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RESUMO

O CLIMA ORGANIZACIONAL EM DUAS ORGANIZACOES
MILITARES DE SANTA MARIA/RS NA PERCEPCAO DOS
SERVIDORES CIVIS

AUTORA: RAFAELA OLIVEIRA XAVIER
ORIENTADORA: LUCIA REJANE DA ROSA GAMA MADRUGA

Este trabalho apresenta as informacdeserdges ao requisito parcial & obtengéo do
titulo de Especialista em Gestdo Publica e consisteanalise da area de Recursos
Humanos da Diretoria de Civis, Inativos, Pensiasie Assisténcia Social (DCIPAS),
vinculada ao Ministério da Defesa, cujos servidgresstam servicos nas unidades do
Exército Brasileiro. Neste trabalho foram escolbidaas Unidades Militares sediadas em
Santa Maria para aplicar uma pesquisa com os suglares civis. O trabalho esta
dividido em cinco capitulos. No primeiro capitulapresenta-se a introducdo com a
descricdo dos objetivos da pesquisa de clima argeional. O capitulo seguinte apresenta
a referencial tedrico que se refere ao assuntadaborneste trabalho. O terceiro capitulo
descreve a metodologia. O quarto capitulo apresentastorico da Organizacdo sua
missao, visdo, objetivos, valores e principiosteuga organizacional. O quinto capitulo
apresenta os resultados com destaque para o gesfiéntrevistados, tratamento e analise

dos dados e sugestfes para a melhoria da Orgamizaca

Palavras-chave: Gestao de Pessoas, Clima Organizawal.
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1. Introducéo

O Clima Organizacional € o ambiente humano detdr@ual as pessoas de uma
organizacdo fazem o seu trabalho, o qual ndo pedetosado ou visualizado, mas
percebido e mensurado em seus diversos aspectgestdo do clima organizacional é
importante para o alcance do sucesso por parteomgasizacdées uma vez que procura
contribuir para conhecimento da forca de traballgue propicia condicbes para torna-la
cada vez mais estimulada, competente, motivadangrometida com a melhoria do
desempenho organizacional. Para Bernardi (1998)tigo de clima que faz com que as
pessoas se sintam motivadas a pensar na empiasgampor ela e, principalmente, nela
permanecerem.

Diante do exposto torna-se fundamental que as @aygies saibam quais sdo as
impressdes gerais ou percepcdes de seus colabesaelor relacdo ao ambiente no qual
estdo inseridos, bem como os valores ou atitudes ajetam o0 seu relacionamento,
importante componente estratégico que contribua paeficacia organizacional e para o
bom desempenho do papel gerencial.

Inserido neste contexto, este trabalho tem cometigbjidentificar a percepcao dos
Servidores Civis do Ministério da Defesa quanto dimma organizacional em duas
Unidades do Exército na Cidade de Santa Maria.lpieos especificos sao: Identificar o
clima organizacional na percepc¢éo dos servidores ¢o Ministério da Defesa; e Realizar
uma analise comparativa entre as unidades partigipaa pesquisa.

O trabalho esta dividido em cinco capitulos. Nongiro capitulo, apresenta-se a
introducdo com a descricdo dos objetivos da pesqglésclima organizacional. O capitulo
seguinte apresenta a referencial tedrico que seerab assunto abordado neste trabalho. O
terceiro capitulo descreve a metodologia. O quadpitulo apresenta o histérico da

Organizacdo Militar (OM) com sua missdo, visdo,oked e principios e estrutura
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organizacional. O quinto capitulo apresenta oslteebas com destaque para o perfil dos
entrevistados, tratamento e andlise dos dadosestfeg para a melhoria da Organizacao.

2. Clima Organizacional

O termo clima organizacional se refereraoafera coletiva do ambiente de trabalho:
as atitudes, percepcdes e dinamicas que afetarmpoctamento das pessoas no seu dia a
dia, caracterizando-se como a qualidade ou progutieedio ambiente organizacional que é
percebida ou experimentada pelos membros da osg@uze que influencia o seu
comportamento e também o ambiente interno existante as pessoas que convivem no
meio organizacional, estando relacionado com o dewmotivacdo de seus participantes
(CHIAVENATO, 1998).

A gestéo dalima organizacional recebe atencéo por parte dargsinacdo de muitas
empresas brasileiras, devido ao reconhecendo dengmacto sobre a qualidade dos
produtos e\ou servicos das empresas e consequennéepeda sua influéncia nos resultados
organizacionais. Segundo (Luz, 2003, p.12) “O @longanizacional € o reflexo do estado

de &nimo ou do grau de satisfacdo dos funciondeasma empresa, num dado momento”.

Clima Organizacional constitui o0 meio interno dajasizacdo, a atmosfera
psicolégica e a caracteristica que existe em ceginizacao; (...) € o ambiente
humano dentro do qual as pessoas de uma organifeargin o seu trabalho; (...)
a qualidade ou propriedade do ambiente organizakigne é percebida ou
experimentada pelos participantes da empresa e igfleencia o seu
comportamento (CHIAVENATO, 1993, p.50).

