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Paulo Otavio Viana Mira
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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo compreender a cultura organizacional, a fim de aprimorar a
mentalidade de manutencdo dos militares responsaveis por viaturas do sistema ASTROS no Forte
Santa Béarbara. No desenvolvimento do estudo, buscou-se definir o conceito de cultura organizacional,
trazendo contribui¢cdes de pesquisas e abordagem de modelos advindos do ambiente corporativo e
empresarial. Em seguida, buscou-se determinar o que € Mentalidade de Manutengdo, através de uma
abordagem subijetiva. E por fim, a metodologia aplicada foi uma pesquisa quantitativa do tipo Survey,
utilizando a ferramenta digital do Google Forms, tendo como amostragem os militares que operam e
realizam manutencao preventiva das viaturas do sistema ASTROS do Forte Santa Barbara para tentar
aferir a mentalidade de manutencéo nos participantes da pesquisa.

Palavras-chave: Cultura Organizacional. Mentalidade de Manutencdo. ASTROS. Misseis e Foguetes.
Artilharia.

RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo comprender la cultura organizacional, a fin de mejorar los
indices de mentalidad de mantenimiento de los militares responsables por vehiculos del sistema
ASTROS en el Fuerte Santa Barbara. En el desarrollo del estudio, se buscé definir el concepto de
cultura organizacional, trayendo contribuciones de investigaciones y abordaje de modelos provenientes
del ambiente corporativo y empresarial. Luego se buscé determinar qué es la Mentalidad de
Mantenimiento, a través de un enfoque subjetivo. Y finalmente, la metodologia aplicada fue una
investigacion cuantitativa del tipo Survey, utilizando la herramienta digital de Google Forms, tomando
como muestreo los militares que operan y realizan mantenimiento preventivo de los vehiculos del
sistema ASTROS del Fuerte Santa Barbara para intentar medir la mentalidad de mantenimiento en los
participantes de la investigacion.

Palabras clave: Cultura Organizacional. Mentalidad de Mantenimiento. ASTROS. Misiles y Cohetes.
Artilleria.
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1 INTRODUCAO

De acordo com MELNISKI (2019, p. 60), em 2012 foi lancado o Programa
Estratégico do Exército ASTROS, com previsao de término em 2023. Esse programa é

constituido por varios projetos e acdes complementares, dentre eles pode-se citar o:

Projeto Viaturas do Sistema ASTROS: caracteriza-se pela aquisicdo de
viaturas ASTROS versdo MK6, para a composicao do 16° Grupo de Misseis e
Foguetes, e pelo conjunto de atividades de modernizacdo das viaturas
ASTROS do 6° Grupo de Misseis e Foguetes, colocando-as no mesmo patamar
das novas viaturas ASTROS MK-6, com capacidade de lancar o MTC e toda a
familia de foguetes ASTROS, conforme condi¢cdes de contratos especificos
celebrados com a AVIBRAS. (MELNISKI, 2019, p. 60).

O Sistema de Misseis e Foguetes ASTROS visa atender a uma demanda
especifica em termos estratégicos do Exército Brasileiro e do Pais, consistindo em
prover a Forca Terrestre com meios de apoio de fogo com capacidade de atingir alvos
a grandes distancias por meio do desenvolvimento de misseis e foguetes com alcance
de até 300 km. (BRASIL, 2020, p. 145).

Visando atender essa demanda estratégica, o Programa Estratégico do Exército
ASTROS 2020, tem como escopo viabilizar, nas areas de misseis e foguetes, o Projeto
Missil Tatico de Cruzeiro — MTC 300 e o Projeto Foguete Guiado SS-40G.

Em termos de infraestrutura, Programa Estratégico do Exeército ASTROS
também contempla a construcao do Forte Santa Barbara (FSB), estabelecido na cidade
de Formosa-GO, que compreende o planejamento, concepcao, elaboracdo de projetos
arquiteténicos e de engenharia e coordenacdo dos trabalhos de implantacdo das
organizacGes militares e outras instalacbes que irdo compor o Forte Santa Barbara
(FSB).

Segundo MELNISKI (2019), o Programa Estratégico do Exército ASTROS prevé
a acdo complementar de Logistica para o Sistema de Misseis e Foguetes, abarcando
o planejamento, desenvolvimento e aquisicdo de viaturas especializadas no transporte
de carga em geral, transporte de municdo (geral e ASTROS), combustivel, agua,
transporte de viaturas ASTROS (pranchas), bem como quaisquer tipos de viaturas que
tenham por finalidade contribuir para a logistica do Sistema ASTROS, em especial
novas viaturas e outros veiculos auxiliares tais como empilhadeiras e carregadeiras e

outras necessarias as funcgdes logisticas do Sistema ASTROS.
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Dessa forma, no final do ano de 2018, do Projeto de Aquisicdo de Viaturas
ASTROS, foi concluida a modernizacdo da frota de viaturas ASTROS do 6° Grupo de
Misseis e Foguetes (6° GMF), num total de 38 (trinta e oito) veiculos, que passaram a
incorporar todas as capacidades das viaturas mais modernas do padrdao MK-6, com
chassis da empresa Tcheca TRATA, inclusive a de langar as novas muni¢coes em
desenvolvimento, quais sejam, o foguete SS 40 G e o MTC 300. (MELNISKI, 2019, p.
61).

Também foram entregues as Ultimas 08 (oito) das vinte viaturas ASTROS MK-6,
que, somadas as outras entregues em contratos anteriores, perfazem o nimero de 29
(vinte e nove) viaturas ASTROS MK-6. Estas viaturas mobiliam o 16° Grupo de Misseis
e Foguetes (16° GMF). Cabe ressaltar, que no dia 28 de novembro de 2018, foi
assinado o Contrato contemplando a aquisicdo de mais 13 (treze) viaturas, que serao
distribuidas ao 16° GMF. (MELNISKI, 2019, p. 61).

1.1 PROBLEMA

Diante desse grande volume de viaturas ASTROS e viaturas ndo ASTROS, com
caracteristicas dispares, o problema de pesquisa do presente estudo encontra-se
dentro do escopo dos desafios de como manter a frota em um constante estado de
prontiddo logistica. Nesse sentido, um dos fatores determinantes para obtencédo de
altos indices de disponibilidade do Material de Emprego Militar (MEM) é cultivar uma
cultura organizacional favoravel a fazer frente aos desafios de gestédo do ciclo de vida
do material.

As pesquisas sobre Cultura Organizacional vém ocupando lugar central, tanto
no mundo académico, quanto nas grandes corporacdes empresariais e em diferentes
areas devido ao seu impacto, ndo apenas nos individuos, mas em todas as instituicdes
onde o envolvimento da coletividade se faz necessario para alcancar metas
estratégicas.

Cultura Organizacional, para Aguiar (2005 apud SEARA, 2018, p. 19), “constitui
um conjunto de representagcdes mentais, formando um sistema coerente de
significacdes” que une os membros em torno dos mesmos objetivos e modos de agir.
A autora afirma ainda que, a Cultura da Organizagdo molda comportamentos, reforca

crencas comuns e estimula individuos a alcangarem os objetivos organizacionais.
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Em um segundo momento, a pesquisa também contempla o conceito de
mentalidade de manutencéo (que sera discutida mais a frente no desenvolvimento da
pesquisa). Essa investigacdo compreende que mentalidade de manutencdo esti
relacionado com os modos de agir que moldam comportamentos em torno de um
mesmo objetivo. A forma para alcancar esse objetivo estara disposta na metodologia.

Sendo assim, o problema da presente pesquisa estd em compreender quais
crenca e condutas, nos aspectos voltados para mentalidade de manutencéo, permeiam
0 publico alvo de militares que atuam diretamente nas viaturas ASTROS do Forte Santa
Béarbara e, em seguida, contribuir com sugestdes para direciona-los dentro aumentar

padrdes.

Diante do exposto o presente projeto esta norteado por duas questdes. O
gue pensam o0s militares que operam e realizam a manutencao nas viaturas do
sistema ASTROS do Forte Santa Barbara sobre mentalidade de manutenc&o?
Sera que eles tem consciéncia da importancia da manutencdo? Como essa

mentalidade pode ser desenvolvida?

Dito isso, o principal objetivo do presente estudo é propor uma abordagem para
identificar os elementos da maneira de pensar a Mentalidades de Manutencao nos
operadores e realizam manutencdo nas Viaturas Astros do Forte Santa Barbara e
propor sugestdes que possam contribuir para alcancar os melhores indices de

Mentalidade de Manutencao.

