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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo avaliar o clima organizacional predominante
em uma organizacdo militar do Exército Brasileiro. Para conducdo do presente
estudo foi feita uma reviséo na literatura relacionada aos temas clima organizacional,
cultura organizacional, motivacdo e modelos de avaliacdo do clima organizacional.
Para atingir o objetivo, foi realizada uma pesquisa de campo. A coleta de dados
aconteceu na primeira semana do més de Outubro de 2009, através de um
guestionario contendo 50 questdes fechadas, utilizando-se a escala Likert, no qual o
respondente poderia escolher entre seis opc¢des de resposta. O questionario foi
aplicado no 16° Batalhdo Logistico, situado em Brasilia — DF. Como resultado, foi
constatado que a organizacdo possui colaboradores que apresentam um grau de
avaliacdo positivo em relacdo aos fatores cultura organizacional e trabalho em
equipe, revelando dessa forma uma identificagdo com valores como o coletivismo
cultuado pela organizacdo. Porém aspectos como fator carga de trabalho, condi¢cdes
de trabalho, clareza organizacional e padrdo de desempenho, estilo da chefia,
reconhecimento, comprometimento organizacional obtiveram indices de avaliacdo
desfavoraveis, demonstrando que na percepcdo de seus colaboradores o Batalhdo
apresenta em um aspecto geral um clima organizacional insatisfatorio.

1. Clima Organizacional 2. Motivacao 3. Cultura Organizacional
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho tem como objetivo analisar como os colaboradores de um
batalhdo logistico do exército brasileiro, percebem a qualidade do clima
organizacional em seu ambiente de trabalho. Segundo Daft (2003, p.10) “as
organizacOes sdo entidades sociais que sao dirigidas por metas, desenhadas como
sistemas de atividades estruturadas e coordenadas, além de estarem ligadas ao
ambiente externo”. O principal ativo de uma organizacdo sdo as pessoas que
interagem na conquista de suas metas e objetivos organizacionais. Sendo assim
torna-se cada vez mais relevante os estudos e as pesquisas que abordem questdes
como a percepcao do clima organizacional por parte dos colaboradores de uma

organizagao.

1.1 Contextualizagdo do Assunto

As organizacdes atualmente passam por grandes transformacdes, que exigem uma
postura proativa e dinamica diante dos constantes desafios. No passado a escola
classica colocava o homem nas organizacdes como um complemento das
maquinas, o tratamento era impessoal, os processos de producdo de bens e
servi¢os eram racionalizados, o cenario econémico, politico e social era estatico e os
gestores se preocupavam mais com processos e a producdo do que com seus
recursos humanos.

A evolucdo da administracdo como ciéncia, conduziu as organizacdes a adotarem
um pensamento mais amplo sobre seu papel perante a sociedade. Atualmente o0s
funcionarios ndo podem mais ser vistos de uma forma mecanicista, mas sim como
colaboradores do processo produtivo e criativo que se desenvolvem dentro das
organizagdes. A pesquisa de clima organizacional visa verificar como o ambiente de
trabalho é percebido pelos colaboradores. Variaveis como motivacdo, burocracia,
processo de comunicacao, relaces de hierarquia, autoridade, politica de beneficios,
recompensas, valorizagdo profissional e lideranga sdo abordadas e avaliadas nas

pesquisas sobre clima organizacional.
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1.2 Formulacgéo do problema

A literatura relacionada a gestdo de recursos humanos mostra que houve uma
evolucdo no papel dos individuos dentro das organizacdes. A escola das Relacdes
Humanas, também conhecida como Escola Humanistica da Administracdo, trouxe
como beneficios a humanizacdo das organizacdes e a democratizacdo da
administracdo, rompendo com 0s conceitos rigidos e mecanicistas da Teoria
Classica. O desenvolvimento da Escola das Relacbes Humanas permitiu o
desenvolvimento das ciéncias humanas no contexto organizacional, principalmente a

Psicologia e a Sociologia.

No contexto da atual da gestdo dos recursos humanos, a pesquisa de clima
organizacional ocupa lugar e destaque, principalmente quando é desenvolvida em
um Batalhdo do Exército Brasileiro onde as relagbes de hierarquia, disciplina e
autoridade sao definidas de forma clara, objetiva e rigida. Um clima organizacional
favoravel pode auxiliar na melhoria das relacbes interpessoais, na melhoria da
comunicacdo, além de auxiliar na motivacdo e no processo criativo dos
colaboradores. O problema da pesquisa estd centrado em revelar como as
reestruturagées organizacionais promovidas pelo comando do 16° Batalhdo

Logistico afetaram o clima organizacional existente naquela organizagdo militar.

1.3 Objetivo Geral

O presente trabalho teve como objetivo geral avaliar o clima organizacional existente
no 16° Batalhdo Logistico do Exército Brasileiro sediado na cidade de Brasilia - DF.

1.4 Objetivos Especificos

e Verificar o clima organizacional que predomina no 16° Batalh&o Logistico.
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e Identificar o grau de satisfacdo dos militares da organizagcédo, em relacéo ao
clima organizacional predominante.

e Aferir quais os itens que contribuem de forma positiva e negativa para a
melhoria continua do clima organizacional.

e Avaliar o grau de motivacéo para o trabalho dos militares que servem no 16°

Batalh&o Logistico.

1.5 Justificativa

Atualmente vivemos em um ambiente competitivo e globalizagéo, onde as mudancas
sdo constantes e repentinas. Nesse contexto dinamico e complexo, a pesquisa de
clima organizacional torna-se bastante relevante tanto para empresas privadas como
para 6rgdos publicos. Através da pesquisa de clima organizacional, € possivel
identificar e atuar sobre variaveis que estejam prejudicando a boa qualidade das
relacdes interpessoais em um ambiente de trabalho.

As organizacbes sao compostas por individuos que possuem diversos
comportamentos, atitudes, habitos e pensamentos que muitas vezes sdo expostos
dentro do ambiente de trabalho. Saber gerenciar os conflitos resultantes dessa
diversidade pode se tornar um diferencial competitivo para uma organizacdo. O
presente trabalho também podera no futuro servir de fonte de consulta para futuros
administradores, como também para outros profissionais que tenham interesse pelo

estudo da pesquisa sobre clima organizacional em organizagdes militares.

1.6 Métodos e Técnicas de Pesquisa:

Para a caracterizagéo do problema da pesquisa foi realizada inicialmente a coleta de
material bibliogréfico. Em seguida foi feita uma leitura e analise do material coletado,
a fim de escolher aquele que aborda de maneira mais ampla os fatores relacionados
na situacado problema. Foi feita uma andlise das véarias abordagens dos autores que
tratam do assunto, explorando o0s aspectos conceituais. As fontes pesquisadas
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utilizadas no estudo foram: artigos de revistas especializadas, livros e documentos

internos da organizacédo, além do site oficial da organizacgéo.

Quanto aos fins, a pesquisa pode ser considerada de natureza exploratéria, que,
segundo Vergara (2009, p. 42), é aquela “realizada em &rea na qual ha pouco
conhecimento acumulado e sistematizado”. Quanto ao meio de investigacao, foi
realizada uma pesquisa de campo, que € “uma investigacdo empirica realizada no
local onde ocorre ou ocorreu um fendmeno ou que dispde de elementos para
explica-lo” (VERGARA, 2009, p. 43). O universo da pesquisa de campo foi o 16°
Batalhdo Logistico do Exército Brasileiro, que desenvolve atividades de logistica
operacional no Exército Brasileiro. O 16° Batalh&o Logistico esta situado na cidade
de Brasilia — DF.

A amostra foi definida de maneira aleatéria simples por acessibilidade (VERGARA,
2009), sendo composta por 200 militares que desempenham func¢des operacionais e
administrativas em uma das quatro companhias operacionais do 16°Batalh&o
Logistico. A ferramenta utilizada para coleta de dados foi um o questionario,
contendo 50 perguntas fechadas. As questdes foram extraidas de instrumentos ja
validados com base na revisdo tedrica realizada. Os dados da pesquisa foram
tratados de forma quantitativa e apresentados em gréficos, tabelas e porcentagens
elaborados através das ferramentas do programa Excel.

1.7 Estrutura e Organizacao da Monografia

No capitulo introdutério, foi feita uma contextualizacdo do assunto, apresentacdo do
tema, dos objetivos gerais e especificos, bem como a metodologia utilizada para a

pesquisa e coleta de dados.

O segundo capitulo foi destinado ao referencial tedrico, com o objetivo de apresentar
aos leitores os principais conceitos relacionados ao estudo e a visao de diversos
autores sobre os conceitos de clima organizacional, cultura organizacional, métodos

de pesquisa de clima organizacional e motivagao.

O terceiro capitulo abordou os métodos e técnicas de pesquisa de forma mais

detalhada, para que seja bem delimitado de que maneira a pesquisa foi conduzida.
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O quarto capitulo apresentou os resultados da pesquisa bem com a discussdo e
analise dos dados referentes a cada um dos fatores avaliados no modelo de
pesquisa de clima organizacional adotado no presente estudo.

O quinto capitulo foi destinado a apresentacao das conclusfes e observacdes finais
do autor em relacdo aos resultados da pesquisa, além da apresentacdo de

sugestdes do presente estudo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A literatura relacionada exclusivamente ao tema clima organizacional é escassa. A
maioria dos livros, artigos, periddicos e pesquisas trazem o conceito de clima
organizacional associado ao tema cultura organizacional ou motivagdo. Os conceitos
de clima organizacional estédo quase sempre focados na satisfagcdo e na percepcéo
dos colaboradores em relagdo ao seu ambiente de trabalho, as condi¢cbes de
trabalho, remuneracao, lideranca, estrutura organizacional, reconhecimento entre

outros.

2.1. Clima organizacional

Para Ribeiro (2009) o Clima Organizacional pode ser considerado como uma
ferramenta administrativa, integrante do Sistema da Qualidade, utilizada para medir
e verificar o grau de satisfacdo dos colaboradores diretos da empresa perante
determinadas variaveis. A pesquisa de clima organizacional pode ser utilizada e
aplicada de forma isolada ou em conjunto com as demais ferramentas do Sistema
de Qualidade. A Geréncia da empresa determina, com o auxilio de especialistas ou
consultores na area de comportamento e relacionamento social além de técnicos da
area de recursos humanos, 0 que acredita ser um resultado ideal e aceitavel da

satisfacdo de seus colaboradores. Para Coda (1997, p. 98)

Para se analisar clima organizacional é necessario separar satisfacédo e
motivacdo no trabalho, onde motivacdo € uma energia direta ou intrinseca,
ligada ao significado e a natureza do proprio trabalho realizado”. Satisfacao
€ uma enegia indireta extrinseca, ligada a aspectos como salario,
beneficios, relacionamento, chefias,colegas,entre outros, e segundo ele sédo
essas energias indiretas ou extrinsecas que formam o clima organzacional.
E esse clima nada mais é do que um indicador do n'vel de satisfacdo ou
insatisfacdo dos empregados no trabalho. “clima origina-se do grego klima e
significa tendéncia, inclinagéo.

Ribeiro (2009) afirma que para a determinagéo desse padrao ideal sdo considerados
diversos aspectos como: aspiracdes pessoais, motivacdo, ambi¢cdes funcionais,

adequacdo da remuneracdo, horario de trabalho, relacionamento hierarquico,
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relacionamento profissional, interacdo social, dentre outros possiveis fatores que
podem ser acrescentados a pesquisa do Clima Organizacional. Determinado o ponto
padrdo de satisfacdo, aceito como ideal pela empresa, admite-se uma variagcéo
percentual para mais ou para menos, que representaria uma faixa de tolerancia
aceitavel como satisfatoria. Caso a pesquisa apresente como resultado final algum
ponto enquadrado na faixa de tolerancia conclui-se que o Clima Organizacional esta
satisfatorio.

De acordo com Ribeiro (2009) assim como a maioria das ferramentas da qualidade,
o Clima Organizacional também é uma ferramenta quantitativa que utiliza métodos
estatisticos onde procura detectar e apontar distorcdes no processo administrativo,
para andlise e avaliacbes da direcdo das empresas que, se for o caso aplicarem as
medidas corretivas, antecipando-se a eventuais problemas no futuro. No caso do
Clima Organizacional, problemas de relacionamento interpessoal. Nota-se que o
padréo ideal do Clima Organizacional é determinado pela direcdo da empresa, o que
muitas vezes ndo agrada ou atende as expectativas de seus colaboradores.
Diversas empresas ja evoluiram nesse aspecto e determinam o ponto padrdo de
satisfacdo apls ouvi seus colaboradores, que sdo representados, no processo, por
equipes formadas por colaboradores indicados pelo quadro funcional. Para que o
processo de estabelecimento do ponto ideal do Clima Organizacional seja utilizado
de forma adequada, a direcdo da empresa e a equipe que representa oS
colaboradores devem estar conscientes, totalmente empenhadas e abertas ao
didlogo construtivo.

Ribeiro (2009) afirma que h& necessidade de ambas as partes se conscientizarem
de que precisam encontrar um ponto de equilibrio que atenda a todos os interesses,
ou seja, a organizacao necessita dos colaboradores tanto quando os colaboradores
necessitam da organizacao. As equipes deverao buscar de forma racional, madura e
negociada o ponto de equilibrio que satisfaca as partes. Essas variaveis submetidas
a avaliacdo buscam medir o grau de satisfacdo dos funcionarios com os diversos
aspectos organizacionais tais como o0 relacionamento hierarquico, o volume de
servicos individual e coletivo, as expectativas individuais relativamente a carreira e a
gualidade de vida, as relacdes interpessoais no trabalho, a fluidez no processo
organizacional e a satisfacdo e motivacao individual e coletiva.

Para que isso ocorra, Ribeiro (2009) defende que sejam realizadas pesquisas

internas nas quais submete-se, periodicamente, aos colaboradores diretos,
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independentemente do posto, funcdo e do nivel hierarquico na empresa, com a
utilizacdo questionarios com opcdes de respostas pré-definidas para a apuracédo do
grau de satisfacdo. Determina-se, entdo, o que seria aceitdvel como padrdo de
satisfacdo e analisam-se os resultados.

Portanto na concepcdo de Ribeiro (2009) o clima organizacional é mais uma
ferramenta disponivel para utilizacdo pelos gestores no processo organizacional e
administrativo das organizacdes. Essa ferramenta quando utilizada de forma
adequada possibilita a direcdo das empresas detectarem fatores, procedimentos
adotados e alguns conflitos hierarquicos e pessoais que ndo estdo sendo bem
aceitos pelos seus colaboradores diretos, 0 que pode representar um ponto de atrito
e estrangulamento no processo organizacional, relacional e evolutivo das empresas.
Hall (1984) considera as percepc¢des de clima como abstracdes significativas de
conjuntos de indicios baseados em acontecimentos, nas condi¢cdes, nas praticas e
nos procedimentos organizacionais que caracterizam o cotidiano de uma
organizacao.

