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RESUMO

As instituicGes publicas, atualmente, tém enfrentado
desafios especificos para atrair, desenvolver e reter seus
profissionais. Neste contexto, pode-se destacar a
importancia do processo de socializagdo organizacional,
uma vez que este possibilita que o individuo se
familiarize com a cultura da instituicdo, compreenda os
valores por ela praticados e adquira conhecimentos e
habilidades necessdrias para assumir seu papel na
corporagdo. Diante destas afirmativas, o presente
estudo tem por objetivo identificar a percepcdo dos
servidores publicos do IFRS (Instituto Federal de
Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Sul)
sobre o processo de socializagdo organizacional
praticado pela instituicdo. Para tanto, realizou-se uma
pesquisa de cunho quantitativo e descritivo, durante o
ano de 2015, com a participagdo de uma amostra de 101

servidores vinculados a organizagdo. Como principais
resultados, é possivel destacar a oportunidade de
desenvolvimento de um programa de socializagdo mais
abrangente, aprofundando o treinamento introdutério
nas tarefas e o maior envolvimento das chefias. Além
disso, identificou-se que as varidveis relacionadas ao
acesso as informagdes, a integracdo as pessoas e ao
conhecimento da linguagem e tradi¢des da instituicdo
apresentaram menores escores quando relacionadas ao
processo de socializagdo. Em contrapartida, a
qualificacdo dos profissionais se manifestou como um
dos fatores potencialmente favoravel a socializagdo na
organizacao objeto deste estudo. A partir dos resultados
evidenciados, espera-se contribuir para a construcdo de
um programa de socializagdo organizacional mais efetivo
e direcionado as necessidades do IFRS.

PALAVRAS-CHAVE: Socializacdo organizacional, Setor publico, Gestdo publica, Gestdo de recursos humanos.

CIVIL SERVANTS' PERCEPTION ON ORGANIZATIONAL SOCIALIZATION:
A STUDY IN INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA DO RIO GRANDE DO SUL

ABSTRACT

Public institutions are currently facing particular
challenges to attract, develop and retain its
professionals. This context highlights the importance of
the organizational socialization process, since it enables
one to become acquainted with the institution’s culture,
understand its practiced values and acquire knowledge
and skills needed to assume his role in the corporation.
Given these statements, the present study aims to
identify the perception of IFRS (Instituto Federal de
Educagdo, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Sul)
civil servants on the organizational socialization process
practiced by the institution. Therefore, it carries out a
guantitative and descriptive natured research, in the
year 2015, with 101 servants’ sample bound to the
organization.

The main results highlight the opportunity to develop a
more comprehensive socialization program, deepening
tasks' introductory training and increasing managers'
involvement. In addition, it finds that the variables on
access to information, integration to people and
knowledge of the institution's language and traditions
had lower scores when related to socialization process.
In contrast, the professionals' qualification is manifested
as a potentially favorable factor to socialization in the
organization object of this study. The obtained results
are expected to contribute to developing a more
effective organizational socialization program and
targeted to the IFRS' needs.

KEYWORDS: Organizational socialization, Public sector, Public management, Human resources management.
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1 INTRODUCAO

A gestdo de recursos humanos tem se apresentado como um fator relevante para as
corporacgdes inseridas, atualmente, em ambientes de negdcios altamente competitivos, tendo
em vista que as praticas decorrentes deste processo estdo vinculadas a performance dos
profissionais (Salanova, Agut, & Peird, 2005) e, consequentemente, aos resultados empresariais
(Wright & Mcmahan, 2011; Jiang, Lepak, Hu, & Baer, 2012).

O desempenho dos individuos esta associado aos sentimentos que estes desenvolvem em
relacdo a organizagdo. Os profissionais recém-contratados em uma empresa, por exemplo,
apresentardo a necessidade de aceitacdo e buscardo internalizar os valores e as praticas da
empresa (Chow, 2002). Neste sentido, dentre as praticas de gestdo de recursos humanos, é
possivel destacar a socializacdo organizacional, considerando-se que esta possibilita a aquisicdo
dos conhecimentos e o desenvolvimento das habilidades necessarias para a realizacdo do
trabalho (Chow, 2002), a atenuacdo das incertezas na execucdo das atividades (Benzinger, 2016),
a demonstracdo clara dos papeis a serem desenvolvidos pelo novo profissional e a interacdo do
recém-chegado com sua equipe de trabalho (Delobbe, Cooper-Thomas, & De Hoe, 2016).
Ademais, pesquisas evidenciam que a socializacdo esta associada com aspectos comportamentais
do individuo, tais como a intencdo de permanecer na empresa, a satisfacdio no trabalho, a
motivacdo, o bem-estar, o engajamento, o envolvimento e o comprometimento (Feldman, 1976;
Chao, O'Leary-Kelly, Wolf, Klein, & Gardner, 1994; Taormina, 1999; Chow, 2002; Taormina, 2004,
Bigliardi; Petroni, Dormio, & 2005, Ashforth, Sluss, & Saks, 2007; Bauer, Bodner, Erdogan,
Truxillo, & Tucker, 2007; Tang, Liu, Oh, & Weitz, 2014, Ellis, Bauer, Mansfield, Erdogan, Truxillo, &
Simon, 2015; Song, Chon, Ding, & Gu, 2015).

Paralelamente, em nivel organizacional, a socializacdo possibilita a reducdo da
rotatividade, a alavancagem da produtividade e do desempenho corporativo e a manutencdo de
contratos de trabalho mais estaveis e duradouros (Chow, 2002; Song et al.,, 2015; Moyson,
Raaphorst, Groeneveld, & Van de Walle, 2017). Além disso, a reducdo dos custos com
recrutamento e selecao e a melhoria da performance do individuo, das equipes e da corporagao
se apresentam como consequentes positivos do processo de socializagdo (Cooper-Thomas &
Anderson, 2006).

