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RESUMO

O presente estudo de caso aborda temas como a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
intrinsecamente ligada a movimentacdo de militares. O propdsito desta dissertacdo € analisar a
QVT dos militares pertencentes ao Comando da 3% Regido Militar (Cmdo da 32 RM), com o
intuito de identificar e, consequentemente, minimizar 0s aspectos negativos, e maximizar a
QVT neste ambiente. O segmento inicial situa o estudo e a formacdo do profissional militar
na atualidade. Posteriormente, segue o referencial tedrico, dissertando sobre QVT, sua origem
e sua evolucdo conceitual na abordagem organizacional, tendo como ponto de partida a
adaptacdo do modelo de Walton (1973) para critérios de avaliacdo da qualidade de vida,
contendo questdes ligadas as competéncias e atribuicdes do militar, distribuido em 25
categorias, na tentativa de analise da QVT, em que o0 maior destaque se apresenta na forma de
dois aspectos importantes: o relacionamento e o trabalho. A anélise contempla também a
integracdo social no trabalho, e juntamente com a gestdo formam os fatores mais criticos para
a amostra em estudo, de 38 (trinta e oito) respondentes. Os resultados obtidos indicaram que o
Cmdo da 3% RM apresenta aspectos de QVT a serem melhorados. Combinagfes importantes
derivadas da analise do conjunto dos achados deste estudo destacam a relevancia do
ferramental da qualidade de vida no trabalho, como instrumento de apoio a gestdao de recursos
humanos, sobretudo na medida em que potencializam canais de dialogo, entre comando e
comandados. O trabalho justifica-se pela importancia deste tema e pela caréncia de trabalhos
técnicos nesta area, e aplica-se ndo somente a Organizacdes Militares como a qualquer

organizacdo, por incluir uma metodologia baseada em conceitos gerais de QVT.

Palavras-chaves: Qualidade de Vida no Trabalho. Movimentacao. Militares.



ABSTRACT

This case study discusses topics such as the Quality of Life at Work (QLW) intrinsically
related to military personnel transfers. The purpose of this dissertation is to analyze the QLW
of the military personnel of the Command of the 3rd Military Region (CMD 3rd MR), in
order to identify and consequently minimize the negative aspects and maximize QLW in that
environment. Initially, the current educational background and training of military personnel
are discussed. Later, the theoretical framework on QLW, its origin and its conceptual
evolution in the organizational approach is presented, taking as a starting point the adaptation
of Walton's model (1973) for criteria for assessing the quality of life, with questions related to
skills and tasks of the military personnel, categorized in twenty-five areas in an attempt to
analyze the QLW; in that model two important aspects are highlighted: relationship and work.
The analysis also considers the social interactions at work and the management, which are the
most critical factors for the sample being studied — 38 (thirty-eight) participants. The results
indicated that the CMD 3rd MR presents aspects of QLW that should be improved. Based on
important combinations found in the analysis of this study, we can notice that it is very
important to use tools to measure the quality of life at work to support the management of
human resources, especially in order to improve the communication in the chain of command.
The work is justified by the importance of this matter and by the lack of studies in this area
and it also applies not only to military organizations, but to any organization, since it uses a

methodology based on general concepts of QLW.

Keywords: Quality of Life at Work. Transfers. Military.
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1 INTRODUCAO

O Exército Brasileiro (EB) é uma instituicdo de 367 anos, que tem por missao preparar
a Forca Terrestre para defender a Pétria, garantir os poderes constitucionais, a lei e a ordem,
participar de operagBes internacionais, cumprir atribuicdes subsidiarias e apoiar a politica
externa do Pais. Como visdo de futuro, possui dentre uma das principais atribuicbes ser uma
instituicdo compromissada, de forma exclusiva e perene, com o Brasil, o Estado, a
Constituicdo e a sociedade nacional, de modo a continuar merecendo confianga e apreco; ser
um exército reconhecido internacionalmente por seu profissionalismo, competéncia
institucional e capacidade de dissuaséo; respeitado na comunidade global como poder militar
terrestre apto a respaldar as decisfes do Estado, que coopera para a paz mundial e fomenta a
integracdo regional; e ser constituido por pessoal altamente qualificado, motivado e coeso,
que professa valores morais e éticos, que identificam, historicamente, o soldado brasileiro,
que tem orgulho de servir com dignidade a Instituicdo e ao Brasil.

Para o atingimento desses objetivos, como organizacdo de grande porte, 0 Exército
Brasileiro precisa estar sempre pronto a tomar acdes, dentre seus deveres, valores e ética,
diretrizes que operacionalizem os movimentos para cumprir 0 seu objetivo fim: a defesa da
Patria, em tempos de guerra. A movimentacdo € o ato administrativo que se realiza para
atender a necessidade do servico e tem por finalidade principal assegurar a presenca, has OM
(Organizacdes Militares), do efetivo necessario a sua eficiéncia operacional e administrativa.
O militar esta sujeito, como decorréncia dos deveres e das obrigacfes da atividade militar, a
servir em qualquer parte do pais ou no exterior, conforme as Instrucdes Gerais para
Movimentacdo de Oficiais e Pracas (IG 10-42). Nos casos previstos no regulamento, poderao
ser atendidos interesses individuais (preferéncias por regido militar, bem como guarnicéo
especial), quando for possivel concilia-los com as exigéncias do servico. Em virtude disso, as
movimentacBes tornam-se corriqueiras e também contemplam beneficio pecuniario, a titulo
de ajuda de custo para mudanca, sendo bastante atrativo para este militar. Em 2014, 22% dos
oficiais foram movimentados e 5% foram transferidos para a reserva remunerada ao
completar 30 anos de servi¢o, conforme conclui o0 PEG (Planejamento e Gestdo do Comando),
denotando um percentual bastante elevado, caracterizando uma perda consideravel de
militares que, muitas vezes, ndo sdo repostos na mesma proporgao.

Pretende-se, por meio do presente, examinar a historia mais recente de movimentacao

no Cmdo, buscando-se subsidios para fins de contextualizacdo e referenciais para discussdes
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posteriores.

Visto que ocorrem essas mudangas, pretende-se identificar a relagdo entre
movimentacdes e a qualidade de vida no Comando da 32 Regido Militar, visando evitar a
perda do colaborador para maximizar, de acordo com seu planejamento estratégico, o
desempenho da 32 Regido Militar.

1.1 DEFINICAO DO PROBLEMA

Quais as relacdes entre as movimentacGes dos oficiais do Cmdo da 32 RM e a

qualidade de vida no trabalho?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Vferificar as relacdes entre as movimentacdes dos militares e a qualidade de vida destes

no trabalho, visando a minimizacao dos impactos negativos observados.

1.2.2 Objetivos especificos

Analisar e verificar as caracteristicas do Cmdo, por meio do reconhecimento da
missdo na OM em que estara prestando servico;

Verificar a relacdo das movimentacGes e a qualidade de vida do militar as novas
exigéncias do trabalho e as peculiaridades do Cmdo da 3% RM; e por meio dessa verificacdo,

identificar os aspectos criticos da QVT no Cmdo da 32 RM.
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1.3 JUSTIFICATIVA DO ESTUDO

A preocupacéo € constante com a eficacia de desempenho nas fungdes estratégicas do
Comando. Em virtude disso, este estudo tem por finalidade fazer com que os militares tenham
uma melhor adaptacdo, seguindo as dindmicas de transferéncias previstas na profisséo,
dirimindo os efeitos negativos e ampliando os efeitos positivos das movimentacdes,
aumentando os aspectos relativos a qualidade de vida no trabalho e, consequentemente,
evitando o vazamento do militar ja qualificado, por meio do conhecimento adquirido nesse
Cmdo, para outras regides do pais.

O oficial de carreira possui a prerrogativa de, conforme orienta a EB 30 — IR 40.001 e
a 1G 10-42A, ambas que regulam as InstrucGes Gerais para Movimentagdo de Oficiais e
Pracas do Exército, disponiveis no sitio da DCEM, que descrevem a obrigatoriedade de
trabalhar nas cinco regifes do nosso pais, considerando o carater permanente e nacional do
Exército; o aprimoramento constante da eficiéncia da instituicdo; a prioridade na formacéo e
aperfeicoamento dos Quadros; a operacionalidade da Forca Terrestre em termos de pronto
emprego; a predominancia do interesse do servi¢co sobre o individual; a continuidade no
desempenho das funcGes, a par da necessaria renovacao; a movimentacdo como decorréncia
dos deveres e das obrigacbes da carreira militar e, também, como direito nos casos
especificados na legislagdo pertinente; a disciplina e o interesse do militar, quando pertinente,
conforme descreve 0 R-50, Decreto n° 2.040, de 21 de outubro de 1996 (BRASIL, 1996), que
regula a movimentacdo de oficiais e pracas do Exeército. Considerando o fato da necessidade
de mudanca para constituicdo de carreira, pretende-se desenvolver uma metodologia visando
a um melhor aproveitamento dos conhecimentos especificos dos oficiais em suas guarnigdes,
garantindo uma relagdo harménica entre o interesse pessoal e o militar. Esses também
possuem necessidades, como qualquer outro trabalhador, ndo somente as econdmicas, mas
também socioculturais (relagdes de amizade, comunicacdo), influenciando estas diretamente
na satisfacdo e produtividade, especificamente dos militares deste grande comando. As
movimentacBes ocorrem normalmente, no periodo compreendido de novembro a janeiro do
ano subsequente.

A 3 RM € composta por 94 militares, sendo 56 oficiais de carreira, estes que
ingressam no Exército mediante a aprovacdo em concurso publico, de ambito nacional, de
acordo com a sua faixa etéria e escolaridade, para as diferentes escolas de formacdo como a

Escola Preparatoria de Cadetes do Exército (ESPCEX), o Instituto Militar de Engenharia
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(IME), a Escola de Formagdo Complementar do Exército (ESFCEX), a Escola de Salde do
Exército (ESSEX), o Quadro Auxiliar de Oficiais (QAO) e 38 Oficiais Técnicos Temporarios
(OTT), os quais ingressam no Exeército por meio de uma selecdo conduzida pelas Regibes
Militares, que estipula o periodo e as vagas para cada area de interesse (administracéo,
arquitetura, ciéncias contabeis, direito, engenharia, estatistica, informéatica, magistério,
medicina, museologia, pedagogia, relacbes publicas, assisténcia social, entre outros) que
compbe o Quadro Complementar de Oficiais (QCO), ainda com 2 oficiais médicos a
disposicdo do Cmdo, perfazendo um total de 96 integrantes.

A 32 RM possui 23 organizacgdes militares de direta subordinacdo (OMDS), onde todos
os esforcos sao realizados em prol de manter o mais eficaz funcionamento dessa estrutura e de
110 organizacdes militares (OM) apoiadas por esse grande comando. As OM sdo quartéis de
tropa, de arma, com o objetivo da preparacdo para o combate. As regibes militares diferem
desse padrdo, por concentrarem em sua totalidade as atribuicbes administrativas de toda
natureza. Os processos de trabalho da regido necessitam de um alto nimero de militares, no
tocante as chefias de secdo/escaldo, e um nimero maior de pessoal operacional, na execucao
das tarefas do dia a dia. No caso da 3% RM, existe um quartel de apoio, com aproximadamente
500 militares, entre alguns oficiais, subtenentes, sargentos, cabos e soldados, a Base de
Administracdo e Apoio da 3* RM. Quando um militar é transferido de um quartel de tropa
para uma Regido Militar, ndo deve conhecer, necessariamente, dependendo das funcdes

realizadas anteriormente, as dinamicas administrativas que compdem uma Regido Militar.

1.4 CONTEXTUALIZACAO DO ESTUDO

1.4.1 Departamentalizacao

E de extrema importancia a atuacdo do Comando da 3* Regido Militar, sendo o
operacional do Comando Militar do Sul (CMS), tendo como principais objetivos planejar,
coordenar, controlar e supervisionar, em sua guarnicao:

a) 0 apoio logistico as OrganizacGes Militares, integrando o Sistema Logistico do

Exército;

b) o preparo da mobilizag&o, integrando o Sistema de Mobilizacdo do Exército;
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c) as atividades relacionadas a Assisténcia Social, Servico de Justica, Inativos e
Pensionistas, e Servigo Militar, integrando o Sistema de Pessoal do Exército;

d) a fiscalizagdo de produtos controlados;

e) as atividades relativas ao patrimonio;

f) as atividades relativas ao transporte administrativo.

Ativada a Estrutura Militar de Guerra:

a) proporcionar o apoio logistico em sua area da guarni¢do, com as atribuicdes de

Comando Logistico, ou ndo, quando incluida no Teatro de Operacdes; ou,
b) atuar como Regido Militar de Zona do Interior;

c) em qualquer situacdo, prosseguir no cumprimento de suas atribui¢des rotineiras.

1.4.2 Subordinagéo

O Comando da 3% Regido Militar possui a seguinte subordinacéo:

Figura 1 — Subordinacéo do Comando da 32 Regido Militar

Ministério da Defesa

Comando do Exército

Ti

Comando Militar do Sul

32 Regiao Militar

Fonte: Cmdo da 32 RM
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1.4.3 Organograma

O Comando da 32 Regido Militar esta estruturado da seguinte forma:

Figura 2 — Estrutura do Comando da 32 Regido Militar
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G rupa me s
Log Btico
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Tecrokg @

Div Ao
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Adminstrativa

Fagame o de
Pessoal

Fonte: Elaborado pela autora

No dia 12 de julho de 1919, o Boletim Interno da 72 RM publicou o Decreto de
Criacdo da 3? Regido Militar - 32 Divisdo de Exército, entretanto a Regido nasceu em 1807,
quando o Principe Regente Dom Jodo separou a Capitania de Sdo Pedro da Capitania do Rio
de Janeiro, elevou o Continente do Rio Grande de Séo Pedro a condicdo de Capitania Geral e
nomeou, para ser o primeiro governador e Capitdo General, o portugués Tenente-General
Dom Diogo de Souza, assim a 3% Regido Militar possui a denominacéo histdrica de Regido
Dom Diogo de Souza.

Algumas disposicGes devem ser consideradas referentemente ao quadro de acesso
conforme a Lei Federal n° 6.880, de 9 de dezembro de 1980, Titulo I11, Capitulo I, Secéo IlI,
Art. 59: 0 acesso na hierarquia militar, fundamentado principalmente no valor moral e
profissional, € seletivo, gradual e sucessivo e sera feito mediante promocdes, de conformidade

com a legislacédo e regulamentacdo de promocdes de oficiais e de pragas, de modo a obter-se
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um fluxo regular e equilibrado de carreira para os militares. O planejamento da carreira dos
oficiais e de pracas é atribuicdo de cada um dos Ministérios das Forcas Singulares. As
promocoes serdo efetuadas pelos critérios de antiguidade, merecimento ou escolha, ou, ainda,
por bravura e post mortem. Com o objetivo de manter a renovacdo, o equilibrio e a
regularidade de acesso nos diferentes Corpos, Quadros, Armas ou Servi¢os, haverd anual e
obrigatoriamente um namero fixado de vagas a promocao por merecimento. Toda promoc¢éo

contempla o reconhecimento em forma de pecunia.

1.5 O MILITAR COMO PROFISSIONAL DIFERENCIADO

Segundo o Art. n® 142 da Constituicdo Federal, as Forcas Armadas sdo instituices
nacionais permanentes e regulares, constituidas pela Marinha, pelo Exército e pela
Aeronautica, organizadas com base na hierarquia e disciplina, sob a autoridade suprema do
Presidente da Republica, e destinadas a defesa da Patria, a garantia dos poderes
constitucionais, da lei e da ordem.

O carater “permanente” impede a supressao e a transitoriedade de qualquer uma delas.
Por seu turno, a “regularidade” atribuida pela Carta Magna denota uma ordem para a
manutencdo de efetivos suficientes para o seu regular funcionamento, além de estabelecer o
dever de servir a nacéo.

Seguindo na interpretacdo do citado dispositivo constitucional, percebemos que a
organizacdo das Forcas Armadas esté balizada em dois principios fundamentais: a hierarquia e
a disciplina. Pela hierarquia imp6em-se a distribuicdo escalonada e graduada dos 6rgédos,
postos e patentes militares. Ja a disciplina confere aos superiores hierarquicos o poder de
impor condutas, dar ordens e punir as eventuais infragdes funcionais dos militares sujeitos aos
seus comandos. Os conceitos de hierarquia e de disciplina também podem ser extraidos do
Estatuto dos Militares (Lei Federal n° 6.880, de 9 de dezembro de 1980), de acordo com o Art.
14: a hierarquia e a disciplina sdo a base institucional das For¢cas Armadas. A autoridade e a
responsabilidade crescem com o grau hierarquico: § 1° A hierarquia militar € a ordenacdo da
autoridade, em niveis diferentes, dentro da estrutura das Forcas Armadas. A ordenacdo se faz
por postos ou graduacdes; dentro de um mesmo posto ou graduacéo se faz pela antiguidade no
posto ou na graduacdo. O respeito & hierarquia é consubstanciado no espirito de acatamento a

sequéncia de autoridade; § 2° Disciplina é a rigorosa observancia e o acatamento integral das
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leis, regulamentos, normas e disposi¢des que fundamentam o organismo militar e coordenam
seu funcionamento regular e harmonico, traduzindo-se pelo perfeito cumprimento do dever
por parte de todos e de cada um dos componentes deste organismo.

Ao ingressar na Academia Militar das Agulhas Negras (AMAN), conforme consta em
seu sitio, a educacdo do militar cadete se d& por meio do Sistema de Ensino do Exército, que
tem por finalidade qualificar os recursos humanos necessarios a ocupagdo de cargos previstos
e ao desempenho de funcBes definidas na estrutura organizacional do Exército brasileiro.
Atendendo a esta finalidade, obedece ao processo gradual, constantemente aperfeicoado, de
educacdo continuada, desde os estudos e praticas mais simples até os elevados padrdes de
cultura geral e profissional, devendo assegurar a seu pessoal, por meio dos diferentes cursos,
base humanistica, filosofica, cientifica e tecnoldgica, politica e estratégica para permitir o
acompanhamento da evolucdo das diversas areas do conhecimento, o inter-relacionamento
com a sociedade e a atualizacdo constante da doutrina militar. O ensino no Exercito
desenvolve-se em quatro areas distintas: belico (destinada a qualificacdo continuada de
pessoal necessario a direcdo, ao preparo e ao emprego da Forca Terrestre); cientifico
(tecnoldgico, destinado a qualificagdo continuada de pessoal necessario a direcdo e a
execucdo das atividades cientifico-tecnoldgicas); saude (destinada a qualificacdo continuada
de pessoal necessario a direcdo e a execucdo das atividades de saude); e complementar
(destinada a qualificacdo continuada de pessoal necessario ao desempenho de atividades ndo
enquadradas nas linhas anteriores e definidas em legislacdo especifica). Os curriculos e 0s
programas desenvolvidos no ambito do Sistema de Ensino do Exército devem enfatizar e
prever as condicdes necessarias ao desenvolvimento dos objetivos educacionais da area
afetiva, particularmente como patriotismo, responsabilidade, lealdade, disciplina, entusiasmo
profissional, cooperacdo, iniciativa e 0s atributos inerentes a lideranca; favorecer o
aprimoramento das expressdes escrita e oral, estabelecendo, inclusive, programas de leitura;
incentivar o autoaperfeicoamento e a predisposicdo a mudanca; promover intercambio entre
as organizacOes militares do Sistema de Ensino do Exército e das outras Forc¢as Singulares, e
com entidades civis e preservacdo do meio ambiente. Os cursos e programas de grau
universitario ou superior, mantidos pelo Exército, possuem diversas diplomacoes e titulacdes,
equivalentes as conferidas a educacao superior nacional.

Na denominacdo de militar do Exército Brasileiro, existe uma ampla gama de
especializacbes desempenhadas por cada integrante da Forca Terrestre, abrangendo os mais
diversos campos de atividades, e que, na maioria dos casos, define toda a carreira militar

desses individuos.
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A grande divisdo dessas especializacBes é definida pela arma, quadro ou servico a
que pertence um militar do Exército. As armas englobam o militar combatente por exceléncia,
definitivamente a atividade-fim da profissdo. Os quadros retinem os militares que, de origem
diversa, aglutinam-se dentro desses quadros com uma finalidade geral propria. Por fim, ha os
Servigos, que, como o termo indica, tém uma atividade de apoio bem definida, normalmente
de cunho logistico. As armas dividem-se em dois grupos: as armas-base (infantaria e
cavalaria) e as armas de apoio ao combate (artilharia, engenharia e comunicagdes). A
infantaria define o combatente a pé, aquele que pode se deslocar por qualquer tipo de regido e
que conquista, ocupa e mantém o terreno, em operacdes ofensivas e defensivas; pela
variedade de missBes, o infante também tem suas especializagdes, tais como: de selva,
blindado, de montanha, paraquedista, Policia do Exército, entre outras. A cavalaria reconhece,
proporciona seguranga as demais formacdes em combate e combate por seus proprios meios;
seja blindada ou mecanizada, mantém nos seus atuais veiculos as capacidades das tradicionais
formagdes hipomoveis (a cavalo).

As armas de apoio complementam a missao das armas-base, quer pelo apoio de fogo
de seus obuses, canhdes, foguetes e misseis da Escola de Artilharia de Costa e Antiaérea
(EsACosAAe); pela mobilidade e contramobilidade (engenharia) e pela instalacdo e
manutencdo dos sistemas de C2 (comando e controle) e de guerra eletronica — CCOMGEX/DF
(comunicacgbes). Os oficiais e sargentos de carreira, das diferentes Armas, sdo oriundos da
AMAN e da Escola de Sargentos das Armas (ESSA), respectivamente.

Os quadros principais, na atualidade, sdo: o Quadro de Engenheiros Militares (QEM),
com seus integrantes formados ou profissionalizados pelo tradicional Instituto Militar de
Engenharia (IME); o QEM tem a seu encargo a maior parte do trabalho técnico de engenharia
no combatente como na area de ciéncia e tecnologia, bem como a producdo do material
bélico, nas fabricas e arsenais. O Quadro de Material Bélico (QMB), também formado na
AMAN, trata das atividades gerais de manutencdo dos equipamentos bélicos da Forca,
incluindo suas viaturas.

Os Servicos de Intendéncia e de Salde (medicos, dentistas e farmacéuticos) e de
Assisténcia Religiosa (capeldes) trabalham em tempos de paz e na guerra para a manutencao
do homem, pelo atendimento as suas necessidades de sustento e sanitarias. Os oficiais de
Intendéncia sdo mestres no suprimento e nas finangas, também oriundos da AMAN. Os
oficiais da area de salde, apds sua graduacdo em uma instituicdo de ensino superior,
ingressam no Exército por intermédio da ESSEX.

As mulheres, nas Forcas Armadas, comecaram na Marinha do Brasil, em 1980. No
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Exército, atuam hoje 6.700 mulheres. E a participacdo deve aumentar com a sangdo pela
presidenta Dilma Rousseff, em agosto deste ano, da Lei n°® 12.705, que permite o ingresso de
militares do sexo feminino na linha bélica do Exército.O ingresso acontece desde a década de
90, com profissionais das areas de administracdo, salde e engenharia. A Escola de
Administracéo da Forga, em Salvador (BA), formou em 1992 a primeira turma de oficiais, no
QCO. Quatro anos depois, foi instituido o Servico Militar Feminino Voluntario (Servigo de
Saude) para médicas, farmacéuticas, dentistas, veterinarias e enfermeiras que ampliou espaco
para a atuacdo feminina. Em 1996, o Instituto Militar de Engenharia (IME) recebeu as
primeiras mulheres no quadro de engenheiros militares. As oficiais concorrem em igualdade
de condi¢des com os homens e concorrendo as mesmas promocdes. A primeira mulher a
ocupar a patente de oficial general da histéria das Forcas Armadas foi uma oficial da
Marinha, em novembro de 2012.

