mulher € bem menor se comparada as vagas para os homens. Na
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vigilancia, sinceramente, eu ndo sei qual € o motivo. Eu creio que pode ser
por conta do cliente também. No outro setor onde eu estava, era uma
guardid em cada plantdo. Creio eu que € o cliente que determinava isso,
porque, se o cliente determinar ter mais guardids, a empresa vai fornecer
para ele. Por parte do cliente, eu ndo sei o motivo disto (risos). Deve achar
a mulher inferior para o servigco (GUA 11).

Ficou evidenciado nas respostas das vigilantes o quanto a atividade de vigilancia
fazem-nas sentir-se empoderadas, seja pelo proprio fato de atuarem como
seguranca ou em virtude do armamento e do uniforme. Complementando esse
pensamento, a maioria das entrevistadas também apontou caracteristicas femininas
que séo diferenciais em relacdo aos vigilantes masculinos as quais as colocariam

em vantagem na execuc¢ao das atividades:

SO o fato de ser vigilante j& da esse poder. A gente ta ali pra ver os erros.
Se tiver armado claro que vocé também impde. Somos os olhos de quem
esta relaxado (GUA 6).

O proprio fato de ser uma vigilante jA4 d4 a sensagcdo de empoderamento
(GUA 7).

O Uniforme também gera esse empoderamento porque se eu hao tivesse
uniformizada as pessoas ndo iam perceber que eu estou ali, sou uma
seguranca. Eu quero mostrar a imagem que eu sou seguranca ali (GUA 11).

A vantagem da mulher é para atuar no caso de uma revista em mulheres,
separar uma briga feminina e até mesmo a questao do dialogo. Acho que a
mulher tem mais didlogo. Também para olhar as cameras as mulheres tém
mais atencdo, o homem distrai muito facil, principalmente se passar uma
mulher de corpo bonito (risos). A mulher presta mais atencdo. Até nos
relatos de ocorréncias os relatos das mulheres tém mais detalhes (GUA 8)

Segundo Cruz (2018), o termo empoderamento surgiu nos Estados Unidos e
desenvolveu-se principalmente entre as mulheres por conta do movimento feminista,
a partir de um dialogo contestatorio ao poder masculino patriarcal vigente. Tornou-se
um movimento de transformacdo das estruturas de subordinacdo social e politica,

principalmente.

O empoderamento inclui uma mudancga individual, que proporciona um movimento
de transformacao coletiva, passando a ser ponto de desenvolvimento apoiado pela
ONU. O foco no empoderamento feminino busca gerar, entdo, mudangas sociais, na

medida em que reduz as assimetrias entre género (CRUZ, 2018).
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Outro aspecto marcante nas respostas das vigilantes prende-se aquilo que Daniel
(2011) afirma ser estratégias dos homens quando as mulheres entram em atividades
em que sao minorias. Tais estratégias compreendem formas de conviver com algo

diferente da rotina, e isso ocorre, normalmente, por meio de “brincadeiras” e

bY

“piadinhas”, principalmente, relacionadas a sexualizacdo no local de trabalho,

marcado por “cantadas” e “convites para sair”.

Os relatos a seguir confirmam a presenca desses elementos no contexto do trabalho

das vigilantes pesquisadas:

Agora recentemente (risos), foi até um lider da prépria empresa contratante.
Chega, abraga, beija, fala que me ama, com surpresas, que eu ndo estava
esperando. D4 para sentir a forma como a pessoa te abraca, te olha. Vocé
sente (GUA 2).

Ja senti (assediada) varias vezes. Achei, assim, superdesagradavel.
Assediada por clientes, visitantes. Sempre tem aqueles engracadinhos que
gostam de “meter a cara”. O homem confunde muito uma boa educac¢éo da
mulher com outras coisas (GUA 3).

Muitas vezes. Muitas (ser assediada). Em outras empresas e inclusive nesta
empresa de vigilancia. N&o por funcionario da empresa de vigilancia. Eu
estou falando do contratante. Nos postos, inclusive chefias, isso é o que
mais acontece: a pessoa confundir as coisas, achar que a gente é objeto
sexual. Hoje em dia vocé contratar uma guardid, se ela ndo for linda, ndo
tiver todos esse perfil, ndo serve (GUA 9).

[...] ndo chegou a chamar para sair, mas gostava muito de tirar vantagem.
Se mostrava para a guardid para ela se interessar por ele. Foi até um dos
motivos que eu pedi para sair de la. E, pelo que falaram, eu ndo fui a
primeira. Ele fazia isso. Se ele visse que nédo deu certo, ele arrumava um
jeito de pegar no seu pé. Te chamava atencdo por pouca coisa sem ter
necessidade. Meio que humilhagdo na rede (radio), para todo mundo ouvir
sem necessidade (GUA 11).

Nas entrevistas realizadas, 9 das 11 vigilantes entrevistadas disseram que ja se
sentiram assediadas por colegas, supervisores e, principalmente, clientes e
visitantes dos postos em que atuam, por meio de elogios fora de hora, chamar para

sair, olhares e atitudes de intimidade.

Para Castro et al. (2018), os varios tipos de assédio tendem a ocorrer em
decorréncia das desigualdades e que um rosto bonito tem sido mais alvo de assédio

e brincadeiras. H& profissionais nessa situagdo que ndo querem levar adiante tal
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constrangimento, com receio de sanc¢fes e perda do emprego, conforme pode-se
perceber no relato da GUA 11.

Tal situacao confirma a visdo de Cruz (2018) de que a opressédo de género ndo € um
simples aspecto individual, mas tem o caréter coletivo e social. O género aparece
como um dos aspectos constitutivos das relagées sociais e tende, portanto, a

demonstrar essas diferenciacdes e disputas dos espacos de poder.

5.2.5 Mecanismos de defesa

Esta foi a dltima categoria pesquisada. Surgiu a partir do objetivo de se analisar e
descrever as estratégias utilizadas pelas vigilantes diante das circunstancias
narradas de desvalorizacdo e discriminacdo das guardids. Desta categoria
emergiram duas subcategorias: ‘normas institucionais e mecanismos de

enfrentamento’.

Segundo Dejours (1994), o trabalhador oferece respostas por meio dos mecanismos
de defesa como forma de enfrentar situagdes de angustia no trabalho, minimizando

tal percepcao.