Para Ribeiro (2009) cabe ao gestor analisar e ponderar criteriosamente a tabulacao
das respostas e verificar se ha algum ponto que necessite ser corrigido para que o
processo produtivo da empresa nao seja comprometido por conflitos interpessoais e
insatisfacOes pessoais. Luz (2003, p.11), afirma que:

Clima organizacional € mais ou menos assim: ndo se sabe exatamente onde
encontra-lo; por instantes temos a sensacao de té-lo achado, mas depois nos
decepcionamos. O clima jamais é algo bem nitido, mas sempre uma espécie
de fantasma: difuso, incorpéreo... fica ai, no dia a-dia da empresa, metido
numa confusa trama de acles,reagfes, sentimentos, que nunca se definem,

jamais se explicitam.

Ribeiro (2009) define a pesquisa de Clima Organizacional como uma ferramenta
bastante difundida em grandes empresas que, por seu tamanho ndo possibilitam a
direcao identificar distorcdes setoriais e departamentais que possam estar afetando
seu desempenho organizacional. Problemas de relacionamento sdo comuns. Muitas
empresas ja vivenciaram problemas do tipo: determinado setor ou departamento que
apresenta problemas de relacionamento e insatisfagao individual ou coletiva que
afeta o resultado final da empresa. Essa ferramenta € extremamente relevante
guando utilizada de maneira correta, imparcial e isenta de preconceitos ou

sentimentos pessoais. Quando utilizada de forma rotineira pode subsidiar a geréncia



17

da empresa no processo de tomada de decisdes administrativas proativas que
evitem o surgimento de problemas ou seu agravamento.

Segundo Silva (2005, p. 425) o “clima organizacional é a atmosfera psicolégica
resultante dos comportamentos, dos modelos de gestdo e das politicas
empresariais, refletida nos relacionamentos interpessoais”. Por esse motivo, o clima
€ diferente e cada organizacdo apresenta um clima caracteristico, que esta
relacionado a existéncia de diversas variaveis.

Segundo o autor Gerson Rizzatti (2002, p. 28), constata-se que “o estudo do clima
organizacional € excelente instrumento de feedback e de intervencao
organizacional”. Nesse contexto, é possivel tomar decisbes sobre a organizacao e
seus colaboradores, aplicar incentivos ou puni¢cdes; permitindo a implementacéo de
novas diretrizes para a organizacao. Desta forma, o clima organizacional é favoravel
guando proporciona satisfacdo das necessidades dos colaboradores, traduzindo-se
em disposicao para o trabalho, interesse, colaboracéo, etc. e desfavoravel quando
proporciona frustragdo, o0 néo-atendimento das necessidades pessoais
caracterizando-se por estados de depressao, desinteresse, apatia, insatisfacéo, etc.
De acordo com, Hélio Graca (1999, p.8), clima organizacional é a “qualidade ou
propriedade” do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos
membros da organizacao e influencia o seu comportamento.

Na procura por novos conceitos de clima organizacional, encontramos em Luz
(2003, p.11), uma referencia a Coda onde diz que “O clima € o indicador do grau de
satisfacdo dos colaboradores da empresa, relacionados aos aspectos da cultura ou
realidade aparente da organizacéo, tais como: missdo, modelos de gestao, politicas
de gestdo dos recursos humanos e processo de comunicacao”.

O autor Luz (2003, p. 12) define, “clima organizacional € o reflexo do estado de
animo ou do grau de satisfacdo dos funcionarios de uma empresa, num dado
momento”. O clima se caracteriza como algo abstrato, que se materializa e se
concretiza nas organizacoes através de alguns indicadores que dao sinais sobre sua
qualidade, como: turnover ou rotatividade pessoal, absenteismo, pichacdes nos
banheiros, programas de sugestdes avaliagdo de desempenho, greves, conflitos
pessoais, interdepartamentais e desperdicios de material.

Portanto, € necessario que as organizacdes analisem a qualidade do clima
organizacional, buscando continuamente a opinido de seus colaboradores, com o

objetivo de buscar a melhoria constante do ambiente de trabalho. Hélio Graca (1999,
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p. 9), faz referéncia a Souza, onde diz que “o clima € um resultante das variaveis
culturais, assim entendidas como a soma dos valores, costumes, tradicbes e
propésitos que fazem com que uma empresa seja singular, também definido como o
carater da organizagao”.

Para Litwin (1971) o clima organizacional esta relacionado a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos
colaboradores da empresa e influencia o seu comportamento. Segundo Bennis
(1972) o clima organizacional demonstra um conjunto de valores, atitudes e
comportamentos que afetam a maneira pela quais os individuos se relacionam umas
com 0s outros, tais como sinceridade, padrdes de autoridade, relacdes sociais etc.
Para Ribeiro (2009) o clima organizacional revela o universo da organizacdo, 0s
tipos de colaboradores que a empresa atrai para seu ambiente, seus processos de
gestdo, de seu layout fisico, seu processo de comunicacdo e suas relacbes de
autoridade existentes.

Dentre os conceitos de clima organizacional citados anteriormente, considerando as
semelhancas e divergéncias, compreende-se que clima organizacional representa a
percepcdo dos colaboradores quanto aos diversos aspectos organizacionais. O
clima organizacional pode ser classificado como uma qualidade do ambiente
organizacional que influencia o comportamento e as atitudes de seus colaboradores,

gue por sua vez, sédo produtores reprodutores do clima.

2.2. Cultura Organizacional

O estudo da cultura organizacional dentro das empresas tem sido amplamente
difundido nos ultimos anos, pois vivemos em um mundo globalizado onde ha uma
ampla diversidade cultural, que nos permite conviver cada vez mais com pessoas
gue apresentam atitudes, comportamentos e conhecimentos diferentes daqueles

gue por algum motivo tenhamos elegido como padréo a ser seguido.
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Maximiano (2006) utiliza uma conhecida definicdo de cultura formulada por Edgar

Schein.

Um conjunto de premissas que um grupo aprendeu a aceitar, como resultado da
solucdo de problemas de adaptacdo ao ambiente e de integracdointerna.Essas
premissas funcionam suficientemente bem para serem consideradas vélidas e
podem ser ensinadas a novos integrantes como sendo a forma de perceber,
pensar e sentir-se em relacdo a esses problemas de adaptacdo externa e
integracdo interna. (p. 440)

Para Maximiano (2006, p. 445) “ A cultura organizacional define a maneira como o0s
integrantes da organizagcdo devem integrair entre si e com 0 mundo externo”.

Daft (2003, p. 293) afirma que “ Cultura € o conjunto de valores, crengasorientadas,
conhecimentos e modos de pensar compartilhadospelos menbros de uma
organizacgao e transmitido aos novos quando adequado”.

Ainda segundo Daft (2003, p. 293) a cultura organizacional representa a parte nao-
escrita, representa o sentimento da organizacdo, pois todos participam da cultura,
porém ela passa muitas vezes despercebida. Geralmente quando as organizacfes
tentam implantar mudancas organizacionais ou estratégicas que ndo estejam
alinhadas com a cultura é que se percebe a forca que a cultura possui dentro da
organizagao.

De acordo com Daft (2003) a cultura organizacional pode ser dividida em dois niveis,
um nivel superficial onde encontramos os artefatos visiveis e os comportamentos
observaveis, como o0 modo os funcionarios se vestem se comportam, além dos rito e
cerimbnias que sdo comuns aos colaboradores. No outro nivel, mais profundo e
complexo encontra-se os valores, premissas, crencas atitudes e sentimentos que
sédo compartilhados pelos menbros da organizagéo.

Segundo Daft (2003) a cultura organizacional permite que os funcionarios criem
uma identidade organizacional, que por sua vez cria um comprometimento com as
crencas e valores que sao tratados de forma mais importante do que 0s proprios
colaboradores. Podemos classificar a cultura organizagcdo como a alma de uma
organizagao.

Marras (2003) que afirma que “a cultura se forma a partir de um consenso do grupo
guando encontra uma resposta e aceita a solucao, passando a adota-la e difundi-la
para outros membros como o padréo ideal. Na constante repeticdo dessa pratica se
cria um conjunto de crencas e valores, esse conjunto € incerto, depende das

mudangas que circundam o0 meio externo e interno da organizacgao, fazendo com
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gue se entenda a cultura como um processo constante de adaptacdo as continuas
mudancas que o tempo e o0 espago produzem”.

Para Silva (2005), a cultura organizacional reflete o ambiente interno da empresa e
por isso deve ser gerenciado, para isso € necessario compreender a cultura através
dos simbolos, rituais e ideologias. Os simbolos sdo caracteristicas utilizadas para
associar a imagem da empresa, como marcas e logomarcas. Os rituais sdo acoes
desenvolvidas rotineiramente ou repetidas dentro do seu ambiente. As ideologias
sdo valores, principios e crencas que ajudam na tomada de deciséo.

Maximiano (2006, p. 445) destaca as funcbes da cultura organizacional, que séo a
de definir a maneira como os integrantes da organizacdo devem interagir entre si e
com o ambiente externo. A cultura define e padroniza a forma como as pessoas
resolver os problemas relacionados ao trabalho e diminuir as incertezas. A cultura
define os critérios utilizados para avaliar o desempenho dos colaboradores, define o
comportamento em relacdo a autoridade e também define a tendéncia a
solidariedade e ao coletivismo ao invés do individualismo. Outra importante funcdo
da cultura organizacional € a de definir a missao da organizacdo e seu papel em
relacdo ao meio ambiente, refletindo uma para os clientes, fornecedores e
colaboradores.

A cultura organizacional também pode criar disfuncées, que dificultam o processo de
tomada de decisdo e a adaptacdo a fatores contingenciais. Maximiano (2006, p.
446) define as disfungdes na cultura organizacional como “desvios de
comportamento coletivo, que fazem o papel de degeneragdes sociais”. Os principais
problemas causados pelas disfunc¢des d cultura organizacional sdo: A dificuldade de
entender e processar as mudancas no ambiente; resisténcia generalizada a
necessidade de mudanca interna; dificuldade de aceitar outras culturas e pontos de
vista divergentes; tendéncia a subestimar outros grupos, especialmente os clientes e
concorrentes; uso excessivo de jargdo ou vocabulario interno da organizacdo que
prejudica a comunicacdo com outros grupos, e a tendéncia de utilizacdo de uma
maior quantidade de recursos para cuidar da propria organizacdo do que para o
desempenho da misséao ou no atendimento as necessidades dos clientes.

Maximiano (2006) afirma que a Cultura Organizacional também tem uma importante
funcdo no processo de socializagdo ou aculturacdo dos individuos em uma
organizagao. A socializagcdo pode ser conduzida de forma sutil ou coercitiva, nesse

processo de aculturacdo, os colaboradores recém chegados aprendem a se
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comportar conforme as regras do grupo ou da organizacdo. As normas e
comportamentos desejados sédo transmitidos aos novos colaboradores através de
descricdes do cargo que estdo disponiveis em manuais ou documentos internos;
Orientagcbes transmitidas pelos veteranos ou em cerimdnias de iniciagdo, como
semanas de integracao dos calouros.

De acordo com Maximiano (2006) observacao de certos aspectos inerentes a cultura
organizacional, permite a construcdo de uma percepcdo sobre a estrutura
organizacional de uma empresa. Geralmente nas culturas onde ha uma distancia
elevada do poder, ha grande respeito pela autoridade e pelos processos formais de
comunicacdo. A atitude reativa esta freqlientemente associada a organizacdes que
preservam a estabilidade e o status quo. Maximiano (2006) define -cultura
universalista como aquela onde as regras valem para todos, ja& uma cultura
particularista € aquela onde ha desigualdade no tratamento e no julgamento entre

colaboradores.

2.3. Métodos de pesquisa de clima organizacional

As pesquisas de clima organizacional ndo obedecem a um padrdo Unico de
aplicacdo e utilizacdo. Existem diversos modelos de pesquisas de clima
organizacional que podem ser desenvolvidos tanto em grandes empresas privadas
como em 6rgéaos publicos.

Para Silva (2005, p. 425), “o levantamento do clima faz um diagnostico, com
razoadvel grau de precisdo, sobre as causas das insatisfacbes, angustias,
frustraces, tensdes e ansiedades e expectativas que nascem no ambiente interno
das organizacdes, com nivel de intensidade e freqiéncia”.

Bispo (2006) descreve em seu trabalho diversos modelos de pesquisas aplicados a
percepcdo do clima organizacional e faz uma analise critica de alguns deles.
Rizzatti (2002) apud Bispo (2006), afirma que os estudos iniciais sobre clima
organizacional surgiram nos Estados Unidos, na década de 60, com os trabalhos de
Forehand e Gilmer sobre comportamento organizacional, dentro de um grande
movimento da Administracdo chamado de Comportamentalismo. Este movimento

buscou formas de combinar a humanizacdo do trabalho com as melhorias na
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producdo, buscando, principalmente na Psicologia, as ferramentas necessarias para
alcancar esse objetivo. Os estudos conduzidos por Forehand e Gilmer trouxeram
como resultado alguns conceitos e indicadores iniciais do clima organizacional a
partir de estudos sobre comportamento individual realizados na Psicologia.

Litwin e Stringer (1968 APUD BISPO, 2006) utilizaram esses estudos e realizaram
experiéncias em trés diferentes organizacbes americanas. Os resultados
demonstraram que cada uma das organizacOes apresentou trés situacbes bem
distintas em termos de satisfacdo e desempenho no trabalho. Os resultados
ajudaram a desenvolver os estudos sobre clima organizacional nas empresas,
permitindo assim o0 desenvolvimento de outros estudos do movimento
Comportamentalista.

Segundo Bispo (2006, p. 265), no do Brasil a pesquisa de clima organizacional foi
difundida e aplicada com Souza no final dos anos 70 e comeco da década de 80,
onde foram realizados diversos trabalhos em empresas privadas e 6rgaos publicos
utilizando adaptacdes do modelo de pesquisa elaborado por Litwin & Stringer.

Para Bispo (2006) os recentes trabalhos académicos de Luz (2001), Rizzatti (2002)
e Pereira (2003), expbem os trés principais modelos desenvolvidos especificamente
para a pesquisa de clima organizacional para serem aplicados em empresas
privadas ou érgdos publicos. Existem outros modelos desenvolvidos para empresas
ou Orgaos especificos, assim como modelos mais especificos da Psicologia.

No estudo da pesquisa de clima organizacional destacam-se os estudos de alguns
autores que desenvolveram métodos de pesquisa organizacional aplicados aos mias
diversos tipos de organizagcdes. A seguir serdo apresentados alguns desses
modelos.