Os graduados, os subtenentes e sargentos das areas de apoio, incluindo musicos, sao
formados em outras escolas militares, de acordo com a sua area de atuacdo: Escola de
Sargentos de Logistica (EsSLog), Escola de Comunicacdes (EsCom), Escola de Instrugéo
Especializada (ESIE) e o Centro de Instrucdo de Aviagdo do Exército (CIAVEX).

Outro fator de extrema relevancia e que esta intrinsecamente ligado ao bem-estar do
militar € a atividade fisica, pois as Forcas Armadas exigem do militar uma higidez fisica
extraordinaria; com as atribuicdes que o militar desempenha ndo sé por ocasido de conflitos,
para 0s quais deve estar sempre preparado, mas também em tempo de paz, o que exige do
militar alto nivel de salde fisica, um dos requisitos para o ingresso no servi¢co militar € o vigor

fisico:

CARACTERISTICAS DA PROFISSAO MILITAR

[...] f. Vigor fisico

As atribui¢Bes que o militar desempenha, ndo s6 por ocasido de eventuais conflitos,
para os quais deve estar sempre preparado, mas, também, no tempo de paz, exigem-
Ihe elevado nivel de satde fisica e mental. (MINISTERIO DA DEFESA).

Tal constatacdo conduz a inexoravel conclusdo de que eles devem sempre apresentar
uma satisfatdria higidez fisica e psicoldgica para o bom desempenho das suas atribuicdes. E
assim que ja no ingresso para os quadros das Forcas Armadas o candidato é submetido a uma
série de exames médicos e testes de aptiddo fisica e psicolégica destinados a apurar a sua
capacidade para as atividades militares. Durante a formacdo ele passa por testes que
condicionam a sua permanéncia na carreira militar, envolvendo maneabilidade, patrulhas,

marchas, sobrevivéncia, pistas de obstaculos, acampamentos, manobras, treinamento com
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simulacdo de situacdes de conflito, dentre outros. E principalmente apos essa fase de
formacdo, os militares sdo corriqueiramente submetidos a situacOes de extrema exigéncia
fisica e mental, a exemplo da participagdo em combates, operacdes especiais ou em forcas
internacionais de paz.

Nos quartéis administrativos, as dinamicas militares acontecem com menor
intensidade, como no Cmdo da 3* RM. Deste modo, a rigorosa rotina inerente a atividade
militar exige dos seus membros um estado de aptiddo fisica e mental diferenciado como
condicdo para o pleno desempenho da atividade militar e até mesmo como salvaguarda a
integridade fisica pessoal e de seus companheiros de caserna. Apenas a exemplo do rigor
fisico exigido, diga-se que um militar completamente equipado para participar de escala de
servico armado de guarda as instalacGes militares — atividade absolutamente rotineira na vida
castrense, da qual participam militares da graduacdo de soldado até a graduacédo de oficial
general — Fuzil FN FAL M964 com carregador (4,4kg), Pistola 0.9 mm com carregador
(2,5kg), em situagdo de rotina. Em um campo de batalha, esse peso ainda aumenta
consideravelmente devido aos equipamentos que sdo portados na mochila. Tais aspectos
denotam as peculiaridades e as obrigacdes inerentes a vida castrense e impdem e justificam a
existéncia de um tratamento juridico especial para os militares, 0 que caracteriza uma relagdo

de especial sujeicéo.

1.6 RECURSOS HUMANOS NO EXERCITO BRASILEIRO

O Exercito brasileiro ndo possui uma secdo especifica quando se trata de recursos
humanos. Esses encargos ficam por conta do Departamento Geral do Pessoal (DGP), mais
especificamente a Diretoria de Controle de Efetivos e Movimentacdes (DCEM), que tem por
finalidade:

I - prover de pessoal as organizacdes militares OM, de acordo com os Quadros de
Organizacdo e o0s Quadros de Cargos Previstos, obedecidas as normas
regulamentares e as prescricbes emanadas dos escaldes superiores.

Il - planejar e efetivar as movimentacbes de competéncia do Chefe do DGP, em
consonancia com as diretrizes estabelecidas por aquele Orgéo de Direcéo Setorial.

Il - elaborar:

a) as propostas de movimentacdes, com vista & programacédo das


http://pt.wikipedia.org/wiki/FN_FAL
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necessidades de recursos financeiros;

b) as propostas para a adicéo, a agregacgéo e a reversdo de militares, que forem de
competéncia do Chefe do DGP;

C) as propostas para aperfeicoamento da legislacdo em vigor, na esfera de suas
atribuigdes;

IV - realizar:

a) a selecdo de oficiais para comando, chefia ou direcdo de OM e de oficiais e
graduados para cursos, estagios e missdes no exterior, conforme diretrizes
baixadas pelos 6rgaos competentes;

b) os estudos e submeter a decisdo do Chefe do DGP, as propostas relativas a
designacdo de militares para o servico ativo;

V - colaborar com o Estado-Maior do Exército (EME), realizando estudos para o
aperfeicoamento e racionalizacdo das atividades relacionadas com a politica de
pessoal, na esfera de sua competéncia;

VI - emitir parecer sobre a conveniéncia de passagem de militares a disposi¢do de
Orgaos estranhos a Forga;

VIl - participar, quando determinado, de estudos e atividades relacionados com a
selecdo, movimentacdo e mobilizacdo de pessoal militar;

V111 - controlar os efetivos da Forca Terrestre.

O processo de ascensdo funcional na carreira militar difere das praticas existentes nas
demais instituicdes. Os postos e as graduaces dos militares séo indispensaveis, ndo so na
guerra, mas também em tempo de paz, pois traduzem, dentro de uma faixa etaria especifica,
responsabilidades e a habilitacdo necessaria para o exercicio dos cargos e das atribuicdes que
Ihes sdo correspondentes. O militar exerce, ao longo de sua carreira, cargos e funcdes em
graus de complexidade crescente, o que faz da lideranca fator imprescindivel a instituicao.
Esses aspectos determinam a existéncia de um fluxo de carreira planejado, obediente a
critérios definidos, que incluem a higidez mental e fisica, a capacitacdo profissional e o0s
limites de idade, tudo isto influindo nas promocdes aos postos e graduacfes subsequentes.
Sem esse fluxo, a renovacdo permanente, possibilitada pela rotatividade nos cargos, ficaria
extremamente prejudicada e a operacionalidade seria atingida.

Os comentarios de Dutra (2004) estdo em consonancia com esta realidade, de buscar
profissionais de alta formacdo e capacitados para 0s novos modelos de gestdo da
administracdo moderna: “Estes processos de gestdo de pessoas sdo adequadamente essenciais

para suprir as necessidades da empresa”. Nesse aspecto ¢ importante salientar que nessas
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novas demandas comerciais é possivel relacdo entre a percepcao das carreiras inteligentes e a

percepcdo sobre crescimento profissional nas organizagOes, considerando as distintas

preferéncias e visdes de mundo das geracdes, juntamente utilizando as competéncias

necessarias dos profissionais desse calibre.

As promocdes sdo realizadas segundo um planejamento a longo prazo, necessario para

definir, com exatiddo, as vagas existentes em cada posto ou graduacdo e administrar o fluxo

de carreira nos diferentes quadros de oficiais e de graduados. O tempo entre 0s postos é

chamado de intersticio, que corresponde ao tempo minimo que o oficial precisa permanecer

no posto para ser promovido.

Quadro 1- Combinagdo entre tempo maximo x idade

. INTERSTICIO j
GRADUACAO POSTO . IDADE MAXIMA
PROMOCAO

General 24 meses 64 anos
OFICIAIS Coronel 36 meses 62 anos
SUPERIORES Tenente-Coronel 36 meses 60 anos

Major 36 meses 58 anos
OFICIAL ]

) Capitao 48 meses 56 anos

INTERMEDIARIO

1° Tenente 48 meses 56 anos
OFICIAIS

2° Tenente 15 meses 56 anos
SUBALTERNOS i _

Aspirante a oficial 06 meses 56 anos

Fonte: EB 30 — IR40.001.

Algumas disposicoes devem ser consideradas referentemente ao quadro de acesso
conforme a Lei n° 6.880, de 9 de dezembro de 1980,

Art. 59. O acesso na hierarquia militar, fundamentado principalmente no valor moral
e profissional, é seletivo, gradual e sucessivo e serd feito mediante promogdes, de
conformidade com a legislacdo e regulamentacdo de promogdes de oficiais e de
pragas, de modo a obter-se um fluxo regular e equilibrado de carreira para os
militares.

Paragrafo Unico: O planejamento da carreira dos oficiais e das pragas € atribuicdo de
cada um dos Ministérios das Forgas Singulares.

Art. 60. As promoc0es serdo efetuadas pelos critérios de antiguidade, merecimento
ou escolha, ou, ainda, por bravura e post mortem.
(http://mww.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/I6880.htm)
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Com o objetivo de manter a renovacgdo, o equilibrio e a regularidade de acesso nos
diferentes corpos, quadros, armas ou servicos, havera anual e obrigatoriamente um nimero
fixado de vagas & promog&o por merecimento. Toda a promogao contempla o reconhecimento
em forma de peclnia. Algumas promocdes estdo atreladas necessariamente a classificacdo em

outra OM, ou seja, movimentacéao obrigatdria.

1.7 MOVIMENTACAO DE MILITARES

A movimentacdo para localidade especial traz vantagens pecuniarias para o militar:

Categoria A: percebe ajuda de custo em dobro (4 vencimentos para ir e 4 para sair);
percebe mais 20% do soldo em seus vencimento; cada 2 anos na localidade especial,
incorpora 8 meses de servigo.

Categoria B: percebe mais 10% do soldo em seus vencimentos.

Por término do periodo de transito, o militar tem direito, para apresentar-se na OM de
destino, a tantos dias quantos forem os gastos na viagem pela utilizacdo do meio de transporte
a que fizer jus pela legislacdo. Pardgrafo unico: o deslocamento do militar pelos préprios

meios ndo pode exceder 0 prazo estabelecido:

Quadro 2 — Situacéo e valor representativo da transferéncia do militar

~ VALOR
SITUACOES REPRESENTATIVO FUNDAMENTO

Militar, com dependente, nas
a | movimentagdes com desligamento da
organizacgao militar.

Duas vezes o valor da
remuneragéao.

Militar, com dependente, nas

b movimentagdes para comissdo superior a
trés e igual ou inferior a seis meses, sem

desligamento da organizacdo militar.

Duas vezes o valor da
remuneracdo na ida e uma
vez na volta.

Militar, com dependente, nas
movimentagdes para comissdo superior a | Uma vez o valor da
C | quinze dias e igual ou inferior a trés | remuneracdo na ida e
meses, sem desligamento da organizacdo | outra na volta.

militar.

Art. 1° e art. 3°, inciso
11, alinea, “a”

Militar, com  dependente, quando
transferido para Localidade Especial
d Categoria “A” ou de uma Localidade | Quatro vezes o valor da
Especial Categoria “A” para qualquer | remuneragao.

outra localidade, nas movimentacdes com
desligamento da organizacdo militar.

e | Militar, sem dependente, nas situacdes | Metade dos valores
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“a” “b”, “c” e “d” desta tabela.

representativos
estabelecidos para as
situagdes “a”, “b”, “c” e
“d” desta tabela.

Militar, com ou sem dependente, por
f | ocasido de transferéncia para a
inatividade remunerada.

Oficial - quatro vezes o
valor da remuneracdo
calculado com base no
soldo do ultimo posto
hierarquico a que pertence
o militar.

Praca - quatro vezes 0
valor da remuneracdo
calculado com base no
soldo de Suboficial.

Art. 1° e Art. 39, inciso
11, alinea, “b”

Fonte: Portaria n® 6.658 SC5/EMFA (BRASIL, 1994).

J& no Quadro 3, temos os valores em reais, referentes aos calculos de indenizagdo

propriamente ditos de transporte e bagagem e auto do militar, via rodoviaria, dentro do

territorio nacional. Esse calculo é tem como premissa 0 m3 x posto/graduacdo do militar

movimentado:

Quadro 3 — Calculos de indenizacio de transporte e bagagem e auto do militar

TABELAPARA CALCULO DE INDENIZACAO DE TRANSPORTE DE BAGAGEM E AUTO DE MILITAR PELARODOVIARIA

FAIXAS CBISD | 2°39SGT CASF(’; 1 oFsup | OFGEN | MOTO | AutomoveL

N VALOR
DISTANCIA EM 35M2 45M2 50M2 55M2 60M2 3M2 12M2

EM KM R$/M?

TA50 2064 | 103740 | 133380 | 148200 | 163020 | 177840 - -

51 A 100 3250 | 113750 | 146250 | 162500 | 178750 | 195000 | 390,00 97,50
42101 A200 | 3848 | 134680 | 173160 | 192400 | 211640 | 230880 | 461.76 11544
201 A400 5147 | 180145 | 231615 | 257350 | 2.830.85 | 382620 | 617.64 154.41
201 A 600 6377 | 223195 | 286965 | 318850 | 3507.35 | 460020 | 76524 191,31
601 A 800 7667 | 268345 | 345015 | 383350 | 412685 | 531660 | 92004 230,01
801 A 1000 8861 | 310135 | 398745 | 443050 | 487355 | 604080 | 1.06332 |  265.83

1001 A1200 100,68 3.523,80 4.530,60 5.034,00 5.537,40 6.782,40

1.208,16 302,04

1201 A 1400 113,04 3.956,40 5.086,80 5.652,00 6.217,20 7.528,80

1.356,48 339,12

1401 A 1600 125,48 4.391,80 5.646,60 6.274,00 6.901,40 8.283,60

1.505,76 376,44

1601 A 1800 138,06 4.832,10 6.212,70 6.903,00 7.593,30 9.050,40

1.656,72 414,18

1801 A 2000 150,84 5.279,40 6.787,80 7.542,00 8.296,20 9.828,00

1.810,08 452,52

2000 A 2200 163,80 5.733,00 7.371,00 8.190,00 9.009,00 10.615,80

1.965,60 491,40

2200 A 2400 176,93 6.192,55 7.961,85 8.846,50 9.731,15 11.353,20

2.123,16 530,79

2401 A 2600 189,22 6.787,80 8.514,90 9.461,00 10.407,10 12.090,00

2.270,64 567,66

2601 A 2800 201,50 7.052,50 9.067,50 10.075,00 11.082,50 12.848,40

2.418,00 604,50

2801 A 3000 214,14 7.494,90 9.636,30 10.707,00 11.777,70 13.587,60

2.569,68 642,42

3001 A 3200 226,46 7.926,10 10.190,70 11.323,00 12.455,30 13.823,70

2.717,52 679,38

3201 A 3400 238,82 8.358,70 10.746,90 11.941,00 13.135,10 14.329,20

2.865,84 716,46

3401 A 3600 251,34 8.796,90 11.310,30 12.567,00 13.823,70 15.080,40

3.016,08 754,02

3601 A 3800 263,88 9.235,80 11.874,60 13.194,00 14.513,40 15.832,80

3.166,56 791,64

3801 A4000 276,17 9.665,95 12.427,65 13.808,50 15.189,35 16.570,20

3.314,04 828,51

4001 A4200 288,91 10.111,85 13.000,95 14.445,50 15.890,05 17.334,60

3.466,92 866,73

4201 A4400 301,52 10.653,20 13.568,40 15.076,00 16.583,60 18.091,20

3.618,24 904,56

4401 A 4600 314,47 11.006,45 14.151,15 15.723,50 17.295,85 18.868,20

3.773,64 943,41

4601 A 4800 327,12 11.449,20 14.720,40 16.356,00 17.991,60 19.627,20

3.925,44 981,36

4801 A 5000 339,15 11.870,25 15.261,75 16.957,50 18.653,25 20.349,00

4.069,80 1.017,45

ACIMA DE 5000 352,61 12.341,35 15.876,45 17.630,50 19.393,55 21.156,60

4.231,32 1.057,83

Fonte: Portaria n® 6.658 SCS/EMFA (BRASIL, 1994).

Considerando esses aspectos pecuniarios, entende-se que o Exército influencia,

inclusive, a privacidade de seus militares, manipulando, mesmo que, sutilmente, as condicoes
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ambientais da organizagdo. Cria-se o clima de tensdo inevitavel e competitividade, por meio
das pressdes exercidas na busca de melhores colocagdes (melhores quartéis e funcbes dentro

da estrutura do mesmo) dos militares inseridos no processo de movimentacao.

2 REFERENCIAL TEORICO

O trabalho e as formas de administra-lo estdo em constante transformacéo. Seguem os
movimentos da sociedade, as imposicGes da vida econdmica, a urgéncia das técnicas e das
novas tecnologias. As relagdes estruturais dos sistemas produtivos e na disposicdo dos
recursos humanos acompanham esses movimentos, ocasionando mudangas significativas nas
concepcbes de produtividade, buscando uma maior eficacia de esforco produtivo,
promovendo alteracGes na forma e dindmicas organizacionais.

Gestores e especialistas das organizacfes governamentais, empresas e demais
instituicOes econdmicas se interessam cada vez mais pela forma como o trabalho é realizado,
buscando identificar melhor o valor agregado e, consequentemente, identificar o apice da
produtividade.

Ha uma preocupacdo maior com os resultados, em virtude da cobranca crescente da
sociedade, forcando uma remodelagdo nos processos, ocorrendo sérias modificacdes de
padrdes de comportamento. Partindo desse principio, as competéncias que o militar utiliza em
sua rotina diaria, as peculiares possiveis, também vém passando por profundas revisdes. O
Exército tem buscado diversas melhorias no desempenho e de bons resultados no futuro.
Torna-se, portanto, imprescindivel a busca dos melhores quadros de profissionais, que

atendam eficazmente a demanda cada vez mais exigente dessa organizacao.

2.1 QUALIDADE DE VIDA

O trabalho e as formas de administra-lo estdo em constante transformacdo. Seguem o0s
movimentos da sociedade, as imposic6es da vida econdmica, a urgéncia das técnicas e das
novas tecnologias. As relagbes estruturais dos sistemas produtivos e na disposicdo dos
recursos humanos acompanham esses movimentos, ocasionando mudancas significativas nas

concepcdes de produtividade, buscando uma maior eficacia de esforco produtivo,
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promovendo alterac6es na forma e na dindmica organizacional.

2.1.10queeQVT?

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é uma diretriz recomendavel e humanista
com relagdo a como organizar o trabalho, isto é, uma filosofia que considera o bem-estar dos
colaboradores dentro das organizagbes, procurando manté-los saudaveis, com menos

estresse e exaustdo, motivados, produtivos e com satisfagdo no trabalho:

O ser humano, acima da diversidade das disciplinas que o
estudam, é uno. Ele € Unico enquanto espécie. Ele o ¢
igualmente enquanto individuo. Se, por razbes bem
evidentes, os cientistas fragmentaram o saber em partes
distintas — biologia, psicologia, psicologia social,
psicanalise, sociologia etc..., ndo & menos verdadeiro que
quando se observa 0 homo humanus, ele aparece como
um todo cujos diferentes elementos estdo intimamente
interligados. (CHANLAT, 2009, p. 27).

E desenvolver e manter uma satisfagdo, ou seja, uma “sensa¢io de bem-estar” no
trabalho, o que significa ndo apenas salarios mais altos, mas também questdes de qualidade de
vida, tais como: tempo com a familia, saude, razoabilidade quanto as horas de trabalho e as
cargas de trabalho, controle sobre a carreira e sensacdo de seguranca do emprego (ROSSI;
PERREWE; SAUTER, 2005), a partir do comprometimento mutuo entre colaboradores e
organizacdes, para que a satisfacdo ocorra nos dois sentidos. Corresponde a uma area de
competéncia relevante para as organizacdes, nas quais um conjunto de programas e ac@es, que
interferem no ambiente organizacional, deve ser implantado, tendo como publico-alvo o
cliente interno, conforme afirmam Rossi, Perrewe e Sauter (2005).

Diversos autores conceituam QVT, de modo que se complementam mutuamente, ou
seja, para Fernandes e Gutierrez (1988), QVT ¢ definida pela “melhoria de satide por meio de
novas formas de organizar o trabalho”. De acordo com Chanlat (2009), o ser humano é um
ser ativo e reflexivo, isto é, que pensa e age; de palavra, ou seja, € por meio da linguagem
que se desvendam as condutas, acdes e decisdes, ndo podendo a comunica¢do humana nas
organizagdes ser reduzida a simples transmisséo de informagdes. A concorréncia exacerbada, a

I6gica do curto prazo, a busca continua pela otimizacéo, o esfacelamento dos coletivos de trabalho,
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a compressdo do tempo, a tirania do cliente, todos esses fatores elevam o nivel de estresse e a
violéncia no trabalho.

Limongi-Franca (2009) destaca que toda pessoa € um complexo biopsicossocial, ou
seja, tem potencialidades bioldgicas, psicologicas, sociais e organizacionais que respondem
simultaneamente as condicGes de vida. A dimensdo biologica envolve as caracteristicas
fisicas, herdadas ou adquiridas, incluindo metabolismo, resisténcia e vulnerabilidades dos
6rgdos ou sistemas; a dimensdo psicoldgica compreende os processos afetivos, emocionais
e de raciocinio, conscientes ou inconscientes, que formam a personalidade de cada pessoa, e
a dimensdo social revela os valores socioecondmicos, a cultura, as crengas, o papel da
familia e outras formas de organizacdo social, no trabalho e fora dele, e 0 meio ambiente.
Nesse sentido, a conceituacdo adotada pela Organizacdo Mundial de Saude em 1986
estabelece que a salde ndo seja apenas a auséncia de doenca, mas também o completo bem-
estar biologico, psicolégico e social. J& em relagdo ao conceito de Qualidade de Vida, este
se refere a percepcdo do individuo sobre sua posi¢do na vida, no contexto da cultura e do
sistema de valores nos quais ele vive e em relacdo aos seus objetivos, expectativas,
padrdes e preocupacoes.

A busca pelo significado do termo Qualidade de Vida (QV) é tdo antiga quanto a
civilizacdo, pois os filosofos, desde a Antiguidade, ja buscavam um conceito para vida com
qualidade, a qual, na visdo aristotélica, estava ligada aos sentimentos relacionados a

felicidade e a realizacéo.