Os primeiros estudos, que trataram sobre o tema, tiveram inicio na década de 1960,
incentivados pela necessidade de compreensdo dos aspectos que influenciam o processo de
insercao do individuo no novo contexto corporativo, pela profissionalizacdo da gestdao de
recursos humanos nas organizacdes e pela rotatividade, cada vez maior, de trabalhadores, entre
empresas e postos de trabalho (Borges, Silva, Melo, & Martins, 2014).

Embora, desde entdo, tenham ocorrido avangos nas pesquisas que abordam a socializacdo
organizacional (Taormina, 2004; Borges & Albuquerque, 2014), ainda percebe-se a oportunidade
do aprofundamento destas, quando se trata do ambiente das organizacGes publicas (Oliveira et
al., 2008; Hatmaker, 2015; Moyson et al., 2017). Esta constatacdo também se justifica ao se
assinalar os diferentes objetivos do processo de recrutamento, selecao e socializagao na iniciativa
privada e no setor publico. Enquanto, nas empresas privadas, objetiva-se maximizar os lucros,
através da melhoria do desempenho e da produtividade dos individuos, na esfera publica busca-
se 0 aumento dos indices de eficiéncia, eficacia e efetividade e a melhoria na prestacao de
servicos a sociedade (Andrade & Ramos, 2015).
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Além disso, verifica-se, no setor publico, a oportunidade de aprimorar os processos de
gestdo de recursos humanos, principalmente ao se considerar os amplos investimentos
realizados no processo para o recrutamento, promoc¢ao de concursos e selecdo de profissionais,
ao mesmo tempo em que se apresentam dificuldades em reter e obter o melhor desempenho
dos servidores (Borges, Silva, Melo, & Oliveira, 2010).

Diante das alegacdes apresentadas, o presente estudo tem por objetivo identificar a
percepcdo dos servidores publicos do IFRS (Instituto Federal de Educagao, Ciéncia e Tecnologia
do Rio Grande do Sul) sobre o processo de socializagdo organizacional praticado pela instituicao.
Espera-se, a partir deste propdsito, contribuir para que as a¢bes relacionadas a socializagdo
sejam mais efetivas e que possibilitem o alcance de resultados positivos em nivel individual e
organizacional.

Para o atendimento deste objetivo, este artigo estd estruturado em secbes, que
apresentam uma revisdo tedrica sobre o tema socializacdo organizacional no setor publico, os
procedimentos metodoldgicos adotados, os principais resultados e as respectivas discussoes,
bem como as consideracgdes finais e sugestes para a realizacdo de estudos futuros.

2 SOCIALIZAGAO ORGANIZACIONAL NO CONTEXTO DAS INSTITUICOES PUBLICAS

Ao se estabelecer uma relagao de trabalho, sabe-se que os profissionais e as empresas
demonstram expectativas diferentes, porém complementares. De um lado, a organizacao espera
gue o empregado tenha um bom desempenho e cumpra seus deveres para com ela. De outro, o
empregado espera que a organizacdo atenda suas necessidades e cumpra com o que foi
acordado (Zanelli & Silva, 2008). Neste contexto, destaca-se o processo de socializacdo
organizacional, que oportuniza a aprendizagem do trabalho a ser desenvolvido pelo profissional e
o entendimento dos comportamentos apropriados e aceitdveis pela organizacdo (Taormina,
2004). Com esta visdo, pode-se assinalar que a socializacdo possibilita que o individuo se
familiarize com a cultura da instituicdo (Benzinger, 2016) e compreenda, de forma mais clara, os
valores por ela praticados (Delobbe, Cooper-Thomas, & De Hoe, 2016).

O processo de socializagao estabelece quais mecanismos serdao adotados para influenciar
o comportamento dos recém-chegados a empresa, enfocando a adogao dos valores e propdsitos
organizacionais, com a finalidade de adaptar os novos profissionais a realidade social da
corporacao (Zanelli & Silva, 2008). Além disso, a socializacdo se apresenta como um fator
importante, tendo em vista que possibilita que os individuos adquiram conhecimentos e
habilidades necessdrias para assumir seu papel na empresa (Van Maanen & Schein, 1979) e
realizem, adequadamente, a transicdo para tornarem-se membros efetivos de um grupo,
organizacdo ou sociedade (Borges et al., 2014; Tang et al.,, 2014). Em suma, a socializacdo
possibilita a adequacdo entre o individuo e a organizacdo (Moyson et al., 2017).

Ao se abordar as a¢Oes desenvolvidas durante o processo de socializa¢do, ressaltam-se
aspectos formais e informais (Benzinger, 2016). Como acdes formais, a organizacdo pode
estabelecer atividades relacionadas a capacitacdo dos profissionais, sendo que estas promovem o
aumento da satisfacdo com o trabalho desenvolvido, a reducdo da ansiedade e a intencao de
permanecer na empresa. Ja os aspectos informais, baseados nas interacdes do novo funciondrio
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com seus colegas, gestores e tutores, podem representar o fator mais importante para o sucesso
da socializagao.

