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Resumo: O estudo analisou a influéncia dos aspectos tempo de servigo, categoria funcional, lotacdo e tatica de
socializagdo sobre o ajustamento organizacional dos novos servidores da Universidade Federal do Piaui (UFPI),
utilizando o método quantitativo com uma populacdo de 453 servidores e amostra probabilistica aleatdria
de 193 participantes. Para coleta de dados, foram utilizadas escalas de Chao et al. (1994), para medir o nivel
de socializacdo, e analisadas as informagdes por meio de estatistica descritiva inferencial e correlacional.
A pesquisa seguiu padr&es éticos em todas as suas fases. Os resultados apontaram uma influéncia positiva
dos fatores tempo de servico e tatica de socializagdo sobre o ajuste funcional dos servidores pesquisados,
indicando a necessidade da adogdo de a¢Bes intensificadas nos primeiros anos de exercicio do servidor, bem
como a aplicagdo de taticas apropriadas de ajustamento para o incremento do nivel de sucesso e socializacdo
desses profissionais em suas atividades no servico publico.

Palavras-chave: socializagdo organizacional; universidades brasileiras; servidores publicos.

Abstract: The study analyzed the influence of the aspects of service time, functional category, placement,
and socialization tactic on the organizational adjustment of the new servants of the Federal University of
Piaui, using a quantitative method with a population of 453 servants and a random probabilistic sample of
193 participants. For the data collection, it was applied the Chao et al. (1994) scales to measure the level of
socialization, and the information was analyzed through inferential and correlational descriptive statistics. The
research followed ethical standards in all its phases. The results showed a positive influence of the factors
time of service and socialization tactics on the functional adjustment of the surveyed servants indicating the
necessity to adopt intensified actions in the first years of service of the public servants and the imperative
application of appropriate adjustment tactics to increase the level of success and socialization of these
professionals in their activities in the public service.

Keywords: organizational socialization; Brazilian universities, public servants

Resumen: El estudio analizd la influencia de los aspectos del tiempo de servicio, la categoria funcional, la
lociony la tactica de socializacion en el ajuste organizacional de los nuevos servidores de la Universidad Federal
de Piaui, utilizando el método cuantitativo con una poblacion de 453 servidores y muestra probabilistica
aleatoria de 193 participantes. Para la recopilacién de datos, se utilizaron escalas de Chao et al. (1994) para
medir el nivel de socializacion, y las informaciones fueran analizadas a través de estadisticas descriptivas
inferencialesy correlacionales. La investigacion siguio los estandares éticos en todas sus fases. Los resultados
mostraron una influencia positiva de los factores de tiempo de servicio y las tacticas de socializacion en el
ajuste funcional de los servidores, indicando la necesidad de adoptar acciones intensificadas en los primeros
afios de ejercicio del servidor, asi como la aplicacion de tacticas de ajuste apropiadas para aumentar el nivel
de éxito y socializacién de estos profesionales en sus actividades en el servicio publico.

Palabras clave: socializacion organizacional; universidades brasilefias; servidores publicos.
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1 INTRODUCAO

A demanda crescente da populagao por uma maior qualidade nos servigos publicos vem
exercendo uma pressdo cada vez maior por servidores mais preparados e dispostos a cumprir
com seu papel nas instituicdes, lancando, dessa forma, grandes desafios de gestdo de recursos
humanos as entidades publicas, como o emprazamento de atrair pessoal para cargos vagos,
selecionar candidatos mais qualificados, manter o servidor na organizacdo e obter dele o
desempenho que condiz com sua capacidade de ter sido aprovado para o cargo (ANDRADE;
RAMOS; OLIVEIRA, 2015; BORGES et al., 2010).

Uma ferramenta disponivel para os gestores publicos no sentido de auxiliar em indmeros
processos de gestdo de pessoas e possibilitar resultados positivos seria a socializacao
organizacional. O crescente interesse nessa area, nos Ultimos anos, devido ao seu potencial dentro
das organizacdes, tem sido cada vez mais foco de pesquisas e contribuido no entendimento do
ajustamento do individuo ao trabalho e do impacto dessa socializagdo em inUmeros aspectos que
envolvem o ambiente de trabalho moderno (BORGES et al., 2010). Portanto temas que envolvam
socializacdo organizacional se tornam cada vez mais relevantes por tratar de sistemas ligados a
provisdo, manutencdo, aplicacdo, desenvolvimento e treinamento de funcionarios (ANDRADE;
RAMOS; OLIVEIRA, 2015).