2.1.2 Evolucao historica

Do ponto de vista historico, estima-se que o termo QVT surgiu pela primeira vez na
década de 30, na literatura médica, associado a trabalhos empiricos que buscavam sua
definicdo e mensuracdo. No entanto, a maior acepcdo cientifica do termo acontece mais
recentemente nas Ultimas décadas, principalmente a partir dos anos 80, quando se
desenvolveram muitos instrumentos para avaliacdo de QVT. A partir do inicio da década de
90, parece consolidar-se um consenso entre os estudiosos da area relativos a dois aspectos
relevantes do conceito de qualidade de vida no trabalho: subjetividade e
multidimensionalidade. No tocante a subjetividade, considera a percepc¢do da pessoa sobre o

seu estado de saude e sobre o0s aspectos ndo médicos do seu contexto de vida, ao contrario das
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tendéncias iniciais de uso do conceito, quando a QVT era avaliada por um observador,
usualmente um profissional de saide. Ja a multidimensionalidade refere-se a QVT como
composta por diferentes dimens6es, como também avaliada em sua polaridade: de boa a ruim.
Importante salientar a identificagdo dessas dimensfes e de suas dinamicidades, tais como a
temporal e espacial, a social, a mental, a material, a fisica, a cultural, a econbmica, dentre
outras, tem sido objeto de pesquisa cientifica em diversos estudos empiricos, que utilizam
metodologias tanto qualitativas quanto quantitativas, como constatamos a seguir. Portanto,
esta nova concepc¢do de salde da-se em oposicdo a adotada pela Organizacdo Mundial de
Saude (OMS), que a define “ndo apenas como a auséncia de doenga, mas como a situacdo de
perfeito bem-estar fisico, mental e social”.

Sendo a “Qualidade de Vida no Trabalho” um tema relevante na literatura nacional,
conforme afirma Fernandes (1996), as empresas dao espaco a satisfacdo do trabalhador na
execucdo de suas tarefas, como requisito para atingirem altos indices de produtividade.
Historicamente, atribui-se a Eric Trist e seus colaboradores, que desenvolveram estudos no
"Tavistock Institute”, em 1950, em termos de uma abordagem sociotécnica em relacdo a
organizacdo do trabalho, a origem da denominacdo QVT, para designar experiéncias calcadas
na relacdo individuo-trabalho-organizacdo, com base na analise e reestruturacdo da tarefa,
com o objetivo de tornar a vida dos trabalhadores menos penosa. Conforme Fernandes (1996),
na década de 60, ocorreu nos Estados Unidos um maior incremento as preocupagdes com a
Qualidade de Vida no Trabalho, impulsionado pela criacdo da “National Comission on
Produtivity”, que teve como funcdo analisar as causas da baixa produtividade nas indudstrias
americanas, seguindo-se a criacdo pelo congresso do “National Center for Produtivity and
Quality of Working Life”, com a fung¢do de realizar estudos e servir de laboratorio sobre a
produtividade e a qualidade de vida do trabalhador. (HUSE; CUMMINGS, 1985). Entretanto,
a expressdo “qualidade de vida no trabalho”, considerando-se exaustiva revisao bibliografica
sobre o tema, ndo se pode atribuir a uma definicdo consensual. O conceito engloba, além de
atos legislativos que protegem o trabalhador, o atendimento as necessidades e aspiracdes
humanas, calcado na ideia de humanizacdo do trabalho e na responsabilidade social da
empresa, segundo Fernandes (1996).

Apesar do incremento nos anos 60, como salienta Rodrigues (1991, p. 116): “A crise
energética e a alta inflacdo que acometeram as grandes poténcias do ocidente, e em particular
os Estados Unidos, no inicio dos anos 70, desaceleraram ¢ mudaram os rumos da QVT”. No
entanto, observou-se um interesse renovado por QVT ao final da década de 70, quando do

surgimento de forte competicdo nos mercados internacionais, com a participacéo especial do
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Japdo e a divulgacdo de técnicas japonesas de administragdo nas organiza¢Ges do ocidente,
fazendo com que os americanos questionassem seu modelo de gestdo empresarial e
comegassem a ‘“reconhecer que talvez outros paises estivessem fazendo algum tipo de
gerenciamento diferente, que pudesse ter relacdo com sua eficacia" (NADLER; LAWLER,
1983). Notoriamente em fungdo da globalizagdo do mercado, havendo uma maior abertura
para a importacdo de produtos estrangeiro, o advento dos Programas de Qualidade Total tenha
igualmente despertado o interesse por QVT no Brasil.

E possivel, também, atribuir-se a preocupagio crescente com QVT & maior
conscientizacdo dos trabalhadores e ao aumento das responsabilidades sociais da empresa,
conforme a opinido de autores como Huse e Cummings (1985). Tais autores relacionam paises
como Franca, Alemanha, Dinamarca, Suécia, Canada, Holanda e Itdlia como os que adotam
em suas organizagdes a tecnologia e a filosofia de QVT visando atender as necessidades
psicossociais dos trabalhadores, elevando seus niveis de satisfagéo no trabalho.

No mundo configurado em organizagdes, segundo Limongi-Franca e Zaima (2002, p.
2), intensificaram-se as preocupagdes com as condicdes de trabalho e de preservacdo da
saude. E intensificaram-se também o discurso e as campanhas para “despertar a consciéncia
para a preservacdo ecologica, justificada pela preocupacdo com a continuidade da vida
humana ¢ com o esgotamento de recursos naturais”. A qualidade de vida no trabalho esta
ganhando espaco dentro das organizacOes a partir da atual reestruturacdo do trabalho, pois
essa exige, cada vez mais, que o trabalhador se identifigue com a organizacao e trabalhe em
equipe (FLEURY, 1996). Dessa forma, a melhoria da qualidade de vida da populacéo tornou-
se um assunto discutido nos meios de comunicacdo, assim como também pelos dérgaos
publicos, e frequentemente se apresenta em forma de cobranca por parte de algumas entidades
organizadas da sociedade. Por fim, a QVT passou a integrar as discussdes no ambito da vida
profissional das pessoas e em seu local de trabalho. 1sso vem ocorrendo impulsionado, muitas
vezes, pelos programas de qualidade de vida desenvolvidos nas organizacdes. As
organizacOes estdo, atualmente, procurando formas de seduzir o funcionario e reduzir o
conflito interno (NADLER; LAWLER, 1983). Essa nova forma de pensar pode representar
uma possibilidade de abertura para o desenvolvimento da qualidade de vida dentro das
organizacdes (LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES, 2005).

Fernandes (1996) ressalta 0 exame da QVT, ao longo do tempo, ja que ela passou por

diferentes concepc¢des, conforme se pode verificar no quadro a seguir:



36

Quadro 4 — Concep¢0es evolutivas da QVT

CONCEPCOES - y
EVOLUTIVAS DA QVT CARACTERISTICAS OU VISAO

P ——————]

1 - QVT como umafReacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como

variavel (1959 a 1972) melhorar a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

—
O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas, ao

2 - QVT como uma mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao empregado como

abordagem (1969 a 1974) Po. preg

a diregdo.

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para me
lhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatorio. QVT era visto como sindnimo
de grupos autdbnomos de trabalho, enriquecimento de cargo
ou desenho de novas plantas com integracdo social e técnica.

3 - QVT como um método
(1972 a 1975)

Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relacGes
- QVT como umjfdos trabalhadores com a organizagdo. Os termos - administracéo

movimento (1975 a 1980) (jparticipativa e democracia industrial - eram frequentemente ditos
como ideais do movimento de QVT.

5 - QVT como tudo (1979 Como panaceia contra a competicdo estrangeira, problemas de
2 1982) qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e
outros problemas organizacionais.

6 - QVT como nadaNo caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo
(futuro) assara de apenas um “modismo” passageiro.

Fonte: Fernandes (1996, p. 42).

Walton (1973) considera a organizagdo ndo como um sistema Unico, mas como um
todo sistémico composto de muitos sistemas interdependentes funcionando com um objetivo
anico, como resultado de varios estudos. A sua preocupacdo foi resolver problemas
governamentais durante a Il Guerra Mundial, como a selecdo de oficiais para o Exército e o
repatriamento dos prisioneiros de guerra com problemas de readaptacdo a vida civil e no
periodo poOs-guerra, demonstrando como empregar o conhecimento adquirido nas
organizacdes. O autor afirmou que a QVT deve ter como meta gerar uma organizagdo mais
humanizada, na qual o trabalho envolve, simultaneamente, relativamente ao grau de
responsabilidade e de autonomia do cargo, recebimento de recurso e feedback sobre o
desempenho, tarefas adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e énfase no
desenvolvimento pessoal do individuo.

Limongi-Franca (1996), a partir de um estudo revisando conceitualmente abordagens de
autores em relacdo a QVT, resultou em trés enfoques de analise:

a) grau de satisfacdo da pessoa com a empresa;

b) condigGes ambientais gerais;

c) promocao da salde.
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O principal foco dessa revisdo esta ligado a doencas relacionadas ao trabalho e a

programas de qualidade que abrangem o bem-estar do trabalhador:

Quadro 5 — Abordagens de diversos autores em relagdo a QVT

AUTOR DEFINICAO ENFASE
Walton Atendimento de necessidades e aspiragdes humanas, | Humanizagao _ e
calcado na ideia de humanizacdo e responsabilidade | responsabilidade social, com
(1973) social da empresa. foco no poder da empresa.
Lippitt Oportunidade para o individuo satisfazer a grande gégsgglm’tarefas C[:%Srﬂmg{gg
(1978) variedade de necessidades pessoais. sistemas abertos.
. Experiéncias de humanizacao do trabalho sob dois o
Ginzberg et : 5 Posto individual de trabalho
alii (1979) ggprﬁ%t&%norr%%siruturagao do emprego e grupos e processo decisorio.
Druker Avaliacao qualitativa da_qualidade relativa das | Responsabilidade social da
(1981) condicOes de vida, inclui-se atencdo aos agentes |empresa nos movimentos
poluidores, barulho, estética, complexidade, etc. sociais, culturais e politicos.
Bergeron Aplicacdo concreta de uma filosofia humanista pela | Mudanca e participacdo com
(1982) introducdo de métodos participativos. foco sociotécnico.
Nedler e Maneira de pensar a respeito das pessoas, | _
Lawler participagdo na  resolucdo de  problemas, | Visdo humanista no
(1983) enriquecimento do trabalho melhoria no ambiente | ambiente de trabalho.
de trabalho.
Valorizagdo dos  cargos,
Werther e Esforcos para melhorar a qualidade de vida, | mediante analise de
Davis procurando tornar os cargos mais produtivos e | elementos organizacionais,
(1983) satisfatorios. ambientais e
comportamentais.
- ] Conjunto ge fatotgelsh que, quando presentes numa
ernandes | situacdo de trabalho, tonam o0s cargos mais o
(1996) satisfatorios e produtivos, incluindo atendimento de Humanizagao do cargo.
necessidades e aspiracdes humanas.
Melhorar as condicGes de trabalho, de modo a
Berlanger proporcionar aos individuos melhores condicdes de | Condicbes de vida e cargos
(1992) vida e cargos mais satisfatorios para a propria | mais satisfatorios.
pessoa, com reflexos na produtividade.
NeriAM. |Atendimento das expectativas quanto a se pensar a | o
(1992)' ' respeito de pessoas, trabalho e organizacdo, de | Visdo Holistica.
forma simultanea e abrangente.
Foco motivacional:
Camacho Classificacdo de programas: orientacdo familiar, | sobrevivéncia com
(1995) salde,  ambiente,  contato e  convivio, | dignidade, seguranca,
evolucao/desenvolvimento, cultura e desligamento. participacdo, autorrealizacao
e perspectiva de futuro.
Ani : L ilioan Foco: promocdo da saude:
Danas | Serncls pels Qualdade Totel - SO Lilzagio de | conwole o colsterol,
(1996) » alag P capacidade fisica e aerdbica,

Qualidade Total nos programa de salde.

doencas coronarias.

Fonte: Limonge-Franca (1996, p. 9-11).

Atecnologia de QVT pode ser utilizada para que as organizaces renovem suas formas

de organizacdo no trabalho, de modo que, ao mesmo tempo em que se eleve o nivel de

satisfagdo do pessoal, se eleve também a produtividade das empresas, como resultado de

maior participagdo dos empregados nos processos relacionados ao seu trabalho.
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Assim, a adequacdo do individuo com o trabalho é de extrema relevancia para a
avaliagdo com a QVT, pois os trabalhadores precisam de um minimo de qualidade de vida

para desempenharem suas fungdes e atingirem suas metas e objetivos dentro da organizagéo.

2.1.3. Diversas conceituacoes

Varios autores utilizaram o modelo de QVT de Walton como base em seus estudos.
Fernandes (1996) ressalta que a qualidade de vida no trabalho é considerada indispensavel a
produtividade e & competitividade, cruciais a sobrevivéncia para toda e qualquer empresa.
Partindo-se desta convicgdo, mensurar os niveis de satisfacdo dos empregados sobre suas
condicdes de trabalho é também uma questdo-chave para o sucesso empresarial. Também
como base neste modelo, Limongi-Franca (2003) salienta que onde existe uma intima
correlacdo entre melhoria da qualidade de vida das pessoas e estilo da vida dentro e fora da
organizacdo essa melhoria causara impacto na exceléncia e na produtividade dos individuos
em seu trabalho. Questdes como o vinculo e a estrutura da vida pessoal, a familia, atividades
de lazer e esporte, habitos de vida, expectativa de vida, cuidados com a saude, alimentacdo,
combate a vida sedentaria, grupos de afinidades e apoio passam a ser desencadeadores de
QVT, os quais se encontram no tempo livre das pessoas.

Para Monaco e Guimardes (2000, p. 75), “o modelo de Walton (1973) é mais amplo,
contemplando processos de diagnostico de Qualidade de Vida no Trabalho, levando em
consideragdo os fatores intra e extraempresa”. Dessa forma, para Walton (1973) os programas
de Qualidade de Vida no Trabalho tém como objetivo dar origem a uma organiza¢do mais
humanizada, para que o trabalho possa ser desempenhado com responsabilidade e autonomia,
o trabalhador possua conhecimento de seu desempenho, com tarefas adequadas a seu cargo,
uma variedade de atividades e a valorizacdo de seu trabalho, juntamente com seu
desenvolvimento pessoal.

Walton (1973), ao se deparar com o estudo de novas dindmicas organizacionais,
afirmou claramente que somente recentemente a qualidade foi reconhecida como funcéo
gerencial. Assim, estabeleceu um modelo para a QVT que se divide em oito categorias
conceituais, assim descritas:

Compensacao justa e adequada: Justa, se 0 que é pago ao empregado é apropriado

para o trabalho executado se comparado a outro trabalho. Adequada, se a renda é suficiente
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quando comparada com o0s padrbes sociais determinados ou subjetivos do empregado.
Segundo Walton (1973), ndo ha nenhum consenso em padrfes objetivos ou subjetivos para
julgar a compensacdo adequada, afirmando serem questBes parcialmente ideol6gicas. A
avaliagéo do trabalho especifica relacionamentos entre 0 pagamento e os fatores tais como a
responsabilidade requerida, treinamento do trabalho e a nocividade de condigdes de
funcionamento. Por outro lado, a compensacao justa pode estar associada a capacidade de
pagar (empresas mais lucrativas deveriam pagar mais) e também quando mudancas nas
formas de trabalhar ocasionam aumento de produtividade (é justo que os ganhos obtidos
sejam divididos com os funcionarios envolvidos).

Seguranca e saude nas condicBes de trabalho: envolve variaveis como horas
razoaveis de trabalho, pagamento de horas extras requeridas, condi¢Bes fisicas do trabalho
gue minimizem risco de doencas relacionadas ao trabalho e acidentes de trabalho, imposicéo
de limite de idade quando o trabalho é potencialmente destrutivo para o bem-estar das pessoas
abaixo ou acima de uma certa idade.

Oportunidade imediata para uso e desenvolvimento da capacidade humana:
cinco variaveis sao necessarias para que haja este desenvolvimento, afetando a participacgéo, a
autoestima e mudancas no trabalho:

a) autonomia (quando o trabalho permite a autonomia e autocontrole das atividades);

b) habilidades multiplas (quando o trabalho permite o empregado usar suas
habilidades);

c) informacdo e perspectiva (estd relacionada a obtencdo de informacdes
significativas sobre o processo total do trabalho e os resultados de sua prépria
acdo, tal que permita o funcionario apreciar a relevancia e as consequéncias destas
acoes);

d) tarefas completas: se o trabalho envolve uma tarefa completa ou é apenas uma
parte significativa desta;

e) planejamento: se o trabalho envolve o planejamento e implementacdo do préprio
trabalho.

Oportunidade futura para crescimento e seguranca continuados: Os aspectos

observados referem-se a oportunidade de carreira no emprego, Como:

a) desenvolvimento (intensidade com que as atividades atuais sdo realizadas,
atribuicdes de trabalho e atividades educacionais);

b) aplicacdo futura (a expectativa de utilizar conhecimentos avangados ou novos

conhecimentos e habilidades em futuros trabalhos); oportunidades de progresso
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(disponibilidade de oportunidades de avancar em termos organizacionais ou de
carreira reconhecidos por pares, por membros da familia, ou por associados);
seguranca (emprego ou renda segura associada ao trabalho).

Integracdo social na organizagdo do trabalho: Segundo Walton (1973, p. 15),

“desde que o trabalho e a carreira sdo perseguidos tipicamente dentro da estrutura de

organizagdes sociais, a natureza de relacionamentos pessoais transforma-se numa outra

dimensdo importante da qualidade da vida no trabalho”. Os seguintes atributos sao

considerados no ambiente de trabalho:

a)

b)

auséncia de preconceitos (aceitacdo do trabalhador por suas habilidades,
capacidade e potencial independentemente de raca, sexo, credo, nacionalidade,
estilo de vida ou aparéncia fisica);

igualitarismo (auséncia de divisdo de classes dentro da organizagéo em termos de
status traduzido por simbolos e/ou por estrutura hierarquica ingreme);

mobilidade (mobilidade ascendente, como, por exemplo, empregados com
potencial que poderiam se qualificar para niveis mais elevados);

grupos preliminares de apoio (grupos caracterizados pela ajuda reciproca,
sustentacdo socioemocional e afirmacéo da unicidade de cada individuo);

senso comunitario (extensdo do senso comunitario aléem dos grupos de trabalho);
abertura interpessoal (forma com que os membros da organizacgéo relatam entre si

suas ideias e sentimentos).

Constitucionalismo na organizacdo do trabalho: estd relacionado aos direitos e

deveres que um membro da organizacdo tem quando ¢ afetado por alguma decisdo tomada em

relacdo a seus interesses ou sobre seu status na organizacdo, e a maneira como ele pode se

proteger. Os seguintes aspectos sdo elementos-chave para fornecer qualidade de vida no

trabalho:
a)

b)

d)

privacidade (direito de privacidade pessoal, por exemplo, ndo revelando
informacGes do comportamento do empregado fora do trabalho ou de membros da
sua familia);

liberdade de expressdo (direito de discordar abertamente da visdo de seus
superiores, sem medo de represalias);

equidade (direito a tratamento igual em todos os aspectos, incluindo sistema de
compensacdo, premiacdes e seguranga no emprego);

processo justo (uso da lei em caso de problemas no emprego, privacidade,

procedimentos de processos e apelagdes).
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Trabalho e o espaco total de vida: a experiéncia individual no trabalho pode trazer
efeitos positivos ou negativos na vida pessoal e nas relagdes familiares. Prolongados periodos
de trabalho podem causar seérios danos na vida familiar. O trabalho encontra-se em seu papel
de maneira equilibrada quando as atividades e cursos requeridos ndo excedem o tempo de
lazer e o tempo com a familia.

A relevancia social do trabalho na vida: a autoestima do trabalhador pode ser
afetada quando a organizacdo em que trabalha ndo é socialmente responsavel, causando uma
depreciacao do préprio trabalho ou de sua carreira.

Westley, conforme aponta Fernandes (1996), desenvolveu um modelo em que o0s
problemas vivenciados pelas pessoas no ambiente de trabalho podem ser classificados em
quatro categorias: injustica, inseguranga, isolamento e anomia. O quadro abaixo especifica 0s
fatores que caracterizam os problemas de Qualidade de Vida no Trabalho, apresentando os

sintomas, indicadores, acdes e propostas que tém como objetivo humanizar o trabalho:

Quadro 6 — Problemas da QVT

NATUREZA ACOES PARA
DO SINTOMA | SOLUCIONAR INDICADORES | PROPOSTAS
PROBLEMA PROBLEMAS
Fatores Uniio dos - Insatisfacdo - Cooperacao
Econémicos Injustica trabalhadores - Greves e - Divisdo dos lucros
(1850) sabotagem - Participacdo nas decisdes
- Trabalho
Fatores - Insatisfacdo autossupervisionado
Politicos Inseguranca | Posicdes politicas - Greves e - Conselho de
(1850-1950) sabotagem trabalhadores
- Participacdo nas decisdes
Fatores - Sensacdo de - Valorizacdo das tarefas
Psicologicos Isolamento | Agentes de mudanga |solament9 - Autorrealizacdo no
- Absenteismo
(1950) trabalho.
e turnover
- Métodos
- Desinteresse sociotecnicamente
Fatores Grupos de pelo trabalho ?rzltﬁ?ﬁc?'s \?a(ii)r%;l;pgz g:s
o Anomia P . - Absenteismo e x Gac
Sociologicos autodesenvolvimento relagdes interpessoais,
turnover AR
distribuicao de
responsabilidade na
equipe, etc.

Fonte: Westley apud Fernandes (1996, p.39).

Ja 0 Modelo de Hackman e Oldham (1975) propde que resultados positivos pessoais e
do trabalho (alta motivacéo interna, alta satisfacdo no trabalho, desempenho de alta qualidade

e baixo turnover e absenteismo) sdo obtidos quando trés ‘estados psicologicos criticos’
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(percepcgédo da significancia do trabalho, percepgdo da responsabilidade pelos resultados e

conhecimento dos reais resultados do trabalho) estdo presentes para um certo trabalhador.

Estes modelos descrevem os estados psicoldgicos pela presenga de cinco dimensdes ‘basicas’

do trabalho, descritas da seguinte forma:

a)

b)

Variedade de Habilidades: grau em que o trabalho requer uma variedade de
diferentes atividades e o uso de diferentes habilidades e talentos em sua
realizagéo;

Identidade da Tarefa: grau em que o trabalho é realizado por completo (do
inicio até o final) com um resultado visivel, sendo composto de tarefas
identificaveis;

Significado da Tarefa: grau no qual o trabalho tem impacto substancial na vida
ou no trabalho de outras pessoas — na propria organiza¢ao ou na sociedade;
Autonomia: grau com que o trabalho permite a liberdade, independéncia e
discricao do trabalhador na programacao de suas atividades e na determinacao dos
procedimentos a serem utilizados;

Feedback do proprio trabalho (intrinseco): grau com que informacgdes
relacionadas ao desempenho na execucdo das atividades solicitadas séo

claramente apresentadas durante sua realizacéo.

Além das dimens6es acima descritas, Hackman e Oldham (1975) também consideram

duas dimens6es suplementares que tém sido Uteis no entendimento dos resultados das tarefas

pelos trabalhadores. Tais dimensdes sao:

a)

b)

Feedback extrinseco: grau com que os trabalhadores recebem informacdes claras
a respeito do seu desempenho nas atividades, segundo a opinido de supervisores e
companheiros,

Inter-relacionamento: grau com que o trabalho requer a interacdo do trabalhador
com outras pessoas para a realizacdo das atividades. Hackman e Oldham (1975)
afirmam que o modelo ndo ¢ capaz de captar os ‘resultados pessoais ¢ do trabalho’
segundo a percepcao do trabalhador no que se refere a sua prépria produtividade e
aos indices de absenteismo e turnover. Os resultados captados dos trabalhadores
pelo modelo séo:

- Satisfacdo geral com o trabalho: é uma medida geral de quanto o trabalhador

esta satisfeito e feliz com o trabalho que executa;

- Motivacgéo interna para o trabalho: grau com que o trabalhador sente-se feliz

ao executar perfeitamente as tarefas (ou infeliz ao executar as tarefas
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erroneamente);
- Satisfacdo especifica: busca captar a satisfacdo do trabalhador com:
o aseguranca no emprego;
o pagamento e outras formas de compensagéo;
o companheiros de trabalho;
o supervisores;
o oportunidades de crescimento e desenvolvimento na organizagé&o.