1.2 OBJETIVOS

a) ldentificar modelos de interpretacdo de cultura organizacional através de
pesquisa advindas das areas coorporativas e empresarias.

b) Identificar os tracos de cultura organizacional brasileira através do “Sistema de
Acao Cultural Brasileiro”.

c) Realizar pesquisa de campo para identificar o nivel de consciéncia da tropa em
relacdo a importancia da manutencéao.

d) Propor formas de como melhorar a consciéncia da tropa sobre importancia da

manutencao.
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1.3 JUSTIFICATIVAS E CONTRIBUICOES

O paradigma que segrega 0s recursos humanos nos que sdo responsaveis
apenas em utilizar/operar os materiais de emprego militar (MEM) e 0s recursos
humanos que séo responsaveis por prever/prover/manter 0s mesmos materiais esta
ultrapassado.

A necessidade constante de medidas para manter os materiais de emprego
militar (MEM) em condi¢gbes de serem operados tornam o0s operadores agentes de
suma importancia nesse processo. Deve-se criar um clima organizacional propicio para
conscientizar a importancia da acdo dos operadores, e de todos os recursos humanos
gue atuam, direta e indiretamente, na manutencao.

Seguindo esse argumento, este trabalho pretende contribuir para dar inicio a
compreensao da mentalidade de manutencdo manifestada no componente humano
gue opera e realiza manutencao nas viaturas do Sistema ASTROS do Forte Santa
Barbara.

A presente pesquisa reconhece que o tema € amplo e muito complexo e nao
pretende esgotar todo tema. Mas para se obter resultados plausiveis os gestores
necessitam sair do senso comum sobre qualquer tema. Para isso, a ferramenta da
pesquisa nos possibilita analisar dados objetivos que podem garantir a tomada de
decisdo mais assertivas baseadas em parametros que podem ser verificaveis. Assim

tem-se um ponto de partida e um ponto onde deseja-se chegar.

2. METODOLOGIA

A presente pesquisa tem como metodologia a revisao bibliogréafica sobre o tema
Cultura Organizacional e uma pesquisa de campo do tipo survey sobre o tema
Mentalidade de Manutencéo.

Na revisdo bibliografica sobre Cultura Organizacional a pesquisa ira expor
modelos e pesquisas advindos do ambiente corporativo e empresarial através da
sociologia e antropologia.

Ao explorar esses modelos advindos do ambiente corporativo e empresarial para
auxiliar na compreensao da Cultura Organizacional do Forte Santa Barbara, esta sendo

posto em praticas a estratégia do benchmarking. Que significa observar
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permanentemente buscando as melhores praticas, produtos, servicos ou metodologias
de rivais para alcancar um nivel de superioridade gerencial ou operacional.

Segundo a International Benchmarking Clearinghouse existem diversas
definicbes de benchmarking. Segundo ela

0 benchmarking € um processo sistematico e continuo de medida. Trata-se de
um processo para medir e comparar continuamente 0s processos empresariais
de uma organizacédo em relagdo aos lideres mundiais. Visa obter informacdes
que podem ajudar a organizacdo a agir para melhorar o seu desempenho.
(International Benchmarking Clearinghouse apud MADEIRA, 1999, p. 364).

Benchmarking significa o estabelecimento de uma préatica, de recolha de dados,
de objetivos e comparadores, com os quais € possivel identificar determinados niveis
de performance. Através da adopcdo dessas boas préticas identificadas é suposto
melhorar a performance de determinadas areas de organizagdes. (CIMA, 1996, p. 20
apud MADEIRA, 1999, p. 364).

Com o objetivo perceber os elementos que constituem a forma de pensar a
mentalidade de manutencdo dos militares que trabalham, direta e indiretamente, com
as Viaturas ASTROS do Forte Santa Barbara, foi utilizado a metodologia da pesquisa

survey.

A pesquisa survey pode ser descrita como a obtencdo de dados ou
informacdes sobre caracteristicas, a¢des ou opinides de determinado grupo de
pessoa, indicado como representante de uma populacdo-alvo, por meio de um
instrumento de pesquisa, normalmente um questionario. (TANUR apud
PINSONNEAULT & KRAEMER, 1993 apud FREITAS et al., 2000, p. 105).

Optou-se por realizar a pesquisa survey através da ferramenta do Google Form,
gue € um aplicativo que pode criar formuléarios, por meio de uma planilha no Google
Drive. Tais formularios podem ser questionarios de pesquisa elaborados pelo préoprio
usuario, ou podem ser utilizados os formularios ja existentes. E um servico gratuito,

basta apenas ter uma conta no Gmail.

Outra vantagem expressiva, é quanto ao uso dos questionarios online, que se
diz respeito a economicidade dos recursos financeiros, tendo em vista que néo
se torna necessaria a impressao dos mesmos, havendo cuidado com as
guestbes socioambientais, pois a plataforma do Google armazena os
guestionarios avaliativos em plataformas online de forma gratuita. (Monteiro &
Santos, 2019 apud ANDRES et al., 2020, p. 3).
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3. DESENVOLVIMENTO

3.1 CULTURA

Os estudos da cultura perpassaram e perpassam por diversos campos, como a

Antropologia, a Sociologia, a Psicologia e, também, a Administracdo e os Estudos

Organizacionais, comportando, assim, diversas definicbes e abrangendo diferentes
prismas de investigacao. (VARGAS, 2018, p. 35)

Cultura € um conceito originario da antropologia e é tida como um conjunto de

valores, crencgas, costumes, normas compartilhadas por um grupo de pessoas — ou

pessoas que compdem uma organizacao — que apresentam uma identidade em comum

e uma maneira de padréo de pensar, sentir e agir.

A cultura refere-se aos modos de vida dos membros de uma sociedade, ou de
grupos pertencentes a essa sociedade; inclui 0 modo como se veste, [...], 0s
padrdes de trabalho, ceriménias religiosas e atividades de lazer. A cultura de
uma sociedade engloba tanto os aspectos intangiveis — as crencas, as ideias
e os valores que constituem o teor d acultura — como 0s aspectos tangiveis —
0s objetos, os simbolos ou a tecnologia que representam esse conteldo
(GIDDENS, 2007 apud JOHANN et al., 2015, E-Book)

A cultura se aproxima de modelos mentais compartilhados que levam as

pessoas, huma organizacao, adotarem determinado comportamento. O quadro abaixo

apresenta um detalhamento de alguns elementos caracteristicos da cultura de uma

coletividade.

Quadro 1 - Elementos Caracteristicos da Cultura

CARACTERISTICA

DESCRICAO

VALORES

Crencas que ajudam a interpretar a vida, explicita ou implicitamente articuladas
para que um objetivo seja alcancado (Trice e Beyer, 1993 apud JOHANN et al.
2015, E-Book).

LEGITIMIDADE DO

Corroboracdo de padrbes de comportamento que aprovam ou impedem a
conduta dos individuos de um grupo (Goffman, 1967 apud JOHANN et al. 2015,

COMPORTAMENTO E-Book).
HEROIS Pessoas de sucesso que corporificam os valores e o carater da organizacéo
(Wagner lll e Hollenbeck, 2002 apud JOHANN et al. 2015, E-Book).
Procedimentos difundidos no grupo como padrdes e orientagdo para o
REGRAS desempenho das tarefas (Kilmann e Saxton, 1983 apud JOHANN et al. 2015,

E-Book).

RITUAIS E RITOS

Acdes e cerimOnias repetidas regularmente para garantir a transmissao ou
manutencdo de valores ou regras (Wagner Il e Hollenbeck, 2000 apud
JOHANN et al. 2015, E-Book).

SIMBOLOS

Representacgdes visiveis, e muitas vezes concretas, de significados emocionais
e de valor para o grupo.
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MODELOS MENTAIS

E LINGUISTICOS Simbolos verbais que refletem as suposi¢cdes compartilhadas no grupo.

Fonte: (JOHANN et al., 2015, E-Book)

JOHANN et al. 2015, afirma que, partindo dessas caracteristicas da cultura
trazidas pela visdo antropoldgica, o campo de estudos sobre cultura organizacional
acrescenta 0s aspectos de hierarquia, os subordinados, natureza de tarefas e as
condicdes estratégicas.

3.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Segundo Connors e Smith! (2011 apud JOHANN et al. 2015, E-Book) a “cultura
organizacional € a maneira coletiva como as pessoas pensam e agem”. Sendo assim,
definiu-se Cultura Organizacional como a adocéo e repeticdo de condutas, baseadas
em suposi¢des que pretendem levar individuos e a propria organizacdo a alcancar o
sucesso, por meio de elementos caracteristicos da relacéo de poder e da orientacéo de
sues esfor¢cdes mais voltados as pessoa e tarefas.