Para Campos (2019), os mecanismos de defesa sdo formas inconscientes de
protecdo do ego em relacdo a sentimentos dificeis de lidar e que podem gerar algum
tipo de conflito, ajudando a enfrentar os desafios.

Para Tundis (2018), entre os mecanismos de enfrentamento se encontram a
negacao, a racionalizacdo e a passividade. A negacdo € uma especie de obstaculo
criado pelo trabalhador para ndo enfrentar a angustia do trabalho. A racionalizacao
visa buscar o entendimento dos motivos que geram a situacao desafiadora,
buscando minimizar o sofrimento. A passividade esta relacionada ao medo de se
indignar e de contestar. Torna entdo o sofrimento algo tolerante ou, mesmo,

indiferente.
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A seguir, apresentam-se alguns relatos que mostram os mecanismos de defesa

utilizados pelas vigilantes:

Eu ndo queria nem prejudicar o rapaz e nem a empresa. Por isso, ndo
passei para frente. Levei como uma forma leviana, como brincadeira (GUA
2).

A gente tem que saber lidar com certos tipos de situacéo, né. Tem que ter a
cabeca fria, concentracdo, ndo absorver certos tipos de coisa, para nao ficar
chateada. Acho que é isso (GUA 10).

Eu demonstrei que eu estava ali exercendo o meu trabalho e que eu era
apta para aquilo e que eu tinha valor (GUA 3).

Acho que a tratativa € a melhor forma de lidar com a pessoa que acha que é
melhor do que vocé. Entdo, ele achando que estava sendo melhor que eu,
eu simplesmente concordava (GUA 10).

Percebe-se por meio dos relatos que as vigilantes precisam adotar estratégias para
lidar com situacfes de conflito com as chefias, outros vigilantes e clientes, além das
situacdes de assédio. A maioria delas se posicionou com a postura da passividade,
evitando os conflitos e acreditando que a situacdo € assim mesmo, naturalizando

aparentemente os problemas vivenciados.

Foucault (2013) salienta que onde ha a manifestacdo do poder ha também a
manifestacdo da resisténcia, e isso pode ser percebido nas relagcbes de género
observadas e articuladas em termos de estratégias praticadas pelas vigilantes para
lidarem com as circunstancias relacionando-as com a divisdo sexual do trabalho,

discriminacdes, brincadeiras e assédio.

Ribeiro e Garcia (2015) inferem, ainda, que as “estratégias de sobrevivéncia” sdo
formas de estruturar uma imagem do agente perante a instituicdo e os colegas, bem

como a prépria sociedade.

5.2.5.1 Normas institucionais

Esta subcategoria emergiu com base nas entrevistas, em que a maioria das
vigilantes alegou a necessidade de se apoiarem nas normas institucionais como
forma de justificar suas acdes e, assim, buscar evitar os conflitos e tensdes inerentes

ao contexto do trabalho.
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Santiago (2013) aponta que uma das formas de defesa utilizadas pelos
trabalhadores consiste em perder ou, mesmo, deixar de ter o senso critico para nédo
correr o risco de perder o emprego. Com isso, comportam-se de maneira
dependente das normas, protegendo-se no papel e muitas vezes, deixando de ser

um sujeito ativo.

Os relatos a seguir exemplificam essa situacao:

Eu me senti constrangida. Diante do constrangimento, me vi na
necessidade dar a resposta para ele que ndo cabia a mim. Era a norma da
empresa (GUA 2).

Eu demonstrei que eu estava ali exercendo o meu trabalho e que eu era
apta para aquilo e que eu tinha valor. Eu tenho valor. E que eu deveria ser
respeitada também (GUA 3).

Apesar de a maioria das respondentes afirmar que néo foi desrespeitada em suas
atividades como mulher, algumas afirmaram que sim. Dessa forma, percebe-se que
a execucdo das atividades para as quais foram contratadas e as normas
organizacionais sdo elementos utilizados e estdo presentes nas relagcdes de poder
das vigilantes e das quais fazem uso para se defenderem e imporem. As normas e
as regras sdo maneiras de se estabelecer o poder, conforme afirma Weber (1999)
quando menciona o poder racional-legal quando a autoridade estd no cargo e nao

Na pessoa que 0 exerce.

5.2.5.2 Mecanismos de enfrentamento

Esta subcategoria emergiu das respostas das vigilantes que, diante de alguns
desafios salientados ao longo das entrevistas, como, o desrespeito, a dupla jornada

e 0 assédio, ocorreram em determinadas circunstancias.

Maturana e Vale (2014) consideram que existem agentes estressores ligados ao
ambiente de trabalho, tais como, conflito, pressdes, aspectos fisicos prejudiciais,

preocupacdes e necessidade de atender as expectativas. Esses mesmos autores
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referendam que o estresse é resultado da incapacidade do trabalhador de lidar com

essas fontes de pressao no trabalho.

A maioria das respondentes apontou para a necessidade de terem que provar sua
competéncia de uma maneira mais intensa que a dos vigilantes masculinos. Ainda
de acordo com Maturana e Vale (2014), o coping € a forma como as pessoas
reagem aos mecanismos estressantes. As crencas, os valores, as habilidades
sociais e as de solucdo de problemas, entre outros, sdo os elementos que fazem
cada pessoa definir a forma de enfrentamento que utilizara. Os autores entendem
por estratégias de enfrentamento qualquer alternativa adotada pelo individuo, ou

profissional, para a se proteger, fisica e/ou mentalmente, de um agente estressor.

Os relatos a seguir sintetizam algumas das maneiras de enfrentamento utilizadas

pelas vigilantes:

Eu acho que a vigilante feminina tem que se dedicar mais que o vigilante
masculino para se destacar, por causa da credibilidade que as pessoas nao
dao para as guardias (GUA 10).

Quando eu saio da minha casa, eu penso no meu salario no final do més,
na minha satisfacdo com a empresa que me paga certinho, que néo deixa
nada a desejar (GUA 9).

Todo dia, todo dia tem que provar, todo dia ser profissional, ser alerta no
seu posto ali, prestando atencao, todo dia ser o melhor possivel (GUA 6).