Na 6tica de Albuquerque e Limongi-Franca (1998), QVT traduz-se como um conjunto
de acOes de uma empresa que envolve diagnostico e implantacdo de melhorias e inovacgdes
gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho, e visa propiciar
condicdes plenas de desenvolvimento humano para o trabalho e durante a sua realizacdo.
Esses autores consideram a QVT como uma expansdo do conceito de qualidade total,
perspectiva muito em voga na década de 1990, e diretamente relacionada ao stress. Esses
autores contribuem no campo conceitual de QVT ao propor um diagnostico organizacional,
aspecto até entdo pouco relevante no estudo da QVT, mas fundamental, pois incorpora a
perspectiva de conhecer o contexto de trabalho no qual o trabalhador esta inserido.

No contexto brasileiro, apesar da inser¢cdo da tematica QVT ser considerada
relativamente recente, ao longo de trés decadas, observa-se diversas pesquisas na area, um
crescente numero de organizagdes, tanto publicas quanto privadas, que adotam preceitos e
programas de QVT (Limongi-Franca, 2003).

Ja Corréa (1993) descreve 0s estagios QVT, em que o primeiro engloba as condigcdes
de subsisténcia como salario compativel com a funcdo, seguranca, prevencdo de acidentes,
seguridade social e aposentadoria. Ja no segundo estagio, compreendem-se incentivos
salariais, participacdo nos lucros e eficiéncia administrativa. No terceiro e Gltimo estagio esta
a autorrealizacdo, trazendo os conceitos de reconhecimento social, lideranca, treinamento e
participacdo e moral no grupo, que surge por volta de 1960, repleto de teorias
comportamentais e 0 movimento da qualidade de vida no trabalho, introduzindo conceitos de
autodesenvolvimento, criatividade, flexibilidade da jornada de trabalho e pequenos grupos e
meio ambiente.

Limongi-Franca (2003) desenvolveu o modelo biopsicossocial organizacional, em que
toda pessoa tem potencialidades biologicas, psicologicas, sociais e organizacionais que

respondem simultaneamente as condic6es de vida:
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A Dimensdo Bioldgica refere-se as caracteristicas fisicas herdadas ou adquiridas ao
nascer e durante toda a vida. Inclui metabolismo, resisténcias e vulnerabilidades dos
orgaos e sistemas.

A Dimensdo Psicoldgica refere-se aos processos afetivos, emocionais e de
raciocinio, conscientes e inconscientes, que formam a personalidade de cada pessoa
e seu modo de perceber e de posicionar-se diante das demais pessoas e das
circunstancias que vivencia.

A Dimensdo Social revela os valores socioeconémicos, a cultura e as crencgas, 0
papel da familia e as outras formas de organizacéo social, no trabalho e fora dele, os
sistemas de representacdo e a organizacdo da comunidade a que cada pessoa
pertence e da qual participa. O meio ambiente e a localizacdo geogréafica também
formam a dimensdo social.

A Dimensdo Organizacional evidencia missdo e valores da organizacgdo, tecnologia,
mercado e demandas de gestdo, produtividade e liderancas. Representado
especialmente por liderangas, comunicacao e produtividade saudavel.
(LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 26-27).

A partir do modelo biopsicossocial, Limongi-Franca e Zaima (2002) adicionaram a
camada organizacional para atender as especificidades da cultura e do ambiente
organizacionais e que se refere as questdes da imagem corporativa, inovacéo e tecnologia,
sistemas de controle, movimentagdes e registro, programas de treinamento e desenvolvimento
e outras atividades especificas das organizacdes. A QVT envolve a dimensdo organizacional,
reconhecendo que grande parte das relacfes de trabalho, de suas praticas e seus valores nasce
de experiéncias no chdo da fabrica, dos processos de controle da producgédo, dos tempos e
movimentos, evoluindo para a qualidade total e critérios de exceléncia. De acordo com a
autora, as principais contribuicdes da escola organizacional sdo: expansdo dos processos de
qualidade e produtividade para o de qualidade pessoal; politica de gestdo de pessoas,
valorizacdo e capacitacdo; marketing, ou seja, imagem corporativa e comunicacao interna;
tempo livre, para desenvolvimento cultural, hdbitos de lazer e esporte; risco e desafio, como
fatores de motivacdo e comprometimento.

Assim, Limongi-Franca propds o0 modelo Biopsicossocial e Organizacional (BPSO-96)

estruturado com as seguintes dimensoes:
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Quadro 7 — Critérios de Anéalise BPSO-96 — A¢des e Programas de QVT

AREA DE ~ ACOES E CELULAS
~ | DESCRICAO &
INVESTIGACAO PROGRAMAS ORGANIZACIONAIS
Mapas de  riscos,
Promocdo da salde | seguranca interna do | Seguranca do trabalho
e da seguranca, | patriménio, refeicOes, | e medicina
controle de riscos | servico médico interno | ocupacional,
Bioldgica ambientais ele contratado. | ambulatério, nutricéo,
atendimento as | Melhorias relages industriais
necessidades fisicas | ergonémicas, e/ou recursos
em geral. treinamentos humanos.
especificos.
Promocéo da | Processos de selecdo e | Recrutamento e
autoestima e do | avaliacdo de | selegdo, treinamento
Psicolaica desenvolvimento de | desempenho, carreira, | de pessoal, cargos e
g capacidades remuneracao e | salarios, relacoes
pessoais programas industriais e/ou
profissionais. participativos. recursos humanos.
Oferta de beneficios | . . .
. . Direitos legais,
sociais obrigatorios | . . . . . A
A atividades associativas | Servi¢o social, grémio
e espontaneos e a . : N
. . e esportivas, eventos | esportivo, fundacOes
Social criacao de . e
. de turismo, lazer e | especificas, recursos
oportunidades  de . N
cultura, atendimento a | humanos.
lazer, esportes e -
familia.
cultura.
Valorizagéo da .
. ¢ . Endomarketing,
imagem corporativa, " .
comités executivos e | _. : .
da estrutura .| Diretorias executivas,
. de decisdo, .
. organizacional, dos P Marketing,  recursos
Organizacional . comunicagdo interna, N
produtos e Servigos | . humanos, fundacGes
imagem externa,

e relacionamento da
empresa com 0S
empregados.

responsabilidade social
e cidadania.

educacionais.

Fonte: Limongi-Franca (1996).

A questdo da produtividade tem sido definida como o grau de aproveitamento dos

meios utilizados para produzir bens e servi¢cos e que servem como parametro para analise das

acbes de QVT no ambiente organizacional (Limongi-Franca, 2003). Esses seis fatores

compdem o modelo de Competéncia do Bem-Estar Organizacional (BEO) de Limongi-

Franca:

a) conceito de QVT, que envolve a ergonomia, ou seja, a adaptacdo do trabalho ao

ser humano com base nos meios fisicos, cognitivos, ambientais e psicossociais;
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cuidados com a saude, o que inclui a atencdo individual como maus habitos,
disturbios osteomusculares (DORT) e estresse; e com atencdo coletiva, como
saneamento basico.
produtividade: definida como o grau de aproveitamento dos meios utilizados para
produzir bens e servigos, utilizando aos maximo os recursos disponiveis para
chegar a resultados cada vez mais competitivos.
legitimidade: no ambiente organizacional, Milkovich e Bourdreau in Limongi-
Franga (2003, op. cit.) definem legitimidade como imparcialidade percebida pelos
atores envolvidos sobre as decisdes adotadas, envolvendo a nocdo de que as
decisdes, os comportamentos e as atitudes individuais ou especificas sdo aceitos e
respeitados.
perfil do gestor: definido como Administrador que com a sua atuacéo viabiliza a
gestdo da QVT de maneira mais efetiva e consistente com as necessidades das
pessoas e das organizagdes. De uma forma geral, o profissional deve ter valores
como responsabilidade social, justica e ética profissional, deve ter visdo e
sensibilidade para questdes do meio social, politico, econémico e cultural, deve
ter analise critica e visdo de futuro, promovendo transformacdes e
desenvolvimento continuo. Apesar de ter-se definido o perfil do profissional em
Administracdo na QVT, esse mesmo perfil pode ser extensivo a outros
profissionais com formacéo diferentes, como médicos, psicélogos e assistentes
sociais que, na pratica, tém atuado como gestores de programas de QVT com
excelentes resultados.
praticas e valores: as praticas e valores relacionados as questdes de QVT sdo
numerosos e diversificados. Eles estdo ligados as varias escolas de pensamento,
como a Socioecondmica, a Organizacional e a da Condigdo Humana no Trabalho.
nova competéncia: a revisdo dos valores quanto a natureza de resultados de capital
e de beneficios sociais, aléem de resultados de desenvolvimento humano e de
cidadania, levaram a construcdo de uma nova competéncia que tem como tripé
conceitual trés elementos:
- conhecimento do negécio;
- técnicas para resolver as quest@es levantadas;
- estratégia de negdcio, que € o conjunto de procedimentos para atingir oS
objetivos, do conhecimento, dos sistemas de informacdo e da expansdo do

conceito de administracéo.
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2.2 AMOVIMENTACAO DENTRO DO PROCESSO DE GESTAO

Nas palavras de Dutra (2001, p. 60), a movimentagdo de pessoas “é o processo que

trata o movimento fisico da pessoa na empresa ou no mercado de trabalho”.

Tanto para a captagdo como para a movimentacgdo de pessoas dentro das organizagdes

é necessario haver a observacdo e o estudo de alguns aspectos, 0s quais Dutra (2001, p. 61)

cita:
a)
b)
c)

d)
e)
f)

perfil profissional;

perfil comportamental esperado da pessoa;

entregas desejadas da pessoa para atender as necessidades da organizacdo, tanto
presentes quanto futuras;

condicdes de trabalho;

condigdes de desenvolvimento profissional;

condicdes contratuais, definindo os vinculos empregaticios a serem estabelecidos.

A figura mostra que, ao longo do processo, a nova estrutura na organizacdo encontra-

se evidenciada:

Figura 3 — Nova estrutura na organizacéo

TRANSFERENCIAS
MOVIMENTACAO

PROMOGCOES
e RECOLOCAGAO
/1’ .
Capacitacao
® . DESENVOLVIMENTO Carreira
m A
¥} - Desempenho
Remuneracao

T Ny Z - ~
" | MovimeEnTacAo | Premiacao

aZes Servicos e

Facilidade

Fonte: Dutra (2004, p. 206).

O autor enfatiza que a estrutura de carreira segue uma linha muito clara de
desenvolvimento (DUTRA, 1996):
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Estruturas em linha: crescimento vertical do individuo na organizacdo, estagiario -
auxiliar de vendas - vendedor;

Estruturas em rede: dispor alternativas as pessoas da organizacdo em relagdo as
posicdes que deverdo ser ocupadas por elas;

Estruturas paralelas: posicionamento de duas estruturas em linha (uma técnica e
outra de gestdo ou gerencial) de forma paralela.

Etapas do desenvolvimento de uma carreira:

12 etapa — Exploracdo: estabelecimento do cenario de nossas aspiracdes, pensar no
nosso futuro definindo com clareza nossos objetivos;

2% etapa — Preparagdo: assegurar que tal objetivo sera alcancado, observar as
pessoas:

- Indecisas sobre o desenvolvimento do processo: detentores de pouca experiéncia e
de posse de informacdes escassas;

Indecisos cronicos: por conta de suas angustias e temores  ndo conseguem tomar as
decis0es cabiveis a determinado momento;

Vigilantes: capazes de tomar decisdes firmes apds anadlise por  completo  das
diversas situacOes e dados anteriormente coletados;

Hipervigilantes: combinacéo dos indecisos cronicos com  0s vigilantes, a deciso é
tomada com rapidez, porém sem uma analise tdo completa e profunda quanto a dos
vigilantes.

3% etapa — Entrada: no mercado de trabalho, testar diversos caminhos (revistas
técnicas e ndo técnicas, programas de televisdo, filmes que tratam de questdes de
mercados...);

42 etapa — Estabelecimento: consiste nos confrontos com os reais desafios da
profissdo, consciéncia das regras e expectativas sociais e organizacionais;

52 etapa — Avango: estar sempre atualizado e considerando a experiéncia anterior
uma boa experiéncia, com seus aspectos positivos e 0s negativos; e

62 etapa — Estabilizacdo: momento em que as oportunidades de avanco se esgotam,
de modo que a pessoa, embora estavel, deve definir qual sera a proxima etapa da sua
vida profissional.

Trés alternativas: aposentar-se; mudar de empresa ou de cargo; ou renovar-se,
retornando a 12 etapa.

“A Avaliacdo Convencional e Diferenciada de Desempenho engloba todo o processo
desde a identificacdo do desempenho, passando pela mensuracgao, ou seja, medindo
tal desempenho, até alcancar projecdes para o medio e o curto prazo, onde o
potencial de cada um estara a servigo da organizacdo”.

Perspectivas do desempenho de uma pessoa.

Na observancia de aspectos relacionados a estrutura de carreira, foi adotada como

balizador a estrutura definida por Dutra (2001), em que discorre sobre os itens Horizonte de

Carreira e Ascensdo e Mobilidade, na analise das carreiras dos Estados:

a)

b)

estrutura de carreira: faz-se uma adaptagdo do termo “estrutura de carreira”, ja
que para o setor publico ha a exigéncia exclusiva de acesso aos cargos efetivos,
via concurso. Dessa forma, passa-se a entender o termo como inerente a cada
cargo, ou seja, hd a previsdo de evolucdo em determinado cargo, mas fica
impossibilitada a migracdo de um cargo para outro;

horizonte de carreira: quantidade de niveis/classes, escalonados verticalmente, e
de referéncias/graus, dispostos horizontalmente, em que as pessoas podem se
movimentar;

ascensdo e mobilidade: critérios que definem a forma como as pessoas poderao
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se movimentar ao longo dos horizontes previamente estabelecidos. Considera-se

que a mobilidade em sentido vertical, mantendo-se 0 mesmo numero de

referéncia/grau,

ocorre pelo processo de promocdo, enquanto a mobilidade

horizontal dentro da mesma classe/nivel ocorre pelo processo de progresséo; e

d) estrutura de remuneracdo: corresponde as tabelas remuneratorias das carreiras,

atendo-se para 0 modelo remuneratério vencimento ou subsidio.

O quadro mostra as diversas etapas que o0 autor levanta sobre administragdo moderna

(DUTRA, 2001):

Quadro 8 — Diversas etapas sobre administracdo moderna

SUBCATEGORIAS

COMPONENTES

Carreira

Perspectiva de crescimento funcional (carreira sem fronteira),
sem necessariamente haver dependéncia em um empregador.

Desenvolvimento

Investimento da organizacdo no processo de crescimento
(formacéo integral).

Remuneracéo

Ganhos em termos de renda e beneficios diretos e indiretos,
atuais ou potenciais;
Incremento da valorizagdo no mercado de trabalho.

Conhecimento
Capacidade Cognitiva

Busca de solucdes criativas e viaveis;

Capacidade de pensar estrategicamente;

Capacidade de aplicar e transferir conhecimentos;
Capacidade de tomar decisdes;

Capacidade de adaptacao (conhecimento em movimento).

Compreenséo conceptual
da organizacao

Entendimento de sua inser¢do como parte do conjunto dal
organizacéo;

Clareza dos propdsitos organizacionais e do impacto de sua
atividade sobre as demais e sobre resultados.

Fonte: Dutra (2001).

Ainda Dutra (2002) observa que a carreira ndo deve ser compreendida como uma

trajetdria rigida a ser seguida pelo individuo, mas sim, como uma sequéncia de posicdes e de

trabalhos realizados. “Esta sequéncia articulada de forma a conciliar o desenvolvimento das

pessoas com o desenvolvimento da empresa é que € chamada de carreira.” (DUTRA, 2002,

pag.102) Com as mudancas no processo de gerenciamento de competéncias podemos

enfatizar que o processo de intervencdo nas empresas para a adequacdo do modelo de gestéo

de pessoas tem como papel importante a efetividade deste processo. Paralelamente ao

desenvolvimento de gestdo de pessoas, portanto, é necessario o aprimoramento metodoldgico

para a sua concepcdo e implementacéo.
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Nesse aspecto, sdo de extrema importancia a integragdo e o interesse dos individuos no
processo, ou seja, 0 comprometimento de gestores e pessoas envolvidos é fundamental para a
implementacdo do sistema de gestdo de pessoas, mas nao se podem descartar as dificuldades
encontradas, tais como aprimoramento continuo do sistema, absorcdo dos conceitos e

apropriacdo do sistema para todas as pessoas, conforme ressalta Dutra (2002).

2.3 INTERCULTURALIDADE

Com base na preocupacdo com a QVT, relatada no referencial tedrico, faz parte deste
estudo preocupar-se com o militar que chega para 0 novo Comando oriundo de outra regido
do pais. Por haver regides tdo distintas, precisa-se de uma analise sobre sua cultura, para
estabelecer uma estratégia para sua adaptacdo a nova realidade, bem como para a sua
qualidade de vida no trabalho.

Estudos sobre a interculturalidade nas organizaces sdo recentes. Conforme Craide
(2011), essa movimentacdo de pessoas faz com que a compreensdo sobre a interacdo entre
diferentes culturas seja um desafio a ser enfrentado por profissionais que trabalham
atravessando fronteiras.

Analisando-se a questdo intercultural, constata-se que a perspectiva sobre a
interculturalidade tende a ignorar as diferencas culturais internas de um pais, representadas
pelas diferentes culturas regionais. Acredita-se ser desnecessario atravessar fronteiras
internacionais para perceber e vivenciar diferencas culturais.

Identifica-se que essas situacGes ocorrem no momento em que pessoas se deslocam
dentro de um pais, em busca de melhores condicGes profissionais, ou seja, quando realizam a
Intramobilidade.

Interculturalidade Intranacional é considerada por Craide (2011, p. 18) como um
processo consequente do encontro e da interacdo entre pessoas naturais de regides culturais
distintas de um mesmo pais e/ou entre o individuo e os aspectos cotidianos da localidade
diferente da sua de origem. Ressalta que tais consequéncias dependerdo, em boa medida, de
como as organizacbes desenvolvem estratégias de gestdo de pessoas, direcionadas as
admissdes intranacionais, uma vez que, em casos de internacionalizacdo de empresas e
pessoas, por exemplo, sabe-se que as politicas e praticas adotadas pela area sdo determinantes

para que os sujeitos envolvidos no processo tenham uma rapida receptividade a nova cultura.
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A figura a seguir apresentada sintetiza essas ponderagdes:

Figura 4 — Interculturalidade Intranacional

- o Necessidade ou interesse da orgamzagio
Intramobilidade de profissionais em contratar profissionais de diferentes
regides do pais

Interculturalidade Intranacional: dentro e fora das
organizacoes

Havera consequéncias positivas ou negativas para o profissional e
a organizagao

Em boa medida, estas consequéncias dependerdo de como a
organizagdo desenvolvem estratégias a gestdo de pessoas para
atender as necessidades que surgem das agdes intranacionais

Fonte: Craide (2011).

Ja a ideia de Intramobilidade é denominada pela autora como uma iniciativa do
proprio individuo e que estd atrelada a motivacbes profissionais. A mobilidade, como
entendida neste estudo, é uma das causas da entrada e vivéncia em um determinado cotidiano,
culturalmente diferente ao de origem. Respaldando-se nestas reflexdes, concorda-se com
Freitas e Souza (2009, p. 249) no sentido de que a mobilidade deve ser definida de uma forma
ampla, ndo a limitando a um fendmeno geografico, mas sim, a um rol complexo de
“disposi¢des e competéncias que colocam um individuo em interagdo com o outro, diferente
de si, permitindo-lhe vivenciar a alteridade no seu exercicio profissional e pessoal”.

Para Craide (2011), portanto, mobilidade é, frequentemente, como nos
experimentamos a mobilidade e as maneiras como nos nos movemos. Estas estdo conectadas,
intrinsecamente, aos significados dados a mobilidade, baseados nas maneiras como a

mobilidade é praticada e personificada.
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[...] a capacidade, a disposicdo e o desejo que um individuo tem de mudar
geograficamente e de interagir com diferencas em relagdo a sua cultura, a sua
profissdo, a sua empresa, a0 Seu cargo e aos seus saberes, fazendo ajustes que
favorecem o seu melhor desempenho profissional e enriquecem a sua vida pessoal,
ou seja, um individuo aberto a experiéncias novas, que confrontem e alarguem os
limites dos seus conhecimentos, de suas experiéncias pessoais e profissionais, bem
como as suas certezas culturais. (FREITAS; SOUZA, 2009, p. 249).

Este conceito de Freitas e Souza (2009) norteou este estudo, pois de sua andlise
depreendem-se pontos que fundamentam os objetivos propostos nesta dissertacdo, bem como
a compreensdo da mobilidade e do seu direcionamento, em relagdo aos limites intranacionais.

No que tange as formas de mobilidade, Freitas e Souza (2009) descrevem que é
possivel haver trés configuracbes diferenciadas. A primeira fala sobre a mobilidade de
capitais, ou seja, esta representada pela enorme variedade das operacbes bancérias e
financeiras instantaneas, com niveis de seguranga cada vez maiores e com custos de transacdo
e de agéncia mais baixos, impulsionada, principalmente, pelo uso da informatica e da internet.
Ha também a mobilidade organizacional, que, segundo Freitas e Souza (2009), € um
movimento novo, mas nao mais raro, que acontece quando ha o deslocamento de empresas
inteiras que fecham as suas unidades em um local e mudam para outros, motivadas por
instabilidades econémicas e politicas, incentivos fiscais e legislacdes trabalhistas mais
generosas, por custos de instalacdo e manutencgéo, precos de infraestrutura, etc. Por fim, existe
a mobilidade profissional, foco da analise neste estudo e que busca, justamente, entender
como e por que pessoas se deslocam, em funcao de suas carreiras.

Atualmente, esta mobilidade profissional é mais comum devido a facilidade de
deslocamento que impulsiona e auxilia individuos para trabalharem em outros locais,
independentemente da posicao hierarquica a ser ocupada. Diante disso, Grisci et al. (2006)
detalham os motivos que levam a mobilidade profissional e que, de acordo com os autores,
acabam caracterizando-a. Portanto, & possivel que ocorra a mobilidade ascendente,
descendente ou oscilante. A mobilidade é classificada como ascendente, conforme Grisci et al.
(2006), quando o profissional ocupa continuamente grupos de cargos superiores aos
anteriormente assumidos, sendo motivada por vantagem financeira ou reconhecimento
profissional. Em uma situacdo oposta, tem-se a mobilidade descendente que acontece quando
o trabalhador passa a ocupar consecutivamente grupos de cargos inferiores aos antes
ocupados. Este tipo de mobilidade normalmente advém do ndo atingimento de metas
sucessivamente crescentes, quando os sujeitos ndo se adaptam ao perfil exigido para o cargo
ou quando ndo suportam a cobranca e a pressdo ou por mudangas estratégicas ou estruturais

provenientes dos novos modos de gestdo. Por fim, a mobilidade oscilante é descrita por Grisci
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et al. (2006) como: "aquela em que, ao longo da vida profissional na empresa, o trabalhador
ora ascende, ora descende na estrutura hierérquica, ora é transferido de lugar sem que ocorram

mudancas relativas ao nivel do cargo”. (CRAIDE, 2011, p. 34-35).