As pesquisas sobre Cultura Organizacional vém ocupando lugar central, tanto
no mundo académico, quanto nas grandes corporacdes empresariais e em diferentes
areas devido ao seu impacto, ndo apenas nos individuos, mas em todas as instituicdes
onde o envolvimento da coletividade se faz necessario para alcancar metas
estratégicas.

Cabe ressaltar que o Exército Brasileiro possui uma Cultura Organizacional
prépria e particular construida e estabelecida deste a Batalha de Guararapes (1648-
1649). Dessa forma, esse estudo ndo tem compromisso de alterar pilares ou
entendimentos sobre cultura organizacional do Exército Brasileiro. Porém, deve-se
entender a importancia de estabelecer um olhar mais amplo, para além das linhas
estabelecidas, a fim de aprender licGes novas que possam contribuir para a atualizacao

da forca.

Segundo BRASIL (2017), cultura organizacional é definida como:

[...] padrdo de premissas béasicas - inventadas, descobertas ou
desenvolvidas por um grupo, & medida que aprende a lidar com seus
problemas de adaptacdo externa e integracdo interna - que vem

1 CONNORS, Roger; SMITH, Tom. Mude a cultura da sua empresa e venca o jogo. Rio de Janeiro:
Elsevier, 2011.
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funcionando suficientemente bem para ser considerado valido e,
portanto, ser ensinado a novos membros como a maneira correta de
perceber, pensar e sentir com relacdo a esses problemas (BRASIL,
2017, p. 10-4).

Seara (2018) aponta que diversos elementos influenciam a cultura organizacional
no Exército Brasileiro. O autor argumenta que os comportamentos sédo delineados pelos
Regulamentos proprios, com destaque para: o R-1 (Regulamento Interno e dos Servicos
Gerais), R-2 (Regulamento de Continéncias), R-3 (Regulamento de Administracdo do
Exército) e R-4 (Regulamento Disciplinar do Exército).

Para além disso, no nivel Unidade, todos os militares seguem as legislacbes
supracitadas e obedecem, de um modo mais préximo, as diretrizes de seus comandantes
de Organizacdes Militares, que envolvem todas as experiéncias adquiridas durante a
carreira, bem como as particularidades da natureza da Organizacéo Militar e, também, as
individualidades de cada regido geografica desse Brasil de dimensbes continentais
(SEARA, 2018, p. 21).

3.3 MODELOS INTERPRETATIVOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL

De acordo com Schein (1982), a cultura organizacional é um conjunto de
suposicdes basicas, validadas pelos membros de uma organizagéo, que orientam as
formas de ver o negdcio, pensar, sentir e conduzir-se em relacao a fatores externos ou
internos (apud JOHANN, 2015, E-book).

A partir dessa definicdo, outros autores apresentaram novas contribuicdes e

abordagens. A seguir sera exposto algumas dessas contribuicdes.

3.3.1 A VISAO DE GEERT HOFSTEDE

O psicologo holandés Geert Hofstede (1928 - 2020), estabelece a influéncia da
cultura de um pais para o melhor entendimento da cultura organizacional. O autor
estabeleceu quatro indices culturais por meio de andlises estatisticas de entrevistas
com funcionarios das empresas em que pesquisou. Isso possibilitou descobrir que tanto
gestores quanto funcionarios podem ser situados ao longo de quatro dimensfes de

cultura identificadas por ele.


https://pt.wikipedia.org/wiki/Psicologo
https://pt.wikipedia.org/wiki/1928
https://pt.wikipedia.org/wiki/2020
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Quadro 2 - Interpretacdo dos indices culturais da pesquisa de Geert Hofstede

DIMENCAO DEFINICAO INTERPRETACAO

Medida do quanto os membros menos poderosos | Alta pontuacdo, maior
Distancia hierédrquica | de uma coletividade aceitam e esperam | é a concentracdo do
distribuicdo desigual de poder na sociedade. poder

Grau de distanciamento entre a prevaléncia dos
interesses particulares (individualismo) e os | Alta pontuacdo, maior

Coletivismo versus interesses de grupo (coletivismo) que se € o grau de
individualismo manifestam mais frequentemente  numa individualismo
sociedade;

A sociedade sera considerada mais ou menos
masculina ou feminina quanto mais for possivel | Alta pontuacdo, maior
Feminilidade versus | identificar se “os papéis sao nitidamente € o grau de
masculinidade diferenciados, 0 homem deve ser mais agressivo; individualismo.
enquanto a mulher deve ser mais modesta”;
Analisa a extensdo da ansiedade que as pessoas
sentem ao encarar situacfes inesperadas ou | Alta pontuacdo, maior
Controle daincerteza | incertas, provocando o uso de invencdes sociais controle sobre
(regras, leis, comportamentos repressivos) frente incerteza
a situacoes desconhecidas.

Fonte: (JOHANN et al., 2015, E-Book)

3.3.2 MODELO DE CHARLES HANDY

Charles Handy (1994) recorreu a mitologia grega, utilizando quatro deuses —
ZEUS, APOLO, ATENA E DIONISIO — para simbolizar as varias maneiras de gerir que
podem ser encontradas nas organizacdes, ou, por outras palavras, as varias culturas
gue existem nas organizacfes. Os padrdoes e modelos sdo simbolizados pelos deuses
e representam culturas organizacionais diferentes que complementam aquilo a que as
pesquisas chamam de Teoria da Correlacdo Cultural: aquilo que interessa é obter a
cultura certa no local certo e para a finalidade certa (HANDY apud JOHANN, 2015,
E-book).

O autor defende as organizac¢@es plurais, com respeito pelas varias culturas, uma
vez gue as organizacfes necessitam quase sempre de uma mistura de culturas para
poderem executar as varias tarefas, mas cada uma dessas culturas devera
compreender e respeitar as outras (HANDY, apud JOHANN, 2015, E-book).

Para o entendimento das escolhas de Handy, é necessario compreender as
associacdes metaféricas desses deuses com duas caracteristicas que ele julga
primordiais na dindmica da cultura organizacional: centralizacdo do poder e
formalizacdo. A combinacdo entre elas é que permitira compreender a riqueza da

imagem de cada um dos deuses escolhidos e suas respectivas idiossincrasias.



18

A seguir seré apresentado de maneira sucinta as caracteristicas e as metaforas

das maneiras de gerir que se podem encontrar nas organizacoes.

CULTURA DE ZEUS (O CLUBE) — Segundo Handy (apud JOHANN et al., 2015,
E-Book), a combinacdo caracteristica é alta centralizacdo do poder e baixa
formalizacdo. Zeus era o deus supremo, receado, respeitado e, por vezes, amado.
Simbolizava o poder patriarcal, portanto tinha todo o poder sobre tudo e sobre todos.
Zeus ndo tem tempo para relatérios, apresentacdes, planilhas detalhadas e similares.
Para Zeus, a informacdo tem de ser correta e rapida. As decisbes — certas ou erradas
— sdo rapidas.

Handy, segundo Johann et al. (2015), compara essas culturas a “clubes”, ou
seja, local onde os frequentadores pensam da mesma forma, mantem afinidade e
confiangca mais do que estruturas formais. Empresas em que se identificam “herois”
com certa facilidade quase sempre apresentam esse tipo de cultura organizacional.

Pertencer ao clube exige que se “vista a camisa”, que se mostrem muita
dedicacdo e uma participacdo, menos no sentido do poder e mais voltada para o

“presente”, sempre que houver a chamada.

CULTURA DE APOLO (O TEMPLO) - Apolo é o deus desse tipo de cultura
porque é o deus da ordem, das regras e da beleza.

A metéfora significa que o templo € o resultado de um trabalho arduo, sem
excecoOes, sem falhas e com total concentracdo de cada participante no desempenho
de seu papel definido. Aqui, ndo séo as personalidades que importam, mas o trabalho
ou o papel que cada individuo deve desempenhar. A estabilidade e a previsdo devem
ser encorajadas, de forma que o “amanha” seja igual ao “hoje”. Portanto, as exigéncias
da formalizacdo e da centralizacdo existem para garantir o sucesso do
empreendimento. (JOHANN et al., 2015, E-Book).

CULTURA DE ATENA (A REDE) - Atena é uma jovem mulher, deusa guerreira
nascida da cabeca de seu pai — Zeus — sem a intervencao feminina e ja inteiramente
armada para a guerra. Por isso, Atena é a deusa da guerra e da sabedoria.