Para mim, somos mais perceptiveis, observadoras. E que mais? Mais
observadoras, mais atentas. No meu caso, eu tento agilizar e resolver os
problemas o mais rapido possivel. Os homens sdo mais devagar, sdo mais
praticos, mas nds somos mais observadoras (GUA 3).

Eu acho que a mulher tem mais o jeito de chegar e abordar do que o
homem. Porque eu acho assim: o homem chegar e abordar o outro homem,
as vezes ele apela; a mulher, ndo (GUA 5).

Dois aspectos se destacaram nas respostas das vigilantes: primeiro o de valorizarem
0s aspectos positivos da mulher em relacdo aos homens, por exemplo, a atencéo e
a percepcdo de detalhes; e segundo, a percepcao de que precisam se destacar e
produzirem no trabalho tdo bem quanto os homens, com o intuito de serem

respeitadas e também de manterem seus empregos.
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Resende e Quirino (2017) salientam que é comum em areas em que ha a
predominancia da presenca masculina que as mulheres estruturam estratégias de

defesa e enfrentamento das circunstancias que ocorrem ou podem ocorrer.

Ficou destacado que as maneiras que elas utilizam para provar sua competéncia
estdo ligadas ao compromisso, ao profissionalismo como exercem sua atividade,
além de enfocar aspectos que acreditam ser do feminino como diferenciais na
atividade de vigilancia. A maioria das vigilantes salientou caracteristicas como serem
mais atentas aos detalhes e terem mais paciéncia e melhor comunicagéo, além de
uma abordagem mais qualificada como fatores mais ligados ao feminino e que séao
diferenciais na seguranca. Isso confirma a afirmacdo de Ribeiro et al. (2011) ao
enfatizarem que a questdo de género esta presente no dia a dia das guardids e que
estas lidam com grandes preconceitos. No entanto, apresentam caracteristicas
como maior habilidade e flexibilidade para lidar com as situacdes da profissao.

Pode-se ver no relato a seguir que a fala das vigilantes encontra ressonancia na
visdo do gestor da empresa de seguranca sobre as vantagens de se ter a mao de
obra feminina. No mesmo relato, observa-se a percepc¢do do gestor em relacdo ao
seu entendimento sobre como a guardid é vista pelos tomadores de servico
(clientes):

A vantagem de ter a mao de obra feminina € a dedicacgéo, é a concentragéo.
A mulher consegue, como eu ja disse, fazer duas ou trés coisas ao mesmo
tempo. Isso eu acho que é vantagem. A desvantagem é s6 mesmo a
guestao da gravidez. Olhando pelo lado do empresario, eu acho que ai tem
uma pequena desvantagem. No mais, é s6 ganho (GES).

Sobre as situacfes de assédio, a acdo das guardids consiste em tentar evitar o
assediador e também levar na “brincadeira”. O fato de estar presente nas
organizacdes, onde a maioria € do género masculino, nenhuma das vigilantes
alegou como defesa o fato de levar o caso a alguma chefia ou, mesmo, de denunciar
0 assédio. Isso pode ocorrer tanto por causa do medo ou por terem naturalizado tal

pratica.

Em relacdo ao trabalho domeéstico, também chamado de “dupla jornada”, Mattos et

al. (2015) reiteram que as questdes do lar ainda permanecem prioritariamente sob a
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responsabilidade das mulheres, o que faz com que elas se desgastem com as

atividades na empresa e no lar.

Os relatos a seguir ilustram essa situacao:

Administro a dupla jornada com muita luta, porque nio é facil. E muito
desgaste. Eu, por exemplo, tento sempre separar o trabalho da familia. Na
hora que eu estou no servigo, € meu trabalho. Ali ndo é familia. Nao tem
que levar eles para la, meus problemas, nada. E muito cansativo, mas
trabalhar 12 x 36 nos da grande oportunidade de administrar isso. No dia de
folga, da para vocé fazer as coisas de casa e ter o seu descanso (GUA 3).

Para mim, sempre foi muito tranquilo o fato de trabalhar 12 x 36. D& para
conciliar bem, e como esposa também. Nao me atrapalhou em nada no meu
lar, na minha organizagéo da casa (GUA 9).

Durante a semana, eu trabalho e estudo. Trabalho de dia e estudo a noite.
Final de semana é s6 lavando roupa, passando, cozinhando, arrumando
casa, porque sao os Unicos dias que eu tenho, o sabado e domingo, né!
(GUA 10).

Sousa e Guedes (2016) consideram que o crescimento da participacdo feminina no
mercado de trabalho tem uma forte ligacdo com a capacidade de conciliar a
atividade profissional com os afazeres domésticos e que a jornada das mulheres fica
em torno de oito horas a mais que a jornada masculina, em virtude deste contexto,

gerando, assim, uma carga adicional.

Apesar de a maioria das vigilantes ser solteira, parte significativa € méae de pelo
menos um filho. Com isso, fica destacado a presenca da dupla jornada. Além de
terem que trabalhar, também se dedicam ao ambiente doméstico. Somente uma das

onze entrevistadas salientou néo ter obrigacdes domésticas.

Tendo como base os dados da pesquisa, um fator positivo ficou evidenciado pelas
vigilantes: o fato de a escala mais padronizada ser utilizada neste ramo de trabalho,
gue é a chamada 12 x 36, onde o vigilante trabalha 12 horas em seu plantédo e ficam
36 horas de folga, até o novo plantdo. Na percepcao das vigilantes, parece ser
também um dos motivos que levam a fixacdo e ao crescimento das mulheres no
setor da seguranca, além de poderem conciliar atividades profissionais e

domésticas.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve por objetivo geral analisar e descrever as relagbes de poder e
género na seguranca privada, na percepcdo das vigilantes (guardidas) em uma

empresa do setor de seguranca privada da cidade de Belo Horizonte, MG.

Em termos metodoldgicos, a pesquisa foi de natureza descritiva com abordagem

qualitativa, por meio de estudo de caso em uma empresa de seguranca.

Os sujeitos de pesquisa foram onze vigilantes femininas (guardias) que atuam em
postos de servigco diversos, como, condominio residencial e empresarial, indUstria,
varejo e shopping center. As entrevistas foram realizadas com base em um roteiro
semiestruturado. As categorias de analise foram: perfil profissional, desenvolvimento
funcional, condi¢cdes de trabalho, processos de trabalho e relacbes de género e

mecanismos de defesa.