Os estudos sobre socializacdo organizacional podem ser compilados, conforme
apresentado por Borges e Albuquerque (2014), em quatro enfoques distintos, porém
complementares e integrados. O primeiro, denominado de taticas organizacionais de
socializagdo, aborda as ag¢des desenvolvidas pela organizacdo e suas metas gerenciais, que
objetivam facilitar o processo de socializagdo dos profissionais. A segunda classificacao enfoca
guestdes vinculadas a informacgao e conteudos, onde sao verificados os processos cognitivos do
individuo, no que se refere ao seu papel na busca de informagdes, durante o processo de
socializagdo. Neste sentido, o profissional exerce um papel proativo no seu préprio processo de
socializagcdo. O terceiro enfoque baseia-se nas tendéncias integradoras, no qual as acdes
desenvolvidas pela organizacdo ndo suprimem a proatividade dos individuos e vice-versa.

Borges e Albuquerque (2014) também apresentam uma classificacdo que emerge do
enfoque desenvolvimentista, alicercada nos processos cognitivos vivenciados pelo individuo
durante a socializacdo organizacional. Neste caso, o processo de socializacdo se daria em trés
estagios sequenciais (Feldman, 1976):

a) a socializagdo antecipatéria: esta fase engloba todos os conhecimento e aprendizados
desenvolvidos pelo novo profissional, antes da sua entrada na organiza¢do. Além
disso, esta etapa compreende duas varidveis: o realismo, que consiste no grau de
conhecimento que o individuo possui acerca da realidade do contexto organizacional
e; a congruéncia, que se estabelece na compatibilidade entre os recursos disponiveis
na organizacao e as necessidades e habilidades dos individuos;

b) acomodacdo: etapa em que o individuo conhece efetivamente a realidade da
organizacdo e busca tornar-se membro, com base em quatro atividades principais:
aprendizagem de novas tarefas, estabelecimento de relagbes interpessoais com os
colegas de trabalho, esclarecimento do seus papéis na organizacdo e avaliacdo do seu
progresso na empresa;

c) gerenciamento de papéis: esta fase esta fundamentada na resolucao de conflitos em
duas perspectivas: conflitos entre a vida profissional e o ambito familiar e conflitos
entre os grupos de trabalho e outras esferas organizacionais, incluindo as prioridades
e a forma de compartilhamento das tarefas a serem executadas.

Com base nestas perspectivas, é possivel assinalar a importancia da visdo e da
participacdo menos passiva do préprio profissional submetido ao processo de socializagdo
organizacional. De acordo com Borges e Albuquerque (2014), esta perspectiva esta alicercada
mais fortemente no enfoque desenvolvimentista, detalhado anteriormente.

A partir das abordagens destacadas, pode-se apontar que o processo de socializacdo é
relevante tanto para as organizagdes, quanto para os profissionais, uma vez que atenua o nivel
de expectativas ndo atendidas no momento da insercdo organizacional de um novo membro;
favorece a performance dos individuos, a partir do momento em que os critérios de desempenho
tornam-se mais claros e; propicia a adequacdo do trabalhador e a aprendizagem das normas,
valores e praticas gerais da instituicdo (Cooper-Thomas & Anderson, 2006).
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Esta realidade é ainda mais significativa, quando se aborda o contexto de instituicdes
publicas, uma vez que estas enfrentam diversos desafios, tais como as questdes processuais e
burocrdticas para a abertura de novas vagas e as dificuldades de retencdo de profissionais,
incluindo aqueles funcionarios nos quais o poder publico investiu em qualificacdo ou capacitacao
(Borges et al., 2010). Hatmaker (2015) complementa esta visao e afirma que os gestores publicos
possuem o desafio de atrair profissionais competentes para que estes, posteriormente,
executem de maneira adequada suas atividades e comprometam-se com a instituicao na qual
estao inseridos.

No setor publico, a socializagdo apresenta um papel diferenciado em relagdo as agdes
desenvolvidas na iniciativa privada, uma vez que, neste tipo de organiza¢dao, os procedimentos
para recrutamento, selecdo, treinamento, avaliacdo de desempenho e demais processos,
correlatos a gestdo de recursos humanos, possuem caracteristicas distintas (Andrade & Ramos,
2015). Assim, neste contexto, o processo de socializacdo possibilita a adequacdo do individuo
para as necessidades especificas do servico publico (Moyson et al., 2017). Estas, por sua vez,
estdo alicercadas em alguns deveres do servidor publico, como, por exemplo: desempenhar, a
tempo, as atribuicdes do cargo; tratar, cuidadosamente, os usuarios dos servicos, aperfeicoando
0 processo de comunicacdo e contato com o publico; ter respeito a hierarquia; ser assiduo e
frequente ao servigo; manter-se atualizado com as instrugdes, as normas de servi¢o e a
legislacdo, pertinentes ao érgdo onde exerce suas fungdes; ser probo, reto, leal e justo,
demonstrando toda a integridade do seu carater; dentre outras (Decreto n. 1171, 1994).

Ao se tratar o processo de socializagdo organizacional no ambito das instituicdes publicas,
pode-se destacar o estudo conduzido por Borges et al. (2010), a partir do desenvolvimento de
uma escala que avalia sete dimensGes da socializacdo, denominada Inventario de Socializacdo
Organizacional (ISO). Este estudo foi baseado em um inventario previamente elaborado por
Chao, Walz e Gardner (1992) e, posteriormente, adaptado a realidade brasileira por Borges, Ros e
Tamayo (2001). A referida escala contempla os seguintes fatores:

a) acesso a informacgdes: relaciona-se a possibilidade de acessar informacées, saber
sobre datas importantes, processos organizacionais, critérios e poder;

b) competéncia e proatividade: refere-se a aptiddao para criar, ser eficaz, produtivo e
ativo e para buscar informacodes;

c) integracdo as pessoas: dimensdo alicercada no sentimento de sentir-se aceito pelos
outros, incluido na equipe, na organiza¢dao e participar do processo de tomada de
decisao;

d) ndo-integracdo a organizacdo: relaciona-se a auséncia do dominio da linguagem, do
emprego, do conhecimento sobre os processos organizacionais e da cultura da
empresa;

e) qualificacdo profissional: refere-se ao conhecimento e experiéncia profissional,
dominio da linguagem profissional e de tarefas;

f) objetivos e valores organizacionais: apoia-se no conhecimento e identificacdo com
objetivos e prioridades organizacionais e no conhecimento da histéria organizacional;
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g) linguagem e tradigdo: baseia-se no dominio da linguagem profissional e
organizacional, no conhecimento das tradicGes e histéria dos colegas e na
possibilidade de identificar as pessoas mais influentes.