O simbolo dessa cultura é uma rede, porque pode ser usada como arma de
defesa ou como instrumento para colher alguns alimentos. Embora sendo uma deusa,

ao mesmo tempo protetora e provedora, entende que o poder ou a influéncia estdo no
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conhecimento da tarefa. Atena ndo tem tempo para os despreparados. A empresa com
esse tipo de cultura ndo tem ouvidos para antigas solu¢gées nem tolerancia para o
desanimo e a falta de ousadia para tentar. A pessoa que sabe o que tem de fazer
encontra, nessa cultura, um bom lugar para trabalhar. (JOHANN et al., 2015, E-Book).

CULTURA DE DIONISIO (A UVA) - Dionisio era o deus do vinho, pois possuia
os conhecimentos e segredos do plantio e colheita da uva. Possuia também os
segredos da producéo do vinho. Era associado as festas e atividades relacionadas ao
prazer material. Teve um passado e uma histéria incertos, e precisou passar por uma
ardua peregrinacdo até conseguir ser reconhecido como deus e adquirir o direito de
participar da assembleia olimpica. Nesse tipo de cultura, a formalizacdo e a
centralizagdo séo irrelevantes e valem mais os talentos e, portanto, o esforgo particular
de conquistar o sucesso. A necessidade de Dionisio em lutar s6 para obter o
reconhecimento necessario torna esse tipo de cultura organizacional um permanente

desafio pessoal para cada um de seus membros. (JOHANN et al., 2015, E-Book).

Figura 1 - Sintese das caracteristicas da tipologia de Charles Handy

Cultura Atena Cultura Apolo
1 Enfase na execucdo das tarefas L Definicdo de papéis
1 Foco no resultado U Estabelecimento de regras
1 Competéncia profissional I Previsibilidade
Cultura Dionisio Cultura Zeus
[ Talento pessoal U Poder centralizado
I O objetivo do trabalho é a satisfacdo pessoal U Informalidade
L Carisma

Fonte: (JOHANN et al., 2015, E-Book)

Cabe ressaltar que, ainda que haja um “deus” predominante nas organizacoes,
€ possivel encontrar outros “deuses” diferentes em determinados setores da empresa:
a contabilidade pode apresentar uma cultura Apolo, enquanto a pesquisa e
desenvolvimento podem parecer mais Dionisio, e todos eles regidos por uma cultura

Atena.
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3.4 MENTALIDADE DE MANUTENCAO

De acordo com Capellini (2020, p. 19) “os manuais militares tratam
prioritariamente da logistica em combate e ndo trazem a conceituacdo da mentalidade
de manutengao”.

Dessa forma, o presento projeto interdisciplinar partird de uma defini¢ao literal
dos termos “mentalidade” e “manutencao”, e em seguida, fara uma sintese para propor
um possivel conceito de mentalidade de manutencéo.

Segundo o dicionario eletrbnico Houaiss (2009), o vocabulo mentalidade esta
datada de por volta de 1899. Deriva do francés mentalité, que significa “conjunto de
crencas e habitos do espirito que informam e comandam o pensamento de uma
coletividade, comuns a cada membro dessa coletividade”.

O dicionario Oxford Languages segue o0 mesmo caminho, mentalidade “é
conjunto de manifestactes de ordem mental (crencas, maneira de pensar, disposicoes
psiquicas e morais), que caracterizam uma coletividade, uma classe de pessoas ou um
individuo.

Outrossim, a definicAo de manutencdo encontra-se bem especificado nos
manuais do Exército Brasileiro. De acordo com BRASIL (2017, p. 3-1), “manutencéo
também €& a combinacdo de acOes técnicas, administrativas e de supervisao,
destinadas a manter ou recolocar um equipamento em condicdes de desempenhar,
eficazmente, as funcdes para as quais foi projetado”.

Assim, pode-se conceituar esse estado de espirito, convertido em acdo e em
procedimentos, tecnicamente comprovados, com a finalidade de prolongar a vida (util
do material, em Mentalidade de Manutencao.

Partindo-se do pressuposto que mentalidade de manutencdo esta diretamente
relacionada da Cultura Organizacional, e que esta diretamente relacionado como se da
a relacdo entre operagdo e a manutencao dos equipamentos.

O Manual de Ensino de Gerenciamento da Manutencdo (EB60-ME-22.401),
aponta que uma relacéo conflitante entre a operacédo e manutencao pode ocasionar o
mal desempenho do equipamento. Para mitigar essas possiveis panes, faz-se
necessario capacitar os operadores a identificar o mais prontamente qualquer anomalia
gque possa acarretar em uma indisponibilidade mais prolongada do material.

Para além da capacitacdo tradicional através das instru¢Ges, outra forma de

capacitacdo dos operadores ocorre ao delegar atividades de manutencdo preventiva,
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gue sdo realizados no dia a dia, através de atividades de um baixo grau de
complexidade (limpeza, lubrificacdo e inspecdes visuais) aos operadores, deixando as
tarefas de maior complexidade para equipes de manutencgéo. (BRASIL, 2017, p. 3-13).

Dessa forma, o operador além de contribuir para que a manutencao preventiva
programada permaneg¢a nos prazos estabelecidos, desenvolve uma relagéo
aproximada com seu equipamento, contribuindo assim, o que contribui para o
desenvolvimento de um alto grau de mentalidade de manutencéo.

O que é refor¢cado por Cuyuri (2018 apud CAPELLINI, 2020, p. 24), “Incutir a
mentalidade pela pratica da manutencdo e a correta aplicacdo de seus principios
contribuira para o aumento da vida util do material. ”

Com base nos conceitos acima pode-se definir mentalidade de manutencao
como: manifestagbes de ordem mental (crengas, maneira de pensar, disposicoes
psiquicas e morais), que caracterizam uma coletividade com o objetivo de realizar um
conjunto de atividades (ag¢des técnicas, administrativas e de supervisdo) que sao
executadas visando a manter o material em condicido de utilizagado durante todo o seu
ciclo de vida e, quando houver avarias, restabelecer essa condicao.

Em busca de um maior grau de mentalidade de manutengao, apresenta-se como
possibilidades: inspe¢des logisticas e administrativas, simposios de manutencgao,
estagios de capacitagao técnica e atualizagdo de pessoal, apoio direto de Unidades
Logisticas de Manutencao, processos administrativos de aquisicdo de pegas e de
contratagdo de servigos para manutencado, execucdo de desfazimento de viaturas
descarregadas, mas principalmente, a execugao da manutengao preventiva, visando

ao aumento da vida util dos materiais. (AMAN, 2018).

3.5 PENSANDO A CULTURA BRASILEIRA

Mottas e Caldas (1997), quando discorrem sobre os condicionantes nacionais e
as implica¢cfes organizacionais brasileira, nos apresentam alguns tracos brasileiros que
interferem na cultura organizacional no Brasil.

Por que deve-se pensar a cultura brasileira na gestdo da manutencdo e
consequentemente com efeitos na mentalidade de manutengédo? Sabe-se que povos
diferentes vivem de formas diferentes, tem alimentacdo, festas, roupas, linguas,

simbolos, heréis diferenciados. Mas serd a gestdo da manutencdo também & uma
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expressdo cultural de um pais? Sera que a forma de administrar um galpdo de

manutencdo em cada um dos paises possui caracteristicas também diferenciadas?

Proponha-se apresentar como 0s aspectos da culturais brasileira interferem na

cultura organizacional e na gestdo da manutencéao.

Quadro 3 - Tragos Culturais do Brasileiro

grupos inferiores

Hierarquia Personalismo Malandragem Sensualismo Aventureiro
% Forma como os Cadigo social bln|C|at|va| para Comportamento Impulsos e
€ | individuos lidam para regular os uscar solucoes temperados motivacoes
‘@ | com a hierarquia | relacionamentos. criativas para pelo sensdrio. tradicionais
@) problemas.
Ha uma Alto valor das Flexibilidade e Gosto pelo Tende mais ao
tendéncia em relacdes facilidade de sensual. sonho do que a
centralizar o pessoais sobre adaptacao a disciplina para
poder. 0S papéis. novas situacdes. Erotizacdo das realiza-lo.
2 relagdes.
g Informalidade, Busca ostensiva “Jeitinho”. Tendéncia ao
c | mas mantém-se de afeto e Aceitacdo do trabalho mais
7 distanciamento aprovagao. exotico. criativo.
%’_ das relacdes.
< Paternalismo. Aversédo ao
Tendéncia de trabalho manual
passividade nos ou metdédico.