Segundo Laner (2004, p.55), “O clima € um concedizoldgico que se refere as
percepcdes molares desenvolvidas pelas pessoadagaor ao seu ambiente de trabalho”.
Do ponto de vista dindmico, o clima €, contempavameresultado e o determinante do
comportamento dos individuos e dos grupos no ontela estrutura. Para Souza (1978,

p.38), “O clima é mais perceptivel do que suasemrausais” sendo comparavel a um
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perfume: percebe-se o efeito sem conhecer os ilegited, embora as vezes seja possivel
identificar alguns deles. A autora evidencia ali@@te de detectar os efeitos do clima nas
pessoas e a dificuldade de saber as causas que determinados tipos de clima.

A partir de diferentes conceitos, sobre clima oizgional, pode-se encontrar pelo
menos trés palavras — chave, que estdo quase sqmgmentes (LUZ, 2003, p.13):
satisfacdo, percepcéao e cultura:

a) Satisfacdo (dos funcionarios) — Direta ou indiretata 0s conceitos nos
remetem a relacdo do clima com o grau de satisfalgio pessoas que
trabalham em uma organizacéo.

b) Percepcéo (dos funcionérios) — A percep¢éo quarasdnarios tém sobre os
diferentes aspectos da empresa que possam infidl@sci positivas ou
negativamente.

¢) Cultura (Organizacional) — Alguns autores trataimale cultura como sendo

coisas parecidas, fazendo sempre mencéo a cuitaralq se refere ao clima.

Existem inimeros tipos e subtipos de clima organireis. Para Luz (1995, p.37)
o clima pode ser: bom, prejudicado ou ruim. E bamanglo predominam as atitudes
positivas que ddo ao ambiente de trabalho umaadamoravel. O clima é considerado
bom quando h& alegria, confianca, entusiasmo, amgsjto, participacdo, dedicagéo,
satisfacdo, motivacdo na maior parte dos funciosadia o clima prejudicado ou ruim se da
quando algumas variaveis afetam o ambiente negativte alterando o animo da maioria
dos funcionarios, gerando evidéncias de tensdex;omdiias, desunifes, rivalidades,
animosidades, desinteresses, dentre outros asp8empsndo (Luz, 2003.p.32), O clima se

manifesta por meio dos seguintes indicadores:

a) Turnover ou a rotatividade de pessoal - Quandaadi®vpode significar que
as pessoas nado tém comprometimento com a empresafaf@a algo na
empresa capaz de satisfazé-la.

b) Absenteismo — O excessivo nimero de faltas e atpasde ter o mesmo
significado do turnover.

c) Pichacdes nos Banheiros — O s banheiros das eraprepeesentam um
importante indicador do clima organizacional. Aglicais direcionadas aos

superiores indicam o estado de satisfacao dosamidbres.
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d) Programas de Sugestfes — Programas de sugestosscedados podem
revelar a falta de comprometimento dos funciongrars com a empresa, nao
apresentando em numero ou em qualidade as sugesfimadas.

e) Avaliacdo de Desempenho — Quando a empresa utilizgprocedimento
formal para avaliar o desempenho dos seus emprggadanformacdes ali
encontradas, muitas vezes, vao confirmar que oobdesempenho de
determinados colaboradores decorre de seu estailtirde, da sua apatia em
relacdo a empresa, ou até por problemas pessoaigsigjam afetando o
desempenho. Dai a importancia do gestor em estiacionario.

f) Greves — A adesdo a greve muitas vezes revela @agda dos empregados
ao seu descontentamento com a empresa.

g) Conflitos interpessoais e Interdepartamentais -a Esa forma mais aparente
do clima de uma empresa. A intensidade dos coslfiitterpessoais e entre os
diferentes departamentos da empresa € que vaisnuetes determinar um
clima tenso ou agradavel.

h) Desperdicio de Material — Muitas vezes a formardbalhador reagir contra a
empresa € estragando os materiais, consumindoigsdma@ue 0 necessario,
danificando os equipamentos.

i) Queixas no Servico Médico — Através do consultgriédico é que os
empregados descarregam suas angustias sobre odlifeaésites tipos de
reclamacdes: sobrecarga de trabalho, humilhactgmsiedo a situacdes
vexatdrias, constrangimentos etc... Muitos dessalsigmas transformam-se
em distirbios emocionais, que acabam gerando deercainfluindo

negativamente na qualidade de vida dos empregados.

O principal objetivo da pesquisa de clima orgacimaal para qualquer empresa é
identificar seus pontos fracos e a satisfacdo de selaboradores, com relacdo a varios
aspectos, oferecendo condi¢des de trabalho adexjuardgporcionando oportunidades de
desenvolvimento e estabelecendo um 6timo ambienteathalho, o que proporcionara o
alcance e a superacéao dos objetivos definidosdireteoria.

Na sequéncia apresentam-se duas escalas de ndedad@na que balizaram este
estudo.

21 Modelos de escala de clima organizacional



Nesta secao estdo apresentadas escalas para a o@dlana organizacional.

a) Modelo de Sbragia (1983)

. Em um estudo empirico sobre o clima organizaciatidiza um instrumento de
coleta de dados contendo fatores/indicadores.