2.4. INTEGRACAO DE PESSOAL

Cultura organizacional € um conceito essencial a compreensdo das estruturas
organizacionais, pois é a partir dela que se delineiam as influéncias ao comportamento dos
individuos na organizacao.

O conceito de cultura foi trazido as ciéncias administrativas no final da década de
1950, e um dos autores mais aprofundados na é&rea, Schein (2009), define cultura
organizacional como o modelo dos pressupostos basicos que um dado grupo inventou,
descobriu ou desenvolveu no processo de aprendizagem, para lidar com os problemas de
adaptacdo externa e integracdo interna.

Uma vez que esses pressupostos tenham funcionado bem o suficiente para serem
considerados validos, sdo ensinados como a maneira certa de se perceber, pensar e sentir em
relacdo aqueles problemas. Denota-se a importancia dos empresarios em propor os padroes
culturais que definem o papel que a empresa deve desempenhar no mundo. Para tanto, 0s
seguintes niveis de analise e categorias devem ser investigados para compreender o universo
cultural de uma organizacéo:

a) analisar o teor e o processo de socializacdo dos novos membros;

b) analisar as respostas a incidentes criticos da historia da organizacao;

c) analisar as crencas, valores e convicgdes dos criadores ou portadores da cultura.

Conhecer a cultura de uma organizacdo é dar-se conta de diversos elementos que
permitem visualizd-la, identifica-la, e que também sdo utilizados na integracdo dos
empregados, pois neles existe a presenca de um contetdo hipndtico, por meio dos quais as
mensagens e comportamentos convenientes sdo objetos de aplausos e adesdo, levando a
naturalizacdo de seu contetdo e transmissao espontanea aos demais membros. Os principais
elementos gque constituem a cultura de uma organizacdo sdo os valores, crengas € normas. Os
valores podem ser compreendidos como padres de desempenho, qualidade e inovacdo. As
crengas séo, geralmente, aquilo que a organizacdo tem como verdade. As normas, como 0

proprio nome sugere, Sd0 as regras que norteiam o comportamento do grupo. A cultura
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organizacional €, portanto, a chave para um processo eficaz de socializacdo, realizado
mediante treinamentos de integracdo. No entanto, socializar ndo envolve apenas uma nogéo
de integracdo e vice-versa. Ocorre que um processo leva a outro, ressalta Kolasa (1978, p.
336):

A palavra integracdo, quando usada em relagdo a organizagdo social em seus
delineamentos mais amplos, se refere ao grau de contato existente entre 0s grupos
sociais dentro da sociedade. Quando os grupos se mantém em harmonia dentro de
uma estrutura central e podem trabalhar em conjunto e comunicar-se entre si em
ambos 0s sentidos, estdo presentes 0s aspectos essenciais para a integracéo.

Segundo Lacombe (2005), a integracdo consiste em informar ao novo empregado 0s
objetivos, as politicas, os beneficios, as normas, os horarios de trabalho da empresa e as
demais questdes sobre o seu funcionamento e regras. Nesse contexto, o periodo inicial do
emprego é de suma importancia para a adaptacdo e o desenvolvimento de vinculos na
empresa. Isso porque, segundo Moscovici (2004, p. 33), “o contato inicial entre pessoas gera a
chamada ‘primeira impressao’, o impacto que cada um causa ao outro”, podendo ser positiva
ou ndo. Ja a socializagéo é considerada condigéo de existéncia do ser humano. Segundo Levy
Junior. (1973), a socializacdo é um processo continuo no qual o individuo, ao longo da vida,
aprende, identifica habitos e valores caracteristicos que o ajudam no desenvolvimento de sua
personalidade e na integracdo de seu grupo, tornando-o sociavel. 1sso porque ao longo do
processo existencial o individuo passa por grupos sociais onde vai receber a maior parte das
orientacdes que dardo suporte a sua vivéncia. Essas orientacdes se referem aos padrdes morais
e éticos adotados pela sociedade em que estdo inseridos.

Assim, no ambito organizacional, o processo ndo € diferente. ApOs a etapa de
integracdo, o individuo passara pela etapa de socializacdo por tempo que ndo se pode
determinar, tendo em vista que é uma etapa que perpassa toda a convivéncia humana. A
ocorréncia de alguns fatores pode dificultar o processo, uma vez que as diferencas individuais
influenciam fortemente o grupo (MOSCOVICI, 2004). A inseguranca, por exemplo, pode se
manifestar perante as mudancas. Os empregados podem sentir medo de que o novato
apresente um desempenho superior ao deles e, consequentemente, seja promovido antes dos
empregados antigos ou até que possa substituir algum deles. Isso pode dificultar a
socializacdo dos recém-contratados, cabendo ao gestor lancar as estratégias adequadas para
atenuar esses problemas, sendo assim, a forma como essas diferencas sdo encaradas e tratadas

é que ira determinar o relacionamento do grupo, declara Moscovici (2004).

Alem disso, trabalhadores descontentes com a organizagdo faltam com a ética e
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criticam a empresa para quem esta chegando, conforme Bittar (2009), que também afirma que
outra questdo recorrente € a pouca compreensdo dos funcionérios, quando ingressam, sobre o
negécio da empresa. Uma preocupacdo constante deve ser a de fazer com que o novo
colaborador tenha uma visdo global da empresa e seus negocios. A autora revela que é
importante ndo apenas que os funcionarios tenham a compreensdo dessas informacdes, mas
também a consciéncia de que elas sdo necessarias.

A integracdo de empregados ¢ feita mediante viabilizacdo do conhecimento a respeito
da importancia dele dentro da organizacdo, esclarecendo as interfaces do seu trabalho,
apresentando os clientes internos e explicando a sua responsabilidade para com eles, deixando
clara a importancia da sua contribuicdo para a continuidade do trabalho do outro e do seu
trabalho para com o produto final ou servico comprado pelo cliente. Essa é uma tarefa da
gestdo de recursos humanos, bastante simples de ser colocada na pratica. E papel do RH
montar um programa de integracdo que seja efetivo para o empregado e para a empresa. O
resultado € sempre bom para os dois lados.

A gestdo de recursos humanos é uma das areas que mais passam por mudancgas e
transformacgdes atualmente. A valorizacdo do capital intelectual é que tem levado a
caracterizacdo da gestdo de pessoas como mola-mestra na busca pela exceléncia, o que
demonstra a importancia que é dada atualmente ao fator humano.

As mudancas que vém ocorrendo sdo tensas e turbulentas para muitas pessoas, mas
transformar o mundo numa economia baseada em conhecimento &, provavelmente, o passo
com maior probabilidade de sucesso, ja dado na histéria do desenvolvimento econdmico do
mundo. Para Freitas e Souza (2009), esta forma apresenta uma visdo inovadora: as pessoas
sdo consideradas elementos principais. Séo elas que geram e fortalecem as relagdes
necessarias para a conducdo de qualquer negdcio. S&o 0S recursos essenciais para a
elaboracdo e implementacdo das estratégias, viabilizando a transposicdo deste processo para o
contexto organizacional. Estas pessoas precisam desempenhar diferentes papéis, ou seja,
responsabilidades e tarefas lhes sdo atribuidas, conforme o cargo que ocupam, a fim de que a
organizacdo funcione adequadamente. Assim, ao fazer parte de uma determinada organizacao,
o0 individuo esta sob as exigéncias deste papel para agir e se comportar de determinada forma,
de acordo com as atividades prescritas ou padronizadas. A partir do momento em que existe a
definicdo clara quanto ao desempenho de papéis, podem-se direcionar melhor as habilidades
individuais, estabelecendo uma relacdo de integracdo com o sistema normativo, a fim de
diminuir as divergéncias entre o papel esperado e o realizado.

Um dos reflexos deste quadro de mudancas deve ser o desenvolvimento de
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competéncias que assegurem que possam repercutir nos niveis de produtividade e qualidade.

Nesse contexto, a integracdo do novo empregado torna-se um elemento de importancia
adicional, tanto ao processo seletivo como a adaptacdo a cultura da empresa e,
consequentemente, seus processos de gestdo. Portanto, cabe ao profissional de recursos
humanos inserir essa pratica no planejamento de suas ac¢@es, incluindo os demais setores no
processo.

Schein (2009) entende que, para o gerenciamento da integracdo interna, 0 grupo
devera funcionar estabelecendo um sistema de comunicacdo e linguagem que permite
interpretar categorias conceituais comuns:

a) consenso na distribuicdo no poder e status;

b) definir e alocar recompensas e punigdes;

c) desenvolver normas de intimidade, amizade e amor e explicar o inexplicavel (o

gue ndo se adaptam a realidade da organizacéo).

Os membros do grupo precisam utilizar 0 mesmo sistema de categorias para
concordarem no desenvolvimento das tarefas, pois a maioria dos ruidos de comunicacdo entre
as pessoas resulta na falta de conscientizacdo do que e como fazer, pois cada regido possui
peculiaridades e os chefes tém a missdo de orientar o grupo. O mesmo autor afirma que a
movimentacao de carreira possui 3 dimensoes:

- movimentac&o lateral de uma tarefa ou funcao a outra;

- movimentacdo vertical de um nivel a outro; e

- movimentacdo de outsider para insider:

[...] a medida que uma pessoa se internaliza mais na empresa, passa a inteirar-se das
suposices mais secretas do grupo. Aprende os significados especiais associados a
certas palavras, e rituais especiais que definem a filiacdo' — como o aperto de mao
da fraternidade secreta —, e descobre que uma das bases de status mais importantes
do grupo é receber a incumbéncia de manter os segredos do grupo. (SCHEIN, 2009,
p. 110).

Para Schein (2009), os individuos pertencem a muitas organizacfes, de modo que sua
identidade ndo esta atrelada, exclusivamente, a uma Unica organizacdo. Do ponto de vista da
movimentacdo pessoal pela organizacdo perante a carreira, 0 movimento rotacional de um
grupo pode resultar numa falha em absorver as peculiaridades e processos de trabalho do
novo grupo. Ja o sistema de recompensas e punicdes serve como base para aumentar o status

e o0 poder e é sinal-chave pelo qual podem ser medidos 0s progressos, juntamente com a

! Filiacdo — cultura organizacional daquela regido, grupo.
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dimenséo da incluséo.

No momento atual, onde a internet rapidamente dissemina novas ideias e discussoes,
alguns autores estdo sendo bastante requisitados no que concerne especificamente a qualidade
de vida no ambito brasileiro como por exemplo, Joel Bennett, palestrante da do congresso
nacional da ABQV, em 2015, focando suas ideias no dissecar do tema resiliéncia. Segundo
Bennett (2015), a resiliéncia é a chave de todo o processo. A individual é a capacidade de se
envolver plenamente na vida, enfrentar desafios, e, como resultado, aumentar a capacidade de
prosperar no futuro, incentivando uma melhor performance, produtividade e satisfagdo no
trabalho, mesmo em tempos de adversidade, amplifica a capacidade de mudar rapidamente e
eficientemente direcdo ou foco estratégico e, consequentemente, abrindo a comunicagdo entre
empregados e administradores. A resiliéncia organizacional emerge das acfes coletivas e
interacdes desses individuos dentro de um clima de confianga. Lideres e gestores
desempenham um papel fundamental na modelagem de resiliéncia e criando um ambiente de

equipe de apoio para os individuos para prosperar, afirma Bennett (2015).

Para a presidente da International Stress Management Association do Brasil (ISMA-

BR), Ana Maria Rossi ressalta que o equilibrio necessario para alcancar a qualidade de vida

no trabalho, € fator crucial tanto a empresa quanto seus colaboradores e que estejam

conscientes dos fatores estressantes que partilham, devem fazer as adaptacdes necessarias

para que tenham maior controle pessoal. As emoc0Oes e a salde fisica dependem quase que

exclusivamente da sua interpretacdo do mundo exterior. E quanto o profissional entende as

pressdes e situacdes que o influenciam, melhor vocé se adapta as suas demandas. Rossi

(2014) ressalta que esta € uma realidade enfrentada pelo executivo, que sofre pressdes de

superiores e subordinados, como pelo operario na linha de montagem. Em entrevista ao
JUSBRASIL,em 2013, Rossi afirma que:

Estresse nada mais é do que uma adaptacgdo requerida a pessoa, independentemente

de ser negativa ou positiva. Entdo o estresse ndo é necessariamente um vildo. As

férias desejadas ou a compra de um bem sdo, possivelmente, exemplos de estresse

positivo. Mas conflitos, doencas, demissBes inesperadas, separacdes, sdo exemplos

de estresse negativo. Entdo o estresse é positivo ou negativo conforme a reagéo
daquela pessoa diante da situacdo (ROSSI, 2013).

Diversos autores que circulam recentemente na rede relacionam a QVT com a area de
salde e, consequentemente, doencas ocupacionais, 0 que ndo se traduz no tema principal

deste estudo.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

A pesquisa descreve um estudo de caso com o intuito de verificar o impacto das
movimentacOes dos militares e suas implicacfes sobre a qualidade de vida no Comando da 3?
Regido Militar. Para Yin (2005), estudo de caso é uma investigacdo empirica, um método que
abrange tudo — planejamento, técnicas de coleta de dados e analise dos mesmos. Recomenda-
se sua realizacdo quando de uma situagdo, um fendémeno particular, o que o faz um tipo de
estudo adequado para investigar problemas préaticos. A caracteristica da descri¢do significa o
detalhamento completo e literal da situacdo investigada. A heuristica refere-se a ideia de que o
estudo de caso ilumina a compreensdo do leitor sobre o fendmeno estudado, podendo “revelar
a descoberta de novos significados, estender a experiéncia do leitor ou confirmar o ja
conhecido” (YIN, 2005, p. 32). Em sua maioria, os estudos de caso se baseiam na logica
indutiva.

A pesquisa caracteriza-se por ser exploratdria, de campo, quantitativa na elaboracao
fundamental de conceitos para confec¢do de questionario e nos procedimentos de mensuracao
das respostas fechadas, com tratamento estatistico das frequéncias das variaveis abordadas.
Com o resultado encontrado devido a analise do impacto das movimentacGes e suas
implicacdes sobre a qualidade de vida no trabalho destes militares recéem-chegados, no intuito
de “manter pessoas”, buscou-se a identificacdo de condicdes ambientais e psicologicas
satisfatorias para as atividades das pessoas no Cmdo da 3% RM. Por se tratar de uma pesquisa
quantitativa, os dados apurados passaram pelo tratamento de andlise das respostas
quantitativas, somadas ao coletado no decorrer da pesquisa presencial, conforme aponta
Creswell (2010).

N&o houve a realizacdo de trabalhos anteriores que obtivessem como objetivo
principal observar as consequéncias da relacdo entre movimentacao e QVT neste Comando. A
pesquisa utiliza técnicas do levantamento (surveys), caracterizada pela interrogacdo direta das
pessoas cujo comportamento se deseja conhecer, para recolher informac6es sobre o problema
estudado (GIL, 2001, p. 43).
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3.1 ELABORACAO DOS QUESTIONARIOS

Foram realizadas consultas ao material disponivel no sitio do Exército e do Cmdo da
3% Regido Militar: Instruges Reguladoras (IR), Instrucdes Gerais (1G), Regulamentos (R),
leis, decretos e pesquisa de clima organizacional do Cmdo de 2013.

Foram analisadas, simultaneamente, as diversas dimensdes abordadas nos modelos
anteriormente apresentados. Como ponto de partida para a criacdo dos questionarios, foi
levada em consideracdo a identificacdo das competéncias e atributos necessarios ao
cumprimento das missdes peculiares propostas pelo Exército, representadas no quadro abaixo,
disponibilizadas pela Aj G do Cmdo da 32 RM:

Quadro 9 — Atributos e competéncias Cmdo da 32 RM (continua)

Capacidade de apresentar porte, comportamento
e aparéncia condizentes com os padrbes militares
Capacidade de agir como cidad&@o, de acordo
com as normas estipuladas pela sociedade
Capacidade de renunciar aos seus interesses, em
Desprendimento | beneficio da Instituicdo, da Organizacdo Militar
(OM) ou de pessoas

Capacidade de proceder conforme normas,

Apresentacédo

Conduta Civil

Disciplina . o
regulamentos e leis que regem a Instituicao
Capacidade de manter reserva sobre assuntos ou
Discricdo fatos, de seu conhecimento, que ndo devam ser
revelados
Equilibrio Capgcidade de controlar sentim_entos, er_nogﬁes e
RELACIONAMENTO . reaces, demonstrando serenidade diante de
Emocional o
qualquer situacao
Capacidade de agir em beneficio do grupo e de
Espirito de concorrer para sua integracdo, prestando auxilio
Grupo aos companheiros, voluntariamente, quando
Necessario
Flexibilidade Capacidade de alterar seu comportamento,

ajustando-se a novas ideias ou situacoes
Capacidade de comandar, chefiar ou dirigir um
Lideranca grupo, encorajando seus integrantes no
cumprimento de diferentes missdes

Capacidade de agir, com prudéncia, em relacao

Tato as pessoas, evitando causar magoas ou situacdes
constrangedoras
Capacidade de gerar novas ideias, para a solucao
Criatividade de problemas ou para a realizacdo de trabalhos

ou atividades
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Quadro 9 — Atributos e competéncias Cmdo da 3% RM (concluséo)

Deciséo Capacidade de decidir, resolver, tomar
decisdo

Dedicacgéo Capacidade de empenhar-se, com afinco,
para o desempenho de suas atribuicdes
Capacidade  de  agir, livre e

Iniciativa espontaneamente, empreendendo novas

acoes, antecipando-se aos demais
Capacidade de destacar o fundamental do
Objetividade supérfluo nos trabalhos realizados ou na
solucdo de problemas

Capacidade de realizar trabalhos e

Organizacao atividades de forma ordenada, metddica e
TRABALHO em sequéncia logica
Capacidade de dar continuidade a um
Perseveranca trabalho ou atividade, a

despeito das dificuldades encontradas
Capacidade de cumprir compromissos,
Responsabilidade | observando os prazos estabelecidos e
assumindo as consequéncias de seus atos
Capacidade de manter-se em condi¢cfes
Resisténcia fisicas e mentais de atender as exigéncias
da atividade militar; e

Capacidade de agir com cuidado em
Zelo relacdo aos bens moveis e imoveis que
estiverem, ou ndo, sob sua guarda

Fonte: Aj G (2013).

Em especial, o modelo proposto direciona-se a avaliacdo da QVT dos militares do
Comando da 3% RM esta embasado no modelo de Walton (1973).

Os objetivos gerais e especificos da pesquisa foram apresentados anteriormente neste
capitulo, e a fundamentacdo literaria baseia-se no referencial tedrico apresentado em capitulo
anterior.

O universo pesquisado é composto por 94 militares pertencentes ao Comando da 3?
Regido Militar, contendo 56 oficiais de carreira. Destes oficiais, 38 possuem a caracteristica
pesquisada, sendo aproveitados em sua totalidade, pois cada oficial foi acompanhado pela
pesquisadora no preenchimento do questionario.

Para delimitacdo do publico-alvo foi utilizado plano de amostragem da referida
populacdo, sendo o tamanho da amostra definido da seguinte forma:

a) nivel de confianca de 95% e desvio padréo 2;

b) proporcdo de 80% de militares com a caracteristica pesquisada;

c) populacéo finita de 38 (trinta e oito) respondentes.

Foi utilizada a escala Likert para formulagdo do questionario, por meio da média
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ponderada do percentual encontrado, que apresenta 25 (vinte e cinco) itens, onde foi
empregada uma escala de cinco pontos, que variaram entre a total discordancia, a qual foi
atribuida a menor pontuacdo, um, e a total concordancia, a qual foi atribuida a maior escala,
cinco (ROESCH, 1999, p. 151), por se mostrar mais apropriada ao caso, visto que foi
identificada a possibilidade de existirem uma ou mais atitudes no grupo estudado com relagéo
aos itens examinados e essa escala permite uma melhor avaliagdo dos resultados.

A pesquisa foi realizada a partir de dados coletados por meio da aplicacdo de modelo
de questionario quantitativo, constante do ANEXO B. Os dados coletados no questionario
foram submetidos a analise estatistica para melhor interpretacdo e determinacdo das causas do
problema, e posteriormente havera apresentacdo de resultados das analises da pesquisa e
solucBes para a resolucdo do problema, a partir de recursos baseados no referencial teérico:

a) se concorda com os padrdes da carreira militar;

b) se optou pela movimentacdo para a 32 Regido Militar;

c) como se sente com relacéo ao trabalho na 32 Regido Militar;

d) aspectos de reconhecimento e valorizacéo nas atribuigdes diarias;

e) aspectos da qualidade de vida nas atribuicGes diarias.

Foi entregue, juntamente com as questbes para avaliacio do problema, a
caracterizacdo da amostra, com variaveis qualitativas, constante do ANEXO A, para
identificacdo das principais caracteristicas pessoais dos militares selecionados, tais como:

a) Sexo;

b) idade;

c) oficial;

d) tempo de carreira militar;

e) tempo de 32 RM;

f) natural da Regido;

g) movimentado por 2 anos;

h) se movimentado por interesse préprio;

i) minha opcdo para ser movimentado para a 3% RM foi.

A tabulacdo, andlise e interpretacdo dos dados coletados na aplicacdo do questionario

serdo apresentadas em capitulo especifico a seguir.
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4 RESULTADOS DA PESQUISA

As tabelas e graficos a seguir se referem a tabulacdo e andlise dos resultados
apresentados em cada uma das questBes dos questionarios aplicados.

4.1 CARACTERIZACAO DAAMOSTRA

Tabela 1 — Sexo

- VARIACAO
SEXO FREQUENCIA PERCENTUAL
Masculino 38 100
Feminino 0 0
TOTAL 38 100

Graéfico 1 — Percentual dos militares por sexo

0%

B Masculino ™ Feminino

Os dados que comp8em a caracterizacdo da amostra revelam que o perfil dos militares
entrevistados do Comando da 3 RM, em sua totalidade, € composto pelo sexo masculino.
Pertencem ao Cmdo, 2 capitdes e uma tenente-coronel, que ndo se movimentam em virtude de
pertencer ao QCO. Ha grande nimero de tenentes técnicas temporarias, que ndo fazem parte
do escopo rotineiro de movimentagdo de militares.



Tabela 2 — Idade

A VARIACAO
IDADE FREQUENCIA PERCENTUAL
Entre 26 e 30 anos 04 10
Entre 31 e 45 anos 04 10
Entre 46 e 60 anos 30 80
Acima de 60 anos 0 0
TOTAL 38 100

Graéfico 2 — Percentual dos militares por idade

WDe?26a30 mMDe31a45 wmDed46a60 MWAcimade60

A idade predominante dos entrevistados encontra-se na faixa entre 46 e 60 anos, um

percentual pequeno esta na faixa de 31 a 45 anos e a mesma proporcao na faixa de 26 a 30
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anos, ndo havendo nenhum oficial com idade inferior a 26 anos. Nos primeiros 10 anos de

Exército, ha uma maior rotatividade dos oficiais, que tem por objetivo, o preenchimento de

vagas em regides mais remotas e de fronteira, inclusive, o conhecimento dos diversos vieses

da organizacédo, no seu todo.