A partir do Inventdrio de Socializacdo Organizacional, algumas investigacbes foram
desenvolvidas em instituicbes publicas, no cendrio nacional (Carvalho, Borges, & Vikan, 2012;
Andrade & Ramos, 2015; Andrade, Ramos, Costa, & Oliveira, 2016, por exemplo). No entanto,
ainda percebe-se a oportunidade de expansdo e aprofundamento de estudos, fato que justifica a
execugdo da presente pesquisa no Instituto Federal do Rio Grande do Sul.

A Rede Federal de Educagdo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica, vinculada ao Ministério
da Educagdo, surgiu com o intuito de criar um novo modelo de instituicdo de educacdo
profissional e tecnoldgica (Lei n. 11892, 2008). A Rede foi instituida em 29 de dezembro de 2008,
pela Lei n2 11.892, e constituida por cinco instituicdes, dentre as quais se destacam os Institutos
Federais de Educacao, Ciéncia e Tecnologia.

O IFRS, portanto, originou-se a partir da unido de trés autarquias federais, que sdo o
Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica de Bento Gongalves (CEFET), a Escola Agrotécnica
Federal de Sertdo e a Escola Técnica Federal de Canoas (Decreto n. 6095, 2007). Apods,
incorporaram-se ao instituto outros dois estabelecimentos vinculados a universidades federais: a
Escola Técnica Federal da Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) e o Colégio Técnico
Industrial Prof. Mario Alquati, de Rio Grande/RS. Posteriormente, também foram federalizadas as
unidades de ensino técnico nos municipios de Farroupilha, Feliz e Ibiruba.

Atualmente, o IFRS é composto por dezessete campus, que disponibilizam 180 opg¢bes de
cursos técnicos, superiores e de pds-graduacdo em diferentes modalidades, atendendo cerca de
quinze mil alunos. A instituicdo conta com um quadro funcional de, aproximadamente, 1.900
servidores, distribuidos, de forma similar, entre técnicos administrativos e docentes. Cerca de
50% dos profissionais que atuam no IFRS possuem pds-graduacdao em nivel de mestrado ou
doutorado.

O desenvolvimento deste estudo ocorreu no IFRS Campus Bento Gongalves. Esta unidade
é oriunda do Colégio de Viticultura e Enologia de Bento Gongalves, fundado em 22 de outubro de
1959 e criado pela Lei n? 3.646, (Lei n. 3646, 1959). Em 25 de marco de 1985, a denominacdo
alterou-se para Escola Agrotécnica Federal Presidente Juscelino Kubistchek. Em 16 de agosto de
2002, foi implantado o Centro Federal de Educacao Tecnolégica de Bento Gongalves (CEFET-BG).
Por fim, em 2008, foi criado o IFRS Campus Bento Gongalves. A referida unidade é considerada
representativa por contar com, aproximadamente, 1.400 alunos matriculados e com cerca de 230
servidores.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente estudo, de carater descritivo, tem como objetivo principal identificar a
percepcdo dos servidores publicos do IFRS (Instituto Federal de Educacgdo, Ciéncia e Tecnologia
do Rio Grande do Sul) sobre o processo de socializagcdo organizacional praticado pela instituicdo.
Para tanto, realizou-se uma pesquisa com a participacao dos servidores publicos do IFRS Campus
Bento Gongalves. Durante a realizacdo do estudo, que contou com a autorizacdo e apoio da
direcdo da unidade, percebeu-se o interesse dos servidores pela iniciativa. Neste sentido, ndo
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houve resisténcia por parte da instituicdo ou dos servidores em relacdo a realizacdo do
diagnéstico.

A coleta de dados ocorreu através de aplicacdo de um questionario, encaminhado via e-
mail e acompanhado de uma explicacdo em relacdo ao objetivo da pesquisa, para 208 servidores.
O e-mail possuia um hiperlink que direcionava os respondentes para o instrumento de pesquisa.
O formuldrio eletronico possuia parametrizagcdes que objetivavam garantir a qualidade da coleta
de dados (estava acessivel apenas aos respondentes da pesquisa que possuiam o hiperlink, ndo
permitia finalizar o questionario sem que todas as perguntas obrigatérias fossem preenchidas e
nao permitia que respostas fora de um padrdo estabelecido fossem validadas). Estes cuidados
auxiliaram na baixa incidéncia de missing values. Na época da coleta de dados (primeiro semestre
de 2015), 18 servidores estavam afastados. Sendo assim, dos 190 servidores restantes, 101
responderam a pesquisa, o que corresponde a 53% da populacdo estudada e caracteriza a
amostra como ndo probabilistica. Considerando-se que os procedimentos para a coleta de dados
possibilitaram o sigilo em relacdo as respostas e que o e-mail encaminhado apresentava as
principais informacdes sobre a pesquisa, julgou-se ndo ser necessario formalizar um termo de
consentimento livre e esclarecido.