Buscar entender e melhorar o processo de socializacdo faz com que as organizacdes
possam se beneficiar dos novos funcionarios mais cedo (PERROT; BAUER; ROUSSEL, 2014; FIELD;
COERTZER, 2008). Negligenciar tais atividades impacta negativamente a evolugdo do novo
servidor, na medida em que aumenta a insatisfacdo associada a atitudes e comportamentos
negativos e cresce a solicitacdo de demissGes (COOPER-THOMAS; ANDERSON, 2006; FIELD;
COERTZER, 2008).

E preciso considerar a quantidade de esforcos realizados pela instituicdo para que o servidor
assuma seu cargo, tenha todos os meios necessarios para desenvolver satisfatoriamente suas
fungdes e seja capacitado nas lacunas de habilidades existentes. Diante da saida de servidores,
novos esforcos deverdo ser realizados, e um grande desafio é o fator tempo, quando observadas
as legislacBGes a serem seguidas, novo reconhecimento da necessidade, criagdo de vagas e atracdo
de pessoas com qualificacGes especificas e dificeis (BORGES et al., 2010).

Considerando tal contexto, esta pesquisa busca analisar a influéncia dos fatores tempo de
servigo, categoria funcional e lotagcdo sobre a socializagdo organizacional dos novos servidores
de uma instituicao de ensino superior federal brasileira, por meio da caracterizagdo e do nivel
de socializacdo de seus servidores, ingressantes no periodo de 2015 a 2018.

Neste sentido, o estudo teve como hipdteses: H1. A varidvel tempo de servico exerce
influéncia positiva sobre o resultado da socializacdo organizacional; H2. A varidvel categoria
funcional exerce influéncia sobre a socializacdo organizacional, apresentando diferencas no nivel
de ajustamento; H3. A varidvel lotacao exerce influéncia sobre a socializagdo organizacional,
apresentando diferencas no nivel de ajustamento. H4. A varidvel tatica de socializagcdo exerce
influéncia sobre a socializacdo organizacional, apresentando diferencas no nivel de ajustamento.

A pesquisa contribuiu para uma revisao sistematica da literatura sobre o tema, além
de testar escalas e medidas de ajustamento e cooperar com o debate sobre a socializacao
organizacional e os aspectos que a influenciam dentro de um ambiente académico e gerencial.

Para o alcance dos fins propostos, o trabalho estd organizado em cinco tépicos, iniciado
por esta introducdo, seguida pela revisdo da literatura sobre os principais conceitos e pesquisas
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ligadas a socializacdo organizacional e suas dimensdes; procedimentos metodolégicos utilizados
no estudo; analise e discussdo dos resultados; e, por fim, as consideracdes finais.

2 SOCIALIZAGAO ORGANIZACIONAL

As organizacdes possuem caracteristicas particulares que as diferenciam, como a cultura
organizacional existente e o clima organizacional experimentado em seu ambiente. Neste sentido,
a socializagdo organizacional esta intimamente relacionada a aprendizagem desses atributos
organizacionais pelos servidores de uma instituicdo, e o repasse e a internalizagao desse conteudo
junto a esses agentes é ponto crucial ao sucesso de qualquer politica organizacional de gestdo
de recursos humanos (CARVALHO, 2009).

Identificar as areas de conteldo especificas desta realidade permite uma apuragdo mais
precisa da aprendizagem do individuo sobre certos aspectos da tarefa, do grupo e da organizacao,
demonstrando o valor de cada dominio da socializagcdo sobre o crescimento e desenvolvimento
profissional da pessoa em sua carreira (CHAO et al., 1994).

As tipologias e os modelos de dimensdes e dominios da socializacdo, estudados no decorrer
dos anos, possuem algumas similaridades, complementariedades e se relacionam trazendo
avancos no conhecimento da area e possibilitando novas pesquisas. Sdo, ainda, agrupados em
niveis de aprendizagem sobre o trabalho e o papel organizacional, relacdes interpessoais e
grupais e a natureza da organizacdo como um todo (ASHFORTH et al., 2007; CHAO et al., 1994;
CARVALHO, 20009).