. Estado de Tensé&o: descreve o0 quanto as aciesssaapasao dominadas por l6gica
e racionalidade antes do que por emocoes;

. Enfase na Participacéo: descreve o quanto as pes&oaconsultadas e envolvidas
nas decisfes; 0 quanto suas ideias e sugestOasetis;

. Proximidade da Superviséo: descreve o quanto anégtracdo deixa de praticar um
controle cerrado sobre as pessoas; 0 quanto asagesdm liberdade para fixar seus
métodos de trabalho; o quanto as pessoas tém fidssie de exercitar a iniciativa;

. Consideracdo Humana: descreve o quanto as pes8oafasadas como seres
humanos; o quanto recebem de atencéo em termosbsma

. Autonomia Presente: descreve 0 quanto as pessGEn&sn COMo Seus proprios
patrdes; o quanto ndo precisa ter suas decisOésaadas;

. Prestigio Obtido: descreve a percepcao das pessbas sua imagem no ambiente
externo pelo fato de pertencerem a organizacao;

. Tolerancia Existente: descreve o grau com queros eias pessoas sao tratados de
forma suportavel e construtiva antes do que pumitiv

. Clareza Percebida: descreve o grau de conhecirndastpessoas relativamente aos
assuntos que lhes dizem respeito; o quanto a aaEfiv informa as pessoas sobre as
formas e condicdes de progresso;

. Justica Predominante: descreve o grau que predomomaritérios de decisao; as
habilidades e desempenhos antes dos aspectosqmlfiessoais ou credenciais;

. Condicdes de Progresso: descreve a énfase com quga@izacdo prové a seus
membros oportunidades de crescimento e avancossgiwial, o quanto a organizacao
atende suas aspiragdes e expectativas de progresso;



10

. Apoio Logistico Proporcionado: descreve o quantoganizacdo prové as pessoas
as condicdes e os instrumentos de trabalho neamesspara um bom desempenho; o quanto
a organizacéao facilita seus trabalhos principais;

. Reconhecimento Proporcionado: descreve o0 quantoganiaacao valoriza um
desempenho ou uma atuacdo acima do padrdo pordemigeus membros; o quanto os
esforcos individuais diferenciados séo reconhegidos

. Forma de Controle: descreve o quanto a organizasaocustos, produtividade e
outros dados de controle para efeito de auto-@géoat e solucdo de problemas antes do

policiamento e do castigo.

b) Modelo de Kolb (Kolb et al., 1986)

O modelo de Kolb utiliza uma escala de sete fatioidisadores.

. Responsabilidade — Sentimento de autonomia paradame decisdes relacionadas
ao trabalho e a ndo dependéncia quando desempeshfuscoes;

. Recompensa — Sentimento de ser recompensado ptabatho bem feito; énfase
em incentivos positivos e ndo em puni¢des; sentimspbre a justica da politica de
promocao e remuneragao;

. Padrdes — E 0 grau em que a organizacio enfatineaB@ processos;

. Conformismo — sentimento de que existem muitagdigdies externamente impostas
na organizagdo; o grau em que os membros sentemmagnémeras regras, procedimentos,
politicas e praticas as quais devem-se amoldanagside serem capazes de fazer seu
trabalho como gostariam de fazé-lo;

. Calor e Apoio — sentimento de que a amizade é uonmaf valorizada na
organizacdo, onde os membros confiam uns nos oetra$erecem apoio mutuo. O
sentimento de que boas relacées prevalecem no rateldie trabalho;

. Lideranca — disposicdo dos membros da organizagéo greitar a lideranca e a
direcdo de outros qualificados; quando surgem setes de lideranca, os membros
sentem-se livres para assumi-la e sdo recompengadasma lideranca bem-sucedida; a

organizacao ndo é dominada por uma ou duas pessakepende delas.
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Entre varios outros modelos de escala existerseapoesentados anteriormente
foram utilizados no desenvolvimento do questionadesta Pesquisa de Clima

Organizacional.

3. Historico da Diretoria de Civis, Inativos,Pensionistas e Assisténcia
Social - DCIPAS

O estudo das diversas reorganizacdes por que padscoército, ao longo do século
passado, indica uma evidente vinculacéo do trasoadeuntos pertinentes a reserva com o
Servico Militar. Assim é que, em 1934, foi criadeDaetoria do Servico Militar e da
Reserva, transformada, em 1952, em Diretoria Glrabervico Militar, tendo como uma
de suas componentes a Diretoria da Reserva eripostente, Subdiretoria da Reserva.

Verifica-se que as atencbes do Exército Brasilgawa com seus inativos e
pensionistas remontam a muito antes da edicdo deen® 68.277, de 19 de fevereiro de
1971, data de criacdo da Diretoria de Inativos resiaistas (DIP), por transformacéo da
Subdiretoria da Reserva, da Diretoria do Serviclitdfi Com o advento da DIP, inicia-se a
estruturacdo do Subsistema de Inativos e Pensasnmimeiramente atendendo apenas aos
militares e seus beneficiarios. A administracdoP@ssoal Civil no Exército teve origem
com a criagao, em 1938, da Divisao do Pessoal,Gulbordinada ao Departamento do
Pessoal do Exército. Em 1971, o mesmo decreto qoe a DIP, criou, também, a
Diretoria do Pessoal Civil (DPC), extinta em dezemble 1998, quando da criacdo da
Coordenadoria do Pessoal Civil (CPC) que ficouarsavel pela gestdo dos servidores
civis da ativa, enquanto a DIP assumiu a gestaanatisos e pensionistas civis, tornando-
se, em decorréncia, o 6rgao central de todo ostebsa de inativos e pensionistas do entéo
Ministério do Exército e assim se manteve até as diuais.