Optou-se pela aplicacdo do instrumento de pesquisa para todos os servidores do referido
campus, independentemente do tempo de atuac¢do na instituicdo. Esta decisdao converge com a
sugestdo de Taormina (2004), que afirma que a mensuracao da socializagdo organizacional
objetiva avaliar a aceitacdo e a adaptacdo do profissional as diversas caracteristicas da
organizacdo, ao se considerar que trata-se de um processo continuo de aprendizagem de longo
prazo. Logo, para o autor, a socializagdo pode ser avaliada ndo apenas pelos recém-chegados a
organizacdo, mas também pelos demais membros da empresa.

Em relacdo a elaboracdo do instrumento de pesquisa, seu conteudo foi estruturado em
dois blocos. O primeiro possui 30 questdes originadas e adaptadas do Inventdrio de Socializacao
Organizacional, proposto por Borges et al. (2010) e apresentado, posteriormente, por Borges et
al. (2014). Para este bloco, os participantes responderam se concordavam ou ndo com as
afirmativas propostas, através de uma escala do tipo Likert, de quatro pontos, onde “1”
representava “discordo totalmente” e “4” representava “concordo totalmente”.

O segundo bloco do instrumento de coleta de dados apontou um conjunto de questdes
de informacdes gerais sobre os respondentes (como género, idade, grau de instrucdo, categoria
profissional e tempo de trabalho na instituicdo). Além disso, neste bloco, procurou-se identificar
as motivagdes que fizeram com que os profissionais buscassem o IFRS para trabalhar, as
principais dificuldades que ocorreram no ingresso e se participaram anteriormente, na
instituicdo, de algum programa de socializacdo organizacional. Por fim, este bloco apresentava
duas questdes que objetivavam verificar a percepg¢do dos servidores em relacdo aos beneficios e
a importancia da socializagdo organizacional.

Destaca-se que este estudo ndo objetivou validar a escala de socializa¢gdo organizacional
proposta por Borges et al. (2010). Neste sentido, optou-se pela utilizacdo e adaptacdo de
algumas varidveis do Inventdrio de Socializacdo Organizacdao. Ademais, considerando-se que, na
época da coleta, dois dos autores do presente estudo faziam parte do quadro funcional da
instituicdo, o referido instrumento foi adequado a realidade do IFRS Campus Bento Goncalves,
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através de informacdes oriundas da observacgdo participante e de um teste-piloto realizado com
outros trés servidores.

Apds a coleta de dados, realizou-se a andlise dos resultados, através da aplicacdo de
técnicas relacionadas a estatistica descritiva. Os principais resultados do estudo sdo apresentados
e discutidos na préxima secao.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Inicialmente, através da analise descritiva, realizou-se a identificacdo do perfil dos
respondentes da pesquisa. A partir da Figura 1, é possivel evidenciar o predominio do publico
feminino (56%) na participacao do estudo. A idade preponderante esta entre 30 e 49 anos (70%),
com niveis representativos de instrucdo, ao se considerar que os 82% respondentes ja finalizaram
ou estdo cursando pds-graduacdo em nivel lato sensu ou stricto sensu.

Os participantes da pesquisa também foram questionados sobre suas experiéncias
profissionais anteriores. Neste aspecto, 58% afirmaram ja ter atuado na iniciativa privada e 33%
desempenharam, no passado, atividades em outros 6rgdos publicos, ou seja, ja vivenciaram
outras situagdes de socializagdo organizacional. Em relagdo a atuac¢do profissional, verificou-se
que 44% dos respondentes atuam como docentes e 51% como técnicos administrativos, com
tempo médio de trabalho na instituicao de 6,74 anos (desvio padrao: 6,79).

Idade

Género

14%

mDe 16 - 19 anos

m De 20 - 29 anos
= Feminino
| De 30 - 39 anos
® Masculino
56% 30% m De 40 - 49 anos
m Acima de 50 anos
40%

Grau de Instrugdo

2%
19% 10%

17%
25%

16% 5%

M Ensino médio

m Graduagdo incompleta

™ Graduagdo completa

W Pés-graduagdo lato sensu

u Mestrado incompleto

» Mestrado completo
Doutorado incompleto

Doutorado completo

Categoria Profissional

B Docente

44%

51% m Estagiario

Técnico administrativo

5%

Figura 1: Dados demograficos dos respondentes da pesquisa.
Fonte: Dados compilados pelos autores, a partir dos resultados da pesquisa (2015).

Na sequéncia, buscou-se analisar os fatores que motivaram os profissionais participantes
deste estudo a buscar uma carreira no setor publico e, mais especificamente, no IFRS. Conforme
descreve-se na Figura 2, a estabilidade no emprego (44%) e a possibilidade de realizagdo
profissional (38%) destacaram-se como os principais aspectos. No entanto, embora 43% tenham
afirmado que suas expectativas foram totalmente satisfeitas neste sentido, verifica-se que o
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mesmo percentual de respondentes menciona que seus anseios foram apenas parcialmente
atendidos.

Além disso, os servidores foram questionados se, ao ingressar na instituicdo, se
depararam com uma realidade diferente da esperada. Através da realizagdao de pesquisa prévia
sobre o IFRS, 43% afirmaram que a realidade encontrada condizia com suas expectativas. Por
outro lado, os demais respondentes (57%) mencionaram desconhecer as informagdes principais a
respeito da instituicdo. Este resultado torna-se interessante, ao se enfocar o aspecto
desenvolvimentista da socializagdo organizacional, principalmente no que se refere a etapa da
socializagdo antecipatdria apresentada por Feldman (1976). A partir do resultado da pesquisa, é
possivel inferir que parte dos respondentes manteve uma postura pouco proativa relacionada ao
conhecimento das principais informacdes organizacionais, antes do ingresso na instituicado.