Taormina (2004) dimensiona a aprendizagem em quatro aspectos, que englobam a
socializacdo organizacional, o treinamento, a compreensdo, suporte de colegas e perspectivas
de futuro. Haueter, Macan e Winter (2003) resumem a aprendizagem em trés fatores, ligados
as tarefas, a organizacdo e ao grupo.

Outra tipologia que tem sido muito utilizada em pesquisas sao os dominios de conteudo
estudados e desenvolvidos por Chao et al. (1994). Esses autores, com base nos estudos classicos
de Schein, 1971, Feldman, 1981 e Fisher, 1986, propuseram seis dimensdes envolvendo a area
de socializacdo organizacional:

a) Proficiéncia de desempenho. Lidam diretamente com a aprendizagem de papéis organizacionais,
sendo indispensaveis competéncias e habilidades individuais para o bom desempenho do
trabalho.

b) Pessoas. A literatura comenta que a socializacdo abrange o estabelecimento de relacdes de
trabalho bem-sucedidas e satisfatdrias entre os membros da organizacado. Esses relacionamentos
tomam a forma e as caracteristicas pessoais daqueles envolvidos na organizac¢do. Os atributos
individuais (tracos de personalidade, temperamentos, modo de interacdo), o jeito de ser do
grupo, interesses comuns e as relagdes organizacionais planejadas e estruturadas vao impactar
na aceitacdo das habilidades e dos comportamentos sociais do individuo em relagdo aos
outros.

c) Politica. Compreende a capacidade do individuo em conseguir informacdes relativas a
estruturas de poder por meio dos seus relacionamentos formais e informais. Isso requer
conhecer quem sdo aqueles que possuem experiéncias e poderes para auxiliar em uma melhor
socializagdo.

d) Lingua. Especifica o entendimento da pessoa sobre a linguagem técnica da profissdo, bem
como o conhecimento das siglas, girias e jargdes que fazem parte da rotina didria de trabalho.
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Sua importancia se revela na comunicacdo efetiva e compreensao das informacdes repassadas
por outros membros da organizacao.

e) Objetivos e valores organizacionais. Essa dimensdo faz com que o individuo tenha uma visao
estratégica da instituicdo, ndo se limitando as tarefas e atividades a serem desempenhadas
no cargo investido.

f) Historia. TradigGes, costumes e rituais fazem parte do ser organizacional. As instituicGes
possuem cultura propria e caracteristicas peculiares que as diferenciam umas das outras.

Socializar esses acontecimentos pode ajudar aquele que estd chegando a entender como
deve proceder em circunstancias especificas e aprender sobre a organizacdo. Essas dimensdes
buscam envolver toda a esfera organizacional como espécie de pardmetro daquilo que precisa
ser ensinado, bem como padrdes de avaliacGes. As dimensdes compreendem desde quesitos
mais técnicos, como caracteristicas do cargo, habilidades e estruturas hierdrquicas, a questdes
mais abrangentes, como comportamento politico, tradi¢gdes, costumes e poder.

Entender sobre o conteldo da socializagdo organizacional possibilitara a instituicdo
reconhecer aquilo que tem influenciado o comportamento organizacional atual e também
servird como ponto central, caso seja necessario, para a mudanca de comportamento. E isso
passa necessariamente pela compreensdo da maneira como um individuo aprende e assume
um papel especifico. E esperada uma maior eficicia profissional daquele que busca aprender e
internalizar as areas de conteudo de socializagdo (CHAO et al., 1994).

O fator tempo é um grande aliado para os ingressantes em novos papéis funcionais
quando aproveitadas as experiéncias que surgirdo no decorrer do processo de socializacdo, pois
é provavel que, a medida que os anos passem, as fases de ajustamento vdo mudar, envolvendo
maior compromisso e compreensao do contexto organizacional e melhor nivel de socializagdo
(MOYSON et al., 2017).

Segundo Allen et al. (2017), considerando Louis (1980), os modelos de socializacdo
sugerem, aproximadamente, quatro momentos importantes na integracdo ao trabalho. A fase de
antecipacdo, preparacdo antes da entrada efetiva ao trabalho; fase do encontro, quando havera o
confronto entre as informacdes adquiridas antecipadamente e a realidade organizacional; fase de
ajuste, momento de adaptacdo ao papel funcional; e, finalmente, a fase da estabilizacdo, quando
ocorre a efetivacdo na instituicdo, deixando de ser um novato para ser um membro organizacional.