O primeiro objetivo especifico consistiu em identificar as caracteristicas exigidas pela
organizacdo para a contratacdo das vigilantes. A partir deste objetivo, definiu-se a
categoria de andlise perfil profissional, tendo das entrevistas as subcategorias:
‘critérios para contratacdo e processo seletivo’. Esta categoria revelou que nao ficou
muito claro para as vigilantes o perfil ideal nem as exigéncias para serem
contratadas, visto que varios destes critérios sao estabelecidos pelo cliente. Porém,
€ consenso que tenham o curso de formacao de vigilantes e reciclagens em dia para

poderem ser contratadas.

Em relacdo aos critérios para a contratacdo os relatos foram unanimes em relagéo
ao atendimento dos requisitos exigidos pela Portaria 3.233/12 da Policia Federal
cComo requisitos basicos para a contratacdo. Ficou evidenciado, também, que as
vigilantes ndo tém muito conhecimento sobre todos os critérios definidos pela

empresa de vigilancia, em func¢édo da demanda dos clientes tomadores do servico.

Em relacdo a subcategoria processo seletivo, citam-se a indicagdo de funcionarios

das empresas de vigilancia e dos proprios tomadores de servigco (clientes), como
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também da escola de formacdo, e a entrega de curriculos das vigilantes na
empresa. Nisso resume-se o inicio do processo seletivo. Posteriormente, o curriculo
€ analisado, seguindo-se a entrevista com o0 setor de Psicologia e o gestor
operacional, procedimento que se aplica tanto para os vigilantes homens gquanto

para as vigilantes mulheres (guardias).

O segundo objetivo especifico é: “Identificar e descrever os processos de trabalho as
relacbes de género percebidas pelas vigilantes”. Teve como categoria de analise
processos de trabalho e relagcbes de género tendo emergido das entrevistas as
seguintes subcategorias: ‘processos de trabalho, e relagbes de género’.

Na categoria processos de trabalho e relacdes de género, quando se analisa a
subcategoria ‘processos de trabalho’, percebeu-se que ndo ha um padrdo definido
para a atuacao dos vigilantes. Ou seja, 0S processos ocorrem em cada posto de
trabalho. Os vigilantes sao orientados no posto sobre o que devem e como devem
fazer as atividades. Em linhas gerais, os vigilantes executam as funcées de controle
de acesso, identificacdo de pessoas e veiculos e rondas pela area de trabalho. Ha
uma percepgao das vigilantes de que na distribuicdo de tarefas as mulheres séo
alocadas para a realizacdo de tarefas que acreditam n&o haver maiores riscos
fisicos. Considerando que o curso de formacdo faz a mesma preparacdo para
vigilantes homens e vigilantes mulheres, essa situacdo faz com que as vigilantes
percebam que exista um tratamento diferenciado para homens e mulheres e, assim,

um tratamento discriminatorio em relacéo a elas.

Outra subcategoria que emergiu foi ‘relacdes de género’. Os relatos das vigilantes
evidenciou que € uma opc¢ado dos tomadores de servico a pouca utilizacdo das
guardids nos postos de trabalho. Portanto, existe uma visdo estereotipada em
relacdo ao servico de seguranca, em que a forgca € um fator preponderante. Assim,
0S homens seriam mais aptos para tais servi¢os, gerando diferencas de tratamento
entre 0s géneros. Parte consideravel das entrevistadas relatou situacbes que

demonstram atitudes desrespeitosas por serem mulheres.
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Percebeu-se nas respostas das vigilantes uma visdo patriarcal de que ha funcdes
tipicas para homens e outras para mulheres. Elas destacaram que realizam
atividades mais ligadas ao receptivo e abordagens em mulheres e criancas. Ja as
atividades de maior risco, que exigem firmeza ou uso de armamento, tém a
preferéncia para os vigilantes masculinos. Verificou-se, também, que as promog¢des
para supervisores ou, mesmo, cursos de qualificacdo para outras atividades sao
mais direcionadas para os vigilantes homens. Ocorre, ainda, preconceito por parte
dos clientes contratantes, que acreditam que sofrem perdas na seguranca se esta
for realizada por mulheres, além de tratar a gravidez como um empecilho a

contratacao das guardias.

Identificou-se, também, a ocorréncia de assédio sexual, aspecto marcante nas
respostas das vigilantes, em que quase a unanimidade relatou situacées em que
vivenciaram tal experiéncia, principalmente, por parte dos supervisores e

contratantes do servigo.

Essa visdo de subalternidade faz com que as vigilantes encarem o trabalho na
vigilancia com a perspectiva de que devem se dedicar mais que o0s vigilantes
masculinos para poderem ser valorizadas ou, mesmo, permanecerem nos postos de
trabalho. Foi unanime a visdo das guardias de que elas acreditam que tém condi¢ao
para realizar todas as atividades que os vigilantes masculinos realizam nos postos
de trabalho. Os dados obtidos mostraram que a maioria das vigilantes acredita que
possuem caracteristicas e habilidades que as fazem ter diferenciais que as colocam
em vantagem em relacdo aos vigilantes masculinos, tais como: qualidade no
atendimento e abordagem das pessoas, percep¢do mais agucada, atencdo a

detalhes e do profissionalismo inerente a atividade de seguranca.

Ficou demonstrado nos resultados que, apesar de as mulheres cada vez mais
conseguirem novas e melhores posicbes no mercado, principalmente em éareas
antes somente com atuacdo masculina, ha ainda na atividade de seguranca a
presenca da divisdo sexual do trabalho e menor valorizacdo da mao de obra
feminina para a realizagéo desta atividade. Na estrutura organizacional da empresa

pesquisada, nos cargos de lideranca, principalmente na area operacional,
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praticamente inexistem mulheres, o que pode ser explicado pela teoria do “teto de

vidro”.

O terceiro objetivo especifico foi: “ldentificar e descrever as condi¢des de trabalho no
que se refere a recursos materiais, ambiente fisico e apoio em relacdo ao
desenvolvimento do trabalho”. Emergiu como categoria de andlise condicbes de
trabalho. A partir das entrevistas realizadas, surgiram como subcategorias:

‘ambiente fisico, equipamentos e apoio institucional’.