Fonte: MOTTA E CALDAS, 1997 apud JOHANN et al., 2015, E-Book

3.6 SISTEMA DE ACAO CULTURAL BRASILEIRO

Em 1996, em um estudo desenvolvido sobre uma populacdo de empresas e

gerentes brasileiros, Barros e Prates (1996) propuseram a existéncia de um estilo
brasileiro. Esse estudo dos tracos culturais brasileiros torna-se pertinente ao presente
trabalho pois o Exército Brasileiro € em certa medida uma parcela da sociedade
brasileira. Dessa forma os estudos de Barros e Prates pode jogar luz sobre a forma
como € conduzida a cultura organizacional dentro dos muros das organizacdes
militares.

Para realizar esse estudo, Barros e Prates utilizam duas bases tedricas. Os
estudos do psicélogo holandés Geert Hofstede (1928 - 2020) sobre culturas nacionais
e o trabalho do antrop6logo brasileiro Roberto DaMatta, contido na obra “O que faz o

brasil, Brasil ?”(1984) que trata da tematica da cultura brasileira.
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Dentro da perspectiva definida de se pensar a cultura brasileira, o0 modelo
proposto de acao cultural brasileira de Barros e Prates (1996) pode ser caracterizado
como um sistema composto de 04 (quatro) subsistemas, e apresentando tracos
culturais em comum e tragos especiais, que articulam o conjunto como um todo. Sao

esses 0s 04 (quatro) subsistemas:

e O INSTITUCIONAL (OU FORMAL);
e O PESSOAL (OU INFORMAL);

e ODOSLIDERES; E

e O DOS LIDERADOS.

Figura 2 - Tracos Culturais Comuns a partir das Intersecdes entre os Subsistemas

Lideres

e W B .
| Concentragdo | gl
/" do poder ' Personahsmo} \

Formal | Pessoal

Evitar
conflito

A
(\ | Postura de
N espectador

\ / Liderados

NZiss

Fonte: PRATES; BARRQOS, 1997

O Subsistema Institucional (ou Formal) esta relacionado com os tracos
culturais que encontra-se no espaco da “rua”, como define DaMatta (1987), enquanto
os tragos tipicos do espacgo da “casa” compdem o Subsistema Pessoal (ou Informal).
O Subsistema dos Lideres faz um corte, reunindo tracos encontrados naqueles que
detém o poder, enquanto o Subsistema dos Liderados abrange os aspectos culturais
mais proximos daqueles subordinados ao poder (PRATES; BARROS, 1997).

E muito importante notar que esta é uma visdo dindmica e relativa, pois qualquer
cidaddo pode encontrar caracteristicas nos subsistemas alternativos, conforme a
situacdo na qual se encontre; isto é, ora estar-se na posi¢cao de lideres, ora estar-se na

posicéo de liderados. Por outro lado, existem momentos em que atua-se de forma
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impessoal e outros em que nos porta-se de maneira mais pessoal (PRATES; BARROS,
1997).

Esses subsistemas apresentam interse¢cfes entre si, encontrando-se ai tracos
culturais comuns. S&o 04 (quatro) intersecdes caracterizadas pela, concentragéo do
poder, pelo personalismo, pela postura de espectador, pelo evitar conflito e
distribuidas da seguinte forma (PRATES; BARROS, 1997).

Concentracdo de poder na intersecdo dos Subsistemas dos Lideres e o
Subsistema Institucional (ou Formal), Personalismo na intersecdo dos Subsistemas
dos Lideres e Subsistema Pessoal (ou Informal), Postura de espectador na intersecao
dos Subsistemas dos Liderados e o Subsistema Institucional (ou Formal) e Evitar
conflito na intersecdo dos Subsistemas dos Liderados e o Subsistema Pessoal (ou
Informal).

Os subsistemas estdo, também, articulados por meio de “tragos culturais
especiais” (BARROS e PRATES, 1997) que, em ultima analise, sdo 0s responsaveis
pela ndo-ruptura de todo o sistema. A0 mesmo tempo, S4o 0S pontos que, parauma
mudanca efetiva, deveriam alterar-se em grau ou natureza.

O Paternalismo que sintetiza a concentracdo de poder com o personalismo, a
Flexibilidade faz a ligacéo entre o Subsistema Institucional (ou Formal) e o Subsistema
Pessoal (ou Informal), a Lealdade Pessoal articula os Subsistemas dos Lideres e o
Subsistemas dos Liderados, do ponto de vista das pessoas e o Formalismo esta
situado no Subsistema Institucional (ou Formal) da concentracdo de poder e postura do

espectador dos liderados.

Figura 3 — Visao Integrada do Modelo Proposto — Sistema de Acéo Cultural Brasileiro

Lideres

AR
Concentragao
do poder

Personalism

Pessoal

Paternalismo

Impunidade

Formalismo

2 U AV 2 T

Flexibilidade

Liderados

Fonte: PRATES; BARROS, 1997
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A combinacdo de todos os tracos citados € que constitui e opera o modelo
proposto, aqui denominado “Sistema de Agao Cultural Brasileiro”. A seguir, serdo
apresentados os tracos caracteristicos do “Sistema de Agao Cultural Brasileiro”.
(PRATES; BARROS, 1997).

3.6.1 CONCENTRACAO DE PODER

A concentracdo de poder é a interse¢do entre o Subsistema dos Lideres e o
Subsistema Institucional (ou Formal). Os pesquisadores afirmam que a sociedade
brasileira tem experimentado a concentracdo e poder baseada na
hierarquia/subordinacdo desde a vivéncia militar até a assimilacdo da autoridade por
via da redemocratizacdo (JOHANN et al., 2015, E-Book).

3.6.2 PERSONALISMO

O Personalismo é a intersecdo entre o Subsistema dos Lideres e o
Subsistema Pessoal (ou Informal).

De acordo com os pesquisadores esta interseccéao revela um aspecto importante
na definichio da organizacdo: a forma de se obter poder e influéncia,
independentemente da posicao social que tem. A cultura brasileira indica que o cidadao
ndo se percebe como nucleo de poder. O carisma de alguns individuos, empresarios
ou politicos, exercido por seu discurso ou por algumas acdes, se destacam com
frequéncia (JOHANN et al., 2015, E-Book).

O magnetismo exercido pela pessoa, por meio de seu discurso ou de seu poder
de ligacdes (relacbes com outras pessoas), € ndo por sua especializacdo, parece
destaca-se no cotidiano brasileiro. A rede de amigos, para nao falar de parentes, € o
caminho natural pelo qual trafegam as pessoas para resolverem seus problemas e,
mais uma vez, obterem os privilégios a que aqueles que ndo tem uma “familia” nao
podem habilitar-se. Esta atitude, na qual a referéncia para a decisdo € a importancia ou
a necessidade da pessoa envolvida na questdo, sobrepondo-se as necessidades do
sistema no qual a questdo estd inserida, € a que apresenta-se no Brasil e que
denomina-se de personalismo (BARROS e PRATES, 1997).
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3.6.3 PATERNALISMO

A combinagcdo dos dois tracos mencionados, concentracdo de poder e
personalismo, em maior ou menor grau, tem como sintese o paternalismo.

O paternalismo aponta um novo papel do lider, como provedor, isto €, “lider
adota a postura de ‘pai’ que tudo sabe, e age de forma supridora para com os seus’
(JOHANN et al., 2015, E-Book).

O paternalismo existe tanto nos liderados quanto nos lideres, sendo o sistema
de valores dos dois grupos, geralmente, complementares. Para concluir, deixa-se claro
gue o paternalismo gera dupla dependéncia, mas, a par do controle que exerce, abre
caminho para uma forma eficiente de se identificar e pertencer a um grupo, tendo por
recompensa maior grau de seguranca proporcionado pelo grupo. Nesta linha, pode-se
dizer que as sociedades e organizacdes serao lideradas tdo paternalisticamente quanto
permitirem seus membros. Mas € verdade, também, que o custo disso € um grau menor
de liberdade e autonomia para seus membros, se comparado com outras culturas
menos paternalistas (BARROS e PRATES, 1997, p. 61).

3.6.4 POSTURA DE ESPECTADOR

E a intersecéo entre o Subsistema Institucional (ou Formal) e o Subsistema
dos Liderados.

Os pesquisadores (BARROS e PRATES, 1997) observaram que o homem
brasileiro nasceu e desenvolveu-se o gosto, a um tempo de mandonismo, de
protecionismo e de dependéncia, que estd encarnado em nossas solucbes
paternalistas. Barros e Prates (1997) apontaram que o brasileiro funciona,
reflexivamente, orientados pela autoridade externa. Nosso centro de gravitacdo, com
rarissimas excecdes, sempre esteve em uma referéncia dominadora de poder externo,
gue limita nossa consciéncia critica.