Para Beyers (2010), o caminho de adaptacdo dentro de uma organizacdo é gradual e
necessita de um longo periodo no qual, a cada ano de exercicio de fungdo, serdo acrescentados
conhecimentos. Mas ndo se pode considerar uma relagao linear entre o tempo e a socializagdo, em
que, para cada ano de servico, contribuird de igual peso para a aprendizagem. Pesquisas indicaram
que o fator tempo estd associado diretamente aos resultados de adaptacdo (aprendizagem de
tarefa, clareza do papel e da integracdo social) (ASHFORTH, 2012).

Segundo Andrade et al. (2016), quanto mais tempo um empregado estiver na instituicao,
maior sera sua compreensdo da politica (busca de informacdes relativas as relagdes de trabalho
e as estruturas de poder) e da linguagem (institucional, entendimento dos termos técnicos,
girias, siglas e jargBes), conhecendo melhor a histéria e as tradicdes organizacionais. O decurso
do tempo coloca o individuo a se inteirar gradativamente sobre a cultura organizacional e melhor
se ajustar a ela.

Por outro lado, a socializagdo organizacional envolve, além dos novos funcionarios, aqueles
que tiveram mudancas de fungdes ou experimentaram mudancas de setor dentro de uma mesma
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instituicdo (ASHFORTH et al., 2007).

Para cada tipo de cargo em uma organizacdo, deve existir uma descricdo que trara de
forma clara a identificacdo, atribuicSes, funcdes essenciais, requisitos e especificacdes do cargo.
Tal exposicdo é valiosa para empregados e instituicao, na medida em que fornece informacdes
importantes sobre aquilo que se espera do trabalhador no exercicio do papel funcional (SNELL;
BOHLANDER, 2010).

O cargo como composto de tarefas a serem desenvolvidas que requerem habilidades e
grupos de relacionamentos na instituicdo especificos exige um ajustamento funcional particular
e é evidenciado diante da necessidade de uma nova integracdo quando da mudanca de funcgdes,
mesmo dentro de uma mesma organizacdo. Segundo Louis (1980), o ajuste é necessario em cada
nova cultura organizacional, uma vez que, por defini¢do, as culturas diferem entre as organizacoes
e mesmo entre fun¢des dentro da mesma organizagao.

As decis®es institucionais sdao planejadas e tomadas de acordo com informacdes e
referéncias determinadas pela cultura da organizacdo, refletindo na forma como o grupo sera
conduzido, acdes realizadas e resultados almejados. Ela atua em trés niveis distintos: a) artefatos
visiveis (comportamentais e criacdes): a cultura se torna valores, expectativas, historia e tradi¢des;
b) valores visiveis e conscientes: desempenho de funcdes, hierarquias e estrutura organizacional;
e ¢) premissas basicas: como a organizacdo enxerga a natureza humana e sua relagdo com o
ambiente (LACOMBE, 2011).

O local de trabalho esta envolto a cultura geral da organizacdo, mas isso ndo impede,
sobretudo por envolver grupos, cargos, espacos de trabalho e caracteristicas particulares, o
surgimento de subculturas, costume, crencas, linguagem e forma de realizar as atividades, que
ndo sdo necessariamente seguidas por toda a organizacdao (LACOMBE, 2011). As subculturas
sdo facilitadas em virtude do formato da organizacdo, estrutura administrativa e localizacao
geografica, como quando a organizacdo possui prédios em locais diferentes. Lacombe (2011)
diz que a existéncia e a manutencdo de subculturas se fazem necessarias em certas situacoes
e podem auxiliar no surgimento de novas ideias. Uma posicdo razoavel para obter vantagens
das subculturas seria reconhecer aquilo que de positivo esta sendo desenvolvido e buscar levar
essas acoes satisfatdrias para o restante da organizacéo.

E no espaco de lotacdo do trabalho que o novo empregado se relacionard com o seu grupo
e ali onde se compreende como, de fato, todas as informacdes antes obtidas, nos processos de
recrutamento e sele¢do, sdo verdadeiras ou ndo. Chefias, grupos e cargos pertencentes a uma
divisdo especifica moldam aspectos proprios que os distinguem do resto do grupo. E isso se torna
claro quando a teoria coloca como necessidade a socializagcdo organizacional para aquele que
muda de departamento (ALLEN et a/., 2017; HAUETER; MACAN; WINTER, 2003).