2.3.1 Modelo de Litwin e Stringer

O modelo desenvolvido por Litwin e Stringer (1968) utiliza para analise do clima

organizacional um questionario baseado em nove fatores/indicadores:

e Estrutura — sentimento dos trabalhadores sobre as restricbes em seu
trabalho: muitas regras, regulamentos, procedimentos e outras limitacbes

enfrentadas no desenvolver do trabalho;
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e Responsabilidade — sentimento de autonomia para tomada de decisdes
relacionadas ao trabalho e a ndo dependéncia quando desempenha suas

funcoes;

o Desafio — sentimento de risco na tomada de decisdes e no desempenho das

suas funcoes;

e« Recompensa — sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito;
énfase em incentivos positivos e ndo em puni¢des; sentimento sobre a justica

da politica de promocé&o e remuneracgao;

o Relacionamento — sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda muatua

gue prevalece na organizacao;

o Cooperacdo — percepcédo de espirito de ajuda e mutuo apoio vindo de cima
(gestores) e de baixo (subordinados);

o Conflito — sentimento de que a administracdo nao teme opinides discrepantes
e a forma mediadora utilizada para solugéo dos problemas;

o Identidade — sentimento de pertencer a organizacdo, como elemento
importante e valioso dentro do grupo de trabalho, em geral, a sensacao de
compartilhar objetivos pessoais com 0s objetivos organizacionais;

o Padrdes — € o0 grau em que a organizacdo enfatiza normas e processos.

2.3.2 Modelo de Kolb

O modelo elaborado por Kolb (KOLB, 1986) utiliza uma escala de sete
fatores/indicadores. Além da responsabilidade, padrées e recompensas, ja vistos no

modelo anterior, h4 ainda os seguintes:

e Conformismo — sentimento de que existem muitas limitagdes externamente
impostas na organizacdo; o grau em que 0S membros sentem que ha

inimeras regras, procedimentos, politicas e praticas as quais devem-se
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amoldar ao invés de serem capazes de fazer seu trabalho como gostariam de

fazé-lo;

o Clareza Organizacional — sentimento de que as coisas sdo bem organizadas
e 0s objetivos claramente definidos, ao invés de serem desordenados,

confusos ou caoticos;

o Calor e Apoio — sentimento de que a amizade € uma forma valorizada na
organizagao, onde os membros confiam uns nos outros e oferecem apoio
mutuo. O sentimento de que boas relacbes prevalecem no ambiente de

trabalho;

e Lideranca — disposicao dos membros da organizacéo para aceitar a lideranca
e a direcdo de outros qualificados; quando surgem necessidades de
lideranca, os membros sentem-se livres para assumi-la e sdo recompensados
por uma lideranca bem-sucedida; a organizacdo ndo € dominada por uma ou

duas pessoas ou depende delas.

2.3.3 Modelo de Sbragia

Sbragia (1983), desenvolveu um estudo empirico sobre o clima organizacional em
uma instituicdo de pesquisa de natureza governamental, que utiliza um modelo
contendo vinte fatores/indicadores. Além de conformidade, estrutura, recompensas,
cooperacao, padrées, conflitos e identidade, ha os seguintes fatores/indicadores:

o Estado de Tensédo: descreve o quanto as agdes das pessoas sao dominadas

por logica e racionalidade antes do que por emocoes;

« Enfase na Participacdo: descreve o quanto as pessoas sdo consultadas e
envolvidas nas decisdes; 0 quanto suas idéias e sugestdes sdo aceitas;

e Proximidade da Supervisdo: descreve o quanto a administracdo deixa de
praticar um controle cerrado sobre as pessoas; 0 quanto as pessoas tém
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liberdade para fixar seus métodos de trabalho; o quanto as pessoas tém

possibilidade de exercitar a iniciativa,

Consideracdo Humana: descreve o quanto as pessoas sdo tratadas como

seres humanos; o quanto recebem de atencédo em termos humanos;

Autonomia Presente: descreve o0 quanto as pessoas se sentem como seus

proprios patrdes; o quanto ndo necessitam ter suas decisdes verificadas;

Prestigio Obtido: descreve a percepcdo das pessoas sobre sua imagem no
ambiente externo pelo fato de pertencerem a organizacao;

Tolerancia Existente: descreve 0 grau com que 0s erros das pessoas sao

tratados de forma suportavel e construtiva antes do que punitiva;

Clareza Percebida: descreve o grau de conhecimento das pessoas
relativamente aos assuntos que lhes dizem respeito; o quanto a organizacéo

informa as pessoas sobre as formas e condi¢des de progresso;

Justica Predominante: descreve o grau que predomina nos critérios de
decisdo; as habilidades e desempenhos antes dos aspectos politicos,

pessoais ou credenciais;

CondigOes de Progresso: descreve a énfase com que a organizagao prové a
seus membros oportunidades de crescimento e avango profissional; o quanto

a organizacao atende suas aspiracdes e expectativas de progresso;

Apoio Logistico Proporcionado: descreve o quanto a organizacdo prové as
pessoas as condicbes e 0s instrumentos de trabalho necessarios para um

bom desempenho; o quanto a organizacéo facilita seus trabalhos principais;

Reconhecimento Proporcionado: descreve o quanto a organizagéo valoriza
um desempenho ou uma atuacdo acima do padrédo por parte de seus
membros; o quanto os esforgos individuais diferenciados sao reconhecidos;

Forma de Controle: descreve 0 quanto a organizacdo usa custos,
produtividade e outros dados de controle para efeito de auto-orientacdo e

solucéo de problemas antes do policiamento e do castigo.
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2.3.4 Descricao de outros modelos de pesquisa de clima
organizacional

Para Bispo (2006) além dos trés modelos mencionados acima, os modelos abaixo

também constituem importantes estudos sobre clima organizacional,

porém,

apresentam énfase mais especifica em alguma categoria de organizacdo ou em

algum assunto mais especifico do préprio estudo de clima organizacional. Na tabela

a seguir estao descritos alguns destes modelos de pesquisa de clima organizacional

Modelo O professor Roberto Coda (CODA, 1997) desenvolveu seu
Coda modelo ao realizar estudos sobre motivacdo e lideranca
organizacional em cinco diferentes organizacdes brasileiras
de grande porte do setor publico e privado.
Modelo de e Criado por Steve Kozlowski e Mary Doherty (KOZLOWSKI,
Kozlowski DOHERTY, 1989) a partir de estudos da Psicologia
Aplicada, mais especificamente para avaliar a relacéo
existente entre o clima organizacional e a lideranca.
Modelo de o Desenvolvido por Robert Levering (LEVERING, 1984 e
Levering 1997) foi criado originalmente para avaliar a correlagéao
entre o desempenho econdémico/financeiro das empresas e
o nivel de satisfacdo dos empregados com as mesmas.
Criado pela dissertacdo de mestrado de Gerson Rizzatti
Modelo de (RIZZATTI, 1995) especificamente para analisar o clima
organizacional da Universidade Federal de Santa Catarina,
Rizzatti sendo aperfeicoado em sua tese de doutorado em 2002

(RIZZATTI, 2002), quando fez um estudo mais amplo
envolvendo as universidades federais da Regido Sul do Brasil.

Quadro 1: Descricdo dos modelos de avaliagcdo do clima organizacional
Fonte: Adaptado de Bispo (2006)
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2.3.5 Avaliag&o dos modelos.

Bispo (2006, p. 263) afirma que o modelo criado por Litwin e Stringer foi o primeiro a
ser utilizado nas grandes empresas, iSSO permitiu uma comparacao entre 0s
resultados apresentados pelas empresas pesquisadas, demonstrando distintos
climas organizacionais em empresas que tinham diferentes politicas para seus
departamentos de pessoal. Os resultados demonstraram a importancia dos estudos
sobre o clima organizacional nas empresas e reforcaram algumas teses do

movimento Comportamentalista.

Ainda de acordo com Bispo (2006, p. 263) “o0 modelo de Kolb surgiu duas décadas
depois, também nos Estados Unidos, ap6s estudos de sua equipe sobre o modelo
desenvolvido por Litwin e Stringer, tentando aperfeicoa-lo a partir dos progressos

dos estudos da Psicologia Aplicada as organizacgdes.”

Em seu estudo Bispo (2006) afirma que “o modelo do professor Roberto Sbragia, da
Universidade de S&o Paulo, baseou-se ainda no modelo de Litwin & Stringer, e foi
elaborado a partir de um amplo estudo realizado em 13 instituicdes publicas de
pesquisa no Brasil, realizado no inicio da década de 1980. E bem mais abrangente
gue os dois anteriores, 0 estudo demonstrou varias deficiéncias institucionais com
relacdo a politica e estratégia de seus Recursos Humanos, ndo s6 nas empresas
pesquisadas, mas com reflexos em outras empresas do setor publico e em

empresas do setor privado no Brasil.”

Segundo Bispo (2006), o estudo conduzido pelo professor Roberto Coda, da
Universidade de S&o Paulo, para desenvolver seu modelo de pesquisa foi bem mais
amplo que os modelos anteriores, analisando também a motivacdo, a cultura, o
bem-estar e a lideranca dos funcionarios. Ele procurava novas estratégias para a
gestdo dos Recursos Humanos. Com esse estudo bem mais amplo, ele deixou de
dar um maior aprofundamento nos detalhes do levantamento do clima
organizacional, empregando menos fatores/indicadores do clima organizacional que

0 modelo de Sbragia.

Ainda citando Bispo (2006), o modelo elaborado por Kozlowski foi desenvolvido mais
especificamente para investigar um dos fatores/indicadores do clima organizacional,

a liderangca, comparando-a com os demais fatores/indicadores. Portanto, € um
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modelo mais voltado para o levantamento dos efeitos dos estilos de lideranca na

organizagao do que para o levantamento do clima organizacional.

Bispo (2006), afirma que os “resultados obtidos pelo modelo de Levering, onde se
mostra a estreita relagdo entre o desempenho e o clima organizacional, o modelo foi
adotado por uma grande empresa de consultoria dos Estados Unidos que também
atua no Brasil e em outros paises. Esse modelo foi utilizado para avaliar as cem
melhores empresas para se trabalhar nestes paises. Portanto, o modelo tem um
enfoque mais especifico, mostrando a qualidade de vida dos funcionarios das
empresas pesquisadas e sua relacdo com a imagem e o0 desempenho

organizacional.”

2.4. Motivacgao

O estudo da motivagdo no ambiente de trabalho tem sido amplamente abordado em
diversos estudos académicos, nas areas da psicologia, administragédo, sociologia e

antropologia.

Salanova, Hontaguas e Peir6 (1996, p.16 apud Zanelli et al., 2004, p.146) definem
motivacdo como “uma acao dirigida a objetivos, sendo auto regulada bioldgica ou
cognitivamente, persistente no tempo e ativada por um conjunto de necessidades,

emocoes, valores, metas e expectativas.”

O comportamento do individuo é sempre motivado por fatores internos, relacionados
ao proéprio individuo ou por fatores ambientais ou externos, que o fazem reagir a
determinados estimulos. Para Maximiano (2006, p. 252) “Motivacdo nédo significa
entusiasmo ou disposicado elevada; significa apenas que todo comportamento
sempre tem uma causa.

A teoria da expectativa afirma que os individuos se esforcam para atingir resultados
ou recompensas, que para eles sdo relevantes, ao mesmo tempo em que evitamos
resultados indesejaveis. A teoria da expectativa transmite a idéia de que o esforco
depende do resultado esperado, portando o individuo ir4 canalizar seus esforcos

para conquistar aquilo que julgue mais valioso.
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A teoria da expectativa tem como seus principais componentes as seguintes
variaveis: o valor dos resultados, a associa¢céo entre o desempenho e a recompensa
e a associacao entre o esforco e o desempenho. O valor percebido dos resultados
esta associado ao grau de satisfacdo ou insatisfacédo relacionado a sua obtencéo e
mostra o atrativo que vai desencadear o0 processo de esforco e busca pelo
desempenho.

A segunda variavel relacionada a teoria da expectativa € de que o bom desempenho
pode conduzir aos resultados almejados. Se o resultado almejado por a conquista de
um bem material, é necessario trabalhar mais e poupar mais dinheiro. Nesse
contexto o desempenho torna-se uma ferramenta que possibilita o alcance dos
objetivos.

A terceira e Ultima variavel relacionada a teoria da expectativa € a associacéao feita
entre esforco e desempenho. Maximiano (2006, p. 255) cita Victor H. Vroom que
elaborou a teoria da expectativa e afirmou que “a crenca de que é possivel alcancar
um resultado ao qual se atribui grande valor leva uma pessoa a realizar os esfor¢cos
mais intensos.”

Outra importante teoria sobre motivacdo € Teoria da equidade, que tem como idéia
central a crenca de que as recompensas devem ser proporcionais ao esforco e
iguais para todos. Segundo a Teoria da Equidade ou Teoria do Equilibrio se dois
individuos realizam o mesmo esforco para tingir determinado objetivo, suas
recompensas devem ser iguais, preservando desta forma o equilibrio.

A Teoria da expectativa auxilia no entendimento sobre como as pessoas reagem na
distribuicdo de recompensas no ambiente de trabalho e a influéncia que as
recompensas provocam em relacdo a motivacdo. A pessoas costumam fazer
comparacdes em relacdo as recompensas recebidas, as pessoas se comparam com
elas proprias numa posicao ou situacdo diferente dentro da mesma empresa, se
comparam com elas mesma em uma situacao diferente em outra organizacéo, que
pode ser melhor igual ou pior do que a situacdo atual. As pessoas também se
comparam a outras pessoas ou outro grupo de pessoas que atuam na mesma
organizagao ou em outras empresas.

Para Maximiano (2006, p. 258) a percepcao de falta de equilibrio pode produzir a
combinacao de seis tipos de comportamento no individuo.
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e Alteracdo no esfor¢co exercido. Como exemplos podemos citar as pessoas
gue deixam de ser pontuais, por acreditarem que esse comportamento nao

produzird as recompensas esperadas.

e Alteracdo nos resultados produzidos. A pessoa pode manter sua eficacia,

porém diminui sua eficiéncia, comprometendo a qualidade de seus servigos.

e Distorcdo da autopercepcdo. Esse comportamento acontece quando a
pessoa julga que esta trabalhando mais do que deveria ou que fez a escolha

equivocada da sua profissao.

e Distorcdo da percepcdo dos outros. Acontece quando a pessoa imagina que
um colega possui um cargo indesejavel, ou que ndo necessita de tantas

gualificagcbes como o seu.

e Escolha de outra referéncia. Nesse caso se sente inferiorizada em
comparacao a um colega que tenha conquistado um cargo mais alto, e busca

pensar em um colega que esteja em situacao inferior a sua.

e Abandono da situacdo presente. A pessoa abandona o emprego ou procuro
outra profisséo.