Em relacdo a categoria condicbes de trabalho, de maneira geral, ndo foram
identificadas nas duas subcategorias (ambiente fisico e equipamentos) grandes
diferenciacbes de tratamento da empresa entre vigilantes homens e mulheres.
Porém, em relacdo a ‘apoio institucional’, apesar de algumas considerarem que o
apoio da empresa € bom e sem diferenciacdes, observaram-se diferencas de

tratamento em funcéo do género, principalmente advindas dos supervisores.

A analise da subcategoria ‘ambiente fisico' mostrou que a maioria das vigilantes
considera que as condi¢cfes sdo boas e que ndo ha diferenciacbes em relacdo ao
ambiente oferecido aos vigilantes homens. Porém, ficou evidenciado que o ambiente
fisico é basicamente oferecido pelo cliente tomador de servigos, que sao 0S postos
onde as vigilantes atuam e que esta estrutura € uma responsabilidade destes, com
pouca influéncia das empresas de vigilancia. Constatou-se, também, que estes
ambientes variam de acordo com o tipo de servico e que algumas empresas

(clientes) oferecem condi¢cdes mais precarias para a atuacéo das vigilantes.

Quanto a subcategoria ‘equipamentos’, percebeu-se nas entrevistas que,
basicamente, estes sdo padronizados devido ao controle realizado pela Policia
Federal. A maioria das vigilantes respondeu que a empresa e o tomador de servigo
praticamente oferecem todos os recursos de equipamentos necessarios a realizacao
dos servigos. Houve, também, um namero consideravel de observagdes quanto ao
uniforme, que masculiniza as vigilantes, por ser padréo e néo privilegiar o corpo nos

aspectos referentes ao feminino. Houve ainda citagoes de dificuldades em relagcéo
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aos uniformes no que tange ao tamanho fora dos padrées normais de numeracéo e

de qualidade do material, além de haver demora nas substitui¢cdes.

Em relacdo a subcategoria apoio institucional, evidenciaram-se dificuldades de
género, visto que a maioria das vigilantes fez referéncias a tratamento diferenciados
por parte, principalmente, dos supervisores, que s&o, em sua quase totalidade,
homens. Alegam que ha uma proximidade e interagdo maior desses supervisores
com os vigilantes homens e que parte dos supervisores apresenta tratamentos
discriminatérios, com brincadeiras e desvalorizacdes das vigilantes, pelo fato de
serem mulheres. Alegam, ainda, que por iSso a aproximagao e o reconhecimento por
parte da gestdo sdo menores em relacdo as guardids, o que acarreta em mais

oportunidades de ascensdo aos homens.

O quarto objetivo especifico estabelecido foi: “Identificar e descrever os requisitos
basicos necessarios para que as vigilantes possam ascender a niveis mais elevados
na estrutura organizacional”. Este objetivo deu origem a categoria desenvolvimento
funcional, a partir da qual emergiram das entrevistas as subcategorias ‘carreira

funcional e qualificagdo profissional’.

Na categoria desenvolvimento funcional, analisando-se a categoria e as
subcategorias, identificaram-se diferencas de oportunidades em relacdo a questéo
de género, evidenciando a dificuldade das guardids para ascenderem a funcdes
mais elevadas na hierarquia organizacional, assim como a auséncia de um plano de

carreira para os vigilantes que agrava essa situacao.

Quanto a subcategoria carreira funcional, a pesquisa demonstrou que a maioria das
guardids nao percebe oportunidades de crescimento no setor, onde ja sdo minoria,
em comparacdo com os vigilantes homens. De maneira unéanime, percebe que a
ascensao na carreira esta atrelada a oportunidades para as fun¢des de lider de setor
Ou supervisor, interno ou externo. Porém, reconhece que tem poucas oportunidades
em comparacdo com os vigilantes masculinos, que, além de serem maioria nos

postos de servigo, tém uma maior aproximagado com as chefias, também masculinas,
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além da forte influéncia dos clientes tomadores de servico, que optam, quase
sempre, por oportunidades aos homens.

Sobre a subcategoria ‘qualificacdo profissional’, a pesquisa demonstrou que as
vigilantes estdo preocupadas com este desenvolvimento, visto que acreditam que s6
por meio da qualificacdo e do profissionalismo poder&o ter alguma chance de
ascensao na carreira. Ha4 um reconhecimento por parte das vigilantes de que a area
esta ficando cada vez mais exigente e de que fatores como o bom atendimento e o
trato mais qualificado com as pessoas sdo caracteristicas cada vez mais exigidas e
que ddo as mulheres uma chance maior de serem valorizadas, por acreditarem que

apresentam tais habilidades com mais qualidade que os vigilantes homens.

O quinto e ultimo objetivo especifico foi: “Analisar e descrever as estratégias de
defesa utilizadas pelas vigilantes”. Este objetivo redundou na definicdo prévia da
categoria mecanismos de defesa, da qual emergiram como subcategorias: ‘normas
institucionais e mecanismos de enfrentamento’. Nesta categoria e em suas
subcategorias, o0s resultados demonstraram que, diante dos desafios de
preconceitos, brincadeiras, assédio, tensbes e conflitos, as vigilantes adotam
algumas posturas que se pode chamar de “estratégias de defesa” ou “enfrentamento

das situacdes adversas”.

Em relagdo a categoria ‘Mecanismos de defesa’ onde emergiu as subcategorias
‘Normas institucionais’ e ‘Mecanismos de enfrentamento’ percebeu-se que o0s
resultados demonstraram que diante dos desafios de preconceitos, brincadeiras,
assédio, tensdes e conflitos, as vigilantes adotam algumas posturas que se pode

denotar como estratégias de defesa ou enfrentamento as situacdes adversas.