Por outro lado, o processo de socializacdo organizacional pode ser apresentado de muitas
maneiras, desde sistemas simples, rapidos, autoguiados, até programas com atividades mais
elaboradas que requerem um periodo longo de planejamento e gestdo (BAUER; ERGODAN,
2011). Para melhor operacionalizar o processo de adaptacdo do novo funcionario, as instituicdes
utilizam, mesmo que nao planejando, taticas de socializacdo organizacional, formas que vao
orientar o individuo em sua nova realidade funcional.

Para Bauer et al. (2007), as taticas sdao métodos e praticas para disseminacdo das
informacdes que auxiliam no ajuste de novos papéis. Essas taticas determinam o tipo de
informacdo que os recém-chegados recebem e a forma como essa informacdo é disseminada,
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diminuindo insegurancas e influenciando a incorporagdo da cultura organizacional, ao passo
gue auxiliam no processo de ajustamento (ALLEN, 2006; ASHFORTH et al., 2007; BAUER et al.,
2007).

A pesquisa de Van Maanen e Schein (1979) é um dos estudos mais citados quando o tema
em questdo é a socializacdo organizacional. Os autores propuseram que o resultado daquilo que
as pessoas aprendem sobre o exercicio do seu papel funcional esta diretamente ligado com a
forma e o método utilizados para o repasse dessa aprendizagem.

Neste sentido, para Haueter, Macan e Winter (2003), a socializacdo organizacional é
compreendida em trés dominios diferentes envolvendo a organizacdo, o grupo e as tarefas.
Portanto, quando da mudanca de cargo e de setor, o individuo, apesar de ter nivel adequado
de socializacdo no dominio de organizagdo, precisara ser integrado ao novo grupo e as tarefas.
Serd necessario aprender sobre seu novo papel funcional, adquirir novas habilidades, ajustar-se
a forma como as pessoas exercem suas fungdes e se relacionam umas com as outras no novo
espaco de trabalho - tudo isso, segundo a literatura, requer tempo.

Sendo assim, a compreensdo das relacdes existentes entre o resultado da socializacdo
organizacional e fatores que a influenciam, como a varidvel tempo de servico, categoria funcional,
lotacdo e taticas de socializacdo, proporciona um importante aspecto a ser estudado neste
seguimento, para o aprofundamento das pesquisas sobre estratégias de ajustamento funcional
no setor publico brasileiro.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa em questdo possui uma abordagem quantitativa com alcance descritivo,
analitico e correlacional, e, baseado em Creswell (2007), o método quantitativo é mais indicado
guando o problema estudado busca identificar fatores que influenciam um resultado e quando
se deseja testar teoria ou explanacgao. Ainda em termos de classificacdo, a pesquisa se enquadra
também como estudo descritivo transversal, tendo em vista o corte temporal considerado para
formacdo da amostra, a fim de descrever a realidade da populacdo (CRESWELL, 2007). Esse tipo
de estudo utiliza como instrumento de coleta de dados os surveys que obtém medidas e respostas
estruturadas apenas uma vez durante todo o processo da investigacao (HAIR JR. et al., 2005).

O objeto de estudo abrange a Universidade Federal do Piaui (UFPI), uma Instituicdo de
Ensino Superior (IES) de natureza federal e estrutura multicampi, presente em cinco cidades
do estado do Piaui, composta de um quadro funcional de 2.964 servidores efetivos (Quadro 1),
organizada administrativamente, por meio de estruturas distribuidas pelas cidades de Teresina
(Campus sede), Paranaiba, Floriano, Picos e Bom Jesus (Campi fora da sede), observando
parametros e principios estatutarios, entre eles, a utilizacdo de forma racional de recursos
humanos e materiais (BRASIL, 2015).

Quadro 1 — Quantidade de servidores por lotacdo e categoria funcional

Cargo
Campus Docente TAE TOTAL
Campus Amilcar Ferreira Sobral (CAF) 86 48 134
Campus Professora Cinobelina Elvas (CPCE) 104 47 151
Campus Senador Helvidio Nunes de Barros (CSHNB) 159 62 221

INTERACOES, Campo Grande, MS, v. 22, n. 3, p. 1013-1031, jul./set. 2021.