Maximiano (2006, p. 259) afirma que as primeiras hipéteses sobre o contetdo da
motivacdo forma propostas pelos filésofos gregos, que as formularam em suas
discussbes sobre o conceito de felicidade. As mais atuais teorias sobre motivacéo
continuam a se inspirar nesses antigos conceitos, que reconhecem trés tipos
principais de motivos que sdo: a motivacdo de ganho material, a motivagdo do
reconhecimento social e a motivagao interior da realizacdo pessoal. Ha também uma

guarta Hipétese que define o homem de forma mais complexa.
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Homem econdmico-racional A motivacdo encontra-se na perspectiva do
ganho.

O motivo importante é ter Bens materiais

Homem social A motivacdo é o grupo. Os motivos importantes
sdo o reconhecimento e a aceitacdo dos

colegas

Homem auto-realizador A motivacdo € a realizacado interior. O que

importa e motiva é a satisfacdo intima.

Homem complexo A motivagdo ndo tem causa Unica. Diversos
motivos ou causas sao importantes para mover

0 comportamento.

Quadro 2: Hipoteses sobre a motivacdo humana
Fonte: Adaptado de Maximiano (2006)

Ainda referente a motivacdo podemos citar, a Teoria dos dois fatores elaborada por
Frederick Herzberg, onde ele explica de que forma o ambiente de trabalho e o
proprio trabalho se relacionam no sentido de produzirem a motivacdo. A teoria dos
dois fatores divide os fatores que afetam a motivacdo em dois grupos que séo
respectivamente: os fatores que se relacionam ao conteudo e os fatores que se
relacionam ao contexto do trabalho.

Os fatores relacionados ao proprio trabalho também chamados de fatores
motivacionais ou intrinsecos sao:

e O orgulho e o sentimento de prestigio proporcionado pela profisséo.

A natureza das tarefas e a sintonia que ele proporciona com os interesses e
qualificagdes.

e O exercicio da responsabilidade.

O reconhecimento que o trabalho tras.

A possibilidade de crescimento profissional

Os fatores relacionados as condicfes de trabalho sdo chamados também de fatores
extrinsecos ou higiénicos.

e Estilo de supervisao da chefia
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e Relacionamento com os colegas
e Aremuneracgao
e As politicas de gestédo de pessoal

e As condicgbes fisicas e a seguranca do local de trabalho.

Para Maximiano (2006, p. 268) os fatores higiénicos tém a funcdo de criar um clima
psicolégico e material saudavel que influencia no grau de satisfacdo com as
condi¢cdes do ambiente de trabalho. Para Herzberg “o ambiente de trabalho provoca
a satisfacdo ou a insatisfacdo com o préprio ambiente de trabalho, mas néo
motivacao para o trabalho”.

Ainda segundo Herzberg “apenas o trabalho em si e seu conteddo produzem
motivacdo para o trabalho”, Portanto para que um individuo esteja motivado €&
necessario que esteja em sintonia com seu ambiente de trabalho e que visualize
nele as condicbes para exercitar suas aptiddes, habilidades e conhecimentos.
Segundo a teoria dos dois fatores a motivacdo vem do trabalho e ndo do ambiente
de trabalho, isso explica de certa forma porque alguns profissionais valorizam mais o
trabalho que realizam do que as condi¢des de trabalho que dispbem.

Dentre as teorias sobre motivacéo, A teoria de Abraham Maslow talvez seja a que
melhor explique a constante busca de realizacdo por parte dos seres humanos.
Maslow elaborou a teoria das necessidades, que divide as necessidades humanas

em cinco grupos distintos, que sao eles:

e Necessidades fisiologicas ou basicas
e Necessidades de seguranca

e Necessidades sociais

e Necessidades de estima

e Necessidades de auto-realizagcéao

Maslow desenvolveu a teoria da hierarquia das necessidades, onde as
necessidades sado colocadas em uma espécie de piramide com a base
representando a as necessidades basicas e o topo representando as necessidades

de auto-realizagéo. Maslow desenvolveu algumas premissas que séo:
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e As pessoas procuram atender primeiro suas necessidades basicas, para
depois buscarem as outras necessidades.

e ApoOs a satisfacdo de uma necessidade, perde-se a forca motivadora daquela
necessidade e a pessoa passa a ser motivada pela necessidade de ordem
superior.

e Quando mais elevado o nivel das necessidades mais saudavel é o individuo

e O comportamento irresponsavel é reflexo da privacdo das necessidades
sociais e de estima.

Maximiano (2006, p. 263) afirma que segundo a teoria de Maslow, “as pessoas
estdo em processo de desenvolvimento continuo. As pessoas tendem a progredir ao
longo das necessidades, buscando atender uma apés outra, e orientando-se para a

auto-realizacao”
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

3.1 Tipo e descricéo geral da pesquisa

O presente estudo tem como objetivo verificar como os colaboradores de um
Batalhdo Logistico do Exército Brasileiro percebem o clima organizacional existente
em seu ambiente de trabalho. A literatura apresenta alguns aspectos que favorecem
e que dificultam a criacdo e manutencdo de um clima organizacional satisfatério.
Para atingir o objetivo do trabalho, sera realizada uma pesquisa de campo. O estudo
ndo tem a pretensao de realizar a comprovacao de hipoteses, por se tratar de uma
pesquisa de natureza exploratéria. A coleta dos dados foi realizada na primeira
semana do més de outubro de 2009, através de um questionario contento 50
qguestdes fechadas. Os questionarios foram aplicados em no 16°Batalhdo Logistico
do Exército, sediado em Brasilia, onde foram distribuidos 200 questionarios para
militares que desempenham fungdes operacionais e administrativas que se
voluntariaram a participar da pesquisa. O questionario utilizado no presente estudo
foi adaptado do modelo de questionario validado por Marcelo Bedani composto por 2
dimensbes e 8 fatores do clima organizacional, baseado em uma metodologia
desenvolvida, originalmente pela EMPRAPA — Empresa Brasileira de Pesquisa
Agropecuéria (Leitdo & Guimaraes, 1998)

3.2 Caracterizagcao da organizacao, setor ou area

A organizacdo militar analisada nesse estudo € o 16°Batalhdo Logistico do Exército
Brasileiro, que tem como principal funcéo fornecer apoio logistico operacional para
mais de 80 unidades militares do exército distribuidas pelos estados de Goias,
Tocantins, Distrito Federal e triangulo mineiro. Atualmente no Exército Brasileiro

existem dezessete Batalhdes Logisticos que estdo distribuidos dentro das cinco
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regibes geograficas. Em nosso estudo analisaremos o 16° Batalhdo Logistico
situado em Brasilia, que sozinho tem a funcdo de apoiar mais de oitenta unidades

militares.

As atividades desenvolvidas sdo basicamente atividades logisticas de emprego
militar como transporte de pessoal, distribuicdo de suprimentos bélicos, apoio
médico hospitalar em operacdes militares, manutencdo em veiculos militares,
manutencao e recuperacao de armamentos, além de distribuicdo de agua e servigos
de consultoria técnica no gerenciamento de manutencdo de veiculos de emprego

militar.

Além das atividades logisticas a unidade militar também participa no processo de
selecdo, recrutamento, treinamento e capacitacdo de militares. Alguns dos
integrantes da unidade participaram recentemente de missdes de paz da
Organizacao das Nacdes Unidas no Haiti. O Batalhdo possui um plano de gestéo
para o ano de 2009, onde estdo descritos os valores, objetivos, missao, visdo de
futuro e diretrizes gerais do comando. Atualmente o Batalhdo conta com um efetivo
de aproximadamente 360 militares que estdo divididos nas mais diversas secodes
operacionais e administrativas do Batalhao.

Misséo: “proporcionar o apoio logistico especifico para as unidades militares de o
comando militar do planalto em tempos de paz, e atuar na garantia da lei e da ordem

em situacdes adversas”.

Visdo de futuro: “Ser uma organizacao militar de logistica referéncia, no ambito do
Exército Brasileiro, reconhecida pelo alto nivel de desempenho, obtido com

profissionalismo, entusiasmo exceléncia militar”.

Principios crencas e valores:
e Camaradagem
e Competéncia profissional

e Disciplina
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Eficiéncia Operacional
e Entusiasmo

e Espirito de corpo

e Hierarquia

e Profissionalismo

Objetivos:
e Contribuir para o cumprimento da destinagcdo constitucional do exército
e Otimizar a gestao orcamentaria
e Aperfeicoar constantemente a gestdo orcamentaria

e Preservar a tradicdo, a memoria, os valores éticos, morais, historicos e

culturais do exército brasileiro.
e Valorizar o desenvolvimento dos recursos humanos

e Contribuir para preservacao do meio ambiente em areas militares ou néo.

3.3 Populacao e amostra

Gil (2006, p. 99), define populacdo ou universo como um conjunto definido de
individuos que possuem determinadas caracteristicas. Gil (2006, p. 100), também
define amostra como um subconjunto do universo ou da populagdo, por meio do

gual se estabelecem ou se estimam as caracteristicas da populacédo analisada.

O efetivo do 16° Batalhdo Logistico € constituido por cerca de 360 militares divididos

nas mais diversas secdes operacionais e administrativas.

A amostra, composta por 200 militares, foi definida de maneira simples por
acessibilidade por Vergara (2009). A amostra foi composta por militares que

desenvolvem as atividades operacionais e administrativas no Batalhao.
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Os resultados da pesquisa relevaram que 51,25% dos militares que participaram da
pesquisa eram subtenentes e sargentos, 41,8% eram cabos e soldados e 6,95%
eram oficiais. Quanto ao grau de escolaridade, 2,5% declararam possuir curso de
pés-graduacdo, 13,75% declararam possuir nivel superior completo, 28,13%
declararam possuir nivel superior incompleto, 30% declararam possuir ensino médio
completo e 25,62% declararam possuir ensino médio incompleto. Por fim, os
resultados mostraram que o tempo médio de servico na organizacdo dos
participantes das pesquisas foi de cinco anos e um més, e a média de idade dos
participantes foi de vinte e quatro anos e dois meses.

3.4 Caracterizagcao dos instrumentos de pesquisa

A pesquisa foi de natureza exploratéria, e o meio de investigacdo utilizado foi a
pesquisa de campo (VERGARA, 2009). Foi utilizado um instrumento de pesquisa
validado anteriormente por Marcelo Bedani em seu trabalho intitulado “Clima
Organizacional: investigacdo e diagnéstico da ambiéncia interna de uma agéncia de
viagens e turismo” que desenvolveu um estudo de caso realizado na empresa BB
turismo. O modelo de pesquisa utilizado por Marcelo Bedani foi baseado em uma
metodologia, originalmente, desenvolvida pela EMBRAPA — Empresa Brasileira de
Pesquisa Agropecuéria (Leitdo & Guimardes,1998). O instrumento utlizado no
presente estudo foi composto de 50 questdes utilizando a escala Likert com 6
opcOes de respostas que avaliam 8 fatores que influenciam no clima organizacional.
A seguir serdo apresentadas as definicbes conceituais das duas dimensdes e oito
fatores avaliados no na pesquisa.

Dimensdo Psicossocial — Demonstra os sentimentos e atitudes dos militares com

relacdo aos colegas de trabalho, ao trabalho e a prépria Organizacdo, esta

dimenséao é composta por 4 fatores:
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1. Estilo da Chefia - Fator que evidencia o comportamento tipico ou maneira
predominante de ac&o da chefia no relacionamento com a equipe, no processo de

influenciar individuos ou grupos para atingir todos os objetivos;

2. Comprometimento Organizacional - Fator que permite saber do
comprometimento, da percepc¢éo de identidade e envolvimento dos militares com o

16° Batalhdo Logistico e com o trabalho;

3.Trabalho em Equipe - Este fator verifica a percepcado quanto a cooperacdo, a
soma de esforgos, amizade e compreensao entre os funcionarios do setor ou area

para atingir objetivos;

4. Reconhecimento - Este fator averigua se o funcionario se sente reconhecido e se
€ valorizado como profissional e como pessoa no trabalho, pelos colegas de nivel

hierarquico igual, superior ou inferior.

Dimensdo Organizacional - Releva as condi¢cGes propiciadas pelo 16° Batalhdo
Logistico para o desempenho do papel ocupacional, a clareza organizacional e
padrdo de desempenho a recompensa e volume de trabalho, esta dimensédo é

composta por 4 fatores;

1. Carga de Trabalho - Saber a percepcéo dos funcionarios em relacéo a variedade
de retribuicdes que Ihes sao oferecidas como compensacao ou contrapartida pelo

seu desempenho ou contribuicao prestada a Empresa;

2. Condicdes de Trabalho - Percepcdes dos funcionarios em relacédo as condicdes
fisicas, aos instrumentos e equipamentos e a todo o suporte necessario para a

realizacao dos trabalhos;

3. Clareza Organizacional e Padrdo de Desempenho - Este fator verifica se, na
percepcdo dos militares, a missdo, as politicas, diretrizes e objetivos
organizacionais, além do padrdo de desempenho esperado, estdo claramente

definidos e amplamente divulgados.



39

4. Cultura Organizacional — Esse fator avalia o grau de identificacdo dos
colaboradores com os valores, missdo, visdo, comportamentos e atitudes cultuados

pela organizacao.

O gréfico abaixo mostra a maneira como foram distribuidas as questdes no

instrumento de pesquisa utilizado no estudo:

DIMENSOES FATORES ITENS

Carga de Trabalho 15,35 e 48
Condicdes de Trabalho 2,9,12e 22

Clareza Organizacional e 1,3,8 e 33

Organizacional

Padréo de Desempenho
Cultura Organizacional 41, 42, 43, 44, 45, 46,47e 50

Estilo da Chefia 4,7,10,14,16,17,19,24,27,28,30 e
32
_ _ Comprometimento 18, 29, 31, 36, 39 e 40
Psicossocial o
Organizacional
Trabalho em Equipe 6, 11, 13, 25, 26, 34,37 e 38
Reconhecimento 5, 20, 21,23 e 49

Tabela 1: Descricao da distribuicdo dos itens do questionario.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Foi solicitada autorizacdo do Comando da Organizacdo Militar analisada para a
aplicacdo do questionario, ficando assegurado o sigilo das respostas dos
participantes. Os questionarios foram aplicados individualmente, durante a primeira
semana do més de Outubro de 2009. Foram distribuidos 200 questionarios, dos
guais retornaram 160 respondidos. Foi comunicado aos participantes da pesquisa
gue eles estavam participando de um estudo académico e que seria assegurado 0
sigilo no tratamento das respostas.
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Os dados foram tratados de forma quantitativa e apresentados através de graficos e
tabelas com indices percentuais, utilizando-se, para isso, as ferramentas do
programa Excel, que proporcionam o processamento dos dados contidos no
instrumento de pesquisa. Os métodos de coleta utilizados no estudo se justificam
pela necessidade de se conseguir captar a complexidade existente nas

organizagoes.
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Nesse capitulo apresentaremos os resultados da pesquisa. Os indices serdo

apresentados em relagdo a cada um dos oito fatores utilizados no modelo de

pesquisa adotado.