Este processo néo poderia deixar de resultar na conformacao do traco cultural
gque o autor denomina de postura de espectador, com suas principais vertentes de
mutismo e baixa consciéncia critica e, por consequéncia, de baixa iniciativa, pouca
capacidade de realizagao por autodeterminacgao.

A outra vertente do trago cultural de espectador € a transferéncia de

responsabilidade das dificuldades para as liderancas. A légica é a seguinte: se o poder
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ndo esta comigo, ndo estou incluido nele e ndo sou eu quem toma a deciséo; a
responsabilidade também ndo é minha. Logo, vou transferi-la para quem de direito, o
gue em nossa cultura significa para cima na linha hierarquica. Isto se manifesta em
duas outras circunstancias, ou seja, quando algo de errado acontece, ou quando a
culpa ou o problema principal se situa fora de minha area de atuacdo e controle.
Normalmente, a culpa do desastre empresarial é debitada em grande parte ao governo,
conforme verbalizagdo de varios empresarios brasileiros (BARROS e PRATES, 1997).

3.6.5 FORMALISMO

O formalismo esta situado no Subsistema Institucional (ou Formal),
decorrente da concentracdo de poder e postura de espectador dos liderados. Os
lideres instituem ordens, normas e controles que tendem a manter uma determinada
situacdo ou alcancar um determinado status. E o formalismo que garante a relagéo
entre lideres e liderados.

Barros e Prates (1997) afirmam que na vida real, o que ocorre € uma aceitacao
tacita das normas e regras, mas com uma pratica distorcida, apoiada por outros
elementos culturais mais vivos e presentes no comportamento brasileiro. A realidade &
gue existe hiato entre o direito e o fato, que caracteriza o formalismo, mas que também
o justifica. Este é o lado patoldégico do formalismo, pois, a medida que ele de fato ocorre,
processos de ajustamento surgem para supera-lo.

Como esses processos sao permitidos e podem atingir as configuracées de
nepotismo, favoritismos e até mesmo subornos, isto gera instabilidade e inseguranca.
Surge entdo o risco de se aplicar novamente o remédio das legislacfes, cada vez mais
especifico e abrangente, criando um turbilhdo de normas para uma aparente
estabilidade nas relacfes sociais.

No Brasil, se as normas sdo bastante especificas, o ajustamento se faz por um
processo de reinterpretacdo das leis, cujo resultado vai depender essencialmente de
guem esta do outro lado da questdo. Se sdo pessoas com quem se tem relacfes de
proximidade ou com autoridade, a flexibilidade na reinterpretacdo é ampla; se é pessoa
fora das relagdes, a rigidez é absoluta. Outro ndo é o significado do dito: “para os
amigos tudo, para os inimigos nada, para os indiferentes a lei”, atribuido a Getulio
Vargas (BARBOSA, 1992 apud BARROS; PRATES, 1997, p. 64)
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Na base desse subsistema estdo a seguranca e a harmonia. Em sua
constituicdo, ele tem a categoria do personalismo, ja apresentada, além da lealdade
pessoal e do traco cultural evitar conflito.

3.6.6 LEALDADE PESSOAL

A lealdade pessoal é a contrapartida do Subsistema Pessoal (ou Informal)
ao formalismo do Subsistema Institucional (ou Formal), e, como tal, € aresponsavel
por articular os Subsistemas dos Lideres e Subsistema dos Liderados, pelo lado do
espaco “pessoal’.

A coeséao social no Brasil esta sujeita a uma ética pessoal, que se manifesta
pela lealdade as pessoas. O membro do grupo valoriza mais as necessidades do
lider e dos outros membros do grupo do que as necessidades organizacionais.

Uma ultima consideracéo refere-se a interacao entre a lealdade as pessoas e
o traco cultural mais forte do controle da incerteza, que é o formalismo. Podem ser
vistos como mecanismos em oposi¢cdo. Dentro de uma logica linear, como a da
sociedade alema, quanto mais se fortalecem as instituicdes, mais se enfraquece o
poder das liderancas, pois 0 poder se transfere para as normas impessoais. No Brasil,
a cada reforco que o formalismo recebe, mais se fortalece a lealdade as pessoas, para
gue o sistema tenha condi¢des de fluir. A solucéo a rigidez institucional se faz via redes
de relacionamento pessoal (BARROS; PRATES, 1997).

3.6.7 EVITAR CONFLITO

E a intersecdo entre o Subsistema dos Liderados e o Subsistema Pessoal
(ou Informal).

No caso brasileiro € tratada pelo expediente das relacdes pessoais, mais
propriamente pela lealdade a uma pessoa capaz de intermediar a relacéo entre lideres
e liderados. Para isto, a saida brasileira € usar solu¢des indiretas (triangulacdes) entre
os polos divergentes, mas que mantem boas relacbes pessoais com ambos,
mecanismo mais largamente utilizado. Vale ressaltar que o traco de evitar conflito é
muito mais presente no sentido liderado-lider.

Ao discorrer sobre os Subsistemas dos Lideres, Subsistema Institucional (ou

Formal) e o Subsistema Pessoal (ou Informal), teve-se a oportunidade de tratar de dois
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dos tracos que pertencem ao Subsistema dos Liderados: postura de espectador e evitar
conflito. Resta agora enfocar aquele que aos olhares dos pesquisadores € um dos mais
importantes tracos no sistema de acg&o cultural brasileiro. E o que da a articulacdo entre
os Sistemas Institucional (ou Formal) e Pessoa (ou Informal) no espaco dos
liderados, assim como o paternalismo o faz no espacgo dos lideres. E o traco da
flexibilidade (BARROS; PRATES, 1997).

3.6.8 FLEXIBILIDADE

De acordo com JOHANN et al. (2015), a flexibilidade faz ligacdo entre os
subsistemas formal e pessoal, calcada na capacidade de adaptacéo e na criatividade
do povo brasileiro, possibilitando a convivéncia pessoal dentro de um sistema
hierarquizado e formal.

A flexibilidade representa uma categoria com duas faces: de adaptabilidade e de
criatividade, ambas reconhecidamente apontadas até pelos estrangeiros que nos
visitam.

Adaptabilidade. A adaptabilidade pode ser identificada ndo s6 em termos de

empresas, que demonstram agilidade enorme de se ajustarem aos varios pacotes
econdmicos, por exemplo, de empregados das empresas que em contato com técnicos
do exterior, responsaveis pela implantacdo de processos tecnoldgicos importados,
apresentam desempenho surpreendente em pouco tempo (BARROS; PRATES, 1997).

Criatividade. O conceito de criatividade tem o elemento inovador. Sua expressao
mais significativa pode ser vista nas festas de carnaval, nas atividades esportivas em
equipe e outras manifestacbes que, embora individuais, também se constituem
construcdes amplas e originais da sociedade brasileira, como, por exemplo, a do estilo
arquiteténico de Brasilia (BARROS; PRATES, 1997).

Esses tracos e a légica descrita formam a esséncia do que chama-se de
“Sistema de Agao Cultural Brasileiro” cuja dindmica tem como resultado global um estilo
de ser brasileiro, uma construcdo nacional que a distingue de outras nacfes, por mais
gue se queira impor-lhe modelos de outros paises. No ambito organizacional, o

resultado é um estilo brasileiro de administrar.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Entre os dias 11 e 20 de Outubro de 2022 foi realizado uma pesquisa tipo
survey utilizando a ferramenta digital Google Forms. O formulario de pesquisa conta 10
(dez) perguntas visando ter uma compreensdo mais abrangente sobre o nivel de
consciéncia da tropa em relacao a importancia da manutencéo.

Excetuando as perguntas que tem como intuito indicar as caracteristicas da

amostragem que responderam a pesquisa, a maior parte das perguntas forma

formuladas utilizando a escala Likert.

Escalas Likert sdo uma das escalas de auto relato mais difundidas, consistindo
em uma série de perguntas formuladas sobre o pesquisado, onde os
respondentes escolhem uma dentre varias opcdes, normalmente cinco, sendo
elas nomeadas como: Concordo muito, Concordo, Neutro/indiferente, Discordo
e Discordo muito (AGUIAR; CORREIA; CAMPOS, 2011, p. 2).

A Escala Likert, conhecida por ser uma escala somativa, € o modelo mais
utilizado para mensurar atitudes, preferéncias e perspectivas. Desenvolvida por Rensis
Likert em 1932, € uma das escalas de medi¢cdo mais conhecida do mundo.