Andlise da socializagdo organizacional dos servidores da Universidade Federal do Piauf 1019

Cargo
Campus Docente TAE TOTAL
Campus Ministro Reis Veloso (CMRV) 232 83 315
Campus Ministro Petronio Portela (CMPP) 1.200 43 2.143
TOTAL DE SERVIDORES 1.781 283 2.964

Fonte: Sistema Integrado de Recursos Humanos (UNIVERSIDADE FEDERAL DO PIAUI [UFPI], 2018).

Por outro lado, o universo populacional do estudo refere-se aos novos servidores (técnico-
administrativos e docentes) da UFPI, em estagio probatorio, que entraram em exercicio entre os
anos de 2015 e junho de 2018, totalizando 453 servidores ativos. A escolha do corte temporal
da pesquisa deve-se ao fato de o estagio probatdrio constituir um periodo valoroso de avaliagdo
e adaptacdo do servidor que ingressa no servico publico, sendo estabelecido como uma etapa
obrigatdria para estabilidade no cargo (TOMAZZONI, 2016; MODESTO, 2007), sendo, nesta fase,
em que se concentra a predominancia das estratégias de socializagdo organizacional dentro do
setor publico.

A amostra é classificada como probabilistica. Foram realizadas estimativas de varidveis na
populacdo, medidas e analisadas com testes estatisticos em que todos os elementos da populagdo
tiveram a mesma possibilidade de serem escolhidos durante a etapa de coleta de dados.

Para o calculo da amostra, utilizou-se da média populacional (POCOCK, 1989), aplicando-se

-
t.x

a formula: ™ = (E ) . Em que: n = é o tamanho da amostra; t = € o valor da distribui¢do de
Student (t5% = 1,96); o = desvio-padrdo populacional da varidvel estudada (usada por aproximacado
de seu valor maximo: o = amplitude / 4); E = é o erro maximo de estimativa (E = 5%). Sendo
assim, a amostra foi calculada e composta por 193 participantes, entre técnicos e docentes desta
universidade.

O questionario foi empregado como o principal instrumento de coleta de dados para
as duas funcdes distintas: caracterizacdo da amostra e mensuragao do grau de socializacao
organizacional dos novos servidores da UFPI, encaminhados aos e-mails dos participantes por
meio da plataforma Google Forms (Anexos A, B e C). Apds selecdo da populagdo e determinacao
da amostra, os dados obtidos pelo Sistema Integrado de Recursos Humanos (SIGRH) foram
organizados em tabelas, distribuidos entre categoria funcional (técnico-administrativo e docente)
e lotagdo Campus Amilcar Ferreira Sobral, Campus Professora Cinobelina Elvas, Campus Senador
Helvidio Nunes de Barros, Campus Ministro Reis Veloso, Campus Ministro Petronio Portela e
enumeradas conforme quantidade de sujeito em cada uma delas.

Para garantir a aleatoriedade, foram realizados sorteios considerando o quantitativo da
amostra. Os niumeros sorteados eram relacionados com as listas numeradas de servidores para
envio dos questiondrios da pesquisa, respeitando a distribuicdo dos servidores entre campi,
categoria funcional e tempo de servico. Tal processo foi repetido, apds um espaco de tempo
estipulado para respostas, até atingir o nUmero da amostra considerada para pesquisa; a fim de
evitar algum viés na amostra, controles foram aplicados para ndo se repetirem os sujeitos e se
manter a distribuicdo apropriada da amostra de acordo com as varidveis citadas.

O Inventario de Socializacdo Organizacional (ISO) foi o instrumento utilizado para medir o
nivel de ajustamento dos servidores. Esse instrumento é bastante utilizado nas pesquisas, por
ser capaz de analisar dimensdes especificas da socializacdo organizacional (CARVALHO; BORGES;
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VIKAN, 2012). O questionario foi traduzido para o portugués em 2001, da versdo em inglés de
Chao et al. (1994), pelos pesquisadores Borges, Ros e Tamayo, e revalidado por Borges e outros
em 2010, com 45 itens mensurados por meio de escala de Likert de 5 pontos.

Segundo Andrade (2011), o Inventario de Socializacdo Organizacional ISO possui validade
e consisténcia satisfatorias, com carater multinivel dos fendmenos, tanto interno aos conteudos
dos fatores quanto nas analises da utilizagdo desse instrumento, para averiguar o nivel de
socializacdo organizacional.