4.1 Fator Reconhecimento

O fator reconhecimento em uma ambiente organizacional revela se os funcionarios

se sentem valorizados como profissionais e como pessoas pela organizacdo. Nesse

contexto de reconhecimento e valorizagao estao inseridos os colegas de trabalho e a

chefia, que desempenha um papel fundamental na forma como os colaboradores

percebem e definem a organizacdo. Ainda referenciando o aspecto reconhecimento

podemos citar as politicas de concessdo de benéficos patrocinadas pelas

organizacdes. Planos de saulde, auxilio alimentacdo, participagdo nos lucros,

incentivos ao aperfeicoamento, horarios flexiveis e premiacdes pelo bom

desempenho sdo exemplos de reconhecimento e valorizacdo do publico interno por

parte das organizacgdes.

Discordo

Discordo

Nao

Concordo

Concordo

N&o se

Totalmente em parte concordo em parte Totalmente Aplica
Néo
discordo
Os bons trabalhos que executo sédo valorizados no meu
ambiente de trabalho. 40% 13% 3% 22% 18% 4%
Sempre recebo elogios pelos trabalhos de qualidade que
O Batalh&o inspira 0 melhor em mim para o progresso no
desempenho em meu cargo. 50% 18% 3% 9% 14% 6%
Sempre sou reconhecido pelos trabalhos que realizo. 41% 16% 11% 14% 15% 3%
Ja ocupei varias funcdes desde que ingressei no Batalhdo
13% 11% 9% 25% 32% 10%

e em niveis hierarquicos cada vez maiores.

Tabela 2: Fator Reconhecimento
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40% T 36,60%

35% - m DISCORDO TOTALMENTE

30% B DISCORDO EM PARTE

25%

20,60% - 5
B NAO CONCORDO/NAO

1540% 16,6078 DISCORDO
' B CONCORDO EM PARTE
6,20% .
. 4,60% m CONCORDO TOTALMENTE

m NAOSE APLICA

20%

10%

5%

0% -+

INDICE DE AVALIACAO DO FATOR
RECONHECIMENTO

Figura 1: indice de avaliagdo do fator reconhecimento

A figura 1 e a tabela 2 demonstram os indices de avaliacdo em relacdo ao aspecto
reconhecimento. O grau de discordancia desse fator ficou em 52% contra 42,20% de
concordancia. Para verificagcdo deste fator foram considerados as questdes de
namero 5, 20, 21, 23 e 49 do questionario. Os resultados mostram que na percepcao
da maioria dos militares eles ndo sédo reconhecidos pelos trabalhos que realizam,
gue nao recebem elogios pelos trabalhos de qualidade que realizam e que o
batalhdo ndo desperta o que ha de melhor em seus colaboradores. Para solucionar
esses problemas de percepcao desfavoravel em relacdo ao fator reconhecimento,
seria conveniente que o batalhdo utilizasse politicas de valorizagcdo do publico
interno. Estratégias como enriquecimento dos cargos, concessao de prémios e
recompensas para individuos ou grupos de trabalho que obtivessem resultados
significativos a ado¢cdo de um comportamento mais humano onde a chefia passasse
a elogiar com maior freqiéncia os trabalhos de qualidade realizados pelos militares

gue servem atualmente no batalh&o.
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4.2 Fator Clareza Organizacional e Padrao de Desempenho

A clareza organizacional e o padrao de desempenho podem ser classificados como
a forma que uma organizacdo expde a seus colaboradores sua missao, visdo de
futuro, objetivos, diretrizes, estratégias e padrdo de desempenho. A clareza
organizacional é essencial em um ambiente organizacional onde as pessoas
necessitam estarem constantemente bem informadas sobre suas metas, critérios
para promogédo e avaliacdo de desempenho e concessao de beneficios. A definicdo
de processos, padrdo de qualidade, critérios para promoc¢ao e ascensao profissional,
atitudes e comportamentos esperados por parte dos colaboradores também
constituem aspectos relacionados a Clareza Organizacional. A clareza
organizacional € possivel gragas em parte a uma comunicacao eficiente onde a alta
gerencia possa divulgar aos diversos setores o0s objetivos e estratégias

organizacionais.

Discordo Discordo Nao Concordo  Concordo Nao
Totalmente em parte concordo em parte Totalmente se

Nao Aplica
discordo
Os objetivos do Batalh&o estéo claramente definidos para
os colaboradores 32% 27% 4% 25% 10% 2%
Todas as se¢Bes do batalhdo sabem o que esta sendo
feito nas outras segoes. 46% 17% 8% 16% 9% 4%
Na minha sec¢éo existe uma definicdo de prioridades. 18% 22% 6% 16% 35% 3%

Conheco a programagcéo anual de trabalho do Batalh&o. 35% 23% 7% 16% 15% 4%

Tabela 3: Fator clareza organizacional e padrdo de desempenho
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35% —32,75%

30% 4 ® DISCORDO TOTALMENTE
25% | 22.25% ® DISCORDO EM PARTE
20% - 18,259 . .
0 17,25% = NAO CONCORDO/NAO
Je DISCORDO
B CONCORDO EM PARTE
10% -
6,25%
<o 3 255 B CONCORDO TOTALMENTE
0% -+ # NAO SE APLICA

INDICE DE AVALIACAO DO FATOR CLAREZA
ORGANIZACIONAL

Figura 2: indice de avaliag&o do fator clareza organizacional

A tabela 3 e a figura 2 revelam o indice de avaliagdo do fator clareza
organizacional. Em relacdo ao fator clareza organizacional o resultado
demonstrou haver entre os participantes um grau de Discordancia de 55% e um
grau de concordancia de 35,5%. Para andlise e verificacdo deste item foram
consideradas as respostas dos itens de numero 1, 3, 8 e 33 do questionario
utilizado como instrumento de coleta dos dados. A avaliacdo dos itens
relacionados ao fator clareza organizacional revelou que na percepcao dos
militares do batalh&o os objetivos organizacionais ndo estdao bem definidos, que
uma sec¢do geralmente ndo tem conhecimento do que est4 acontecendo na outra
secdo. Outro aspecto que chamou atencdo foi o fato de mais de 55% dos
militares relevarem ndo conhecer a programacdo anual de atividades do
batalhdo. Os resultados do fator revelam que o batalhdo ndo tem exposto de
forma clara seus objetivos e metas organizacionais para seus colaboradores.
Atualmente o batalhdo possui um plano de gestdo, porém o conteudo deste
documento ndo tem sido difundido entre as pessoas que tem a missdo de
concretizar os objetivos e metas organizacionais. Nao basta criar um plano de
gestdo e estabelecer metas e diretrizes, é necessario fazer com que as pessoas
estejam cientes dos objetivos, misséao e visédo de futuro adotado pelo batalhdo. A
exposicdo dos objetivos e a demonstracdo dos resultados obtidos através de

folhetos, documentos de circulacdo interna, em reunides, palestras e pelo
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endereco eletronico do batalh&o poderiam fazer com que os militares que servem

no batalh&o pudessem estar mais bem informados sobre as atividades, objetivos

e metas a serem atingidas.

4.3. Fator Condicbes de Trabalho

As condicdes de trabalho revelam a percepcdo dos funcionarios em relacdo as

condicdes fisicas, instalacdes, equipamentos e suporte logistico relacionado ao

desempenho das atividades organizacionais. As condi¢cdes de trabalho sédo capazes

de interferir de forma decisiva na produtividade e motivacdo para o trabalho.

Condicoes de trabalho adversas como falta de luminosidade, falta de seguranca,

excesso de ruido, falta de higiene nas instalacBes interferem diretamente na

qualidade de vida no trabalho e muitas vezes se refletem na vida saude dos

individuos que podem apresentar excessivo grau de stress, alcoolismo e depresséo.

A tabela 6 mostra os indices percentuais de avaliagdo de cada um dos itens que

compdem o fator condi¢bes de trabalho.

Discordo
Totalmente

Discordo
em parte

Nao
concordo

Concordo
em parte

Concordo
Totalmente

Néo
se

Né&o Aplica
Tenho acesso aos equipamentos e instrumentos S

adequados para a realizacdo do meu trabalho 29% 21% 1% 37% 12% 0%
As condicbes de seguranga na minha secdo sao

satisfatérias. 29% 20% 10% 18% 20% 3%
Sao 6timas as condicgbes fisicas (de higiene, iluminacéo,

arejamento, ruido e temperatura) no meu local de

trabalho. 27% 31% 0% 27% 14% 1%
O meu local de trabalho é adequado a realizacdo das

minhas atividades. 30% 25% 6% 20% 18% 1%

Tabela 4: Fator Condi¢des de trabalho
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35%
B DISCORDO TOTALMENTE

30% 28,75%

0 25,50%
25% Bdan B DISCORDO EM PARTE
20% - i i
16,00% m NAO CONCORDO/NAO
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.
. 4,25%
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0% - I

INDICE DE AVALIACAO DO FATOR CONDICOES DE W NAOSE APLICA
TRABALHO

Figura 3: indice de avaliac&o do fator condi¢des de trabalho

A figura 3 e a tabela 4 mostram que em relacédo ao fator condi¢cbes de trabalho que
indice de respostas discordo totalmente e discordo em parte representaram 53% das
respostas. As opcdes concordo em parte e concordo totalmente representaram
41,50% das respostas do fator condicbes de trabalho. Para verificacdo dos
resultados do fator condi¢gbes de trabalho foram consideradas as respostas dos itens
de numero 2, 9, 12 e 22 do questionario utilizado no estudo. A avaliacao do fator
condicdes de trabalho revelou que na opinido da maioria dos militares, o seu local de
trabalho ndo é adequado para realizacdo de suas atividades, as condi¢fes fisicas do
local de trabalho ndo sdo satisfatorias, que seu local de trabalho ndo apresenta as
condicdes de seguranca necessarias para realizacdo de suas atividades e que nao
0s militares tem acesso a equipamentos e instrumentos adequados para a
realizacao de suas atividades. A melhoria na percepcdo dos militares em relacéo as
condicbes de trabalho poderia ocorrer se houvesse um maior investimento na
aquisicdo de equipamentos de protecdo individual e instrumentos de trabalho,
investimento em tecnologias relacionadas ao processo produtivo e com a adequacéo
do layout das instalagbes com o objetivo de oferecer maior seguranca aos
trabalhadores. A melhoria nas condi¢cdes de trabalho poderia gerar um efeito
psicolégico positivo nos trabalhadores, permitindo desta forma uma melhoria nos
indices de produtividade e diminuicdo nas ocorréncias de acidentes de trabalho e
doencas relacionados ao trabalho.
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A carga de trabalho demonstra a variedade e volume de responsabilidades e

processos atribuidos aos colaboradores de uma organizacdo. No aspecto carga de

trabalho também séo avaliadas as contrapartidas e compensacdes oferecidas pela

organizacdo em troca de um desempenho satisfatério e pela contribuicdo prestada a

organizacdo. A carga ou volume de trabalho é muitas vezes um fator determinante

da qualidade de vida no trabalho, individuos de estejam sobrecarregados de

trabalham podem eventualmente apresentar problemas de saude em virtude do

desgaste fisico e psicolégico decorrentes do excesso de trabalho. A tabela 5 e a

figura 4 mostram o indice de avaliacdo percentual de cada um dos itens que

compdem o fator carga de trabalho.

Discordo

Néo
Discordo concordo Concordo

Concordo

Totalmente em parte Né&o em parte Totalmente  N&o
discordo se
Aplica
O numero de militares na minha sec¢édo é o suficiente para o
desenvolvimento das atividades. 35% 16% 2% 25% 21% 1%
Conversando com os amigos sempre me refiro ao Batalhdo
como um lugar 6timo para trabalhar. 47% 16% 5% 10% 17% 5%
O volume de servico sob minha responsabilidade é
compativel com meu horario de trabalho. 20% 14% 10% 13% 37% 6%

Tabela 5: Fator Carga de Trabalho
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® CONCORDO TOTALMENTE
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Figura 4: indice de avaliac&o do fator carga de trabalho
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A figura 4 revela o indice de avaliacdo do fator carga de trabalho. 49,33% das
respostas se concentraram nas opcoes discordo totalmente e discordo em parte. Ja
as respostas concordo em parte e concordo totalmente representaram 41% do total
de respostas do fator carga de trabalho. Para verificagdo dos resultados do fator
carga de trabalho foram considerados os itens de numero 15, 35 e 48 do
guestionario. A avaliacdo do fator carga de trabalho mostrou que os militares néo
acreditam que o batalhdo seja um lugar 6timo para se trabalhar e que o nimero de
militares que trabalham nas secdes seja 0 suficiente para o desenvolvimento das
atividades. O aumento da jornada de trabalho, a realizacdo de atividades fora do
horario de expediente e a diminuicdo do efetivo de militares estdo interferindo no
fator carga de trabalho e sobrecarregando de trabalho a maioria dos militares. O
aumento do efetivo militar, a flexibilizacdo da jornada de trabalho e a diminuicdo de
eventos e atividades de presenca obrigatéria para os militares fora do horario de
expediente poderiam tornar mais adequada a carga de trabalho dos militares que
servem no 16° Batalh&o logistico.