Em 2002, fruto de nova reestruturacdo ocorrida epattamento-Geral do Pessoal,
a CPC foi incorporada a DIP, passando essa Diaetorser responsavel, também, pela
gestdo dos servidores civis da ativa. Em 28 darfamnke 2004, por meio do Decreto n°

4.963, a DIP passou a ter a denominacdo de DmettwiCivis, Inativos e Pensionistas
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(DCIP). Advinda da atual reestruturagcdo por quespas DGP, a qual implicou na
desativacado da Diretoria de Assisténcia ao Pessoa, nova atribuicdo foi confiada a
Diretoria - a de gerenciar a Assisténcia Social ambito do Exército, recebendo a
denominacéo de Diretoria de Civis, Inativos, Parmstas e Assisténcia Social (DCIPAS).

A DCIPAS é o 6rgao de apoio técnico-normativo dop@eamento-Geral do
Pessoal que € vinculado ao Ministério da Defesasponsavel por planejar, orientar,
coordenar, controlar, supervisionar e avaliar ssdaides relacionadas com a transferéncia
para a reserva remunerada reforma pensdo mileasio especial para ex-combatentes,
anistiados politicos militares, prestacdo de tapfa tempo certo, dispensa de militar
designado para o servigo ativo e gestdo dos seedduvis do Comando do Exército

(Fonte:www.dcipas.dgp.eb.mil.br/

3.1 Missao, Visao e Valores e Prinmp

Planejar, orientar, coordenar, controlar pesusionar as atividades relacionadas aos
Servicos de Administracdo de Inativos e Pensimlisda Gestdo do Pessoal Civil e da
Assisténcia Social do Exército. Tem como Visdo deife ser o Orgdo Técnico-Normativo
reconhecido pelo Exército pela efetividade na gesid@s Servicos de Administracdo de
Inativos e Pensionistas, do Pessoal Civil e dasé&stia Social.

4. Estrutura Organizacional

A estrutura organizacional evidéncia o aspectouestl da Organizacdo e seu
funcionamento. Representa a forma que a empresateaara identificar suas relagoes
de interdependéncia, seu funcionamento e as alie¥daecesséria para alcangar seus
objetivos organizacionais. Segundo Chiavenato (J19%94rganizacdo de uma empresa €
uma atividade basica da administracdo que serva ggrupar e estruturar recursos
humanos e ndo humanos, a fim de atingir os obgtwm@determinados. O desenho
organizacional retrata a forma como é a estruttganizacional da empresa e 0S processos
utilizados para fazé-la funcionar. A estruturaamigacional da DCIPAS esta representada

na figura 1.
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ASSESSORIA JURIDICA

AJUDANCIA GERAL

SUBDIRETORIA DE
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PENSIONISTAS

SUBDIRETORIA DE SUBDIRETORIA DE
ASSISTENCIA PESSOAL CIVIL

SOCIAL

Figura 1 — Estrutura Organizacional da DCIPAS
Fonte: www.dcipas.dgp.eb.mil.br/
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5. Metodologia

Este estudo utilizou-se da metodologia de pesqigs&lima Organizacional para
identificar a percepcéo dos Servidores Civis d&toira de Civis, Inativos, Pensionistas e
Assisténcia Social Ministério da Defesa do ExérBitasileiro, em relacdo ao ambiente de
trabalho. O presente trabalho classifica-se com@studo de caso descritivo. O estudo de
Caso como uma estratégia de pesquisa pode seraddi)i segundo Roesch (1999), de
maneira descritiva, buscando associa¢fes entravessi O instrumento de pesquisa foi
aplicado pessoalmente aos servidores civis perggeao DCIPAS em duas Unidade
Militares do Exército de Santa Maria, no periodofelereiro a abril de 2016. Como
instrumento de coleta de dados foi utilizado umstjaeario que contou com seis variaveis
adaptado dos modelos de Shragia (1983) e Kolb j1888variaveis foram: conformismo,
processo de comunicacdo, reconhecimento propodiona&ondicbes de trabalho,
seguranca e saude, valorizacdo profissional, cal@poio e trabalho em equipe. Os
pesquisados posicionaram-se em uma escala do tkmst lde cinco pontos, onde 1
(totalmente insatisfeito) a 5 (totalmente satisbeit

Como populacéo alvo do presente estudo definiodes os 32 Servidores Civis
das duas Unidades Militares do Exército objeto dagpisa. Os questionarios foram
respondidos por 30 servidores lotados nas duasdesd ou seja, 93,75% de participacao.

Apés a aplicacdo do instrumento de pesquisazmeaBe a tabulacdo dos dados,
com o software SPSS e Excel, verificando entr@fasmacdes obtidas nas duas unidades,
identificando suas semelhancas, diferencas e opdaes de melhoria para ambas as

Unidades.