Motivagdo para trabalhar no IFRS Atendimento das Expectativas
2%

14%

16%

H Estabilidade = Completamente

44% ® Realizagdo 43%
W Parcialmente
Salario

m Status Nio foram atendidas

38%

Figura 2: Motivacao para trabalhar no IFRS e atendimento das expectativas.
Fonte: Dados compilados pelos autores, a partir dos resultados da pesquisa (2015).

Em relacdo ao tema socializagdo organizacional, mapeou-se, conforme descrito na Figura
3, a percepcdo dos respondentes em relacdo ao desenvolvimento deste processo no contexto do
IFRS. Neste sentido, identificou-se que 72% desconhecem a existéncia de programas
formalizados de socializacdo na instituicdo ou ndo participaram de tais acdes. Estes resultados
podem ser entendidos, considerando-se que a instituicdo passou a realizar acdes de ambientacdo
dos novos servidores a partir de 2014. Além disso, no mesmo ano, o IFRS elaborou e
disponibilizou aos servidores um Guia de Ambientagcdo, com as principais informacdes da
organizacgao, tais como estrutura e caracteristicas das pro-reitorias, setores e campus, os veiculos
de comunicacdao adotados pela instituicdo, programas e projetos desenvolvidos e dicas para
facilitar a integracao no IFRS. Logo, considerando-se que o tempo médio de atuagao no IFRS dos
respondentes da pesquisa é de 6,79 anos, pode-se afirmar que muitos ndao participaram das
referidas agdes.

Em relacdo as principais dificuldades encontradas no momento do ingresso, percebe-se
gue uma parcela representativa dos participantes da pesquisa direcionou suas respostas para
guestdes relacionadas a falta de um programa de socializacdo organizacional completo (46%), a
insuficiéncia de treinamentos para a execucdo das atividades (17%) e ao pouco tempo dispendido
pelas chefias, para explicar as atividades a serem desenvolvidas pelo servidor (9%). Percebe-se,
através destes resultados, a necessidade de ampliar e aprofundar as acdes de capacitacdao dos
servidores, inclusive no que se refere ao papel da gestdo na socializacdo dos profissionais.
Destaca-se, neste contexto, a importancia do comportamento e da visdo da lideranca em relacao
ao novo servidor, principalmente ao se considerar que a gestdao é um elemento-chave para que a
socializacdo organizacional seja bem-sucedida (Taormina, 2008).

HOLOS, Ano 33, Vol. 05 321



HOL

ISSN 1807 - 1600

GENARI, IBRAHIM & IBRAHIM (2017)

Participagdo em programa de socializagao

Principal dificuldade no ingresso

7% 5%

® Falta de conhecimento nos processos de RH

8%

5% ® Falta de treinamento para execu¢do das atividades

3% 17%

B N3o participei

® Falta de tempo dispendido pela chefia imediata para explicagio das
atividades/responsabilidades

# N30 sabia se existia um H Falta de conhecimento da missdo, visdo e valores do IFRS

programa de socializagdo

- & Falta de um programa de socializagio organizacional padrio/completo
5

9%
Participei, mas deixou a
desejar

® Falta de conhecimento do ambiente fisico

8% Falta de clareza quanto aos objetivos do IFRS

® Participei e foi muito bom
v Falta de conhecimento da cultura praticada no IFRS

Figura 3: Participagdo em programa de socializagdo e principais dificuldades no momento do ingresso.
Fonte: Dados compilados pelos autores, a partir dos resultados da pesquisa (2015).

Por outro lado, os participantes da pesquisa foram questionados a respeito dos beneficios
visualizados e decorrentes das a¢des de socializagao organizacional. De acordo com os resultados
evidenciados na Figura 4, percebe-se que a vertente relacionada ao acesso as informagées
apresentou-se como a mais representativa na visao dos servidores pesquisados. Neste sentido,
29% apontaram como principal beneficio das a¢des de socializagdao, a melhoria da comunicagao,
reduzindo o tempo para obtencdo de informacbes. Além disso, 43% dos respondentes
assinalaram que o conhecimento da linguagem e dos processos organizacionais se configura
como um aspecto importante da socializacdo. Este resultado é corroborado por Borges et al.
(2014), no momento em que os autores afirmam que, atualmente, os servidores publicos tém a
oportunidade de acessar informac¢des de maneira ampliada. No entanto, ainda existe uma
dificuldade em selecionar aquelas disponiveis, bem como de identificar e conhecer as fontes de

informacao mais adequadas.

Beneficio das agcdes de
socializacao organizacional

13%

23%

29%
15%

16% 4%

m Melhoria da qualidade do servigo prestado, propiciando intenso
aprendizado

B Melhoria da comunicagdo de informagdes, fazendo com que se
disperdice menos tempo em busca delas

B Melhoria daimagem da organizagdo perante o trabalhador

B Construir uma relagdo agraddvel e duradoura entre o trabalhador e a
organizagdo

B Melhoria da qualidade de vida do servidor, diminuindo a inseguranca e
a ansiedade do novo colaborador

® E uma possibilidade de desenvolver comprometimento, qualidade e
produtividade junto ao trabalhador

Aspectos importantes de um programa
de socializagdo organizacional

o,
10% 19%

19%
43%

9%

M Conhecer as atividades a serem desenvolvidas

B Internalizar a histdria, missdo, visdo, valores, cultura e objetivos do
IFRS
Sentir-se aceito e apoiado pelos colegas de trabalho

W Conhecer a linguagem e os processos organizacionais (informagdes
gerais sobre servicos ofertados, diretorias, processos de RH)

m Desenvolver habilidades ou comportamentos que serdo aceitos na
organizagdo, conforme sua cultura

Figura 4: Beneficios e aspectos importantes de um programa de socializagdo organizacional.
Fonte: Dados compilados pelos autores, a partir dos resultados da pesquisa (2015).
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Por fim, a partir da selecdo de algumas varidveis disponiveis no Inventdrio de Socializacao
Organizacional (Borges et al., 2010; Borges et al., 2014), analisou-se as respostas dos
participantes da pesquisa, sobre suas percepc¢des em relacdo a socializacdo no IFRS Campus
Bento Gongalves. Os resultados estdo apresentados na Tabela 1 e ordenados de acordo com a
média calculada para cada variavel.