Os dados coletados e codificados com os questionarios foram tratados por meio de analise
estatistica descritiva e inferencial, com auxilio dos programas Excel 16.0 e Statistical Package
for Social Science 20.0 (SPSS) para Windows, softwares bastante difundidos entre pesquisas do
tipo que estd sendo realizada (Hernandez-Sampieri, Collado, Lucio., 2013). Na analise descritiva,
utilizou-se o calculo de frequéncias absolutas e relativas, além das medidas de tendéncia central
(média e mediana) e de dispersdo (desvio-padrado).

Algumas respostas dos instrumentos utilizados na coleta de dados sdo escritas com sentido
negativo, sendo assim, conforme Andrade, Ramos e Oliveira (2015) sugerem, antes do inicio da
analise de dados foi necessario realizar a inversdo delas, a saber: inversao das questdes 1, 2, 3,
4,6,7,19, 20,21 e 23 do ISO.

O tratamento dos dados, inicialmente, deu-se no sentido de identificar e analisar missing
values (valores perdidos), com a finalidade de identificar algum padrdo existente nos dados
perdidos que caracterize esse processo. Nessa etapa, o pesquisador deve tomar a decisdo de
ignorar ou ndo os dados que acontecem aleatoriamente nas varidveis (HAIR et al., 2009). Nesse
sentido, optou-se por manter os missing values, por serem poucos significativos para a analise.
Os outliers foram tradados e corrigidos, mediante substituicdo, pelo valor médio das respostas
validas, com o objetivo de melhorar o padrdo dos dados a serem analisados (CORRAR, PAULO,
DIAS FILHO, 2009).

O Inventdrio de Socializagdo Organizacional foi submetido a andlise fatorial, para exploracdo
das varidveis. Na analise inferencial, foram considerados dois critérios relacionados a adequacao
do conjunto de dados a analise fatorial: o teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), que apresenta valores
normais entre O e 1, sendo aceitaveis os resultados a partir de 0,70, e 0,80, por indicarem alta
adequacdo; e o teste de esfericidade de Bartlett, que indica a presenca de correlagdes significativas
entre as variaveis (HAIR JR. et al., 2005). Em seguida, o Alpha de Cronbach para determinar a
confiabilidade do ISO, sendo aceitaveis valores acima de 0,8 em tal coeficiente (FIELD, 2009).

A correlagdo policorica € uma medida de associagao bivariada utilizada quando as duas
variaveis sdo ordinais com 3 ou mais categorias. Portanto as varidveis categéricas, A e B, devem
estar relacionadas com as variaveis continuas latentes X e Y por:

A=ci,seyi—1<X<yicomi=12,...,rB=di,setj—-1<Y<tjcomj=12,...,sem
que yi e tj sdo os limiares, y0 = 10 = —o0 e yr = 75 = +oo. A distribui¢do conjunta das variaveis
latentes X e Y assumiram uma distribuicdo normal, bivariada com coeficiente de correlagdo p.
O coeficiente de correlagdo p (correlagdo policdrica) foi definido como a correlagdo produto-
momento entre as variaveis normais latentes X e Y (BISTAFFA, 2010).

Com o objetivo de identificar as relagcdes entre os constructos pesquisados, utilizou-se
analise de regressdo. Essa técnica possibilita prever o poder de varidveis dependentes (varidvel
prevista ou explicada), em funcdo das varidveis independentes (varidveis explanatérias ou
preditoras), possibilitando, também, um poder analitico nas relacdes entre as variaveis (HAIR
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et al., 2005). Diante disso, tem-se que a estimativa mais adequada serd aquela que apresenta a
menor diferenga entre os valores reais observados e os valores estimados pelo modelo, ou seja,
o menor residuo ponderado entre todas as observac¢des reais e as estimadas (CORRAR; PAULO;
DIAS FILHO, 2009). Buscou-se, por meio da analise de regressdo, um estabelecimento de uma
relacdo funcional entre as variaveis do estudo para a descricdo do fendbmeno.