6. Perfil dos pesquisados

Na sequéncia é apresentado o perfil dt@bomdores entrevistados com base nas
seguintes caracteristicas: sexo, faixa etaria,destivil, grau de instrucdo, tempo de

empresa. No que diz respeito a faixa etaria dosboohdores respondentes da pesquisa
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observa-se que a maioria € do sexo feminino, quorekendo a 68% e masculino 32%,

estes numeros podem ser visualizados no Graficol.

0,8

0,7

0,6

0,5
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0,3

0,2

0,1

Gréfico 1 — Sexo dos Servidores
Fonte: Dados Pesquisa

No que se refere a faixa etaria dos servidores -pedebservar que 15% dos
respondentes apresentam idade entre 40 a 45; 2@% aé5 anos e a maioria acima de 55
anos 65% dos servidores, como pode ser observaGoafico 2.
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Gréafico 2 — Faixa etaria dos servidores
Fonte: Dados Pesquisa

Quanto ao estado civil dos servidores (Grafico8jtaca-se que 60% sao solteiros,
sendo 35% casados, e com 5% possui seu estadmaivds.

0,7

0,6

0,5

Outros
W Casados

0,4
0,3 M Solteiros

0,2

01 0,05

Gréafico 3 — Estado civil dos Servidores
Fonte: Dados Pesquisa

No Grafico 4, verifica-se o grau de instrucdo desvidores civis pesquisados.
Observa-se que grande parte possui apenas o @néitio completo (71%) e apenas 29%
dos pesquisados possui ensino superior completo.pigde estar associado ao fato de os
servidores ja estarem em uma faixa etaria maiscadande idade e também pelo fato de a
Organizagdo que néo investir na busca de qualdcalps servidores e de seu Plano de
Carreira estar estagnado.
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Graéfico 4 — Grau de Instrucdo dos Servidores
Fonte: Dados Pesquisa

O Gréficob5 refere-se ao tempo que os respondestés gabalhando na DCIPAS.
Observa-se que a maioria esta na Organizacdo lsad@a&0 anos; 52% dos servidores tém
de 20 a 35 anos de Organizacdo e 48% tem mais dad3sde funcionalismo publico. A
falta de uma revisdo e mudanca no Plano de Cadest@s funcionarios civis faz com que
muitos facam a opgédo de ficarem trabalhando pors nemnpo por causa do abono

permanéncia.

0,53
0,52
0,51

0,5
M Mais de 35 anos

0,49 M De 20 & 35 anos

0,48
0,47

0,46

0,45

Gréfico 5 — Tempo de empresa dos servidores
Fonte: Dados Pesquisa
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7. Andlise dos dados da Pesquisa de Clima Onjzacional

A pesquisa de Clima é um trabalho bastanterioso onde se deve ter bastante
cuidado, pois busca detectar a percepcdo dos gecieriarios em relacdo a sua Empresa
ou Organizacdo que estao inseridos. A pesquis& skrninstrumento gerencial capaz de
expor as dificuldades de uma gestdo deficientefacilades de uma gestdo competente.
Por meio das seguintes variaveis pode-se detectimebde satisfacdo dos servidores civis

em relagdo ao seu ambiente de trabalho nas unidabieses pesquisadas, séo elas:

. Conformismo;

. Processo de Comunicacao;

. Reconhecimento proporcionado;

. Condicdes de trabalho, seguranca e saude;
. Valorizacdo Profissional;

. Calor, apoio e trabalho em equipe;

As variaveis e respectivas questdes estisuradas em uma escala de Ol(avaliacao
mais negativa) a 5 (avaliagdo mais positiva). Qsltados sdo apresentados por meio de
média aritmética e estabeleceu o seguinte critéegultado de 1 a 3 deve ser interpretado
como Ponto fraco, resultado de 3,1 e 4 como Opioiddes de melhoria e de 4,1 a 5

relativos aos Pontos fortes. Conforme figura abaixo

Totalmente  Parcialmente Parcialmente Totalenen
Insatisfeito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Satisfeitq
e e
Pontos Fracos Oportunidades Pontos Fortes
Melhoria

Quadro 1 — Modelo de escala dos resultados dguBasde Clima Organizacional
Fonte: Adaptado Fighera @00
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7.1 Meédia Geral do Clima Organizaciona

Do total de 32 questionarios aplicados nassdunidades do Exército que possuem
servidores civis trabalhando, apenas 2 questianamn@o foram preenchidos, ou seja
93,75% de participacdo. Assim a partir desses iguésios foi criado um banco de dados
no SPSS e realizado as médias de cada variavalipadg. De posse dessas médias, foi
possivel perceber que algumas variaveis sao awalid& forma negativa, contribuindo para
a baixa da média geral. No gréafico 6 € possivelalizar as variaveis e suas respectivas

médias obtidas.

Conformismi 3,9¢
Condicdes de Trabalho, Seguranca e S 3,8¢
Calor e Apoio, Traalho em 3,6¢
Média Geral do Clirr 13,21
Reconhecimento Proporcio 2,8(
Processo de Comunicax 2,8(
Valorizag&o Profission 2,5C
1 I I I I )
0 1 2 3 4

Graéfico 6 - Média Geral do Clima Organizaebdas Unidades
Fonte: Dados Pesquisa
No Gréfico 6 observa-se que a “Valorizacdo Prajisal” foi a média mais baixa
com 2,5%, sendo um ponto fraco da Organizacaogansg@ e terceira médias mais baixas

sdo as variaveis “Processo de Comunicacao” e ‘femimento Proporcionado” com
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2,80%. A média geral de 3,27 indica que a melhdoialima é uma oportunidade para a

Organizacgéo.