Tabela 1: Variaveis analisadas sobre a socializagdo organizacional.

Variavel Média | Desvio padrao

Ter acesio as informagBes sobre todos os servicos oferecidos pela 246 0,81
organizagao.
Confiar na maioria dos colegas de trabalho. 2,55 0,70
Dominar as siglas, abreviacdes e termos utilizados pelos membros da 5 65 077
organizacdo para denominar setores, processos ou tecnologias de trabalho. ’ ’
Conhecer a histéria anterior do setor de trabalho. 2,69 0,72
Ter uma boa compreensdo das normas, intengGes e formas de procedimento 276 069
da organizacdo. ’ ’
Conhecer as datas que sdo significativas e comemoradas tradicionalmente 577 063
pela organizacdo. ’ ’
Conhecer as tradi¢cdes enraizadas da organizacao. 2,77 0,61
Estar sintonizado as prioridades desta organizacao. 2,77 0,65
Participar das decisGes do setor de trabalho. 2,79 0,78
Ser familiarizado com a histéria da organizagao. 2,85 0,64
Estar familiarizado com os costumes e habitos da organizagao. 2,88 0,68
Saber quem sdo as pessoas mais influentes nas decisdes da organizagao. 2,90 0,77
Apoiar os objetivos que sdo estabelecidos pela organizagdo. 2,91 0,55
Sentir-se integrado a organizagao. 2,91 0,66
Ter a possibilidade de identificar os tramites burocraticos necessarios ao

. 2,92 0,54
desempenho das minhas tarefas.
Ser conhecido por muitas pessoas na organizagao. 2,95 0,68
Ter objetivos que coincidem com os objetivos desta organizagdo. 2,96 0,51
Ser freqlJNentemente incluido nos grupos de amizade das pessoas da 2,99 0,67
organizacao.
Saber quais sdo os objetivos da organizagao. 3,03 0,61
Saber a quem procurar quando precisar de informagdes. 3,04 0,60
Identifica-se como um membro da equipe. 3,07 0,71
Tomar conhecimento das tarefas por iniciativa propria, observando e

3,11 0,56

fazendo.
Sentir-se aceito e acolhido pelos colegas do meu setor de trabalho. 3,13 0,64
Estar preparado para atingir um melhor desempenho no emprego. 3,21 0,75
Considerar colega de trabalho como amigo. 3,25 0,78
Compreender o especifico significado das palavras e termos da profissao. 3,28 0,59
Ter dominio em relagdo as tarefas requeridas pelo emprego. 3,30 0,61
Experiéncia anterior ajudar na adaptacdo ao cargo. 3,32 0,68
Conhecimentos profissionais ajudaram na adaptagao ao cargo. 3,35 0,65
Dominar as palavras especificas usadas no trabalho. 3,40 0,65

Fonte: Dados compilados pelos autores, a partir dos resultados da pesquisa (2015).
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Inicialmente, é possivel destacar trés dimensdes de varidveis que se apresentaram com as
menores médias. Neste sentido, aponta-se as questdes relacionados ao acesso as informacdes, a
integracdo as pessoas e a linguagem e tradicdo da organizacdo. Em relacdo ao acesso as
informacodes, percebe-se que, segundo os participantes da pesquisa, existe certa dificuldade em
acessar as informagbes sobre os servigos oferecidos pela organizagao. Além disso, evidenciou-se
gue ndao hd um conhecimento pleno sobre as datas significativas e comemoradas
tradicionalmente pela instituicdo. Estes resultados convergem com os dados apresentados na
Figura 4, onde os servidores apontaram a gestdao das informagdes e o conhecimento sobre os
processos e servicos ofertados pela organizagdo como beneficios potenciais da socializagdo
organizacional.

A confianca nos colegas de trabalho, a participacdo das decisdes do setor e a familiaridade
com os costumes e hdabitos da organizacdo também se apresentaram como varidveis com as
menores médias. De acordo com o estudo de Borges et al. (2010), estas varidveis estdo
relacionadas ao fator denominado integracdo as pessoas. Esta dimensdo aborda a percepcao do
individuo em relacdo a sua integracdao com os demais membros da organizacdo, no sentido de
sentir-se incluido, aceito e apoiado pelos colegas e seus respectivos grupos. Além disso, este
fator engloba a facilidade de acesso aos demais sujeitos que pertencem a instituicdo.
Considerando-se os resultados aqui identificados, percebe-se a oportunidade de aprimorar a
integracdo do individuo com os membros da organiza¢do, considerando-se que esta questdo se
apresenta como um fator importante na socializagdo organizacional.

Algumas varidveis vinculadas ao fator, denominado por Borges et al. (2010) como
“linguagem e tradi¢cdo”, também merecem atencao. Neste sentido, identificou-se que questdes
relacionadas ao dominio de siglas, abreviacdes e termos utilizados pelos membros da
organizacdo para denominar setores, processos ou tecnologias de trabalho, com o conhecimento
da histdria anterior do setor de trabalho, com a compreensdo das tradicdes enraizadas da
organizacdo, com a familiaridade com a histdria de instituicdo e com a clareza em relacdo a quem
sdo as pessoas mais influentes nas decisOes da organizacdo, apresentaram algumas das menores
médias.