65

Tabela 3 — Oficial

= VARIACAO
OFICIAL FREQUENCIA PERCENTUAL
Superior 34 05
Intermediario 02 05
Subalterno 02 90
TOTAL 38 100

Graéfico 3 — Percentual dos militares por posto

B Superior M Intermedidrio ® Subalterno

O posto predominante é o oficialato superior, que compreende os postos de major,
tenente-coronel e coronel, conforme demonstra o quadro 1. O oficial intermediario é o
capitdo, concentrando 5%, e na mesma faixa temos os oficiais subalternos, que correspondem

aos postos de 1° e 2° tenentes.
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Tabela 4 — Percentual dos militares por tempo de carreira militar

TEMPO DE CARREIRA - VARIACAO
MILITAR FREQUENCIA PERCENTUAL

Entre 0 e 5 anos 02 5

Entre 6 e 10 anos 02 5

Entre 11 e 20 anos 08 20
Entre 21 e 30 anos 22 60
Acima de 30 anos 04 10
TOTAL 38 100

Gréfico 4 — Percentual dos militares por tempo de carreira militar

HEntre0e5 MWEntre6el0 MWEntrelle20 MWEntre21e30 M Acimade30

Dentro do tempo de carreira militar dos entrevistados, o grafico aponta que 60% se
concentram na faixa de 21 a 30 anos; 20% possuem de 11 a 20 anos; 10%, acima de 30 anos;
o percentual de 5% de 6 a 10 anos, € a mesma proporcdo até 5 anos de carreira militar,

enfatizando profissionais com vasta experiéncia na vida castrense.
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Tabela 5 - Tempo de 33 RM

a A VARIACAO
TEMPO DE 3* RM FREQUENCIA PERCENTUAL
Entre 0 e 5 anos 04 10
Entre 6 e 10 anos 19 50
Entre 11 e 20 anos 15 40
Acima de 21 anos 0 0
TOTAL 38 100

Gréfico 5 — Percentual dos militares por tempo de 32 RM

5%
0%
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Ja a variacdo do tempo de 32 RM dos entrevistados aponta que 70% possuem de 0 a 5
anos, 25% estdo na faixa de 6 a 10 anos; 5% se concentram na faixa de 11 a 20 anos (PTTC);

e nenhum oficial da ativa acima de 21 anos de Regido.
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Tabela 6 — Natural da regido

% p - VARIACAO
REGIAO DO PAIS FREQUENCIA PERCENTUAL
Norte 02 05
Sul 11 30
Nordeste 04 10
Sudeste 19 50
Centro-Oeste 02 05
TOTAL 38 100

Gréfico 6 — Percentual dos militares por regido do pais

B Norte MSul ™ Nordeste M Sudeste M Centro-Oeste

No tocante a regido do pais de origem dos entrevistados, o maior percentual se
concentra na regido sudeste, com 50%; 30% correspondem a regido sul do universo dos

respondentes; 10% vém da regido nordeste; 5% da regides norte; e 5% do centro-oeste.
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Tabela 7 — Movimentado

MOVIMENTACAO POR 2 - VARIACAO
ANOS FREQUENCIA PERCENTUAL

Menos de 2 anos 23 60

Mais de 2 anos 15 40

TOTAL 38 100

Gréfico 7 — Percentual de movimentac¢do dos militares por 2 anos

®m Menos de 2 anos  m Mais de 2 anos

Com relagédo ao tempo de permanéncia de 3* RM, temos 60% com menos de 2 anos; e

40% com mais de 2 anos na guarnicao.
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Tabela 8 — Se movimentado por interesse proprio

MOVIMENTACAO POR - VARIACAO
INTERESSE PROPRIO FREQUENCIA PERCENTUAL
Sim 23 60
Nao 15 40
TOTAL 38 100

Gréfico 8 — Percentual de movimentagéo dos militares por interesse proprio

B Sim M Nado

Com relagdo a movimentacgdo dos militares por interesse proprio, 60% afirmam que se
movimentaram por interesse préprio; e 40% dos entrevistados ndo se movimentaram por

interesse proprio.



Tabela 9 — Minha opg¢do para ser movimentado para a 32 RM foi

OPCAO DE - VARIACAO
MOVIMENTACAO FREQUENCIA PERCENTUAL
Dal*a & 04 10
Da 422 6° 10 25
Da72a & 17 45
Da 1074 122 07 20
TOTAL 38 100

Graéfico 9 — Percentual de opc¢édo de movimentagado dos militares
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Ao serem movimentados, 10% dos entrevistados escolheram a 32 RM da 12 até a 32

opcao; ja 25% optaram entre a 4% e a 62 opcao; 45% ficaram entre a escolha da 72 e a 9% opcéo,

e por ultimo, 20% escolheram da 102 a 122 opcéo.




4.2 QUESTIONARIO DE CONTEUDO

Tabela 10 — Estou satisfeito com meu salario

SATISFACAO COM o VARIACAO
SALARIO FREQUENCIA PERCENTUAL
Discordo plenamente 14 39
Discordo parcialmente 9 24
Indiferente 5 12
Concordo parcialmente 8 20
Concordo plenamente 2 05
TOTAL 38 100

Graéfico 10 — Percentual de satisfacdo com o salario

M Discordo plenamente
W Indiferente
M Concordo plenamente

M Discordo parcialmente
m Concordo parcialmente

Um namero expressivo dos entrevistados, no total de 39%, demonstram que estdo
totalmente insatisfeitos com seu salario; ja 24% discordam parcialmente; 12% séo
indiferentes; 20% estdo razoavelmente satisfeitos; e apenas 5% estdo totalmente satisfeitos

com seu salario. A insatisfagio mencionada é extritamente econdmica, trigono entre

defasagem do poder de compra, desvaloriza¢do da moeda e inflagdo.
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Tabela 11 — Meu salério esta de acordo com minhas atribuicGes

ALINHAMENTO - VARIACAO
SALARIO E ATRIBUICAO FREQUENCIA PERCENTUAL
Discordo plenamente 17 45
Discordo parcialmente 06 15
Indiferente 04 10
Concordo parcialmente 07 20
Concordo plenamente 04 10
TOTAL 38 100

Graéfico 11 — Percentual de alinhamento de salario e atribuicGes

M Discordo plenamente
W Indiferente
m Concordo plenamente

M Discordo parcialmente
B Concordo parcialmente

O percentual de 45% dos entrevistados afirma que seu salario esta totalmente

desalinhado em relacdo as suas atribuicdes; para 15% ha desalinhamento parcial;, 10%

mostram-se indiferentes; 20% estdo razoavelmente alinhados; e apenas 10% visualizam um

total alinhamento da funcdo que exercem com seu salario. A notoria insatisfacdo dos

respondestes, conforme seus depoimentos deve-se, principalmente, as dindmicas peculiares

constantes e diversas escalas que controem as rotinas da organizacao.



Tabela 12 — Meu salario de acordo com o mercado

ALINHAMENTO - VARIACAO
SALARIO E MERCADO FREQUENCIA PERCENTUAL

Discordo plenamente 22 58
Discordo parcialmente 09 23
Indiferente 04 10
Concordo parcialmente 03 09
Concordo plenamente 0 0

TOTAL 38 100

Graéfico 12 — Percentual de alinhamento de salario e mercado

M Discordo plenamente
M Indiferente
B Concordo plenamente

M Discordo parcialmente
B Concordo parcialmente
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Para 58% dos entrevistados ha discordancia total do alinhamento do seu salario em

relacdo ao mercado; para 25% ha desalinhamento parcial; 10% mostram-se indiferentes; e
para 9% estdo razoavelmente alinhados. Os oficiais comentam uma possivel comparacdo com

outras profissdes, relatando que, a profissdo de militar € especifica e 0 mercado ndo possui

empresas contendo o conjunto dessas atribuicoes.



Tabela 13 — Minha jornada de trabalho é razoavel

JORNADA DE - VARIACAO
TRABALHO FREQUENCIA PERCENTUAL
Discordo plenamente 23 61
Discordo parcialmente 08 22
Indiferente 03 07
Concordo parcialmente 02 05
Concordo plenamente 02 05
TOTAL 38 100

Graéfico 13 — Percentual de aceitacdo da jornada de trabalho

B Discordo plenamente
u Indiferente
M Concordo plenamente

M Discordo parcialmente
B Concordo parcialmente

Para 61% dos entrevistados, hd discordancia total da razoabilidade da jornada de
trabalho em virtude das escalas; para 22% ha desalinhamento parcial; 7% mostram-se
indiferentes; 5% concordam parcialmente; e para 0 mesmo percentual a jornada de trabalho

estd totalmente de acordo. Os respondentes ressaltam que para o militar, ndo ha jornada de

trabalho especifica, conforme atribui¢6es constantes do Estatuto dos Militares.
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Tabela 14 — Nivel de insalubridade baixo

- VARIACAO
INSALUBRIDADE FREQUENCIA PERCENTUAL
Discordo plenamente 21 55
Discordo parcialmente 11 27
Indiferente 03 09
Concordo parcialmente 02 05
Concordo plenamente 01 04
TOTAL 38 100

Graéfico 14 — Percentual de nivel de insalubridade

B Discordo plenamente
W Indiferente
M Concordo plenamente

B Discordo parcialmente
M Concordo parcialmente
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O nivel de insalubridade na percepcédo dos entrevistados é considerado alto, em 55%

de concordancia plena; 27% de concordancia parcial; 9% mostram-se indiferentes; para 5%
em discordancia parcial; e 4% acham que ndo ha risco de insalubridade nas instalacdes da 3?
RM. Os respondentes referem-se aos sentinelas, soldados armados de fuzil, nos principais

acessos do QG, inclusive em lugares estratégicos, onde ha grande circulacdo de pessoas que

trabalham e circulam no prédio.



Tabela 15 — Instalagdes fisicas sdo seguras

~ . - VARIACAO
INSTALACOES FISICAS FREQUENCIA PERCENTUAL
Discordo plenamente 19 50
Discordo parcialmente 07 20
Indiferente 06 15
Concordo parcialmente 04 10
Concordo plenamente 02 05
TOTAL 38 100

Graéfico 15 — Percentual de seguranca das instalacdes fisicas

m Discordo plenamente
Indiferente
m Concordo plenamente

m Discordo parcialmente
m Concordo parcialmente

Para 50% dos entrevistados ha discordancia total no tocante a seguranca das
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instalacGes fisicas; para 20% ha discordancia parcial; 15% séo indiferentes; 10% concordam

parcialmente; e 5% concordam plenamente que as instalagdes sdo seguras. Em meados de

2014 foi iniciada a instalacdo de programa de combate a incéndios, conjuntamente com a

Brigada Militar, para a reformulacdo e construcdo de novos acessos, treinamento para saidas

de emergéncia, instalacdo de alarmes, devido a idade da construcdo do QG, compreendendo a

parte elétrica e disponibilidade de extintores em todos os andares.
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Tabela 16 — Possibilidade de alterar regras, normas e comportamentos na organizagao

ALTERACAO DE - VARIACAO
REGRAS FREQUENCIA PERCENTUAL
Discordo plenamente 22 56
Discordo parcialmente 08 22
Indiferente 04 11
Concordo parcialmente 03 09
Concordo plenamente 01 02
TOTAL 38 100

Graéfico 16 — Percentual de possibilidade de alterar regras, normas e comportamentos na organizagao
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Com relacdo a possibilidade de alterar regras, normas e comportamentos na
organizacdo, 56% discordam totalmente; 22% discordam parcialmente; ja 11% séo
indiferentes; 9% concordam parcialmente e 2% acham que regras, normas e comportamentos
podem ser modificados. Os entrevistados referem-se especificamente ao atual staff que
compde o Estado-Maior da Regido. Ha comandantes mais abertos a sugestdes dos seus

comandados, conforme demonstra o gréfico.
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Tabela 17 — Ao ser designado para a nova sec¢ao/divisao/escalao, o0 Cmdo da 32 RM observou meus cursos e
minhas habilidades

APROVEITAMENTO EM - VARIACAO
CURSOS FREQUENCIA PERCENTUAL
Discordo plenamente 21 57
Discordo parcialmente 08 19
Indiferente 05 14
Concordo parcialmente 02 05
Concordo plenamente 02 05
TOTAL 38 100

Graéfico 17 — Percentual de aproveitamento de meus cursos e minhas habilidades na nova secio

M Discordo plenamente M Discordo parcialmente
W Indiferente m Concordo parcialmente
m Concordo plenamente

Com relacdo ao aproveitamento dos cursos e das habilidades dos entrevistados na nova
secdo, 57% discordam totalmente; 19% discordam parcialmente; ja 14% séao indiferentes; 5%
concordam parcialmente e 5% mostram que a experiéncia de carreira é aproveitada de alguma
forma. Este quesito depende, primeiramente, se a vinda dos oficiais movimentados foram
solicitadas ao Alto Comando para ocupar claros especificos na Regido. Caso o oficial venha
por outro motivo, como ndo ter servido na regido sul do pais, normalmente é realocado para
claros onde o outro oficial foi para a reserva, licenca de saude, ou foi transferido sem ter

solicitado, entre outros, sem levar em conta cursos e habilidades.
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Tabela 18 — Tenho abertura para expor sugestdes e opinides sobre o trabalho

OPINIOES SOBRE O - VARIACAO
TRABALHO FREQUENCIA PERCENTUAL

Discordo plenamente 21 57
Discordo parcialmente 09 23
Indiferente 06 15
Concordo parcialmente 02 05
Concordo plenamente 0 0

TOTAL 38 100

Graéfico 18 — Percentual de possibilidade de expor sugestdes e opinides sobre o trabalho

/_0%
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Com relacéo a possibilidade dos entrevistados de exporem sugestdes e opinides sobre
o trabalho, 57% discordam totalmente; 23% discordam parcialmente; ja 15% sdo indiferentes;
5% concordam parcialmente e nenhum entrevistado concorda plenamente que possa expor
sugestdes e opinides sobre o trabalho. Para os respondestes, é notavel o trabalho das secdes
precisa ser realizado, juntamente com outras varias missdes, ndo havendo muito espaco para
feedback.
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Tabela 19 — Recebo informagdes sobre o processo de trabalho

INFORMACOES SOBRE - VARIACAO
O TRABALHO FREQUENCIA PERCENTUAL
Discordo plenamente 16 41
Discordo parcialmente 11 27
Indiferente 05 14
Concordo parcialmente 04 12
Concordo plenamente 02 06
TOTAL 38 100

Graéfico 19 — Percentual de recebimento de informac6es sobre o processo de trabalho

M Discordo plenamente B Discordo parcialmente
H Indiferente B Concordo parcialmente
H Concordo plenamente

O percentual de recebimento de informacgdes sobre o processo de trabalho teve
discordancia total em 41% dos respondentes; ja 27% discordam parcialmente; 14% se
mostram indiferentes; 12% concordam parcialmente e 6% dos entrevistados concordam
plenamente que tenham recebido informacBes sobre o processo de trabalho. Foi comentado
pelos entrevistados que algumas se¢des, 0 ocupante anterior do claro deixou algum memento

sobre a atividade, porém, o maior conhecimento esta nos militares remanescentes da secéo.



Tabela 20 — O Cmdo da 32 RM acrescenta & minha carreira militar

STATUS DO CMDO DA 32 - VARIACAO
RM FREQUENCIA PERCENTUAL

Discordo plenamente 20 55
Discordo parcialmente 11 28
Indiferente 05 12
Concordo parcialmente 02 05
Concordo plenamente 0 0
TOTAL 38 100

Graéfico 20 — Percentual do status do Cmdo da 32 RM a minha carreira militar

m Discordo plenamente m Discordo parcialmente m Indiferente m Concordo parcialmente
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Com relacdo ao status do Cmdo da 3* RM a carreira militar dos entrevistados, 55%

discordam totalmente; 28% discordam parcialmente; 12% se mostram indiferentes; 5%

concordam parcialmente e nenhum entrevistado concorda plenamente que servir no Cmdo da

32 RM da visibilidade & carreira militar. E publico e notério para todo o territrio castrense,

que a 3° Regido Militar € um comando muito intenso, concentrando diversas dindmicas para

poucos integrantes.
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Tabela 21 — A movimentagao acrescenta a minha carreira militar

MOVIMENTACAO - VARIACAO

AGREGAVALOR FREQUENCIA PERCENTUAL
Discordo plenamente 17 44
Discordo parcialmente 08 22
Indiferente 0 0
Concordo parcialmente 04 11
Concordo plenamente 09 23
TOTAL 38 100

Graéfico 21 — Percentual em que a movimentacao acrescenta a minha carreira militar

M Discordo plenamente W Discordo parcialmente
o Indiferente M Concordo parcialmente
B Concordo plenamente

O percentual de 44% dos militares discorda totalmente sobre movimentacao reverter
em crescimento na carreira; 22% discordam parcialmente; 11% se mostram indiferentes; 5%
concordam parcialmente; e nenhum entrevistado concorda plenamente que a movimentacdo
agrega a carreira militar. Para a maioria dos entrevistados, ao ingressar na Regido, torna-se
muito custoso movimentar-se novamente, em virtude de haver maior vazamento do que

propriamente reposicao.



Tabela 22 — O Cmdo da 3% RM oferece cursos e treinamentos

CURSOSE - VARIACAO
TREINAMENTOS FREQUENCIA PERCENTUAL
Discordo plenamente 15 40
Discordo parcialmente 06 15
Indiferente 04 10
Concordo parcialmente 06 15
Concordo plenamente 07 20
TOTAL 38 100

Graéfico 22 — Percentual de cursos e treinamento oferecidos pelo Cmdo da 32 RM

B Discordo plenamente
W Indiferente
M Concordo plenamente

B Discordo parcialmente
H Concordo parcialmente
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O percentual de 40% dos respondentes discorda totalmente de que a 3* RM oferece

cursos e treinamento satisfatoriamente; 20% discordam parcialmente; 15% se mostram

indiferentes; 15% concordam parcialmente e 10% dos entrevistados concordam plenamente

que a Regido oferece efetivamente cursos e treinamento. Algumas secGes possuem claros

muito sensiveis, como por exemplo, a Divisdo Administrativa, Secdo de Mobilizacdo de

Efetivos, Secdo de Inativos e Pensionistas, Secdo de Pagamento de Pessoal, sendo as que mais

disponibilizam cursos para os movimentados e melhora de processos.
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Tabela 23 — Me sinto integrado aos subordinados no Cmdo da 32 RM

INTEGRACAO - VARIACAO
SUBORDINADOS FREQUENCIA PERCENTUAL
Discordo plenamente 11 30
Discordo parcialmente 06 15
Indiferente 02 05
Concordo parcialmente 08 20
Concordo plenamente 11 30
TOTAL 38 100

Graéfico 23 — Percentual de integracéo aos subordinados no Cmdo da 32 RM

M Discordo plenamente M Discordo parcialmente
W Indiferente m Concordo parcialmente
M Concordo plenamente

Com relacdo a integracdo aos subordinados do Cmdo da 3* RM, 30% discordam
totalmente; 5% discordam parcialmente; 15% se mostram indiferentes; 20% concordam
parcialmente; e 30% dos entrevistados concordam plenamente que sdo integrados aos
subordinados. Os oficiais movimentados, rotineiramente, ocupam cargos de chefia das se¢des,
por serem oficiais superiores em sua maioria. Seus subordinados, normalmente, correspondem
a um tenente (temporario) e o restante, aos pracas, que possuem amplo conhecimento dos

processos na se¢do, dando continuidade ao trabalho, independentemente da nova chefia.
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Tabela 24 — Me sinto integrado aos pares no Cmdo da 32 RM

~ - VARIACAO
INTEGRACAO PARES FREQUENCIA PERCENTUAL
Discordo plenamente 04 10
Discordo parcialmente 06 15
Indiferente 06 15
Concordo parcialmente 08 20
Concordo plenamente 16 40
TOTAL 38 100

Graéfico 24 — Percentual de integracéo aos pares no Cmdo da 3 RM

M Discordo plenamente M Discordo parcialmente
" Indiferente m Concordo parcialmente
® Concordo plenamente

Ja a integracdo dos militares com os pares mostra que 10% discordam totalmente; 15%
discordam parcialmente; 15% se mostram indiferentes; 20% concordam parcialmente,
enquanto que 15% dos entrevistados concordam plenamente que estdo integrados com o0s
pares. No Exército, € crucial que as missdes sejam cumpridas, independentemente do cenario.
Muitos militares, em virtude das movimentagdes, que ocorrem a cada 2 anos, encontram-se
pelo rodizio, tornando, boa a relacdo entre os pares. Em alguns casos, 0 preconceito com o
tenente temporario, pode acarretar algum tipo de problema, por ndo ter tido a mesma
formacdo completa do oficial de carreira, porém, a necessaria juntamente com a vivéncia de

mercado (que o oficial de carreira ndo dispde), para o desenrolar das missdes.
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Tabela 25 — Me sinto integrado a chefia no Cmdo da 3 RM

~ - VARIACAO
INTEGRACAO CHEFIA FREQUENCIA PERCENTUAL
Discordo plenamente 08 20
Discordo parcialmente 08 20
Indiferente 03 10
Concordo parcialmente 08 20
Concordo plenamente 11 30
TOTAL 38 100

Graéfico 25 — Percentual de integracédo a chefia no Cmdo da 32 RM

M Discordo plenamente M Discordo parcialmente
W Indiferente ® Concordo parcialmente
M Concordo plenamente

Um percentual bem sensivel é o da integracdo com a chefia, em que 30% discordam
totalmente; 20% discordam parcialmente; 10% se mostram indiferentes; 20% concordam
parcialmente e 0 mesmo percentual dos entrevistados concorda plenamente que sdo integrados
a chefia. H& um equilibrio visivel com relacdo a integracdo da chefia, até mesmo pelo
principio fundamental da hierarquia, onde o subordinado acata a ordem que Ihe é proferida,

ndo sendo de praxe, o questionamento das atividades, sejam em quaisquer situagdes.
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Tabela 26 — Gosto de ser militar

IDENTIFICACAO COM - VARIACAO
CARREIRAMILITAR FREQUENCIA PERCENTUAL

Discordo plenamente 0 0

Discordo parcialmente 0 0

Indiferente 04 10
Concordo parcialmente 04 10
Concordo plenamente 30 80
TOTAL 38 100

Graéfico 26 — Percentual de identificacdo com a carreira militar

0%_|0%

H Discordo plenamente H Discordo parcialmente
" Indiferente ® Concordo parcialmente
® Concordo plenamente

O percentual de satisfacdo por ser militar € de 80% dos entrevistados que concordam
plenamente; 10% concordam parcialmente; 10% sdo indiferentes; e nenhum dos militares
discorda do gosto pelo militarismo. O nUmero expressivo dos respondentes demonstra

admiracdo pela carreira militar, independente da organizacdo militar em que serve.



Tabela 27 — Concordo com as normas da organizagao

CONCORDANCIA COM - VARIACAO
NORMAS FREQUENCIA PERCENTUAL
Discordo plenamente 08 20
Discordo parcialmente 13 35
Indiferente 04 11
Concordo parcialmente 04 10
Concordo plenamente 09 24
TOTAL 38 100

Graéfico 27 — Percentual de concordancia com as normas da organizacéo

B Discordo plenamente
W Indiferente
H Concordo plenamente

M Discordo parcialmente
B Concordo parcialmente

No tocante a concordancia com as normas da organizacdo, 20% dos entrevistados
discordam totalmente; 35% discordam parcialmente; 11% se mostram indiferentes; 24%
concordam parcialmente; e 24% concordam plenamente com as normas da organizacéo.