Este método € comumente utilizado para fornecer uma série de respostas a uma
determinada pergunta. As categorias de respostas nesta escala tém um grau de
concordancia, geralmente em cinco niveis, frequentemente usadas desde “discordo
totalmente” até o “concordo totalmente”. Ou seja, ao invés de responder apenas “sim”
ou “ndo0” a uma pergunta, € dada uma nota a partir da escala, especificando o quanto
o respondente concorda ou discorda daquela afirmacdo. O motivo de esse modelo ser
um dos mais aplicados em estudos desde que foi criado até aos dias atuais se deve a
sua facilidade de entendimento e aplicacdo, bem como a sua capacidade de adaptacéo
a diferentes necessidades nos mais diversos projetos de pesquisa (FEIJO et al., 2020,
p. 31)
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Gréfico 1 — Posto e Graduagdo da Amostragem

1. Posto ou Graduacgao

20 respostas

@ 1° Tenente
@ > Tenente
@ Sub Tenente
@ 1° Sargento
® 2° Sargento
® 3 Sargento
@ Cabo

12V

Fonte: proprios autores, 2022.

4.1 SOBRE O UNIVERSO DA AMOSTRAGEM

A amostragem da pesquisa de campo conta com 20 (vinte) respostas. Contudo,
esta dentro de parametros para fins académicos. Das 20 (vinte) participacdes, 60% sao
3° Sargentos, 15% sao de 2° Sargentos, 10% sao de 1° Sargentos, 5% de Cabos, 5%
de Sub Tenentes e 5% de 1° Tenente (Grafico 1).

Dessa amostragem, 65% foram participacbes de militares do 6° Grupo de
Misseis e Foguetes (6° GMF), 10% do 16° Grupos de Misseis e Foguetes (16° GMF) e
10% e 25% de Outras Organizacdes Militar do Forte Santa Barbara (C Log Msl Fgt e
Cl Art Msl Fgt) (Graficos 2).

Outro dado da amostragem, 90% operam viaturas ASTROS e apenas e 10%
viaturas ndao ASTROS. Do percentual de viatura ASTROS, 40% séo de Viatura Blindada
Lancadora Multipla Universal Média Sobre Rodas, 30% Viatura Blindada Oficina Média
Sobre Rodas (Gréficos 3).

A amostragem indica que 35% estd em contato com as Viatura dos Sistema
ASTROS a cerca de 2 (dois) anos. Ao somar-se esses 35%, aos percentuais do tempo
de contato com viaturas ASTROS de cerca de 1 (um) ano (5%) e menos de 1 (um) ano
(20%), observa-se que um total de 60% de militares que operam a viatura do Sistemas
ASTROS a menos de 2 anos. Isso demonstra que o universo da amostragem, em sua
maioria, estd em processo de aquisicdo de experiéncia na operacao das Viaturas do
Sistema ASTROS (Gréfico 4)



Gréfico 2 — Organizacdes Militares da amostragem

2. Qual Grupo de Misseis e Foguetes vocé pertence?
20 respostas

@ 6° GMF
@ 16° GMF
@ Outra Organizagéo Militar

Fontes: préprios autores, 2022.

Gréfico 3 — Viatura do Sistema ASTROS da amostragem

3. Qual das Viaturas do Sistemas ASTROS vocé opera ou é responsavel?
20 respostas

@ Viatura Blindada Lancadora Multipla
Universal Média Sobre Rodas (VB LM...

@ Viatura Blindada Remuniciadora Média
Sobre Rodas (VB Remn MSR)

@ Viatura Blindada Unidade Controlador...
@ Viatura Blindada Oficina Média Sobre...
@ Viatura Blindada Estagao Meteoroldgi...
@ Viatura Blindada Posto de Comando e...
@ Viatura Blindada de Comando e Contr...
@ Viatura Nao ASTROS

Fontes: préprios autores, 2022.

Grafico 4 — Tempo de experiéncia com Viatura do Sistema ASTROS

5. Ha quanto tempo vocé é responsavel por Viatura do Sistema ASTROS?
20 respostas

@ Menos de 1 (um) ano

@ Cercade 1 (um) ano

@ Cerca de 2 (dois) anos
@ Cerca de 3 (trés) anos
@ Cerca de 4 (quatro) anos
@ Cerca de 5 (cinco) anos
@ Mais de 5 (cinco) anos

Fontes: préprios autores, 2022.
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4.2 SOBRE MENTALIDADE DE MANUTENCAO DA AMOSTRAGEM

Gréfico 5 — Questdes sobre Mentalidade de Manutencédo

6. Tendo como foco o seu entendimento sobre o conceito de Mentalidade de Manutengao, escolha apenas uma das alternativas que mais se aproxima com o seu grau de concordéancia. (arraste
lateralmente para visualizar as opgdes)

15 M Discordo Totalm B Discordo Mals ou menos EE Concordo Totalmente

10

dw dda b,

@
e
.

R
16
NS

Fontes: préprios autores, 2022.

As atividades de manutencao preventiva sao atividades que sou obrigado

a cumprir apenas por determinacdo do escaldo superior?

Essa questéo tem como objetivo compreender como a amostragem compreende
gue a obrigatoriedade da manutencdo preventiva. Se a amostragem se coloca como
responsavel pela manutencéo preventiva ou ha uma transferéncia de responsabilidade
ao escaldo superior. Dessa forma pode-se mensurar o nivel de “postura de expectador”?
da amostragem. O resultado indica que 15 (quinze) de 20 (vinte) respostas discordam
totalmente ou discordam dessa perspectiva. Ou seja, 75% assumem que Sao

responsaveis pela manutencéo preventiva.

As atividades de manutencdo preventiva € fazer corretamente o0s

procedimentos conforme os manuais prescrevem?

Essa questdo trata da importancia dos manuais nas atividades de manutencao
preventiva, e se a utilizacdo dos mesmos esta relacionada com a mentalidade de
manutencao.

O intuito desse questionamento € colocar o entrevistado diante da importancia
dos manuais técnicos, ou seja, as normas do Subsistema Institucional (ou Formal)?,

para realizar a manutencao preventiva. Os dados apresentam que 80% da amostragem

2 Vide p. 28 deste Projeto Interdisciplinar.
% Vide p. 23-24 deste Projeto Interdisciplinar.
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reconhecem que fazer corretamente esté relacionado a mentalidade de manutencéo e
possuem influéncia na execugao da manutencao preventiva.

Por outro lado, 15% da amostragem n&o concordam nem discordam que realizar
manutencao preventiva seja seguir os preceitos dos manuais. O que pode levar ao
formalismo?, que é uma prética distorcida das normas e regras durante a manutencéo.
Torna-se necessario atentar quanto a utilizacdo de manuais durante a execucdo da
mneutencao.

E 5% ndo acreditam que manutencdo preventiva € fazer os procedimentos

conforme 0s manuais.

A Mentalidade de Manutencéo esta relacionada apenas pelos militares do

Quadro de Material Bélico e Encarregados de Garagens?

Essa questao pretende colocar em evidéncia a relacdo, que em alguns casos,
pode apresentar conflitos entre a operacdo e manutencao, ou seja, se 0 operador se
sente responsavel pela manutencao.

Mesmo que o percentual de 65% da amostragem discorde dessa afirmacéo. Ou
seja, demonstram que a mentalidade de manutencdo néo diz respeito a apenas um
Quadro ou Arma. Porém, observa-se que um percentual de 35% que ainda acredita ou
tem duvida que sédo apenas os militares do Quadro de Material Bélico os responsaveis
pela mentalidade de manutencao no Forte Santa Barbara.

Esse percentual de 35% demonstra e exemplifica 0 que foi denominado pelos
pesquisadores Barros e Prates (1997) de postura de espectador®.

Deste modo, a partir dos conceitos de cultura, cultura organizacional,
mentalidade de manutencao, entende-se a que gestdo da cultura organizacional para
aprimorar a mentalidade de manutencdo de misseis e foguetes, deve-se reforcar a
cultura da devocéo, tendo como foco a cultura da devocao da manutencao.

Cultura de devocao, nas bases de Vargas (2018, p. 46), € como um sistema de
elementos simbodlicos engendrados por meio de praticas organizacionais
regulamentadoras e promulgadoras da veneracdo, dedicacdo e lealdade, do

estabelecimento de vinculos e sentimentos de pertencimento, ligagéo e identificagéo.

4 Vide p. 27-28 deste Projeto Interdisciplinar.
® Vide p. 26-27 deste Projeto Interdisciplinar.
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A cultura da devogédo a manutengao deve permear ndo apenas aos militares do

Quadro de Material Bélico, deve ser responsabilidade de todos do Forte Santa Barbara.