4.5 Fator Trabalho em Equipe

As equipes de trabalho desempenham funcéo relevante dentro de uma organizacao,
tanto no aspecto de alcance dos objetivos e metas organizacionais como no aspecto
cooperacao entre os funcionarios. A constituicdo de equipes de trabalho permite que
haja uma maior soma de esfor¢os, amizade e compressao entre os funcionarios de
um determinado setor em uma organizacdo. Nas organizacdes militares, ha uma
valorizacdo do grupo e das atividades coletivas, onde cada individuo desempenha
um papel relevante e essencial nos diversos processos desenvolvidos. Em uma
equipe de trabalho ha uma constante necessidade de gerenciamento de conflitos em
busca de um consenso em relagcdo aos procedimentos, comportamentos e atitudes
no ambiente de trabalho. A tabela 8 mostra os indices de avaliacdo percentual de

cada um dos itens que compdem o fator trabalho em equipe.
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Néo

Discordo  Discordo concordo Concordo ~ Concordo  N&o
Totalmente em parte N&o em parte Totalmente  se
discordo Aplica

H& uma grande preocupagdo com a obtencdo de
resultados na minha secéo. 18% 10% 14% 20% 38% 0%
Existe muita cooperagéo entre os membros da minha
secao para realizagdo das atividades. 12% 9% 13% 37% 29% 0%
Na minha se¢do o compromisso com o cumprimento das
missdes € assumido com disposi¢cdo, sem precisar de
cobranca da chefia 17% 13% 6% 28% 36% 0%
Sou tratado com estima e respeito pelos colegas da
minha sego. 21% 12% 4% 23% 39% 1%
Os trabalhos desenvolvidos na minha se¢do s&o vistos
como realizagéo do grupo. 15% 14% 13% 24% 32% 2%
No batalhdo as pessoas estdo preocupadas em acabar
com o desperdicio. 38% 20% 6% 12% 23% 1%
Na minha secdo as pessoas sempre tomam iniciativa
para realizar sua parte nos objetivos no batalhao. 26% 19% 8% 20% 26% 1%
O clima interno do Batalh&o estimula a criatividade. 38% 15% 7% 18% 20% 2%
Tabela 6: Fator Trabalho em equipe

35%

30,38% ® DISCORDO TOTALMENTE

30%

25% B DISCORDO EM PARTE

20% ® NAO CONCORDO/NAO

15% DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE
10%
5% B CONCORDO TOTALMENTE
o ) ' mNAOSEAPLICA
INDICE DE AVALIACAO DO FATOR TRABALHO
EM EQUIPE

Figura 5: indice de avaliac&o do fator trabalho em equipe

A figura 5 e a tabela 6 demonstram os resultados da avaliacdo do fator trabalho em

equipe, onde a frequéncia de respostas concordo em parte e concordo totalmente

representou 53,13%. Ja a frequiéncia de respostas discordo totalmente e discordo

em parte representou 37,13% do total dos avaliados. Foram considerados para

avaliacdo do fator trabalho em equipe os itens de namero 6, 11, 13, 25, 26, 34,37 e
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38. A andlise dos resultados do fator trabalho em equipe mostrou que ha um grande
preocupacao por parte dos militares com a obtencéo de resultados, que a maioria
das pessoas séao tratadas com estima e respeito pelos seus colegas de trabalho e
gue os trabalhos desenvolvidos nas se¢des sao vistos como realiza¢cdo do grupo. O
fator trabalho em equipe apresentou um dos melhores indices de avaliacdo por parte
dos militares, mostrando que ha um sentimento de unido e cooperacdo dentro dos
grupos de trabalho, além de, um comportamento proativo por parte dos militares. O
incentivo constante ao desenvolvimento de atividades em grupo pode melhorar o
desempenho das equipes de trabalho, além de proporcionar um maior espirito de
cooperacao entre seus membros, permitindo assim a consolidacado das equipes de
trabalho como fontes de idéias inovadoras e produtivas.

4.6 Fator Comprometimento Organizacional

O comprometimento organizacional demonstra o grau de confianca e identificacéo
dos colaboradores com a organizacdo. O comprometimento organizacional € um
aspecto que revela uma interacdo entre objetivos pessoais e objetivos
organizacionais. Os individuos que se declaram comprometidos com a organizacéo
sédo colaboradores que demonstram identificagdo com os valores e com a cultura
organizacional. Bastos (2000) definiu quatro padrdes de comprometimento, que séo:
Duplo comprometimento: quando existem niveis altos de e semelhantes de
comprometimento organizacional e com a profissao

Duplo descompromisso: Quando h& niveis baixos de comprometimento com a
organizagao e com a profissao.

Compromisso unilateral com a organizacdo: Nesse estagio ha um
comprometimento mais alto com a organizacdo do que com a profissao.
Compromisso unilateral com a profissdo: Quando o comprometimento é mais alto

com a profissdo do que com a organizagao.
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Discordo

Discordo

Nao

Concordo

Concordo

N&o se

Totalmente em parte concordo em parte Totalmente Aplica
N&o
discordo

Sinto-me orgulhoso de trabalhar nesse Batalhéo. 35% 28% 1% 2204 12% 204
O Batalh&o é a melhor organizagéo para se trabalhar. 56% 11% 5% 12% 13% 3%
Foi absolutamente correta a decisdo que tomei de vir
trabalhar nesse Batalh&o. 26% 12% 4% 20% 28% 10%
Conversando com o0s amigos sempre me refiro ao
Batalhdo como um lugar 6timo para trabalhar. 42% 22% 3% 14% 18% 1%
O Batalhdo encoraja e incentiva a iniciativa e
responsabilidade individual. 36% 20% 7% 14% 17% 6%
O Batalhdo demonstra comportamento empreendedor. 33% 18% 9% 18% 15% 7%

Tabela 7: Fator Comprometimento Organizacional
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Figura 6: indice de avaliag&o do fator comprometimento organizacional

Como demonstra a tabela 7 e a figura 6, o indice de respostas discordo totalmente e

discordo em parte para o fator comprometimento organizacional representou 56,5%

das respostas. Ja as respostas entre concordo em parte e concordo totalmente

representaram 33,84% do total de respostas para o fator avaliado. Para avaliacao do

fator comprometimento organizacional foram considerados os itens de numero 18,

29, 31, 36, 39 e 40 do questionario. A avaliacdo dos resultados mostrou que a

maioria dos militares discorda que o batalhdo seja a melhor organizacdo para se

trabalhar, que a maioria dos militares nao sente orgulho de servir o batalhdo e que o
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batalhdo ndo incentiva a iniciativa e responsabilidade individual. A m& avaliacao por
parte dos militares em relagdo ao comprometimento organizacional pode estar
relacionada ao fato dos militares ndo acreditarem que a organizacdo esteja
preocupada com a melhoria da qualidade de vida no trabalho e com boa imagem da
organizacao. A melhoria no fator comprometimento organizacional poderia ocorrer
através de ac¢des de valorizacdo do publico interno, como melhoria das condi¢des de
trabalho, investimentos em programas de qualidade de vida no trabalho, incentivos
ao auto-aperfeicoamento e capacitacdo, além da realizacdo de palestras
motivacionais e confraternizacdes com a participacdo das familias dos militares. A
chefia deve observar o funcionario ndo apenas como mao de obra, mas sim como
ser humano dotado de sentimentos e emocdes que podem que se manifestam no

ambiente de trabalho.

4.7 Fator Estilo da Chefia

Nesse fator os militares avaliaram o comportamento e as atitudes dos seus chefes
imediatos no ambiente de trabalho. O estilo de chefia adotado por uma organizacéo
como ser classificado como um reflexo da cultura organizacional predominante. A
maneira como um gestor se relaciona com sua equipe ou como gerencia 0S
processos de tomada de decisdo pode influenciar na percepcéo dos colaboradores
sobre o estilo de chefia. O excesso de centralizacdo no processo decisério e a
estabelecimento de metas inflexiveis e arbitrarias pode dificultar a compreensao e
aceitacao autoridade formal representada pelos gerentes, diretores e supervisores.
As relacdes de poder dentro de uma organizacdo sado capazes de determinar na
maioria das vezes 0 comportamento e as atitudes desenvolvidas pelos gestores da
organizacdo. A figura 7 e a tabela 8 apresentam os indices de avaliagdo do fator
estilo da chefia. Os resultados mostraram que 49% dos participantes da pesquisa
responderam discordo totalmente e discordo em parte. Porém 40,8% responderam
concordo em parte e concordo totalmente. Para verificacdo do fator estilo da chefia
foram considerdas as respostas dos itens de numero 4, 7, 10, 14, 16, 17, 19, 24, 27,
28, 30 e 32 do questionario. A tabela 10 mostra a composicdo percentual dos 12
itens que compdem o fator estilo da chefia. A avaliagdo dos resultados revelou que
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na opinido da maioria dos participantes da pesquisa a chefia toma decisdes
importantes sem a participacdo da equipe, a chefia ndo estimula o sentimento de
cooperacdo, a chefia ndo possui sensibilidade necesséaria para compreender 0s

fatos que ocorrem com as pessoas.
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30,0%
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20,0% . .
= NAO CONCORDO/NAO

DISCORDO
15,0%

B CONCORDO EM PARTE
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0,0%

INDICE DE AVALIACAO DO FATOR ESTILO
DA CHEFIA

Figura 7: indice de avaliag&o do fator estilo da chefia

As chefias ndo expdem suas idéias com clareza e que para a chefia € mais
importante punir os responsaveis do que solucionar os problemas. Esses resultados
demonstram que h& uma excessiva centralizacdo do poder decisdério, ndo permitindo
muitas vezes que haja um dialogo entre a chefia e os subordinados, além disso, a
chefia ndo tem sido eficiente na hora de transmitir as informacdes necessarias para
a execucdo do trabalho, essas falhas de comunicacdo muitas vezes geram um
retrabalho e desperdicio de recursos. A falta de sensibilidade por parte da chefia
com os problemas dos colaboradores pode ocasionar um sentimento de hostilidade
com a chefia, prejudicando assim a cooperagdo e conquista dos objetivos
organizacionais. A auséncia de uma gestdo participativa pode ser justificada em
parte pelo fato de as organizagbes militares valorizarem muito os aspectos como
hierarquia e disciplina, ndo permitindo assim a aceitacao de técnicas de gestdo mais
modernas e flexiveis que valorizem o individuo. A mudanca no estilo da chefia atual
para um estilo de chefia que valorize mais os aspectos humanos, poderia conduzir o
16° Batalhdo Logistico a um melhor desempenho organizacional. A clareza no

processo de comunicagdo também permitiria uma melhor compreensdo por parte
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dos militares dos objetivos e metas organizacionais, além de, demonstrar a

preocupacao da chefia com a conquista dos objetivos.

Discordo Discordo Nao Concordo Concordo N&o se
Totalmente em parte concordo em parte Totalmente Aplica
Né&o
discordo
A chefia toma decisdes importantes com a
participacdo da equipe. 37% 20% 8%  18% 15% 2%
A chefia dispensa tratamento igual a todos que
estdo sob sua chefia. 38% 13% 1% 18% 24% 6%
No meu local de trabalho tenho liberdade para
expressar meus sentimentos e pensamentos. 38% 13% 1% 18% 24% 6%
A chefia expde suas idéias com clareza 30% 19% 11% 16% 21% 3%
A chefia sempre comunica os subordinados
sobre o que ocorre no local de trabalho. 30% 18% 4% 27% 20% 1%
O sentimento de cooperacéo é muito estimulado
A chefia da ordens muito claras. 28% 17% 6% 25% 21% 3%
A chefia transmite entusiasmo e motivagao para
o trabalho. 34% 26% 3% 24% 12% 1%
A chefia é receptiva em relagcdo as criticas
relativas ao trabalho 26% 18% 11% 24% 11% 10%
A chefia estabelece, em conjunto com o0s
funcionarios, os métodos de trabalho a serem
utilizados. 25% 19% 2% 28% 21% 5%
E mais importante para a chefia solucionar
problemas do que punir 0s responsaveis. 24% 11% 10% 17% 32% 6%
A chefia tem sensibilidade e compreenséo
suficientes para os fatos que ocorrem com as
33% 17% 7% 18% 21% 4%

pessoas.

Tabela 8: Fator Estilo da chefia

4.8 Fator Cultura Organizacional

No fator cultura organizacional € avaliado o grau de identificacdo dos militares do 16°

Batalhdo Logistico em relacdo aos valores, missdo, visdo de futuro, tradicdes e

costumes cultuados pelo 16°Batalhdo Logistico. Para Silva (2005), a cultura
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organizacional reflete o ambiente interno da empresa e por isso deve ser

gerenciado, para isso € necessario compreender a cultura através dos simbolos,

rituais e ideologias.

Discordo  Discordo  N&o __ Concordo  Concordo  N&o
Totalmente em parte concordo em parte Totalmente  se
N&o Aplica
discordo

O Batalhdo apresenta uma excessiva estrutura
hierarquica e centralizac&o do processo decisorio. 20% 14% 10% 13% 37% 6%
Ha& punicéo para aqueles individuos que sempre
procuram levar vantagem no trabalho. 23% 17% 8% 13% 31% 8%
As normas e regulamentos sao respeitados ha minha
secso 11% 14% 6% 23% 46% 0%
O trabalho em grupo & estimulado pela chefia. 20% 18% 7% 19% 35% 1%
Na minha sec¢éo é constante a preocupacéo em se
buscar a melhor maneira de se realizar os trabalhos. 11% 5% 10% 34% 40% 0%
Tenho participado dos treinamentos oferecidos por esse
Batalhdo. 20% 10% 11% 22% 29% 8%
Concordo que os rumos tragados pelo Batalh&o podem
conduzi-lo ao sucesso. 30% 11% 7% 29% 17% 6%
Acredito que os trabalhos que realizo séo relevantes para
o Batalhdo. 19% 8% 3% 29% 40% 1%

Tabela 9: Fator Cultura Organizacional
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Figura 8: indice de avaliag&o do fator cultura organizacional
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A tabela 9 e a figura 8 mostram os indices de avaliacdo do fator Cultura
organizacional. O Fator Cultura organizacional apresentou 57,13% de respostas
entre a opcao concordo totalmente e concordo em parte. 37,38% dos participantes
responderam que discordam totalmente ou discordam em parte. Para verificagdo
dos indices de avaliagdo do fator cultura organizacional foram considerados as
respostas dos itens de numero 41, 42, 43, 44, 45, 46,47e 50. Os resultados
demonstram que a maioria dos participantes acredita que os trabalhos realizados
sédo relevantes para o batalhdo, que o trabalho em grupo € estimulado pela chefia e
gue as pessoas possuem uma preocupacdo na busca da melhor forma de realizar o
trabalho. Esses resultados mostram que apesar das condi¢cdes adversas de trabalho
e de uma carga horéria excessiva, 0s militares que servem no batalhdo possuem um
espirito de cooperacdo e respeito a instituicdo, internalizando valores, hébitos,
costumes e tradicbes. As organizacOes militares tradicionalmente possuem uma
cultura organizacional forte, que incentiva e valoriza a criacdo de um espirito de
cooperacdo entre seus colaboradores, além de cultuar o respeito as Tradi¢cdes
militares como as competicbes esportivas, as cerimonias de entrega de medalhas e
as comemoracbes em homenagem aos patronos e her6is do passado que

pertenceram a organizagao.
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5 CONCLUSOES E RECOMEDACOES

O objetivo geral do estudo era verificar o clima organizacional predominante no 16°
Batalhdo Logistico, que é uma organizacdo militar do Exército Brasileiro sediada na
cidade de Brasilia - Distrito Federal. Os objetivos Especificos eram avaliar o grau de
motivagdo para o trabalho dos militares que servem no 16°Batalhdo Logistico, aferir
quais os itens que contribuem de forma positiva e negativa para a melhoria continua
do clima organizacional, Identificar o grau de satisfacdo dos militares do 16°
Batalhdo Logistico, em relacdo ao clima organizacional predominante e Verificar o

clima organizacional que predomina no 16° Batalh&o Logistico.