8. Variaveis de Clima Organizacional

Nesta etapa sdo apresentadas as seis vani@agionadas ao cotidiano da Organizacao
que sao exploradas na Pesquisa de Clima Orgamzécimicialmente realizada sua
definicdo, seguido da apresentacdo das médiasétidas de cada item questionado, de
graficos que permitam uma melhor visualizagdo desltados e comentarios interpretando

os indices obtidos.

a) Conformismo

O conformismo aborda o sentimento que oshootaiores tem em relacdo as regras,
represalias, procedimentos, politicas e praticaordanizacdo, sendo composta por 3

questdes como pode ser observado no Quadro 3.

Questéo Descricao Média

1 Existéncia de inUmeras regras, regulamentosraasoa serem 4,54

seguidas pela empresa.

2 No meu local de trabalho existe liberdade pardana modo de¢ 3,2
trabalhar.
3 E adotado algum tipo de represélias em relacamaafoomo o 4,20

trabalho é executado, gerando inseguranca aosocatiires.
ESCORE MEDIO DA VARIAVEL 3,98

Quadro 2 — Média de cada questao relacionada a6@Goismo”.
Fonte: Dados Pesquisa
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Questéao 1 4,54
Questdo 2 3,2
Questdo 1 4,2
Média da Variavel 3,98
s 35 4 45 5

Gréfico 7 — Média das questdes referentes a vari@emformismo”.
Fonte: Dados Pesquisa

Em relacdo ao conformismo o indicador com menorianéa “No meu local de
trabalho existe liberdade para mudar o modo daltna’ com média de 3,20 (Quadro 2 e
Grafico 7). A afirmacao relativa “Existéncia de mnéras regras, regulamentos e normas a
serem seguidas pela empresa” foi a média maisnakte construto, indicando que as
regras existentes podem estar contribuindo paentingento de pouca liberdade para os
funcionarios.

b) Processo de Comunicacgao

O processo de comunicagao avalia o grau de sg@tsfeom a divulgagéo dos fatos
principais da organizacdo, apontando a satisfagimtq aos canais de comunicagao

usados. Estao focadas questdes referentes a difialge informacdes internas, objetivos e

metas.
Questéo Descricao Média
4 A comunicacdao é suficientemente rapida e agd peander 2,5
as necessidades do meu trabalho.
5 Os veiculos de comunicacao (emalil, jornais oistay 3,1
internos, murais, intranet, etc...) utilizados patgpresa sao
adequados.
6 Tenho conhecimento e recebo informagdes sobre &@s me 2,8
objetivos a serem alcangcados e sobre 0 que est&odo na
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empresa.

ESCORE MEDIO DA VARIAVEL 2.8

Quadro 3 — Média de cada questao relacionado axéBso de Comunicacdo”
Fonte: Dados Pesquisa

Questao 4 2,5
Questédo 5 3,1
Questao 6 2,8
Média da Variavel 2,8
2 3 4 |

Gréfico 8 — Média das questdes referente a varf@recesso de Comunicacao”
Fonte: Dados Pesquisa

A menor média no “Processo de Comunicacdo” referae indicador relativo “A
comunicacao rapida e agil para atender as necdssidie trabalho”, indicando se tratar de
ponto fraco e oportunidades de melhoria (QuadroGaico 8). Verifica-se que todas as
questdes em sinal de alerta em relacdo aos niseied® entre os indices ponto fraco e

oportunidades de melhorias.

C) Reconhecimento Proporcionado
Nessa variavel descreve-se o0 quanto a organizat@oza um desempenho ou uma
atuacdo acima do padrao, relacionado os esforgibgdnais na busca por resultados, ou

até mesmo a remuneracao.

Questao Descricao Média

7 Recebo elogios do meu superior imediato quaral@oeum 2,8

bom trabalho.

8 Tenho o reconhecimento, de forma diferenciadacdedo 2,2

com a minha contribuicdo para os resultados daesapr
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9 Considero que minha remuneracao esta de acordacom 3,4
remuneracgao praticada pelo mercado.
ESCORE MEDIO DA VARIAVEL 2,80

Quadro 4 — Média de cada questéo relacionada affRecimento Proporcionado”
Fonte: Dados Pesquisa

Questao 7 2,8
Questéao 8 2,2
Questdo 9 3,4
Média da Variavel 2,8
o 1 2 3 4

Gréfico 9 — Média das questdes referentes a variBeeonhecimento Proporcionado”
Fonte: Dados Pesquisa

A variadvel “Reconhecimento Proporcionado” apresenton dos indices menos
satisfatérios entre as demais variaveis (Quadr&#daéico 9). O indicador de niumero 8 que
se refere ao “reconhecimento diferenciado com #riboicdo para os resultados”, obteve
meédia abaixo da média geral da variavel de 2,8@selassificada como ponto fraco
pelos servidores. A questdo de numero 7 obtevean&d®,80, 0 mesmo que a média geral
da varidvel “Reconhecimento Proporcionado” clasaifdo-a como ponto fraco. De forma
geral para a variavel “Reconhecimento Proporciohamolos os indicadores foram

considerados como ponto fraco.
C) Condicdes de Trabalho, Seguranca e Saude
Essa variavel aborda a identificacdo abdaborador com aspectos ligados a

organizacdo na qual esta inserido, focando: a daogaria de trabalho, as condi¢cdes de
trabalho, seguranca e saude.
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Questéo Descricéo Média