Em relagdo a subcategoria normas institucionais, os resultados da pesquisa
evidenciaram que as vigilantes se utilizam de alternativas para se afirmarem ou se
defenderem nos momentos de conflito, amparadas pelas normas estabelecidas pela
empresa. Assim, as normas se tornam estratégias para que as vigilantes possam se
desvencilhar dos conflitos e se protegerem, além de lhes dar a autoridade

necessaria para o exercicio da fungao.
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Ja em relacdo a subcategoria ‘mecanismos de enfrentamento’, a negacdo e o
equilibrio pessoal se apresentaram como alternativas adotadas pelas vigilantes para
evitarem tensdo no dia a dia do trabalho. Fazem isso levando as falas como
brincadeiras ou, mesmo, desconsiderando tais situacdes como ofensivas, até
mesmo achando-as normais. Ficou também evidenciado como uma das estratégias
de defesa o fato de se imporem, enfatizando suas melhores qualidades como
diferencial e, assim, assumindo uma postura de maior seriedade e profissionalismo

para a eficacia no trabalho, destacando-se em relacdo aos vigilantes masculinos.

O objetivo foi alcancado tendo em vista que os resultados puderam apontar 0s
desafios vividos pelas vigilantes femininas em sua atuacdo no campo da seguranca
privada, tais como, situacdes de dificuldade para acesso a cargos superiores (teto
de vidro) na organizacdo, bem como, situacdes cotidianas de preconceito e
perseguicdo por parte da supervisdo, chefias e clientes tomadores de servi¢co, além

do constante assédio moral e sexual.

Esta pesquisa contribuiu no plano académico por trazer a discussao a perspectiva
do género em um campo ainda pouco explorado, que € a seguranca privada, setor
que estd em pleno crescimento, ampliando, assim, as pesquisas em relacdo ao
empoderamento feminino. Com esta pesquisa, pode-se refletir sobre as relacdes de
género na Otica das mulheres vigilantes (guardids) no plano da seguranca privada.
Contribuiu ainda no plano académico apontando para a relacdo dos processos de
tensdo e adoecimento que podem surgir a partir da vivéncia em situacoes adversas

e de tensao por parte das vigilantes.

No ambito organizacional, esta pesquisa contribuira para a propria empresa objeto
do estudo, na medida em que permite revelar com maior profundidade os desafios e
as oportunidades em relacdo a mao de obra feminina e, assim, abrir maiores
possibilidades as guardids, aproveitando-as de maneira mais efetiva e,
consequentemente, obtendo melhores resultados na prestacdo dos servigos
proporcionados aos clientes. Adicionalmente, poderda contribuir para o
desenvolvimento na area da Gestédo de Pessoas, com politicas capazes de levar as

vigilantes a se sentir mais valorizadas e motivadas para investir em seu
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desenvolvimento profissional, o que qualificara ainda mais a prestagcéo de servigo de
vigilancia por parte das guardias.

Por fim, no ambito social, este estudo pode contribuir para reflexbes relativas as
discrimina¢gBes em relacdo a mulher como profissional, a partir do momento em que
0 conceito da divisdo sexual do trabalho passa a ser mais bem reconhecido e
enfrentado. Dessa forma, incentivard cada vez mais uma maior participacao
feminina no mercado de trabalho, proporcionando a criacdo de uma sociedade mais

igualitaria em relagcdo aos direitos e oportunidades.

A principal limitacdo deste estudo foi a pesquisa ser realizada em apenas uma
empresa no municipio. Trata-se de local de atuacdo das vigilantes, onde
desenvolvem as atividades nas diversas empresas, como, condominios residenciais
e empresariais, shoppings e centros comerciais, industrias, bancos e instituicdes
financeiras, bem como 6rgdos publicos, estando subordinadas aos supervisores que

orientam a atuacdo dessas profissionais.

Como sugestbes para a realizacdo de trabalhos futuros, sugere-se o
desenvolvimento de novas pesquisas envolvendo mais empresas no municipio, e
agora contemplando a percepc¢ao dos clientes, levando em consideracédo também os
supervisores com atuacdo na area de seguranca. Sugere-se também que as
pesquisas futuras possam contemplar clientes da area publica nos planos federal,

estadual e municipal que apresentam um ambiente ocupacional especifico.
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APENDICE A

Roteiro 1 de entrevista para estruturacao da ambiéncia de pesquisa
Centro Universitario Unihorizontes

Dissertacdo: Relagbes de género: estudo em uma empresa de seguranca
localizada na cidade de Belo Horizonte/MG.

Mestrando: Carlos Alberto Zanandreis da Silveira
Objetivo: Estruturar a ambiéncia de pesquisa.

Ressaltam-se o carater académico da pesquisa e 0 uso dos dados da entrevista
somente para este fim.

1 - Dados do entrevistado:

Nome:

Idade:

Cargo na empresa:

Tempo de empresa:

2 — Entrevista:

2.1 — Fale um pouco da empresa. Quando surgiu a empresa e com que objetivo?

2.2 — Qual a estrutura da empresa hoje? Quantos funcionarios tém? Deste corpo de
funcionéarios quantas sdo mulheres e quantas atuam como vigilantes?

2.3 — Quantas mulheres estdo no corpo de gestdo da empresa? Supervisoras,
coordenadoras, gerentes, diretoras.

2.4 — Quando a empresa comecgou a contratar vigilantes femininas para seu corpo
de funcionérios?

2.5 — Qual o critério usado pela empresa para optar pela contratacdo de uma
vigilante feminina ou um vigilante masculino?

2.6 — Houve ou hé restricbes da empresa para o uso das vigilantes femininas?

2.7 — Ha uma politica definida e escrita na empresa quanto a contratagdo das
vigilantes femininas? Ha alguma pratica informal em relacéo a isto?

2.8 — Quais os critérios adotados hoje na sele¢do de uma vigilante feminina?

2.9 — Qual a visdo da empresa sobre o desempenho das vigilantes femininas em
relacédo aos vigilantes masculinos?
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2.10 — O nivel de cobranca pelos servicos é diferenciado para a vigilante feminina?
Justifique.

2.11 — Os postos de trabalho onde s&o alocadas as vigilantes femininas tém alguma
especificidade ou s&o postos comuns? Se forem comuns o que faz optarem pela
vigilante feminina?

bY

2.12 — Ha alguma legislacdo que obriga ou gera vantagens a empresa para que
tenha certa quantidade de vigilantes femininas no se quadro?
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APENDICE B

Roteiro 2 de entrevistas a serem realizadas com as vigilantes na pesquisa do
mestrado em administracao

Aplicado a vigilantes femininas que atuam em postos diversos da empresa objeto de
estudo.