A Mentalidade de Manutencdo é qualquer atividade que possa colaborar
para prolongacédo da vida atil do material?

Sobre o prolongamento de vida Util do material, a maioria esmagadora com 95%
da amostragem concorda totalmente ou concorda que sim, a mentalidade de
manutencdo contribui para prolongar a vida atil do material. O que é confirmada na

guestao seguinte.

A Mentalidade de Manutencdo pode evitar que as viaturas fiquem

indisponiveis?

Da mesma forma que a questéo anterior existe a plena compreenséo, expressa
nos 95% da amostragem, que Mentalidade de Manutencéo pode evitar que as viaturas

figuem indisponiveis.

A Mentalidade de Manutencdo esta diretamente relacionada com a

guantidade de pessoal envolvido nas rotinas de manutencéao preventiva?

O grafico apresenta que 65% dos entrevistados concordam que mentalidade de
manutencdo esta relaciona diretamente a quantidade de pessoas envolvidas nas
rotinas de manutencao.

Para esses, a hipotese € gque mentalidade de manutencdo pode estar
relacionada a constituicdo de uma coletividade envolvidas na manutencao preventiva.
Quanto mais pessoal envolvido nas rotinas manutencdo, maior € a mentalidade de
manutencao.

De modo inverso, 20% do universo da amostragem ndo acreditam que a
guantidade de pessoal envolvida na manutencéo esta relacionada a Mentalidade de
Manutencdo. A hipbtese, nesse caso, é que para esse percentual a mentalidade de
manutencgdo esta relacionada a individualidade do que a coletividade. O que pode ser
um problema, pois o desejavel € que o operador ou militar envolvido nas rotinas de

manutengdo sinta-se pertencente a uma coletividade atuante na mentalidade de
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manutencdo. Uma das alternativas para contornar esse impasse seja clarificar os
valores culturais almejaveis na gestdo da manutencao do Forte Santa Barbara, através

de comunicacao continua ao publico interno.

Vocé compreende que inspecdes de verificagcdo do Material de Emprego

Militar podera melhorara Mentalidade de Manutencéo da fragcdo inspecionada?

90% da amostragem concordam que inspecdes de verificacdo do Material de
Emprego Militar podera melhorar a Mentalidade de Manutencdo da fracéo
inspecionada. Outros 10% ndo souberam opinar. Dessa forma, pode-se constar que
esta consolidado, na amostragem, o entendimento que atividades de inspecfes de

verificag@o contribui positivamente para Mentalidade de Manutencéo.

Instru¢cdes anuais com o intuito de atualizar procedimentos e aprender

novas licbes podem melhorar a mentalidade de manutencéao da tropa?

Os dados apresentam que 100% concordam que instru¢cdes anuais contribuem
para melhorar a mentalidade de manutencéo da tropa. Demonstrando receptividade em

atividades de instrucéo voltadas para o aprimoramento da mentalidade de manutencéo.

Premiar o GMF ou Bateria que melhor desempenharem as atividades de
manutencao contribuird para criar um clima de competicdo saudavel para

melhorar a Mentalidade de Manutencao?

Os numeros indicam que 80% da amostragem se mostra favoravel a premiacao
da Bateria ou GMF que melhor se destacar nas atividades de manutencéo. Outros 10%
discordam e os outros 10% da amostragem ndo sabem opinar.

Segundo JOHANN et al. (2015), nas organiza¢des a cultura € transmitida por
meio de simbolos e realizacdo de cerimbnias, geralmente composta de varios rituais
que, repletos de simbolismo, irmanam as pessoas em torno de ideias em comum.

Os pesquisadores denominam essas cerimdnias de Rituais Corporativos, que
tem como proposito de criara esses eventos e torna-lo um catalisador da energia e da

motivacdo dos envolvidos.
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A sugestao é instituir o Prémio ASTROS de Manutencéo para as Guarnic¢des de
Pecas, Subunidade e Unidades como um Ritual Corporativo anual. Dessa maneira,
possa mobilizar os operadores a ser envolver, ainda mais, nas atividades de
manutenc¢do, e consequentemente, valorizar a mentalidade de manutencéo e coloca-la

em evidéncia dentro do calendario de atividades do Forte Santa Barbara.

4.3 PROCESSOS DE MUDANCA ORGANIZACIONAL

Segundo Fossa (2003), dos varios autores que estudam a cultura organizacional,

Edgar Schein (1985) concebe a cultura como sendo responsavel por gerar o0 consenso

organizacional especialmente em torno de um conjunto de valores compartilhados. Ele
diz que

cultura organizacional é o conjunto de pressupostos basicos que um grupo

inventou, descobriu ou desenvolveu ao aprender como lidar com os problemas

de adaptacéo externa e integracdo interna e que funcionaram bem o suficiente

para serem considerados validos e ensinados a hovos membros como a forma

correta de perceber, pensar e sentir, em relacdo a esses problemas (SCHEIN,
1985, p. 9 apud FOSSA, 2003, p. 26).

Dessa forma concebe-se a cultura organizacional como sendo dinamica e
podendo ser aprendida, transmitida e modificada.

Para os profissionais que atuam nas organizacdes em geral, € interessante que
consigam decodificar a personalidade coletiva ou cultura de sua empresa, de forma que
ela possa ser convenientemente gerenciada para que se crie — e mantenha — atitude
coletiva proativa no quadro funcional da organizacdo quanto aos processos e
operacles do dia a dia e, especialmente, em relacdo ao propdsito estratégico definido
pela empresa.

Entende-se como macroambiente as forcas que compdem o entorno no qual a
organizacdao esté inserida, como o mercado consumidor, a tecnologia, os competidores,
a regulamentacdo do negdcio via legislacao, os fornecedores, 0s anseios sociais e as
crencas e costumes da populacéo, a natureza e a qualidade da mao de obra disponivel
e assim por diante. A flexibilidade e a adaptabilidade as mudangas sdo pressupostos
basicos para a sobrevivéncia e 0 sucesso das organizagdes, exigindo, conforme foi
exposto no presente capitulo, que os processos de mudanga organizacional planejada

apresentem ancoragem na cultura da respectiva organizacao.
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Portanto, a cultura da empresa deve ser capaz de valorizar sua trajetoria, suas
raizes, mas, ao mesmo tempo, deve passar a agir de acordo com um novo paradigma,
gue permita um olhar critico e construtivo sobre as mudan¢as no macroambiente. A
palavra paradigma pode ser expressa por uma “nova visdo de mundo” e, nesse caso,
essa nova perspectiva significa que a cultura da empresa deve ser forte (densa), porém
suficientemente flexivel para absorver e se posicionar positivamente em relacdo as
mudancas. Para entender-se adequadamente esse pressuposto, deve-se analisar 0s

diversos tipos de mudanca que podem ser desenvolvidos huma organizacao.

4.4 INICIATIVAS PARA ATUAR NA CULTURA ORGANIZACIONAL PARA
MELHORAR INDICES DE MENTALIDADES DE MANUTENCAO

Por fim, sera apresentado algumas sugestdes que podem ser implementadas
para que possam atuar na cultura organizacional e por conseguinte, melhorar a

consciéncia situacional sobre mentalidade de manutencédo do Forte Santa Barbara.

a) Horario previsto para manutencdo em QTS.

b) Instrucdo de revalidacdo anual de manutencéo, de preferéncia no inicio
do ano instrucdo, com os Chefes de Pecas, Encarregados de Garagens e Auxiliares.
Dentro dos temas abordados que sejam incluidas experiéncias dos anos anteriores
(positivas ou negativas) e histéricos de panes que podem ser evitadas.

C) Calendéario de inspecdes internas e externas executados pelos seguintes
niveis: Subunidade, Unidade e do C Log Msl e Fqt.

d) Criar o Prémio ASTROS de Manutencédo para as Guarnicfes de Pecas,
Subunidade e Unidades que melhor se sairem nas inspecdes. Com as seguintes acoes:
elogio em Boletim, destaque em Formatura e troféu que sera colocado em lugar de
destaque daquela Fracao.

e) Criar a Hora ASTROS do Forte Santa Barbara, reunido mensal com o0s
principais responsaveis pela frota do Sistema ASTROS:

E4 do Forte.
Cmt da Frota ASTROS.
S4 das Unidades.

Representante do C | Art.
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Comandantes de Bia.
Chefe do Pelotdo de Manutencao C Log Msl Fgt (com presenca de 01 Mec Auto e 01
Mec Eletr ou Adj)).

Encarregados de Garagem Baterias.
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