10 Considero minha carga horéria de trabalho adiegpara a 4,5
execucao das minhas atividades

11 Os equipamentos e materiais disponiveis sdaiadeq para 3 3,1
execucéao do trabalho

12 As condicles de seguranca e saude para execugaeudo 3,98
trabalho sé&o satisfatorias

ESCORE MEDIO DA VARIAVEL 3,86

Quadro 5 — Média de cada questao relacionada adi€@es de Trabalho, Seguranca e Saude”.
Fonte: Dados Pesquisa

Questdo 10 _ 4,5

Questdo 11 ] 3,1

Questdo 12 [ ] 3,98

Media da Variavel - | ¢

1 2 3 4

Graéfico 10 - Média das questdes referentes awelrfCondicdes de Trabalho, Seguranca e Saude”.
Fonte: Dados Pesquisa

Analisando os resultados obtidos para a variavehti;6es de Trabalho, Seguranca e
Saude”, é possivel afirmar que os indices que sg#ratam menos satisfatérios foram: Os
equipamentos e materiais disponiveis sdo adeqyedas execucao do trabalho e condicdes
de seguranca e saude satisfatorios (Quadro 5 e&idf). O fator que mais contribuiu para a
satisfacdo geral dos servidores e obtencédo de uidamonsiderada ponto forte foi: carga
horaria adequada para execucédo das tarefas cora dedi5 sendo maior que a média obtida
nesta variavel de 3,86. Porém, cabe salientar gizevariavel apresentou escore superior a

Média Geral da Pesquisa de Clima de 3,27 e a raailas afirmacfes estdo na categoria

Oportunidades de Melhoria.
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d) Valorizacao Profissional
Nessa variavel procurou-se avaliar o grau de agfisfdo colaborador da empresa em

relacdo a inumeras questdes referentes a: realizagfissional, valorizacdo, programas de

treinamento.

Questéo Descricao Média
13 Acredito ter oportunidades de crescimento emdsrde carreira na 2,00
empresa.
14 A empresa investe em programas de treinamesegengolvimento] 3

dos seus colaboradores.

ESCORE MEDIO DA VARIAVEL | 2,50

Quadro 6 — Média de cada questéo relacionada afiZat&o Profissional”
Fonte: Dados Pesquisa

A variavel “Valorizagdo Profissional” apresentou pyimeiro indice menos
satisfatorio entre as variaveis 2,50. Sendo, ptwrtapontado como um ponto fraco.

Nesta variavel encontra-se o fator que gerou arslg menor valor em relacdo ao
nivel de satisfacdo da pesquisa por parte dos aw@ldbres sendo ela: Oportunidade de
crescimento na empresa, questao nimero 13 com médizd estando classificada também
como ponto fraco. Esta varidvel deve ser considerdel extrema importancia para a

organizacao.

Questao 13 [ ] 2,00
R R
Media da Variave! [N 2 0

Grafico 11 — Média das questdes referentes awelriValorizacéo Profissional”
Fonte: Dados Pesquisa
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A varidvel “Valorizagdo Profissional” apresentou mrimeiro indice menos
satisfatério entre as variaveis. Sendo, portantmigolo como um ponto fraco (Quadro 6 e
Grafico 11). Nesta variavel encontra-se o fator geeou o segundo menor valor em
relacdo ao nivel de satisfacdo da pesquisa poe s colaboradores sendo ela:
“Oportunidade de crescimento na empresa”, com ni0 estando classificada também
como ponto fraco. Esta varidvel deve ser consided® extrema importancia para a

organizacao.
e) Calor e Apoio Trabalho em Equipe

Nessa variavel avaliou-se o grau de relacionamengxisténcia de cooperacao, o
sentimento de que boas relagbes prevalecem no e loie trabalho. Além disso, focou-se
0 comportamento do grupo com relagdo ao: trabathaeguipe, ambiente de trabalho e

estimulo do superior imediato na integracéo cormmupade trabalho.

Questao Descricao Média

16 Na minha equipe existe cooperacéo entre osa®legya o 4,2

alcance dos resultados.

17 O ambiente de trabalho na empresa pode ser coadaler 4,3

satisfatorio.

18 Na minha equipe de trabalho existe um bom @iachento 2,54

entre os colegas.