Ressaltam-se o carater académico da pesquisa e 0 uso dos dados da entrevista
somente para este fim.

1) Fale sobre sua visao geral em relacéo a estrutura organizacional da empresa.

2) Qual a sua percepcéo sobre o trabalho que vocé desenvolve?

3) O que foi exigido pela empresa para que vocé fosse contratada?

4) Como ocorreu o processo de selecao?

5) De quem foi a decisao final para a contratacao?

6) Caracterize como foi seu curso de formacdo de vigilante? Vocé sentiu que
aprendeu o suficiente para realizar suas atividades?

7) Como é a carreira da vigilante?

8) Quais os niveis de evolucao funcional sdo possiveis ha empresa em que vocé
trabalha?

9) Na sua percepcéo, existe a possibilidade de crescimento e desenvolvimento na
empresa? Como se da esse desenvolvimento?

10) Quais as condicdes para promoc¢ao em comparacdo com o vigilante masculino?
11) Como vocé vé as condicfes de trabalho oferecidas pela empresa?

12) Vocé recebe os mesmos recursos que o vigilante masculino ou ha diferencas?
Se sim, diga quais?

13) Os recursos materiais recebidos sdo adequados para a realizacdo de suas
atividades?

14) Os materiais que recebe sdo convenientes e adequados a sua condi¢do de
mulher?

15) O ambiente fisico em que atua oferece as condi¢des para realizar sua atividade?
Ha diferencas no ambiente fisico em que atuam os vigilantes masculinos?

16) Vocé se sente apoiada pela organizacdo na execucdo de suas atividades?

Percebe diferenca em relacdo aos vigilantes masculinos?
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17) Na sua atuagdo como vigilante vocé percebe préticas no cotidiano que reforcam
0 esteredtipo do seguranca masculino e ainda que desvalorizam a vigilante
feminina? Explique.

18) No cotidiano, na relacdo com as chefias e os outros vigilantes masculinos vocé
percebe ou j& percebeu agbes ou falas que desvalorizam as guardids? Se sim,
quais?

19) Vocé acredita que ha atividades da vigilancia que vocé ndo se sente capaz de
realizar e somente um homem poderia realiza-las?

20) A vigilancia sendo uma préatica considerada eminentemente masculina vocé
sentiu a necessidade de masculinizar suas atitudes para realiza-la?

21) Vocé executa procedimentos no seu dia a dia que como mulher discorda? O que
lhe faz executar mesmo discordando?

22) Quais sdo suas atitudes para mostrar que uma mulher vigilante pode ser téo util
e capacitada quanto o vigilante masculino?

23) Quando est4 atuando vocé se sente empoderada? O que a faz sentir-se assim?
24) O que a fez buscar ser uma vigilante e atuar nesta area?

25) Que frases ou brincadeiras ja ouviu de chefias ou colegas vigilantes masculinos
gue demonstraram que eles veem a vigilante feminina como inferior?

26) Porgue os postos de vigilante feminina ainda sao tdo poucos em comparacgao ao
masculino?

27) Vocé ja se sentiu desrespeitada ou afrontada como mulher em sua atividade de
vigilante? Se sim, como agiu para lhe dar com isso?

28) Vocé ja foi assediada em seu posto de trabalho pelo fato de ser mulher? Qual foi
seu comportamento?

29) Qual o grande diferencial que a vigilante mulher tem de vantagem sobre o
vigilante masculino?

30) Vocé sente que tem que provar que € competente? Se sim, como faz isso?
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APENCIDE C

Roteiro 3 de entrevista junto a uma escola de formacéao de vigilantes de Belo
Horizonte

Dissertacdo: Relacbes de género: estudo em uma empresa de seguranca
localizada na cidade de Belo Horizonte/MG.

Mestrando: Carlos Alberto Zanandreis da Silveira

Objetivo: Verificar a busca do universo feminino pelos cursos de formacédo de
vigilantes e seu desempenho visando a estruturacédo das informacdes necessarias a
pesquisa.

Ressaltam-se o carater académico da pesquisa e 0 uso dos dados da entrevista
somente para este fim.

1 - Dados do entrevistado:
Nome:

Idade:

Cargo na empresa:

Tempo de empresa:

2 — Entrevista:

2.1 - No ano de 2018 dos alunos matriculados para o curso de vigilante basico qual

o percentual de homens e qual o percentual de mulheres?

2.2 - Como é o desempenho das mulheres neste curso?

2.3 - Ha diferencas no trato e na cobranca do curso em relagdo aos homens e as

mulheres?

2.4 - Qual percentual de mulheres fazem outros cursos de extensao?

2.5 - Em sua opinido como vé o aproveitamento das mulheres na seguranca

privada? Elas tém condi¢des de prestar um bom servigo?
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APENDICE D

Roteiro 4 entrevista com gestor da empresa objeto de estudo
Objetivo: Estruturar ambiéncia sobre a operagdo da empresa.

1 — Por favor, primeiramente peco que se apresente informando nome, idade, fungéo
na organizagdo, a quanto tempo atua na seguranga e nesta empresa
especificamente.

2 — Vocé pode explicar exatamente o que faz na sua funcdo nesta empresa?

3 — No tempo que vocé esta na gestdo dos servicos de seguranca desta empresa
vocé acompanhou a necessidade dos postos pelas guardids (vigilantes femininas).
Na sua 6tica quando e porgue o0 mercado passou a demandar o servico de vigilantes
femininas?

4 — Para vocé ha diferenga entre contratar um vigilante feminino ou masculino em
relacdo a custos e em relacdo ao cumprimento da atividade?

5 — Porque na sua visdo o numero de vigilantes femininas na empresa € tdo menor
que o numero de vigilantes masculinos?

6 — Imaginando que a demanda dos setores de servi¢co € que exigem mais 0 homem
em detrimento da mulher, o que para vocé é um fator ou fatores que determinam
iISS0?

7 — O fato da mulher ter a possibilidade de engravidar e consequentemente iSsoO
gerar uma licenca maior e mesmo reducéo de suas possibilidades na execucao da
funcdo é um fator forte para a escolha do vigilante masculino em detrimento da
feminina?