Com base na avaliacdo dos resultados dos fatores que compdem o instrumento de
pesquisa utilizado no estudo, foi possivel concluir que o fator trabalho em equipe e o
fator cultura organizacional apresentaram os melhores indices de avaliagéo,
demonstrando haver entre os militares do 16° Batalhdo Logistico uma identificacdo
com os valores, habitos, costumes e tradi¢cdes cultuados pela organizacao, além de
demonstram que h& um espirito de cooperacdo e valorizacdo das atividades
coletivas, onde o grupo apresenta um papel de maior relevancia em relagcdo ao
individuo. Os fatores cultura organizacional e trabalho em equipe sédo itens que
contribuem de forma positiva para a obtencdo de um clima organizacional
satisfatorio, pois demonstram identificacdo dos colaboradores com os valores

organizacionais.

Os fatores condi¢des de trabalho, carga de trabalho foram avaliados e obtiveram o
indice de discordancia maior que o indice de concordancia, demonstrando que para
a maioria dos militares as condi¢des de trabalho e carga de trabalho atualmente sao
insatisfatérias. Esses resultados refletem de certa forma algumas mudancas
ocorridas no batalhdo, como o aumento da carga horaria de trabalho, a reducéo dos
investimentos em treinamento e desenvolvimento dos recursos humanos aliados ao
estabelecimento de metas cada vez ousadas e a constante exigéncia de um maior

grau de produtividade dos colaboradores.

A carga de trabalho, as condicfes de trabalho sdo fatores extrinsecos ou higiénicos
gue podem afetar diretamente no grau de satisfacdo dos colaboradores com o
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ambiente de trabalho. Falta de iluminacdo, higiene, excesso de ruidos, auséncia
equipamentos de protecao individual e carga horaria excessiva de trabalho podem
gerar e descontentamento com trabalho, que por consequiéncia pode afetar no grau
de produtividade e a saude fisica e mental dos trabalhadores.

O fator reconhecimento € um fator intrinseco que esta relacionado ao contetdo do
trabalho. A maioria dos participantes da pesquisa demonstrou nao estar sendo
reconhecida pelos bons servicos prestados ao 16° Batalhdo Logistico. A auséncia de
reconhecimento pode estar relacionada a adogdo de um estilo de chefia autoritario e
centralizador, além da auséncia de critérios claros para concessao de promocdes e

premiacgoes.

A andlise do fator comprometimento organizacional também obteve um indice de
avaliacdo insatisfatorio demonstrado que a maioria dos participantes ja ndo se
declara comprometido com 0s objetivos organizacionais. A avaliacao do fator clareza
organizacional e padrdo de desempenho também revelou que o 16° Batalhdo
Logistico ndo tem sido claro aos seus colaboradores na apresentacdo dos seus
objetivos, metas e padrao de desempenho esperado. Apesar de existir um plano de
gestdo adotado pelo comando do batalhdo, os objetivos e metas expostos no
documento ndo tém sido divulgados ou compreendidos de forma clara por seus

colaboradores.

A verificacdo do fator estilo da chefia revela que para a maior parte dos militares
ouvidos no presente estudo, o estilo de chefia que predomina na organizacdo €&
centralizador e autocratico, o que dificulta o didlogo entre as partes, o
estabelecimento de metas conjuntas e a adocado de uma gestdo mais participativa,
onde as decisbes e procedimentos, metas e objetivos possam ser discutidos e
analisados pela chefia e pelos funcionarios.

De acordo com o referencial teérico adotado e com os resultados apresentados no
estudo, foi possivel verificar que a reestruturacdo organizacional conduzida pelo
atual comando do 16° Batalhdo Logistico afetou de forma negativa o clima
organizacional existente no Batalhdo, principalmente na avaliacdo dos fatores estilo
da chefia, condicbes de trabalho, clareza organizacional, reconhecimento,

comprometimento organizacional e carga de trabalho.
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A andlise dos resultados demonstrou que em um aspecto geral o clima
organizacional predominante no 16° Batalhdo Logistico ndo € satisfatorio na
percepcdo de seus colaboradores, relevando que h& a necessidade de uma
melhoria em aspectos como condicdbes de trabalho, carga de trabalho,
reconhecimento, estilo da chefia, comprometimento organizacional e clareza
organizacional/padrdo de desempenho. O baixo indice de comprometimento
organizacional demonstra que a maioria dos militares encontra-se desmotivada com
o trabalho. A andlise dos resultados revelou que o fator condi¢cdes de trabalho,
reconhecimento, carga de trabalho e estilo da chefia séo os fatores que influenciam

de forma mais negativa na obtencé@o de um clima organizacional satisfatorio.

Acdes como adequacdo da jornada de trabalho para oito horas diarias, o maior
investimento na melhoria das condi¢cdes de trabalho e clareza na exposicdo dos
objetivos e metas organizacionais poderiam auxiliar o 16° Batalhdo Logistico na
obtencdo e melhoria de um clima organizacional satisfatério. O clima organizacional
em uma empresa ou Orgdo publico reflete a maneira como seus colaboradores
percebem as relacdes interpessoais, burocracia, estilos de lideranca, condigbes de
trabalho, carga de trabalho, remuneragcédo e outros aspectos. A manutencdo de um
clima organizacional satisfatério pode trazer varios beneficios para uma
organizacao, entre eles podemos destacar, a diminuicdo do indice de turn over, a
melhoria da imagem da empresa presente seus colaboradores diretos e indiretos,
diminuic@o da ocorréncia de causas trabalhistas envolvendo a empresa. Além disso,
as empresas ou 6rgdos publicos que sdo reconhecidos pela sociedade como bons
lugares para se trabalhar, podem agregar valor a imagem, atraindo também o
interesse de bons profissionais que queiram trabalhar e desenvolver suas carreiras
em uma empresa que oferece condi¢cdes necessarias para a obtencdo de um clima
organizacional satisfatério. O monitoramento do clima organizacional e das variaveis
qgue o afetam é uma necessidade das organizacdes que se preocupam com a

qualidade de seus servicos e com o0 bem estar de seus funcionarios.
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APENDICES

Apéndice A: Questionéario

PESQUISA SOBRE PERCEPCAQO DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Prezado (a) Companheiro (a),
O questionario anexo tem por objetivo verificar como € percebido o clima
organizacional pelos colaboradores de um Batalh&o de apoio logistico do Exército
Brasileiro. A literatura relacionada ao tema clima organizacional aponta diversos
fatores que atuam como facilitadores para obtencdo de um clima organizacional
favoravel, que por sua vez podem auxiliar no melhor desempenho das atividades
organizacionais. O presente estudo trata-se de uma pesquisa realizada no ambito do
Curso de Graduacdo em Administracdo da Universidade de Brasilia - UnB, sob a
orientacdo da Professora Débora Dorneles Barem, especialista em recursos

humanos. Sua participacao € muito importante!

Peco sua colaboracdo no sentido de responder o questionéario, analisando de forma
cuidadosa cada item. Nao € necessario identificar-se. Sua resposta € andnima, mas
€ essencial que ela reflita exatamente o seu modo de pensar. Nao existem respostas
certas ou erradas. Tudo que desejamos € conhecer a sua opiniao.

Desde ja agradeco o apoio, colocando-me a disposicao no telefone (61) 8185-0373

ou e-mail markuslima21l@hotmail.com para qualquer esclarecimento que se fizer

necessario.
Cordialmente,
Joado Marcus Fernandes Lima
Graduando em Administragéo



QUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

A seguir sdo apresentados alguns aspectos relacionados ao seu trabalho. Por favor, leia

atentamente cada item e indiqgue seu grau de concordancia em relacdo ao aspecto descrito.

Utilize para suas respostas a escala apresentada a seguir: discordo plenamente, discordo em

parte, nem concordo nem discordo, concordo em parte, concordo plenamente e ndo se aplica.
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Discordo | Discordo | N&o | Concordo | Concordo | Né&o
Totalmente | em parte | concordo | em parte | Totalmente | se
Néo Aplica
discordo

1. Os objetivos do Batalhdo estdo claramente definidos para os Q o o o o o
colaboradores

2. Tenho acesso aos equipamentos e instrumentos adequados o o Q Q Q o
para a realizacdo do meu trabalho

3. Todas as se¢des do batalhdo sabem o que esta sendo feito nas o o o o o o
outras secdes.

4. A chefia toma decisdes importantes com a participagdo da o o O] o Q Q
equipe.

5. Os bons trabalhos que executo sdo valorizados no meu o Q Q Q o o
ambiente de trabalho.

6. Ha uma grande preocupagdo com a obteng&do de resultados na o o Q Q o o
minha secéo.

7. A chefia dispensa tratamento igual a todos que estdo sob sua o o o o o o
chefia.

8. Na minha secéo existe uma definicdo de prioridades. Q Q Q Q Q @)

9. As condigBes de seguranca na minha secéo séo satisfatorias. Q Q Q Q o O

10. No meu local de trabalho tenho liberdade para expressar meus o o o o o o
sentimentos e pensamentos.

11. Existe muita cooperagdo entre os membros da minha secéo o o Q Q o o
para realizacdo das atividades.

12. S3o Otimas as condigbes fisicas (de higiene, iluminagao, o o o o o o
arejamento, ruido e temperatura) no meu local de trabalho.

13. Na minha segdo 0 compromisso com o cumprimento das o o Q Q o o
missOes é assumido com disposi¢do, sem precisar de cobranca
da chefia

14. A chefia expbe suas idéias com clareza Q Q Q ©) ©) ©)

15. O numero de funcionarios na minha seg&o é o suficiente para o o o o o Q Q
desenvolvimento das atividades.

16. A chefia sempre comunica os subordinados sobre o que ocorre o o o o Q Q
no local de trabalho.

17. O sentimento de cooperacéo é muito estimulado pela chefia. Q Q Q Q ©) ©)

18. Sinto-me orgulhoso de trabalhar nesse Batalhdo. Q Q ©) ©) o o

19. A chefia d& ordens muito claras. Q Q Q @) @) o

20. Sempre recebo elogios pelos trabalhos de qualidade que realizo. Q Q Q Q Q Q

21. O Batalhdo inspira 0 melhor em mim para 0 progresso no o o o o Q Q
desempenho em meu cargo.

22. O meu local de trabalho é adequado a realizagdo das minhas o o o o o o
atividades.

23. O Batalhdo demonstra comportamento empreendedor Q Q Q Q Q ©)

24. A chefia transmite entusiasmo e motivacdo para o trabalho. Q Q Q Q Q Q

25. Sou tratado com estima e respeito pelos colegas da minha o o o o Q Q
secao.

26. Os trabalhos desenvolvidos na minha se¢do sdo vistos como o o o o o o
realizacéo do grupo.

27. A chefia é receptiva em relac&o as criticas relativas ao trabalho Q Q Q Q @) @)

28. A chefia estabelece, em conjunto com os funcionarios, os o o o o o o
métodos de trabalho a serem utilizados.

29. O Batalhdo é a melhor organizacdo para se trabalhar. Q Q Q Q Q ©)

30. E mais importante para a chefia solucionar problemas do que o o Q Q o o
punir os responsaveis.

31. Foi absolutamente correta a decisdo que tomei de vir trabalhar o o O] o o o
nesse Batalh&o.

32. A chefia tem sensibilidade e compreensdo suficientes para os o o Q Q Q Q
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fatos que ocorrem com as pessoas.

33. Conheco a programacéo anual de trabalho do Batalh&o. Q Q Q ©) ©) ©)

34. No batalhdo as pessoas estdo preocupadas em acabar com o o o Q Q o o
desperdicio.

35. A relagdo entre o volume de trabalho e a jornada de trabalho o o o o o o
ndo compromete a qualidade dos trabalhos que realizo.

36. Conversando com os amigos sempre me refiro ao Batalhdo o o o o Q Q
como um lugar étimo para trabalhar.

37. Na minha segdo as pessoas sempre tomam iniciativa para o Q Q Q o o
realizar sua parte nos objetivos no batalh&o.

38. O clima interno do Batalhdo estimula a criatividade. Q Q Q Q Q )

39. O Batalhdo encoraja e incentiva a iniciativa e responsabilidade o o o o o o
individual.

40. Sempre sou reconhecido pelos trabalhos que realizo. Q Q Q ©) ©) o

41. O Batalhdo apresenta uma excessiva estrutura hierarquica e o o o o Q Q
centralizacdo do processo decisorio.

42. Ha punigdo para aqueles individuos que sempre procuram levar o o o o Q Q
vantagem no trabalho.

43. As normas e regulamentos s&o respeitadas na minha secéo. Q Q Q Q Q Q

44. O trabalho em grupo é estimulado pela chefia. Q Q ©) ©) ©) o

45. Na minha segdo é constante a preocupagdo em se buscar a o o O] o o o
melhor maneira de se realizar os trabalhos.

46. Tenho participado dos treinamentos oferecidos por esse o o Q Q o o
Batalhdo.

47. Concordo que os rumos tragados pelo Batalhdo podem conduzi- o o o o o o
lo ao sucesso.

48. O volume de servico sob minha responsabilidade é compativel o o o o Q Q
com meu horério de trabalho.

49. Ja ocupei varias fungdes desde que ingressei no Batalhdo e em o o o o o o
niveis hierarquicos cada vez maiores.

50. Acredito que os trabalhos que realizo sdo relevantes para o o o o o Q Q

Batalh&o.

1- Grau de escolaridade:

() Ensino fundamental completo
() Ensino médio incompleto

() Ensino médio completo

() Nivel superior incompleto

() Nivel superior completo

2- ldade

3- Tempo de servigo

4- Graduacao:

() Especialista

() Mestrado

( ) Doutorado

( ) P6s-doutorado

() Oficial ( ) ST/ Sargentos ( ) Cabos/Soldados
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Apéndice B: Graficos com a medicdo dos indices de avaliacdo dos

50 itens que compdem no instrumento de pesquisa.

1-Os objetivos do Batalh&o estédo claramente definidos para os colaboradores

35

32

30

25 -~

20 -

15 -

10 -~

QUESTAO 1

M DISCORDO TOTALMENTE

B DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

m CONCORDO TOTALMENTE

m NAOSE APLICA

2-Tenho acesso aos equipamentos e instrumentos adequados para a realizagdo do meu

trabalho
3 m DISCORDO TOTALMENTE
30 B DISCORDO EM PARTE
25
NAO CONCORDO/NAO
20 - DISCORDO
15 - B CONCORDO EM PARTE
10 -
B CONCORDO TOTALMENTE
5 -
0 - = NAO SE APLICA
QUESTAO 2




3-Todas as se¢des do batalhdo sabem

0 que esta sendo feito nas outras secoes.

50
45
40
35
30
25
20
15
10

46

QUESTAO 3

m DISCORDO TOTALMENTE

B DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

B CONCORDOTOTALMENTE

= NAO SE APLICA

4- A chefiatoma decisdes importantes com a participacdo da equipe.

40

35

30

25

20

15

10

3/

QUESTAO 4

m DISCORDO TOTALMENTE

B DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

B CONCORDOTOTALMENTE

= NAO SE APLICA
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5-Os bons trabalhos que executo sdo valorizados no meu ambiente de trabalho.