ESCORE MEDIO DA VARIAVEL 3.68

Quadro 7 — Média de cada questéo relacionada ar‘@a\poio, Trabalho em Equipe”.
Fonte: Dados Pesquisa
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Questao 16 4,20
Questao 17 4,3
Questao 18 2,54
Média da Variavel 3,68
4,2 4.4 4,6 4.8 5

Gréfico 12 — Média das questbes referente @welri‘Calor e Apoio, Trabalho em Equipe”.
Fonte: Dados Pesquisa

Em relacdo aos resultados desta variavel, osedsditie se mostraram menos
satisfatorios foram: “Relacionamento com equipéraiealho” (Quadro 8 e Grafico 12). Os
fatores que mais contribuiram para a elevacao déan@ram: “Ambiente de trabalho pode
ser considerado satisfatorio” e “Na minha equipetrddalho existe cooperacdo entre
colegas”. Verificou-se que estas questdes obtivengaias acima da média da variavel de
3,68. A variavel “Calor e Apoio, Trabalho em Equipg@resentou de forma geral indices
considerados satisfatorios, sendo a maioria deopdiortes. Cabe salientar que esta € a

segunda variavel melhor avaliada pelos pesquisados.
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9. Comparacao das Médias das variaveis das Unidal®peracionais do

Exército Pesquisadas em Santa Maria.

O Quadro 8 apresenta um comparativo das méthadas em cada variavel e entre as

duas unidades pesquisadas.

Média Variaveis Média Variaveis
Variaveis da Unidade 1 da Unidade 2 Média Variaveis
das duas unidades

Reconhecimento

Proporcionado 3,4 2,2 2,80
Valorizacao
Profissional
2,2 2,8 2,50

Conformismo

3,8 4,16 3,98
Processo
de Comunicacgéao 3,3 2,80 2,80
Condicoes
de Trabalho, Seguranca
e Saude 4,2 3,52 3,86
Calor e Apoio,
Trabalho em Equipe 3,6 3,76 3,68

Média Geral das
Unidades 3,42 3,21 3,27

Quadro 8 - Comparativo Média Variaveis x Unidadgei@cionais 1 e 2 de Santa Maria
Fonte: Dados Pesquisa
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10. Sugestdes e proposicoes de melhoria

A seguir apresenta-se uma avaliacdo das variauedsapresentaram pontos mais
relevantes para a pesquisa, sugerindo-se acoesupdiEs as unidades estudadas, de acordo
com Pontos Fortes (médias entre 4,01 e 5), Opodddes de Melhoria (médias entre 3,01 e
4) e Pontos Fracos (médias entre 1 e 3). E relewdadtacar que as sugestdes foram feitas
baseadas nas pontuacfes obtidas pelas variaveiterggs e definidas pelas unidades
estudadas.

Foram evidenciadas com a aplicacdo desta pesquesas informacdes obtidas sdo
relevantes para ambas as unidades, principalmardeapmelhoria da acdo gerencial. Propde-

se que a partir deste estudo que:

1) Propde-se que os fatores sejam discutidos com strge e a area de gestao
responsavel.

2) Relatorios sejam divulgados de forma que os dadbdislas possibilitam verificar
claramente os pontos fortes, oportunidades de malbgontos fracos.

3) A partir das andlises dos relatorios cada unidatielece um Plano de agéo corretiva
ou manutencao dos fatores analisados.

4) Semestralmente propde-se um encontro com o Suppéra fazer uma avaliacdo da

execucéao das ac¢des do Plano, verificando se estécoddo com o proposto.
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11. Conclusao

Esta pesquisa permitiu a Organizacéo identificarmeio de dados as diferentes
percepcdes dos seus Servidores em relagdo ao aentdestrabalho.

A andlise dos resultados nos permite afirmar quees Servidores de ambas as
unidades pesquisadas existe um clima que esta guargos fracos e oportunidades de
melhoria, assim sugere-se que a empresa procareestratégias para aumentar os niveis
de satisfagcdo entre seus servidores, também &siyE identificar os pontos fracos da
empresa relacionados ao Processo de Comunicac@ontli®eimento Proporcionado,
Valorizacdo Profissional e Calor e Apoio em Equegees itens foram avaliados de forma
negativa, o que é bastante preocupante e deveamaksadas pelos gestores de forma que
possa servir de subsidio para agdes de melhodaap@rganizagdo melhorar seus indices e
proporcionar mais satisfacdo dos seus funciond&nse as duas unidades a variavel que
foi menor avaliada por ambas as unidades foi anZalgdo Profissional, os servidores
estdo desmotivados e acomodados com suas funcdes ea falta de perspectiva de
crescimento na carreira, devido ao préprio Ministéda Defesa ndo proporcionar
expectativa de futura melhoria principalmente maRiano de Carreira que estagnou e nao
teve mudancas ao longo dos ultimos anos e isssté ®omo um ponto muito negativo
para seus funcionarios, desmotivando a equipe@bqgsalificacéo.

Um dos objetivos desta Pesquisa de Clima Orgamzakcipara as Unidades
pesquisadas, € para que a mesma obtenha informpgdesixilie na implantacdo de acbes
de melhoria para que possam motivar seus colab@®dd Pesquisa de Clima
Organizacional € uma valiosa ferramenta de Gegtdis, permiti a analise interna e até
mesmo externa, acompanhando o estado de satiseaggmmprometimento dos seus
colaboradores com a organizacao, proporcionandgésrde estratégias o crescimento e o
desenvolvimento dos seus servidores.

Concluindo, vale lembrar que a Pesquisa de Clingai@zacional deve ser feita nas
Organizagbes anualmente, sempre na busca em atendecessidades de seus servidores,
buscando a satisfacdo dos mesmos no ambientebdéhtva
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