8 — Na sua experiéncia ha empresa como avalia a prestagcéo de servi¢co das guardias
e seu comportamento no posto de trabalho em relacdo aos vigilantes masculinos?

9 — O que vocé consideraria como vantagens e desvantagens na contratacdo de
guardias?

10 — Vocé acredita que elas tém perfil para serem boas supervisoras, coordenadoras
e gestoras de seguranca?

11 — Como vocé vé o futuro dos servicos de seguranca privada em relacdo as
guardias?
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APENDICE E

Categorias de andlises e perguntas

Quadro 5 - Matriz de relacdo: categorias de analises e perguntas.

(continua)

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

CATEGORIAS DE
ANALISE

QUESTOES

Identificar as
caracteristicas exigidas
pela organizacéo para a
contratacéo das
vigilantes femininas.

Perfil profissional.

1) O que foi exigido pela empresa para que vocé
fosse contratada?

2) Como ocorreu o processo de selecdo?

3) De quem foi a deciséo final para a
contratacao?

4) Caracterize como foi seu curso de formacéo de
vigilante? Vocé sentiu que aprendeu o suficiente
para realizar suas atividades?

Identificar e descrever
0s requisitos basicos
necessarios para que as
vigilantes femininas
possam ascender a
niveis mais elevados na
estrutura organizacional.

Desenvolvimento
funcional.

1) Como € a carreira da vigilante?

2) Quais os niveis de evolugéo funcional é
possivel na empresa em que trabalha?

3) Na sua percepcao existe a possibilidade de
crescimento e desenvolvimento na empresa?
Como se dé esse desenvolvimento?

4) Quais as condi¢des para promog¢éo em
comparacdo com o vigilante masculino?

Identificar e descrever
as condicdes de
trabalho no que se
refere aos recursos
materiais, ambiente
fisico e apoio em
relacdo ao
desenvolvimento do
trabalho.

Condicdes de
trabalho.

1) Como vocé vé as condicdes de trabalho
oferecidas pela empresa?

2) Vocé recebe 0s mesmaos recursos que o
vigilante masculino ou ha diferencas? Se sim,
diga quais?

3) Os recursos materiais recebidos sdo
adequados para a realizacdo de suas atividades?
4) Os materiais que recebe sdo convenientes e
adequados a sua condicdo de mulher?

5) O ambiente fisico em que atua lhe oferece as
condicdes para realizar sua atividade? Ha
diferencas no ambiente fisico em que atuam os
vigilantes masculinos (ex: vestiario, banheiro)?
6) Vocé se sente apoiada pela organizacdo na
execucao de suas atividades? Percebe diferenca
em relacao aos vigilantes masculinos?




118

(concluséo)

Identificar e descrever
as relac6es de poder
percebidas pelas
vigilantes femininas.

Processos de
trabalho e relacdes
de género.

1) Na sua atuag&o como vigilante vocé percebe
praticas no cotidiano que reforcam o estereétipo
do seguranca masculino e ainda que
desvalorizam a vigilante feminina? Explique.

2) No cotidiano, na relagdo com as chefias e os
outros vigilantes masculinos vocé percebe ou ja
percebeu acfes ou falas que desvalorizam as
guardias? Se sim, quais?

3) Vocé acredita que ha atividades da vigilancia
gue vocé nao se sente capaz de realizar e
somente um homem poderia?

4) A vigilancia sendo uma prética considerada
eminentemente masculina vocé sentiu a
necessidade de masculinizar suas atitudes para
realiza-la?

5) Vocé executa procedimentos no seu dia a dia
que como mulher discorda? O que Ihe faz
executar mesmo discordando?

6) Quais sdo suas atitudes para mostrar que uma
mulher vigilante pode ser tao Util e capacitada
guanto o vigilante masculino?

7) Quando esta atuando vocé se sente
empoderada? O que a faz sentir-se assim?

8) O que a fez buscar ser uma vigilante e atuar
nesta area?

9) Que frases ou brincadeiras ja ouviu de chefias
ou colegas vigilantes masculinos que
demonstraram que eles viam a vigilante feminina
como inferior?

10) Porque os postos de vigilante feminina ainda
sdo tdo poucos em comparagdo ao masculino?

Analisar e descrever as
estratégias de defesa
das vigilantes femininas.

Mecanismos de
defesa.

1) Vocé ja se sentiu desrespeitada ou afrontada
como mulher em sua atividade de vigilante? Se
sim, como agiu para Ihe dar com isso?

2) Vocé ja foi assediada em seu posto de trabalho
pelo fato de ser mulher? Qual foi seu
comportamento?

3) Qual o grande diferencial que a vigilante
mulher tem de vantagem sobre o vigilante
masculino?

4) Vocé sente que tem que provar que é
competente? Se sim, como faz isso?

Fonte: Elaborado pelo autor (2019).
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APENDICE F

Termo de Compromisso Pré-Informado

Prezada Senhora,

Venho convida-lo a participar de uma pesquisa intitulada “RELAGOES DE
GENERO: estudo em uma empresa de seguranca localizada na cidade de Belo
Horizonte/MG”, que sera desenvolvida no curso de Mestrado em Administracédo, do
Centro Universitario Unihorizontes, como parte integrante das exigéncias para
obtencéo do grau de Mestre em Administracéo, sob orientacdo do Prof. Dr. Luciano

Zille Pereira.

O objetivo da pesquisa consiste em estudar as relacdes de género vivenciadas por

mulheres vigilantes no setor de seguranca privada.

Ressalte-se que sua participacdo € voluntaria e consiste em tomar parte de uma
entrevista a ser realizada em local, data e horario previamente acordado. Serédo
garantidos o seu anonimato e o sigilo das informacdes. Além disso, os resultados

serdo utilizados exclusivamente para fins cientificos.

Pesquisador: Carlos Alberto Zanandreis da Silveira

Como pessoa a ser entrevistada, afirmo que fui devidamente orientada sobre a
finalidade e o objetivo da pesquisa, bem como sobre o carater da utilizacdo das
informacgdes fornecidas. Assim sendo, autorizo a realizagéo da entrevista, bem como

sua utilizacao na pesquisa.

Entrevistada:

Assinatura;

Belo Horizonte, de de 2019.