Muitos dos entrevistados afirmaram que, ao sonhar com a carreira militar, ndo
imaginam o rigor no desenrolar da carreira. Com o acesso infinito a diversos tipos de

informacGes e tecnologias militares, algumas normas precisariam ser revisadas e estar de

acordo com os dias atuais.
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Tabela 28 — Ao ser movimentado por varias regides do pais, 0 Exército é como eu imaginava ao ingressar

REALIDADE DAS - VARIACAO
MOVIMENTACOES FREQUENCIA PERCENTUAL
Discordo plenamente 13 31
Discordo parcialmente 09 24
Indiferente 03 09
Concordo parcialmente 07 19
Concordo plenamente 06 17
TOTAL 38 100

Graéfico 28 — Percentual da realidade das movimentacgdes no Exército

® Concordo plenamente

B Discordo plenamente B Discordo parcialmente
W Indiferente M Concordo parcialmente

Com relacdo a realidade das movimentacdes no Exército, 31% dos entrevistados

discordam totalmente; 24% discordam parcialmente; 9% se mostram indiferentes; 19%

concordam parcialmente e 17% concordam plenamente que o Exército é como eles

imaginavam ao ingressar, ao serem movimentados por varias regides do pais. Muitos dos

militares na entrevista afirmaram que, ao sonhar com a carreira militar, ndo imaginam que as

movimentacdes, sdo de fato, mais trabalhosas do que deveriam. Apesar do valor pecuniario

que as envolve, muitas vezes, mudar todo o padréo de vida familiar para um novo domicilio, é

mais custoso do que o esperado.
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Tabela 29 — Se tivesse a oportunidade de ser movimentado para outra regido militar, teria vindo para o

_ Cmdo da 3* RM _
MOVIMENTACAO - VARIACAO
PROPRIA PARA 32 RM FREQUENCIA PERCENTUAL
Discordo plenamente 19 50
Discordo parcialmente 05 15
Indiferente 02 05
Concordo parcialmente 04 10
Concordo plenamente 08 20
TOTAL 38 100

Graéfico 29 — Percentual de movimentacdo propria para o Cmdo da 32 RM

M Discordo plenamente M Discordo parcialmente
W Indiferente m Concordo parcialmente
m Concordo plenamente

Com relacdo a movimentacao por interesse proprio para 0 Cmdo da 32 RM, 50% dos

entrevistados discordam plenamente; 15% discordam parcialmente; 5% se mostram

indiferentes; 10% concordam parcialmente e 20% estdo totalmente de acordo com a

movimentacdo para a 3* RM. A maioria dos entrevistados movimentados para a Regido

prefeririam ter permanecido em quartéis de tropa, onde j& conhecem a realidade do

operacional do Exército, ndo terem sido movimentados para o este Cmdo.



Tabela 30 — Me adaptei rapidamente a Porto Alegre

ADAPTACAO APORTO - VARIACAO
ALEGRE FREQUENCIA PERCENTUAL
Discordo plenamente 05 15
Discordo parcialmente 11 30
Indiferente 04 10
Concordo parcialmente 08 20
Concordo plenamente 10 25
TOTAL 38 100

Graéfico 30 — Percentual de adaptacéo rapida a Porto Alegre

M Discordo plenamente
W Indiferente
M Concordo plenamente

B Discordo parcialmente
M Concordo parcialmente

Um total de 20% dos militares discorda plenamente sobre a adaptacdo a Porto Alegre;
30% discordam parcialmente; 10% se mostram indiferentes; 25% concordam parcialmente e
apenas 15% estdo adaptados a Porto Alegre. O principal dos argumentos usados pelos
entrevistados classifica Porto Alegre como uma cidade onde moradia e alimentacdo sdo caras,

de inverno rigoroso e sem praia, ndo sendo, em muitos casos, de facil adaptacédo para ele e sua

familia.
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Tabela 31 — Tenho tempo para minha familia e lazer

TEMPO PARAFAMILIAE - VARIACAO
LAZER FREQUENCIA PERCENTUAL
Discordo plenamente 17 45
Discordo parcialmente 09 23
Indiferente 06 14
Concordo parcialmente 03 09
Concordo plenamente 03 09
TOTAL 38 100

Graéfico 31 — Percentual de tempo para minha familia e lazer

B Discordo plenamente
1 Indiferente
M Concordo plenamente

M Discordo parcialmente
B Concordo parcialmente
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O percentual de tempo para a familia e o lazer de 45% dos militares entrevistados é

pequeno; 23% discordam parcialmente; 14% séo indiferentes; 9% concordam parcialmente e

0 mesmo percentual concorda plenamente sobre o tempo que passa com a familia e de lazer.

O expediente da 3?2 Regido Militar é bastante intenso, e com um namero expressivo de

escalas para um namero restrito de oficiais, 0 que reduz o tempo de permanéncia em familia.



Tabela 32 — Tenho orgulho da imagem do EB

ORGULHO DA IMAGEM DG - VARIACAO
EB FREQUENCIA PERCENTUAL
Discordo plenamente 04 09
Discordo parcialmente 05 13
Indiferente 09 24
Concordo parcialmente 07 18
Concordo plenamente 13 36
TOTAL 38 100

Grafico 32 — Percentual de orgulho da imagem do EB

B Discordo plenamente
W Indiferente
H Concordo plenamente

B Discordo parcialmente
B Concordo parcialmente
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Para 9% dos entrevistados ha discordancia total no tocante ao orgulho da imagem do

EB; para 18% ha discordancia parcial; 24% sao indiferentes; 18% concordam parcialmente; e

36% se sentem orgulhosos da imagem do Exército Brasileiro. Levando em conta toda a

historia do EB, seus integrantes, em maioria, tem orgulho de integrar essa organizacdo impar,

de dinamicas imprescindiveis e auxilio das acbes juntamente com a Defesa Civil, e,

fundamentalmente, para a defesa da patria.



Tabela 33 — Tenho orgulho da responsabilidade social do EB

ORGULHO DA ~
RESPONSABILIDADE FREQUENCIA PE/SEIIEANIEI:'ﬁiL
SOCIAL

Discordo plenamente 04 08
Discordo parcialmente 06 13
Indiferente 08 20
Concordo parcialmente 07 17
Concordo plenamente 13 42
TOTAL 38 100

Graéfico 33 — Percentual de orgulho da responsabilidade social do EB

M Discordo plenamente
m Indiferente
H Concordo plenamente

M Discordo parcialmente
® Concordo parcialmente
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Para 8% dos entrevistados had discordancia total no tocante ao orgulho da

responsabilidade social do EB; para 17% ha discordancia parcial; 13% sdo indiferentes; 17%
concordam parcialmente; e 42% sentem-se orgulhosos da responsabilidade social do EB
perante a sociedade. O passado ficou marcado, porém, uma grande parcela dos respondentes
possui um otimismo com relacdo as dindmicas que envolvem o pais, estando sempre prontos
no auxilio da sociedade como construcdo de estradas; a formacao de soldados tira jovens das

ruas e das drogas; na regido norte a fiscalizacdo contra desmatamentos e vigilancia constante

das fronteiras de barco contra o trafico de drogas; o auxilio no nordeste brasileiro com

caminh@es pipas em regides indspitas, entre outros.
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Tabela 34 — Sirvo & P4tria da melhor forma possivel

ORGULHO DA ~
RESPONSABILIDADE FREQUENCIA ngg&%ﬁ%_
SOCIAL
Discordo plenamente 04 08
Discordo parcialmente 05 12
Indiferente 09 23
Concordo parcialmente 06 17
Concordo plenamente 14 40
TOTAL 38 100

Graéfico 34 — Percentual de melhor prestacao de servico a Patria

B Discordo plenamente
W Indiferente
H Concordo plenamente

B Discordo parcialmente
B Concordo parcialmente

Com relacdo a melhor prestacdo de servico a Patria, 8% dos entrevistados discordam

totalmente; 12% discordam parcialmente; 23% se mostram indiferentes; 17% concordam

parcialmente e 40% concordam plenamente que prestam um 6timo servigo a Patria. Apesar de

alguns militares respondentes serem adeptos do presenteismo, a grande maioria possui a

certeza de prestar o melhor servico possivel a Patria, dentro das condi¢bes que lhe s&o

oferecidas pelo Cmdo.
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5 DISCUSSAO

A ciéncia comportamental trata especificamente de aspectos ligados ao bem-estar das
pessoas em situacdo de trabalho, em que o foco central desta investigacdo estd na
identificacdo dos aspectos negativos que possam ser minimizados no processo de
movimentacdo, para que 0s cargos se mostrem mais produtivos e satisfatérios, com vantagem
para as pessoas e a organizacdo, mediante a reformulacdo do desenho de cargos e postos de
trabalho, conforme ressalta Walton (1975).

No Exeército, a principal prerrogativa do militar € sé-lo por tempo integral, conforme
dispbe a Lei n° 6.880. No intuito de servir a Patria, vé-se obrigado a permanecer na guarnicdo
para onde foi movimentado por no minimo 2 anos, mesmo ndo estando de acordo com 0s seus
interesses pessoais. A adaptacdo ao novo local requer uma série de movimentos e acoes, em prol de
um melhor aproveitamento neste contexto, e fundamentalmente, pelo intuito de ndo ter havido
nenhum estudo especifico, acerca deste tema.

A discussdo que envolve este trabalho esta em relacionar analisar o processo de
movimentacao e sua relacdo intrinseca com a QVT, neste estudo de caso do Comando da 32
Regido Militar. Esta discussdo se faz importante, dentre tantas outras, o porqué relacionar a
rotina militar com qualidade de vida no trabalho, ja que se mostram assuntos tdo antagénicos?

Uma possivel resposta esta no fato de que o oficial que saia da academia de 30 anos
atras, ndo € o mesmo oficial da academia que sai hoje. O mundo passou por transformacdes
tempestivas e com as relacdes de trabalho, ndo seria diferente.

Consta no sitio do Exército, a sua visao de futuro:

Até 2022, o processo de transformagéo do Exército chegara a uma nova doutrina —
com o emprego de produtos de defesa tecnologicamente avancgados, profissionais
altamente capacitados e motivados — para que o exército enfrente, com os meios
adequados, os desafios do século XXI, respaldando as decisGes soberanas do Brasil
no cenério internacional.

Ao analisar a viséo de futuro, dentro do contexto do Cmdo da 3% RM, torna-se nitido,
na visdo dos entrevistados que ndo ha esforcos reais para o alcance da meta proposta. Os
comentarios abaixo dos percentuais nos graficos expde abertamente essa dificuldade.

O Estatuto dos Militares € uma legislacdo especifica, diferentemente regimes
trabalhistas vigentes no Brasil, em sua maioria, regidos pela CLT (Consolidacdo das Leis
Trabalhistas), Decreto n°® 5.452, de 1° de maio de 1943. As principais vantagens oferecidas

pelas empresas aos seus empregados vao ao encontro de tendéncias desejaveis no mundo do


http://hsw.uol.com.br/framed.htm?parent=salarios.htm&url=http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-Lei/DeL5452.htm
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trabalho, como: descentralizacdo da gestdo, premiagéo pelos resultados, comunicagédo aberta,
ambiente agradavel para trabalhar, programas de qualidade de vida, a pessoa como centro,
possibilidade de o funcionario tornar-se sdcio ou dono da empresa, conforme assinala Tolfo e
Piccinini (2001). Ha a certeza do emprego estavel, o que ndo é mais o0 Unica vontade dos
integrantes deste. No Exército, a situacdo € bem diferenciada, onde o emprego € estavel e
oportunidade de ascensé@o profissional prevista no ingresso e nas promocdes de militares, o
plano de carreira € bem definido, conforme ampara o Estatuto dos Militares (Lei Federal n°
6.880, de 9 de dezembro de 1980).

O militar recém-movimentado para 0 Comando da 32 RM, ao se apresentar ao Chefe
do Estado-Maior, recebe um CD, do E5, secdo de relagcdes publicas do Cmdo, contendo
algumas informacgdes da cidade. Ocorre também uma apresentacdo formal no dia da reunido
semanal dos oficiais do Cmdo, onde este oficial recém-chegado faz sua apresentacdo pessoal
no auditdrio do QG do CMS, expondo 0s principais aspectos da vida pessoal e da carreira
militar, propriamente dita. Nao ha, portanto, uma proposta de integracdo ou afim relacionada
a sua chegada.

Para que a analise dos resultados seja mais aprofundada, foi considerada como um dos
nortes para essa discussdo a pesquisa de clima organizacional da 3% Regido Militar, a Pesquisa
de Clima Organizacional (PCO) 2014, realizada em novembro de 2014 e disponibilizada pelo
PEG, vem sendo realizada desde 2011, e através dela, chega-se a conclusdo de que ha
satisfacdo com o trabalho, de uma maneira geral.

Dentro do contexto da QVT, optou-se pela utilizacdo do instrumento adotado pela
adaptacdo do modelo de Walton (1973), no intuito de mensurar a qualidade de vida no
trabalho, de acordo com as competéncias exigidas ao profissional militar, conforme
mencionado anteriormente no capitulo 1.5.

Os dados apresentados no capitulo anterior que compdem a caracterizacdo da amostra
revelam que o perfil dos militares entrevistados do Comando da 3% RM, em sua totalidade, é
composto pelo sexo masculino. As mulheres, nas Forcas Armadas, comecaram na Marinha do
Brasil, em 1980, Ainda hoje estdo alcangando, em sua grande maioria das oficiais de carreira,
0s postos de tenente-coronel. Ha4 um grande nimero de tenentes técnicas temporarias, que nao
fazem parte do escopo rotineiro de movimentacdo de militares.

A idade predominante dos entrevistados encontra-se na faixa entre 46 e 60 anos, sendo
que o posto predominante é o oficialato superior, que compreende os postos de major,
tenente-coronel e coronel, conforme demonstra o quadro 1, em que o tempo de carreira militar

é de 21 a 30 anos de carreira militar, enfatizando profissionais com vasta experiéncia na vida
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castrense.

Uma faixa significativa dos entrevistados se situa entre 0 e 5 anos de tempo de 3 RM.
Normalmente, a faixa entre 6 a 10 anos corresponde aos militares que constituiram familia no
Estado, permanecendo na guarnicdo por um periodo maior de tempo. No grafico 6 se mostra
que é oriunda da regido sudeste. JA no tempo de permanéncia de 3% RM, temos 60% dos
oficiais superiores com menos de 2 anos de guarnicdo, o que denota uma grande rotatividade
dos militares integrantes desse Cmdo. Os militares que movimentaram-se por interesse
préprio, ou seja, se candidataram a movimentacdo, optando por até 12 lugares, dentro do
territério nacional. A movimentacdo por interesse préprio se da, em grande parte, por
motivacdo pecuniaria, conforme se observa no quadro 2, relativo a situagdo e valor
representativo da transferéncia do militar, e no quadro 3, na caracterizacdo dos célculos de
indenizacgéo de transporte e bagagem e auto do militar.

No tocante a opgdo de ser movimentado para a 3* RM, a maioria dos entrevistados
informou que a sua opgéo ficou na faixa da 72 a 9% opc¢éo, ou seja, 0 Cmdo da 3% RM néo foi
uma das suas opc¢oes iniciais, acusando um desprestigio generalizado na escolha desse Cmdo
para servir.

Nos resultados do questionario de contetdo, dentro da compensacéo justa e adequada,
no modelo de Walton (1973), no que diz respeito a avaliagéo relativa a salario (demonstrados
a partir do grafico 10), a maioria dos entrevistados afirma estar insatisfeita com seu salario. A
maioria também ressalta que o salario ndo esta de acordo com as suas atribuicdes, conforme
sinaliza o grafico 11, na descri¢cdo do militar como um profissional diferenciado, balizado em
dois principios fundamentais: a hierarquia e a disciplina, possuidor do carater "permanente”,
da rigidez do cumprimento das normas vigentes, pelo dever de servir a nacao e pelos demais
motivos apontados no capitulo 5.

A grande maioria dos entrevistados ressalta fortemente a falta de alinhamento do
salario com o mercado, como desenhado no grafico 12. No desenrolar das entrevistas, muitos
compactuam da mesma ideia de equiparacdo salarial, no &mbito do "Poder Judiciario™.

Com relacdo as condicOes de trabalho, a falta da razoabilidade da jornada de trabalho
se da, principalmente, ao ver de 61% dos militares, em virtude das escalas atribuidas somente
aos componentes da 32 RM, ndo sendo divididas com as OM de vinculacdo e seus respectivos
oficiais. O nivel de insalubridade na percepcéo dos entrevistados é considerado alto, conforme
o grafico 14, em 55% de concordancia no sentido do trabalho de "fardo aberto”, ou seja,
armado, que é da rotina de todos os quartéis, tanto para seguranca do aquartelamento, de

viaturas e de escoltas como das formaturas e que também se reflete na falta de equipamentos
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de protecéo individual.

O nivel de insalubridade também é extensivo a seguranca das instalagdes fisicas. Os
entrevistados ressaltam a falta de higiene em alguns setores; antiguidade da fiacdo do prédio;
instalagdo provisoria de ares-condicionados; problemas com gas central; inadequacdo de
plano de prevencéo de incéndio.

No quesito do uso ou desenvolvimento de capacidades, ponto sensivel no modelo de
Walton (1973), o gréfico 16 enfatiza que 56% dos entrevistados discordam totalmente da
possibilidade de alterar regras, normas e comportamentos na organizagdo, em virtude da
cultura organizacional peculiar e extremamente enraizada do Exército. Muitos militares
comentaram que a organizagdo precisa se modernizar, se inteirar de novos padrdes de gestéo,
para, entdo, manter seus integrantes, para que ndo optem por outras carreiras, pois, como
denota o gréafico 17, a maioria dos entrevistados afirmam que ndo foram aproveitados seus
cursos e suas habilidades na nova fungdo desempenhada no Cmdo. Dentro desse contexto,
57% dos respondentes discordam totalmente da possibilidade de expor sugestdes e opinides
sobre o trabalho para seus superiores e, conforme o grafico 19, 41% afirmam nédo receber
informac0es satisfatorias sobre o processo de trabalho.

Visualizando as questdes relativas as oportunidades de crescimento e seguranca, a
partir do grafico 20, um percentual alto dos entrevistados, cerca de 55%, ressalta que servir no
Cmdo da 3% RM né&o representa status a carreira militar. O Cmdo € conhecido nacionalmente
pela falta de visibilidade e pela pesada carga de trabalho. Ja uma boa parcela afirma que a
movimentacdo acrescenta a carreira militar por 2 (dois) principais aspectos: o de conhecer
regides diferenciadas do pais e também pela razéo pecuniéria, que se expressa na forma rapida
de poupanca. Outro fator de forte reclamacédo dos entrevistados € a pouca oferta de cursos e
treinamentos. Muitos dos movimentados ndo conhecem algumas rotinas que envolvem as
regibes militares, conforme informagcbes comentadas na importancia do estudo em questao.
Algumas secBes mais sensiveis sdo privilegiadas. Muitos dos recursos para este fim séo
pleiteados a nivel nacional, dificultando tal acesso.

Um fator agregador no Exército € a camaradagem. No grafico 23, a integracdo social
na organizacdo com relacdo aos subordinados foi avaliada pelos entrevistados num equilibrio
satisfatorio, sem maiores problemas de relacionamento. J& quanto ao relacionamento com o0s
pares, ha uma maioria positiva, com o percentual de 40%. Ha uma notavel hierarquia, que é
intencionalmente respeitada e bastante apreciada nas castas. Ressaltem-se os militares que
possuem habilitacbes especificas. Na integragdo com a chefia, demonstrada no grafico 25, o

maior percentual discorda totalmente, ou seja, 30% dos entrevistados. A questdo da hierarquia
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volta a ser o tema central neste quesito, em que esti associada claramente a quesitos dos
gréaficos anteriores, como a pouca liberdade de acdo e de expor suas ideias para compor o
processo de trabalho.

Dentro do constitucionalismo, outro aspecto levantado por Walton (1973) trata de um
assunto importante, o sentimento por ser militar, onde € unanimidade entre os entrevistados. A
grande maioria dos militares formados na Academia das Agulhas Negras, é oriunda dos
colégios militares de todo o Brasil. Muitos afirmam ndo ter escolhido a profisséo, sendo ela
uma continuidade da carreira militar familiar e uma perspectiva de ter uma vida confortavel.
Ja& na concordancia com as normas da organizacdo, constante do grafico 27, 35% dos
respondentes se dizem discordando parcialmente com as normas. Estes deixam bem clara a
obediéncia que devem a Patria. Voltam-se novamente ao raciocinio de renovacdo da
organizagédo, emparelhamento com novas dindmicas de mercado, entre outros.

No tocante ao item relacionado ao trabalho e ao espaco total da vida, o grafico 28
mostra que 31% dos entrevistados concluem que o Exército ndo era como imaginavam ao
ingressar, ao serem movimentados por varias regibes do pais, pois lembram que o
chamamento feito pelo Exército oferecia salario compativel com a fungdo, moradia e
alimentacdo. Na sequéncia, se tivessem a oportunidade de serem movimentados para outra
regido militar, 50% dos respondentes afirmam que nédo teriam vindo para 0 Cmdo da 3% RM.
Consequentemente, no grafico 30, os pesquisados, em maior nimero, afirmam que discordam
parcialmente na adaptacéo a Porto Alegre. Os principais motivos que norteiam essa adaptacao
foram o frio do inverno, o sistema de transporte publico precério, o alto custo de vida
imposto pela cidade, incluindo o valor dos aluguéis e da alimentacdo, propriamente ditos. Ja
no grafico 31, 45% dos entrevistados afirmam ter pouco tempo para a familia e o lazer, em
virtude da quantidade excessiva de escalas, que sobrecarregam a rotina do Cmdo, além do
cumprimento do expediente normal, de 8 (oito) horas, 4 (quatro) dias por semana e nas sextas-
feiras, 4 (quatro) horas, perfazendo um total de 36 (trinta e seis) horas semanais, ndo
constando as diversas escalas.