A partir deste resultado, é possivel apontar a oportunidade de abordar de maneira mais
efetiva a divulgacdo, para os servidores, dos principais termos especificos que sejam adotados
pela instituicdo, bem como destacar os principais fatores histéricos e culturais da organizacgao.
Além disso, percebe-se a necessidade de esclarecer a estrutura do processo de tomada de
decisdes organizacionais e as respectivas pessoas envolvidas.

Outro resultado que pode ser salientado estad relacionado as varidveis pertinentes a
qualificacdo profissional dos respondentes da pesquisa. Apresentaram-se, com algumas das
maiores médias, as questées vinculadas a compreensdo do significado especifico das palavras e
termos da profissdo, a experiéncia anterior auxiliar na adaptacdo ao cargo atual e aos
conhecimentos profissionais ajudarem na adaptacdo ao cargo. Conforme apontado por Borges et
al. (2010), a qualificacdo profissional esta embasada na percepc¢ao do individuo em relagdo a sua
preparacao prévia para exercer o cargo e atender as expectativas da organizacdo. Esta
preparacdo, por sua vez, possui relacdo com os conhecimentos e experiéncia anteriores do
profissional. Este resultado identificado pode ser explicado com base no proprio perfil dos
respondentes, sendo que 82% estdao cursando ou ja concluiram formagao em nivel de pods-
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graduagdo e possui experiéncias anteriores na iniciativa privada ou em instituicdes publicas
(91%).

5 CONSIDERAGOES FINAIS

O processo de socializagdo é importante, tanto para as organiza¢gdes quanto para o
profissional envolvido, uma vez que prepara os individuos para adequarem-se a nova realidade
empresarial, favorecendo o entendimento para a execu¢do das tarefas, o maior
comprometimento perante a organiza¢ao, o acesso as informagdes da corporagdo, bem como a
ampliacdo da confianga junto aos colegas de trabalho e gestores. A partir destas premissas, o
objetivo do presente estudo foi verificar a percepgao dos colaboradores do IFRS sobre o processo
de socializagdo organizacional praticado.

Diante disso, considera-se importante apontar algumas a¢des que podem ser aplicadas
para melhorar o processo de socializacdo organizacional existente na instituicdo, haja vista os
principais resultados alcangados com a pesquisa. Inicialmente, verificando-se que mais da
metade dos respondentes afirmaram desconhecer a existéncia de programas formais de
socializagdo organizacional ou ndo tiveram a oportunidade de participar das novas ag¢bes de
ambientacdo, promovidas pela instituicao desde 2014, a divulga¢ao, ampliacao e aplicagao de um
programa de socializagcdo completo faz-se necessdrio.

Com o objetivo de contextualizar e desenvolver o novo servidor junto as atividades a
serem executadas, o programa poderia dar énfase as tarefas, através do envolvimento e
treinamento realizado pelas chefias do recém-chegado, a fim de que este seja capaz de executa-
las de maneira eficiente e eficaz. Também considera-se relevante apontar a possibilidade de
implementacdo de um programa de tutoria, sendo que o tutor poderia realizar o
acompanhamento do desenvolvimento inicial das atividades do novo servidor, auxiliando-o com
recursos, informacdes, apoio e ferramentas necessarias para que o profissional tenha condicoes
de exercer suas atribuicdes com seguranca e responsabilidade.

A partir das acbes de tutoria, aponta-se a oportunidade para que a gestdo divulgue de
forma mais clara e sistematizada as informagdes importantes sobre a instituicdo. Além disso,
preconiza-se que a tutoria podera favorecer a integracdo do novo servidor com a organizagao,
fato que promoverd a maior familiaridade deste com os costumes e habitos da instituicdo, a
melhoria das relagdes e o desenvolvimento de lagos mais fortes com os colegas de trabalho.

Outra necessidade que merece destaque esta vinculada ao desenvolvimento de canais de
comunicacdo institucional mais integrados e direcionados ao novo servidor. Neste sentido, a
implementacdo destas ferramentas podera favorecer o entendimento sobre os termos adotados
pela instituicdo, a padronizacdo das fontes de dados e a maior autonomia do profissional na
obtencdo de informacdes e na tomada de decisGes.

Considerando-se que o presente estudo foi desenvolvido em uma unidade especifica do
IFRS, ndo se pretende esgotar a discussao sobre os resultados encontrados. Sendo assim, sugere-
se a aplicacdo do Inventdrio de Socializacdo Organizacional, de forma integral, em todos os
campus da instituicdo. A partir desta acdo, sera possivel avaliar as dimensdes mais
representativas da socializacdo, conforme proposto por Borges et al. (2010), bem como verificar
as diferencas significativas de acordo com o perfil dos respondentes e as respectivas unidades da
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instituicdo. Com base nesta proposta, torna-se vidvel elaborar ag¢bes direcionadas, que
promoverdo um processo mais bem-sucedido de socializacdo organizacional.

Devido a pluralidade de abordagens vinculadas a socializagdo, considera-se relevante
elencar outras sugestoes para estudos futuros. Estas proposicdoes poderao complementar ou, até
mesmo, auxiliar no avan¢o do entendimento da dindmica que envolve este tema. Além disso,
percebe-se a necessidade de avangar na realizagdo de estudos sobre a gestdao de recursos
humanos no setor publico. Assim, sugere-se desenvolver novos estudos que explorem, no
contexto destas institui¢des, a relagdao existente entre a socializagdo e alguns possiveis elementos
consequentes deste processo, tais como a satisfagdo com o trabalho, o comprometimento e a
intencdo de rotatividade.
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