45
40

40

35

30

25
20

15

10

QUESTAOS

m DISCORDO TOTALMENTE

B DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

B CONCORDOTOTALMENTE

= NAO SE APLICA

6-Ha uma grande preocupacédo com a obtencao de resultados na minha secao.

40

38

35

30

25

20

15

QUESTAO 6

m DISCORDO TOTALMENTE

B DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

B CONCORDOTOTALMENTE

= NAO SE APLICA
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7-A chefia dispensa tratamento igual a todos que estdo sob sua chefia.

35

22
==

31

30

25

20

15

10 -

QUESTAOQ 7

m DISCORDO TOTALMENTE

M DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

® CONCORDO TOTALMENTE

m NAO SE APLICA

8-Na minha sec¢do existe uma definicdo de prioridades.

40

35

35

30

25

20

15 -

QUESTAO 8

m DISCORDO TOTALMENTE

M DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO / NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

® CONCORDO TOTALMENTE

m NAO SE APLICA
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9-As condicGes de seguranca na minha secao sdo satisfatorias.

35

29

30

25

20 -

15 -

10 -

QUESTAO9

m DISCORDO TOTALMENTE

M DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

® CONCORDO TOTALMENTE

m NAO SE APLICA

10-No meu local de trabalho tenho liberdade para expressar meus sentimentos e pensamentos.

40

38

35

30

25

20

15

QUESTAO 10

m DISCORDO TOTALMENTE

B DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

B CONCORDOTOTALMENTE

= NAO SE APLICA
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11- Existe muita cooperacado entre 0s

40

35

3/

30

25

20

15

10

QUESTAO 11

m DISCORDO TOTALMENTE

B DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

B CONCORDOTOTALMENTE

= NAO SE APLICA
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membros da minha secéo para realizagdo das atividades.

12- Sao 6timas as condices fisicas (de higiene, iluminacédo, arejamento, ruido e temperatura)
no meu local de trabalho.

35

30

31

25 -~

20 -~

15 A

QUESTAO 12

m DISCORDO TOTALMENTE

B DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

B CONCORDOTOTALMENTE

= NAO SE APLICA




13 - Na minha se¢do o compromisso com o cumprimento das missfes é assumido com
disposicdo, sem precisar de cobranca da chefia

40
36
3 m DISCORDO TOTALMENTE
30 B DISCORDO EM PARTE
25 . .
m NAO CONCORDO/NAO
20 DISCORDO
15 B CONCORDO EM PARTE
10
B CONCORDO TOTALMENTE
5 -
o - = NAO SE APLICA
QUESTAO 13
14- A chefia exp0e suas idéias com clareza
35
30 m DISCORDO TOTALMENTE
30
25 B DISCORDO EM PARTE
20 m NAO CONCORDO/NAQO
DISCORDO
15 -
B CONCORDO EM PARTE
10 -
B CONCORDO TOTALMENTE
5 -
o - = NAO SE APLICA
QUESTAO 14




15 - O nimero de militares na minha secédo é o suficiente para o desenvolvimento das
atividades.

40
3 m DISCORDO TOTALMENTE
30 B DISCORDO EM PARTE
25 B B
®m NAO CONCORDO/NAO
20 DISCORDO
15 - B CONCORDO EM PARTE
10 -
m CONCORDO TOTALMENTE
5 l
o = NAO SE APLICA
QUESTAO 15

16 - A chefia sempre comunica os subordinados sobre o que ocorre no local de trabalho.

35
30 m DISCORDO TOTALMENTE
30
25 B DISCORDO EM PARTE
20 m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO
15 -
B CONCORDO EM PARTE
10 -
B CONCORDO TOTALMENTE
5 .
o - = NAO SE APLICA
QUESTAO 16




17- O sentimento de cooperagdo é muito estimulado pela chefia.

40

35

35

30

25

20

15 -

10

QUESTAO 17

m DISCORDO TOTALMENTE

B DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

B CONCORDOTOTALMENTE

= NAO SE APLICA

18- Sinto-me orgulhoso de trabalhar nesse Batalh&o.

40

35

35

30

25

20

15

10

QUESTAO 18

m DISCORDO TOTALMENTE

B DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

B CONCORDOTOTALMENTE

= NAO SE APLICA
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19- A chefia da ordens muito claras.

30

25

20

15

10

8

s

QUESTAO 19

m DISCORDO TOTALMENTE

B DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO /NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

B CONCORDOTOTALMENTE

= NAO SE APLICA

20- Sempre recebo elogios pelos trabalhos de qualidade que realizo.

45
40
35
30
25
20
15
10

39

QUESTAO 20

m DISCORDO TOTALMENTE

M DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

® CONCORDO TOTALMENTE

m NAO SE APLICA
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21- O Batalh&o inspira o melhor em mim para o progresso no desempenho em meu cargo.

60

50

40

30

20

QUESTAO 21

m DISCORDO TOTALMENTE

B DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

B CONCORDOTOTALMENTE

= NAO SE APLICA

22- O meu local de trabalho é adequado arealizagdo das minhas atividades.

35

30

30

25 +

20 -

15 -

10 -

QUESTAO 22

m DISCORDO TOTALMENTE

M DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

® CONCORDO TOTALMENTE

m NAO SE APLICA
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23- Sempre sou reconhecido pelos trabalhos que realizo.

45
40
35
30
25
20
15
10

41

QUESTAO 23

m DISCORDO TOTALMENTE

B DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

B CONCORDOTOTALMENTE

= NAO SE APLICA

24- A chefia transmite entusiasmo e motivacao para o trabalho.

40

35

30

25

20

15

10

34

QUESTAO 24

m DISCORDO TOTALMENTE

B DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

B CONCORDOTOTALMENTE

= NAO SE APLICA

1



25- Sou tratado com estima e respeito pelos colegas da minha secéo.

45
40

39

35

30

25
20

15

10

QUESTAO 25

m DISCORDO TOTALMENTE

B DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

B CONCORDOTOTALMENTE

= NAO SE APLICA

26- Os trabalhos desenvolvidos na minha se¢éo sdo vistos como realiza¢cdo do grupo.

35

30

32

25

20

15

10 -

QUESTAO 26

m DISCORDO TOTALMENTE

M DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

® CONCORDO TOTALMENTE

m NAO SE APLICA

78



27 - A chefia é receptiva em relacao as criticas relativas ao trabalho

30

26

25
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15

10

QUESTAO 27

m DISCORDO TOTALMENTE

B DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

B CONCORDOTOTALMENTE

= NAO SE APLICA

28 - A chefia estabelece, em conjunto com os funcionarios, os métodos de trabalho a serem

utilizados.

30

[ned
(o]

25

20

15

10

QUESTAO 28

m DISCORDO TOTALMENTE

M DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

® CONCORDO TOTALMENTE

m NAO SE APLICA
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29 - O Batalhdo é a melhor organizacdo para se trabalhar.

60 56

m DISCORDO TOTALMENTE
50

M DISCORDO EM PARTE
40

m NAO CONCORDO/NAO
30 DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE
20

® CONCORDO TOTALMENTE

m NAO SE APLICA

QUESTAO 29

30 - E mais importante para a chefia solucionar problemas do que punir 0s responsaveis.

35 3
m DISCORDO TOTALMENTE
30
75 B DISCORDO EM PARTE
20 = NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO
15
B CONCORDO EM PARTE
10 -
m CONCORDO TOTALMENTE
5 -
- m NAO SE APLICA
QUESTAO 30




31- Foi absolutamente correta a decisdo que tomei de vir trabalhar nesse Batalhéo.

30 28
26 m DISCORDO TOTALMENTE
25
B DISCORDO EM PARTE
20
m NAO CONCORDO/NAO
15 DISCORDO
B CONCORDO EM PARTE
10 -
® CONCORDO TOTALMENTE
5 1 —
& m NAO SE APLICA
QUESTAO 31

32- A chefia tem sensibilidade e compreenséo suficientes para os fatos que ocorrem com as
pessoas.

35 33

m DISCORDO TOTALMENTE
30
25 B DISCORDO EM PARTE
20 m NAO CONCORDO/NAO

DISCORDO

15

B CONCORDO EM PARTE
10

B CONCORDO TOTALMENTE

5
= NAO SE APLICA

QUESTAO 32




33 - Conhego a programac¢ao anual de trabalho do Batalhéo.

40
- 35 m DISCORDO TOTALMENTE
30 m DISCORDO EM PARTE
25
m NAO CONCORDO/NAO
20 DISCORDO
15 - B CONCORDO EM PARTE
10 -
® CONCORDO TOTALMENTE
5 -
- m NAO SE APLICA
QUESTAO 33
34- No batalhdo as pessoas estdo preocupadas em acabar com o desperdicio.
40 38
o m DISCORDO TOTALMENTE
30 m DISCORDO EM PARTE
25
m NAO CONCORDO/NAO
20 DISCORDO
15 - B CONCORDO EM PARTE
10 -
® CONCORDO TOTALMENTE
5 -
- m NAO SE APLICA
QUESTAO 34
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83

35- A relagdo entre o volume de trabalho e a jornada de trabalho ndo compromete a qualidade

dos trabalhos que realizo.

50 47

45

40

35

30

25

20

15

10

QUESTAO 35

m DISCORDO TOTALMENTE

B DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

B CONCORDOTOTALMENTE

= NAO SE APLICA

36- Conversando com os amigos sempre me refiro ao Batalhdo como um lugar 6timo para

trabalhar.
45 42
40 m DISCORDO TOTALMENTE
35
m DISCORDO EM PARTE
30
25 B NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO
20 -
B CONCORDO EM PARTE
15 -+
10 - B CONCORDO TOTALMENTE
5 o
0 - = NAO SE APLICA

QUESTAO 36




84

37- Na minha sec8o as pessoas sempre tomam iniciativa para realizar sua parte nos objetivos
no batalhdo.

30
26 26 m DISCORDO TOTALMENTE
25
B DISCORDO EM PARTE
20
m NAO CONCORDO/NAO
15 DISCORDO
B CONCORDO EM PARTE
10 -
. ® CONCORDO TOTALMENTE
& m NAO SE APLICA
QUESTAO 37

38 - O climainterno do Batalh&do estimula a criatividade.

40 38
3 m DISCORDO TOTALMENTE
30 B DISCORDO EM PARTE
25 B B
®m NAO CONCORDO/NAO
20 DISCORDO
15 - B CONCORDO EM PARTE
10 -
m CONCORDO TOTALMENTE
5 -
o = NAO SE APLICA
QUESTAO 38




39 - O Batalhdo encoraja e incentiva a iniciativa e responsabilidade individual.

40
36
. m DISCORDO TOTALMENTE
30 m DISCORDO EM PARTE
25
m NAO CONCORDO/NAO
20 - DISCORDO
15 - B CONCORDO EM PARTE
10 -
® CONCORDO TOTALMENTE
5 -
& m NAO SE APLICA
QUESTAO 39

40 - O Batalhdo demonstra comportamento empreendedor.

35 33
30 m DISCORDO TOTALMENTE
25 B DISCORDO EM PARTE
20 N N
®m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO
15 -
B CONCORDO EM PARTE
10 -
5 m CONCORDO TOTALMENTE
0 - = NAO SE APLICA

QUESTAO 40




41- O Batalhdo apresenta uma excessiva estrutura hierarquica e centralizacdo do processo
decisorio.

. m DISCORDO TOTALMENTE
30 m DISCORDO EM PARTE
25
m NAO CONCORDO/NAO
20 DISCORDO
15 B CONCORDO EM PARTE
10 -
® CONCORDO TOTALMENTE
5 -
& m NAO SE APLICA
QUESTAO 41

42- Ha punicéo para aqueles individuos que sempre procuram levar vantagem no trabalho.

35
31 = DISCORDO TOTALMENTE
30
25 B DISCORDO EM PARTE
20 m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO
15 -
B CONCORDO EM PARTE
10 -
B CONCORDO TOTALMENTE
5 .
o = NAO SE APLICA
QUESTAO 42




43- As normas e regulamentos sdo respeitadas no minha se¢éo

=0 46
as m DISCORDO TOTALMENTE
40
2 B DISCORDO EM PARTE
30 N ~
m NAO CONCORDO/NAO
25 DISCORDO
20 B CONCORDO EM PARTE
15
10 - ® CONCORDO TOTALMENTE
5 B o~
o m NAO SE APLICA
QUESTAO 43
44- O trabalho em grupo é estimulado pela chefia.
40
- 35 m DISCORDO TOTALMENTE
30 m DISCORDO EM PARTE
25
m NAO CONCORDO/NAO
20 DISCORDO
15 - B CONCORDO EM PARTE
10 -
® CONCORDO TOTALMENTE
5 -
- m NAO SE APLICA
QUESTAO 44
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45- Na minha secéo é constante a preocupacgdo em se buscar a melhor maneira de se realizar os
trabalhos.

45
40 m DISCORDO TOTALMENTE
35
B DISCORDO EM PARTE
30
25 ® NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO
20
B CONCORDO EM PARTE
15
10 m CONCORDO TOTALMENTE
5 ol
o = NAO SE APLICA
QUESTAO 45

46- Tenho participado dos treinamentos oferecidos por esse Batalhdo.

35
m DISCORDO TOTALMENTE
30
25 B DISCORDO EM PARTE
20 m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO
15
B CONCORDO EM PARTE
10 -
B CONCORDO TOTALMENTE
5 .
o = NAO SE APLICA
QUESTAO 46




47- Concordo que os rumos tracados pelo Batalhdo podem conduzi-lo ao sucesso.

35

30 m DISCORDO TOTALMENTE
29
30
25 B DISCORDO EM PARTE
20 m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

15

B CONCORDO EM PARTE

B CONCORDOTOTALMENTE

= NAO SE APLICA

QUESTAO 47

48- O volume de servigo sob minha responsabilidade é compativel com meu horério de trabalho.

45
40 m DISCORDO TOTALMENTE
40
35 B DISCORDO EM PARTE
30
" m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

20 B CONCORDO EM PARTE
15 -
15 B CONCORDO TOTALMENTE

5 - )

m NAO SE APLICA
0 -
QUESTAO 48




49- Ja ocupei varias fung¢des desde que ingressei no Batalhdo e em niveis hierarquicos cada vez

maiores.
35 33
m DISCORDO TOTALMENTE
30
)5 B DISCORDO EM PARTE
20 = NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO
15
B CONCORDO EM PARTE
10 -
m CONCORDO TOTALMENTE
5 -
o - m NAO SE APLICA
QUESTAO 49

50- Acredito que os trabalhos que realizo sdo relevantes para o Batalh&o.

45

40

40

35
30

25

20
15

10

QUESTAO 50

m DISCORDO TOTALMENTE

M DISCORDO EM PARTE

m NAO CONCORDO/NAO
DISCORDO

B CONCORDO EM PARTE

® CONCORDO TOTALMENTE

m NAO SE APLICA
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