No ultimo item pesquisado, constante do anexo B, versando sobre a relevancia social
do trabalho na vida, na adaptacdo do modelo de Walton (1973), 36% os militares mostram-se
orgulhosos da imagem do Exército brasileiro, constante do grafico 32. Indo nesta mesma
direcdo, 42% sentem-se orgulhosos da responsabilidade social do EB perante a sociedade na
parte de desastres naturais, em que a arma de engenharia € bastante requisitada; na formacao
do soldado, muitas vezes adolecentes de baixa renda, mas, principalmente, no tocante a

soberania do pais, na defesa de nossas divisas. E no Gltimo grafico, o de nimero 34, 40% dos
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pesquisados tém a certeza de estar servindo a Patria da melhor maneira possivel.
A concluséo deste capitulo sugere, de forma sucinta e clara, os resultados apresentados

anteriormente:

Quadro 10 — Quadro sintese (continua)

A totalidade dos respondentes ¢ masculina, ndo ha oficiais do sexo
feminino que atendam aos requisitos da pesquisa;

A grande maioria dos oficiais encontra-se na faixa de 46 a 60 anos;

O posto correspondente ao maior nimero de entrevistados é de oficiais
superiores;

Mais da metade dos respondentes possui de 21 a 30 anos de carreira
militar;

A maioria dos entrevistados esté entre 0 e 5 anos na 32 RM;

O maior percentual de militares é oriundo da regido sudeste;

Dos componentes da 3 RM, temos mais da metade com menos de 2
anos nha guarnicéo;
A maioria dos respondentes afirma que se movimentou por interesse
proprio;

Um grande numero de militares ndo escolheu a 3* RM como sua
preferéncia de movimentacao;

Um numero expressivo dos entrevistados demonstram-se totalmente
insatisfeitos com seu salério;

Quase a metade dos respondentes afirmam que seu salario esta
totalmente desalinhado em relagdo as suas atribuicdes;

Para mais da metade dos militares ha discordancia total do alinhamento
do seu salario em relagdo ao mercado;

Para um percentual alto dos entrevistados ha discordancia total da
razoabilidade da jornada de trabalho, em virtude das escalas;
Questionario | O nivel de insalubridade na percepcdo dos entrevistados é considerado
de Contetudo | alto nas instalagdes da 3% RM;

Para metade dos militares ha discordancia total no tocante a segurancga
das instalagoes fisicas;

Para a maioria dos respondentes as possibilidades de alterar regras,
normas e comportamentos na organizagdo séo remotas;

Com relacdo ao aproveitamento dos cursos e das habilidades dos
entrevistados na nova sec¢do, a maioria afirma ndo ter sido aproveitada;
No tocante a possibilidade dos respondentes de expor sugestdes e
opinides sobre o trabalho, a maioria discorda totalmente;

Caracterizagéo
da Amostra
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Quadro 10 — Quadro sintese (concluséo)
O percentual de recebimento de informacGes sobre 0S NOVOS Processos
de trabalho foram recebidas, por um pouco menos da metade dos
militares recém-chegados;

Com relacdo ao status de servir no Cmdo da 32 RM a carreira militar
dos entrevistados, a maioria concorda que nao dé visibilidade a carreira
militar por pertencer a 32 RM;

Um bom numero dos respondentes discorda totalmente que a 3* RM
oferece cursos e treinamento satisfatoriamente;

No tocante a integracdo aos subordinados do Cmdo da 3* RM, os
militares discordam totalmente que sdo integrados aos subordinados;

Com relacdo a integragdo com os pares do Cmdo da 3* RM, ha um
equilibrio na percepc¢do dos entrevistados;

Um percentual bem sensivel relacionado a integracdo com a chefia
discorda totalmente que ha integracao;

A grande maioria dos militares possui uma grande identificacdo com a
carreira militar;

Com relagdo a concordancia com as normas da organizagdo, um
pequeno percentual dos entrevistados discorda totalmente;

No quesito das movimentagbes no Exército, um percentual
significativo dos entrevistados discorda totalmente que o Exército é
como eles imaginavam ao ingressar, a0 serem movimentados por varias
regides do pais.

A maioria dos militares estdo em desacordo com relacdo a
movimentacao para 0 Cmdo da 32 RM,;

Ha um equilibrio dos entrevistados que se mostram adaptados a Porto
Alegre;

O percentual de tempo para a familia e lazer dos respondentes é
pequeno;

A macica maioria dos militares se sente orgulhosa da imagem do EB,;

Um grande percentual dos entrevistados sente-se orgulhoso da
responsabilidade social do EB perante a sociedade;

A maioria dos militares concorda plenamente que presta um o6timo
servico a Patria.

Fonte: Elaborado pela autora
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6 CONCLUSOES

Considera-se que este estudo atingiu o objetivo geral da pesquisa ao relacionar a
qualidade de vida no trabalho com a realidade que envolve os militares movimentados para o
Cmdo da 32 RM, bem como detectar a percepcao dos militares sobre sua prépria qualidade de
vida no trabalho. Em se tratando dos objetivos especificos considerados neste estudo, foram
explicitadas as caracteristicas do Cmdo, por meio do reconhecimento da missdo da nova OM,
e a partir deste entendimento pelos entrevistados, verificou-se a relacdo das movimentacoes e
qualidade de vida do militar as novas exigéncias do trabalho e as peculiaridades do Cmdo da
32 RM.

No que se refere ao delineamento quantitativo da pesquisa, 0S aspectos mais
importantes levantados sdo de uma populagdo exclusivamente masculina, idade adulta, com
tempo significativo de organizacdo, oriunda de diversas regides do pais e, equilibradamente,
0s movimentados compdem o espaco com os militares fixos da Regiéo.

Em se tratando dos aspectos qualitativos, as informaces fornecidas pelos
respondentes foram de grande valia, na percep¢do, tanto extrinseca quanto intrinseca, no
tocante as conversas no decorrer das entrevistas, o que foi descrito, oportunamente, no
decorrer do capitulo das discussdes.

A analise das informacbes coletadas com a populacdo de interesse do estudo
permitiram diversas avaliagdes e conclusdes em relagdo a QVT, bem como das variaveis que
compdem o real ambiente no Cmdo da 32 RM. Neste ambiente é possivel a identificacdo de 3
(trés) faixas distintas dentre os militares pesquisados: a faixa dos que séo incondicionalmente
militares; 0s que o sdo por acaso e 0s que almejam um vida mais tranquila, dentro da doutrina
escolhida. Alguns relatos dos entrevistados afirmam que o direcionamento de seguir a carreira
militar € nitidamente imposto pela dindmica familiar.

Na verificacdo da dimensdo de grau de qualidade de vida, constatou-se, aprofundando
a discussdo do capitulo anterior, que a maioria dos entrevistados esta descontente com o seu
salario, e esta percepcdo se da intrinsecamente relacionada a eficacia de desempenho nas
funcbes estratégicas do Comando. Tendo em vista 0s comentarios dos respondentes, varios
compactuam da mesma opinido: "Servir numa regido militar é muito diferente de qualquer
outro quartel, independentemente da regido do pais. E muita responsabilidade”. Os salarios
estdo defasados em relacdo as atribuicbes, devido ao grande nimero de escalas de

responsabilidade da Regido. Outro fator em evidéncia no item 12 da pesquisa € a ideia de que:



105

"a equiparacdo salarial aproximada com o Poder Judiciario seria uma medida bastante
interessante”. As dindmicas do Cmdo, dentro e fora do expediente, séo pesadas, pois ndo séo
divididas com oficiais pertencentes as outras OM de vincula¢do. A maioria dos oficiais mostra

seu descontentamento com este fardo pesado: as “formaturas'?

sdo constantes, e em diversos
horérios, ndo somente no expediente, tornando a jornada de trabalho estendida: "Buscar
autoridades no aeroporto nos finais de semana, cuidar de alojamentos, suprimento, inspecdes
continuas, representacdo em solenidades em outros quartéis de subordinacdo, sem falar no
servico 24 horas, tanto de oficial de dia como de superior de dia, onde dormimos na
guarnicdo. N&o tem nada pior que o servico".

O medo constante do convivio estreito com o armamento é outro fator de
descontentamento. Sdo os militares que se apropriam desta dindmica: o armamento é pesado e
necessita de cuidados especificos: "qualquer descuido pode causar uma tragedia”, conforme
relatam os sujeitos da pesquisa.

Em se tratando das instalacfes fisicas, na metade do ano de 2014, comecou a total
adequacdo do condominio do QG de acordo com as normas de combate a incéndio, um
trabalho conjunto com a Brigada Militar, ministrando treinamentos da brigada de incéndio do
QG e o acompanhamento das obras. Apesar desses cuidados mais recentes, a reclamacao
primordial se d& na maioria dos respondentes com relacdo a estrutura elétrica do prédio, que
precisa constantemente de reparos e reformas. Alguns locais possuem goteiras, e a empresa de
limpeza contratada para prestacdo de servico de limpeza e manutencdo presta 0 Servigo
somente nas areas comuns, tendo os proprios militares a responsabilidade da limpeza interna
das secOes e salas. Relacionado ao item seguranca, foram mencionados o pessoal de
seguranca interna do QG, os sentinelas internos e a patrulha externa, nas areas de circulacao
dos pesquisados.

No tocante as varidveis pertencentes ao uso ou desenvolvimento de capacidades,
conforme Walton (1973), um dos itens mais discutidos da pesquisa foi a possibilidade de
alterar regras, normas e comportamentos na organizacao. Os resultados mostram claramente a
distincdo dos 3 grupos de militares: os natos ndo questionam sobre regras, "a duras penas™ as
cumprem, explicitando os dois principios fundamentais: a hierarquia e a disciplina, como
citado no capitulo 5. Um outro percentual apenas executa as tarefas a eles atribuidas; e outro
grupo, que almeja uma melhor condicdo laboral, questiona a modernizacdo do Exército, de

uma forma mais ampla.

2 Disposicao ou alinhamento de tropas. Portaria n° 184-DGP. (BRASIL, 2013).
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No item 17 pesquisado, observa-se que a grande maioria dos pesquisados relata que
ao serem designados para a nova secdo/divisdo/escaldo, o Cmdo da 3% RM, ao instalar o
oficial recém-chegado, ndo observou cursos e habilidades, consequentemente, dificultando o
desempenho das novas atribuigdes. Outro fator relevante nesta dindmica é o fato concreto de
que uma grande parte dos movimentados ndo seja oriunda de regifes militares, mas sim de
quartéis de tropa, por se tratar de oficiais de arma, conforme aprofundado no capitulo 5 desta
dissertagdo, demonstrando grande dificuldade em exercer tarefas administrativas, de uma
forma generalizada. Em virtude da grande demanda de trabalho da Regido Militar, ndo ha
muito tempo disponivel para os processos de trabalho, que corriqueiramente sdo realizados
em quantidade, sem empenho na qualidade, segundo relatos da maioria dos entrevistados.
Observa-se pelo grande percentual apontado que ndo ha tempo habil para a "passagem dos
encargos”, e muitas vezes, ha auséncia de militares para preencher a funcdo, devido ao
periodo concomitante que envolve as movimentacdes, conforme descrito no capitulo 7.

Pelos resultados obtidos, ficou constatado no grafico 19 que, embora servir numa
regido militar possa ser mais tranquilo que servir num quartel de tropa, € sabido na
comunidade militar que servir na 32 Regido Militar ndo acrescenta visibilidade. Portanto, em
discordancia com essa colocacdo, a movimentacdo por si sO acrescenta a carreira dos
entrevistados uma melhora no padrédo de vida, em razdo do valor pecuniario que a envolve.

A Regido também aponta desvantagens no aspecto de ndo oferecer curso e treinamento
de forma satisfatoria ao pessoal da administracédo, como facilitador nos processos de trabalho.
Os privilégios ficam por conta dos processos que envolvem areas sensiveis como tecnologia e
administracao de recursos, como licitagdes e contratos, na descricdo do gréafico 21.

No quesito 5, relativo a integracdo social na organizacdo, ressaltam-se as relacdes
interpessoais entre os diferentes niveis. A pesquisa aponta que ha um equilibrio entre as
relacBes com subordinados. Parte-se da premissa de que o trabalho ndo pode parar e que um
dos mais importantes valores cultuados pelos militares na caserna é a camaradagem. A partir
dai, ja no grafico 24, identifica-se um equilibrio ainda mais satisfatorio entre os pares,
exaltando a hierarquia como um dos valores mais cultuados pela institui¢do. Ja na relacdo de
integracdo entre militares e suas respectivas chefias ndo ha um equilibrio tdo constante quanto
nos outros niveis. A principal caracteristica deste descompasso é ocasionada pela vaidade,
atributo enraizado na cultura informal da organizacdo, permitindo, consequentemente, um
ambiente menos salutar relativo a QVT.

Aspecto a ser ressaltado é a grande concordancia dos entrevistados em relagdo ao ser

militar. A afinidade mostra o resultado do grafico 26 quase a unanimidade neste sentido.
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Muitos dos sujeitos pesquisados ressaltam, na sequéncia, que concordam com as normas da
organizacdo, mas também afirmam: "Poderia ser uma hora interessante para modificar alguns
padrdes que prejudicam um melhor ambiente de trabalho".

Uma decepcédo bastante visivel dos entrevistados é pelo percentual do gréafico 28, no
tocante as proprias movimentagdes, ou seja, o foco principal deste trabalho. A maioria dos
entrevistados afirma que as movimentacdes, via de regra, ndo estdo normalmente em
consonancia com os desejos pessoais e acabam por prejudicar a vida pessoal do militar. A
compensacdo pecuniaria, por vezes, nao é fator motivacional em todos os niveis, porém os
entrevistados tém total conhecimento das dinamicas constantes do regulamento, ao ingressar
nas fileiras do Exército. Os entrevistados também acrescentam que € interessante desbravar
novos horizontes, no entanto denotam a preocupagdo com a adaptacdo dos familiares, nas
diferentes regibes do pais. Também expressam que o desejo da maioria dos militares é ndo
serem movimentados para a 3* Regido Militar, principalmente pelos motivos citados
anteriormente neste capitulo. Ainda sobre o assunto, as familias dos entrevistados se
adaptaram parcialmente a cidade. O principal argumento € que o tempo de permanéncia é
curto. A maioria ressalta que o custo de vida € alto, o transporte publico precério, falta de
seguranca, o valor da mensalidade escolar também se torna pesado, o inverno € rigoroso e
chuvoso no sul, "ndo valendo a pena™ permanecer por mais de 2 (dois) anos na guarnicao.
Apos o relato desses quesitos, ainda é levado em conta o pouco tempo para a familia e o lazer
na cidade, em virtude das demandas que a Regido impde, conforme demonstra o grafico 31.

Um grau elevado dos militares concorda que tem orgulho de pertencer ao Exército
Brasileiro, da em conjunto com a responsabilidade social, tanto com a formacdo do soldado
como na parte de auxilio nas catastrofes naturais, com os batalhGes de engenharia, ac6es
sociais em varios niveis. E finalmente, os respondentes concordam que servem a Patria da
melhor forma possivel, apesar das condi¢cfes atuais de trabalho apresentadas, no tocante ao
que visualiza o grafico 34.

A reflexdo pertinente apontada pelos entrevistados, no decorrer da pesquisa, identifica
claramente que os problemas aparentes surgidos na movimentacdo, em grande parte, se
devem as dindmicas do Cmdo, relatadas na pesquisa como: niveis elevados de insalubridade,
diversas missbes extra expediente, falta de apoio para a instalacdo, entre outros, ndo sendo
atribuidos a movimentacdo propriamente dita, 0 que é inerente a carreira militar. A indiferenca
com o recém-chegado no Cmdo é latente, com a recepcdo restringindo-se apenas a
apresentacdo formal, sem nenhum tipo de socializagéo e preocupagdo com a sua parte pessoal.

Mostra-se notoria a necessidade de um equilibrio entre as necessidades do Cmdo e as pessoais
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dos militares movimentados, em forma de acolhimento, para o desenvolvimento eficaz das
missOes propostas.

Pelos resultados analisados na presente pesquisa, constatou-se que uma das formas de
maximizar a QVT no ambito da 3% Regido Militar seria a implantacdo de Programas de
Qualidade de Vida, levando em consideracdo as competéncias essenciais a esses militares e,
concomitantemente, um Programa de Acolhimento dos militares recém-chegados ao Cmdo,
tratando-se das dinamicas pessoais e de integracdo propriamente ditas. Esses programas sdo
considerados meios de promover a satisfacdo pessoal, participacdo efetiva na melhoria dos
processos de trabalho, motivacdo e, principalmente, o comprometimento por parte dos
integrantes desse grande Cmdo.

Analisando os aspectos apresentados no referencial, principalmente no tocante aos
autores mais recentes, é unanimidade que o estresse vem tornando-se um problema com
dimensdes cada vez maiores nas organizagOes, tendo como algumas causas a falta de tempo
para concluir os servicos e a necessidade de realizar muitas tarefas diferentes ao mesmo
tempo. No Exército, essa dindmica é intrinsecamente rotineira. O estresse ocupacional refere-
se aos estimulos do ambiente de trabalho que exigem respostas adaptativas por parte do
militar movimentado e que, por vezes, excedem suas habilidades desse enfrentamento. Estes
estimulos sdo chamados de estressores organizacionais. Estresse no trabalho é o resultado de
um conjunto de varias situacdes ou condicGes, que sdo potencialmente desestabilizadoras, em
razdo de incongruéncias ou falta de adaptacdo entre pessoas e ambiente, como quarteis de
tropa e Regides militares, e pode manifestar-se como problemas de saude, tanto fisicos, como
emocionais e ainda como alteracdes de comportamento no trabalho e no novo domicilio.
Sintomas fisicos sdo 0s primeiros sinais que 0s entrevistados apontam, entre 0s mais comuns
estdo: dores de cabeca, tensdo muscular, cansaco excessivo, problemas de sono e no sistema
digestivo, podendo evoluir para a taquicardia, suor excessivo, diminuicdo da libido, licencas
por motivo de salde frequentes, entre outros.

Como se pode observar nas maioria das respostas, podemos concluir que as condicdes
de trabalho dos recém-chegados sdo geradoras de fatores estressantes, notoriamente visivel na
pesquisa como deterioracdo das relacdes entre militares, com ambiente, por nada salutar entre
chefia, pares e subordinados, perda de tempo com reunides inlteis, atividades isoladas, pouca
cooperacao, presenca de uma inadequada abordagem da chefia, com competicdo ndo saudavel
entre os integrantes da se¢do.

No caso da Regido, pode-se entender que, como apesar de todas as dificuldades que

apresenta a vida na caserna e suas peculiaridades, o papel do gestor, ou seja, do comandante e
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as condicOes por ele proporcionadas, fazem todo o diferencial no tocante & qualidade de vida
do militar movimentado. As condiges fisicas e, consequentemente, psicolégicas dispensadas
pelo gestor se manifestam no ambiente laboral, sendo seus impactos e consequéncias,
determinantes para a salde dos militares, seja nos resultados organizacionais, aumentando sua
qualidade de vida. A mudancga de atitude nesta Regido permite uma melhor forma de lidar
com os fatores estressantes presentes no ambiente de trabalho, no quartel, principalmente
quando h& o investimento em relacbes humanas saudaveis, baseadas em situacGes de
valorizagéo e apreciacdo dos comandados. Refletindo sobre as ideias de Rossi (2013), pode-se
considerar a relacdo entre os fatores psicoldgicos da QVT, e ndo apenas para 0s corporativos,
0 que corrobora que as consequéncias da movimentacao ficam extremamente visiveis, tanto
no ambiente laboral, quanto o pessoal.

O uso de metas especificas nas missdes propostas ao militares do Cmdo, que sejam
percebidas como tangiveis, reduzem as incertezas, diminuindo o nivel de absentismo,
presenteismo, burnout e, consequentemente, sintomas evidentes do estresse ocupacional,
como ressalta Bennett (2015). E necessario dar aos militares responsabilidade, trabalhos
significativos e maior autonomia, fatores que podem reduzir a competitividade. A clareza na
comunicacdo permite maior transparéncia no relacionamento entre comandante e seus
comandados, contribuindo numa melhor adaptacdo ao novo domicilio.

As conclusdes produzidas por este trabalho, por meio da adaptacdo do modelo de
Walton (1973), na combinacdo com aspectos importantes ressaltados por Limongi-Franca
(1996) e demais autores constantes deste referencial teorico, trouxeram contribuicdes valiosas
no decorrer do trabalho. A partir da analise dos resultados de cada aspecto da pesquisa
estudado, bem como da combinacdo entre eles, a organizacdo tem, a partir de deste, subsidios
para elaborar e implementar agdes como distribuicdo efetiva das escalas, diminuicdo das
dinamicas fisicas excessivas, melhora nas condices fisicas das sec¢Bes, que lhes facilitem uma
gestdo integrada dos seus recursos humanos, com esfor¢cos em todos 0s corpos, armas e
quadros do Exército, o que € essencial para a melhoria de suas performances a longo prazo,
evitando o vazamento do profissional qualificado pertencente a Forca, e acima de tudo,
honrando o compromisso de oficial ao primeiro posto: "PERANTE A BANDEIRA DO
BRASIL E PELA MINHA HONRA, PROMETO CUMPRIR OS DEVERES DE OFICIAL
DO EXERCITO BRASILEIRO E DEDICAR-ME INTEIRAMENTE AO SERVICO DA
PATRIA".
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PESQUISA DE OPINIAO
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Prezado militar: a presente pesquisa faz parte de um trabalho académico Stricto Sensu do
Curso de Mestrado Profissional do Programa de Pds-Graduacdo em Administragdo de
Empresas da UFRGS - POA, cuja area de estudo sdo os impactos das movimentacdes de
militares no Cmdo da 3% RM, Regido Dom Diogo de Souza, a localizar-se em Porto Alegre,
RS. A presente pesquisa tem como objetivo verificar o impacto das movimentagdes dos
militares sobre a qualidade de vida no trabalho, visando a minimizacdo dos impactos
negativos observados. Sua contribuicdo é de extrema importancia para 0 sucesso deste

trabalho.
CARACTERIZACAO DA AMOSTRA
Masculino Feminino
Sexo
Entre 26 e 30 Entre 31 e 45 Entre 46 e 60 Acima de 60
Idade anos anos anos anos
Superior Intermediario Subalterno
Oficial
) Entre0e5 Entre 6 e 10 Entre 11 e 20 Entre 21 e 30 Acima de 30
Tempo de carreira anos anos anos anos anos
militar
Entre0e 5 Entre 6 e 10 Entre 11 e 20 Acima de 21
Tempo de 32 RM anos anos anos anos
Norte Sul Nordeste Sudeste Centro-Oeste
Natural da Regido
Menos de 2 Mais de 2
Movimentado anos anos
Sim Nao
Se movimentado por interesse proprio
123 32 42 3 62 723 92 102 a 128

Minha opcao

para

movimentado para a 32 RM foi

ser
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QUESTIONARIO DE CONTEUDO
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CRITERIOS

INDICADORES

1. Compensacao justa
e adequada

Estou satisfeito com meu salario.

Meu salario esta de acordo com minhas atribuicdes.

Meu salario esta de acordo com o mercado.

2.  Condigdes de
trabalho

Minha jornada de trabalho é razoavel.

Nivel de insalubridade baixo.

Instalacdes fisicas sdo seguras.

3. Uso ou
desenvolvimento de
capacidades

Possibilidade de alterar regras, normas e comportamentos
na organizacé&o.

Ao ser designado para a nova secdo/divisdo/escaldo, o
Cmdo da 3* RM observou meus cursos e minhas
habilidades

Tenho abertura para expor sugestdes e opinibes sobre o
trabalho.

Recebo informagbes sobre o processo de trabalho.

4 Oportunidade de
crescimento e
seguranca

O Cmdo da 32 RM acrescenta & minha carreira militar.

A movimentacdo acrescenta a minha carreira militar.

O Cmdo da 3% RM oferece cursos e treinamentos.

5. Integracdo social
na organizacao

Me sinto integrado aos subordinados no Cmdo da 3% RM.

Me sinto integrado aos pares no Cmdo da 3% RM.

Me sinto integrado a chefia no Cmdo da 3% RM.

6. Constitucionalismo

Gosto de ser militar.

Concordo com as normas da organizagao.

7. O trabalho e o
espaco total da vida

Ao ser movimentado por varias regifes do pais, 0 Exército
¢ como eu imaginava ao ingressar.

Se tivesse a oportunidade de ser movimentado para outra
regido militar, teria vindo para o Cmdo da 3% RM.

Me adaptei rapidamente a Porto Alegre.

Tenho tempo para minha familia e lazer.

8. Relevancia social
do trabalho na vida

Tenho orgulho da imagem do EB.

Tenho orgulho da responsabilidade social do EB.

Sirvo a Patria da melhor forma possivel.
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Legenda:

1 - Discordo plenamente;

2- Discordo parcialmente;

3 - Indiferente;

4 - Concordo parcialmente; e
5 - Concordo plenamente.