4 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A caracterizacdo dos sujeitos da pesquisa, segundo aspectos sociodemograficos, esta
ilustrada na Tabela 1, em que n é o nUmero absoluto e % a frequéncia relativa; em sintese, esta
tabela expde que a amostra é composta em sua maioria por pessoas do sexo feminino, com
doutorado, exercendo o cargo de docente, entre o segundo e o terceiro ano do efetivo exercicio
de suas atividades, lotadas no campus de Teresina. Esta relativa concentracdo da amostra justifica-
se pela centralizacdo das atividades administrativas e académicas da instituicdo e da maior oferta
de cursos, tanto de graduacdo como de pds-graduacdo, neste campus.

Tabela 1 — Caracterizacdo do perfil sociodemografico dos novos servidores da UFPI

Variaveis N %
Sexo Masculino 94 48,7
Feminino 99 51,3

Ensino Médio 05 2,6

N Ensino Superior 18 9,3
Educagdo Especializagdo 48 24,9

Formal

Mestrado 55 28,5
Doutorado 67 34,7
Categoria Técnico- administrativo 81 42,0
Funcional Docente 112 58,0
<1ano 43 22,3
oxercicio 1-2 anos 54 280
2-3 anos 96 49,7
Teresina 95 49,2
Parnaiba 25 13,0
Lotagao Picos 42 21,8
Bom Jesus 18 9,3

Floriano 13 6,7

Fonte: Elaborado pelos autores.

Buscou-se, como pressuposto para a utilizacdo de analise fatorial, a colinearidade dos
indicadores do constructo Socializacdo Organizacional. Valores superiores a 0,90 poderiam indicar
tipos de associagBes que caracterizariam a presenca de uma forte colinearidade dos indicadores.
Percebeu-se que, para esta pesquisa, as correla¢des sdo significativas, no entanto apresentaram
valores abaixo de 0,90. Foram realizados os testes Kaiser-Meyer-Olkin e o teste de esfericidade
de Bartlett’s. O primeiro teve o objetivo de medir o grau de correlagdo parcial entre as varidveis,
apresentando um resultado de 0,944. O segundo buscou identificar uma correlacdo zero entre
as variaveis (matriz identidade). De acordo com o resultado apresentado, explica-se de maneira
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satisfatdria a variacdo dos dados originais. O uso da analise fatorial, para este estudo, foi validado
por meio do teste de esfericidade realizado que apresentou uma significancia inferior a 0,05.

Utilizou-se o método de andlise de componentes principais, com o objetivo de obter
fatores que contivessem o maior grau de explicacdo da variancia possivel. Os fatores identificados
obtiveram autovalores superiores a 1,000, com a proposicdo de dois fatores que apresentam
uma variancia explicada de 64,34%, agrupando os itens com base na solugao apresentada pelo
critério de rotacdo varimax, com o objetivo de maximizar a explicacdo dos fatores identificados,
conforme a tabela 2.
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O primeiro fator agregou os itens relativos a competéncia e proatividade. Esse fator explicou
13,59% da variancia total explicada dos dados. O segundo fator agregou os itens relativos a
Integragdo as pessoas e a organizacéo, explicando 11,70% da variancia total explicada dos dados.
O terceiro fator agregou os itens relativos ao Acesso a informacgdo e historia, explicando 11,51%
da variancia total explicada dos dados. O quarto fator agregou os itens relativos a Linguagem,
explicando 6,45% da variancia total explicada dos dados. O quinto fator agregou os itens relativos
a Proficiéncia de desempenho, explicando 5,04% da variancia total explicada dos dados. O sexto
fator agregou os itens relativos a Experiéncia profissional, explicando 4,79% da variancia total
explicada dos dados. O sétimo fator agregou os itens relativos a Politica, explicando 4,58% da
variancia total explicada dos dados. O oitavo fator agregou os itens relativos a Integracéo ao
cargo, explicando 3,74% da variancia total explicada dos dados; e o nono fator agregou os itens
relativos aos Objetivos organizacionais, explicando 2,92% da varidncia total explicada dos dados,
conforme a Tabela 3.

Tabela 3 — Andlise Fatorial Exploratéria do construto Socializagdo Organizacional da UFPI

Fatores 1 2 3 4 5 6 7 8 9
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42 — Eu sou competente para fazer

a unidade de trabalho ser eficaz e 0,836
produtiva.
43- Eu realizo meu trabalho com a 0,790

gualidade adequada.

30- Eu tenho me saido bem na
execucdo das tarefas que me sdo 0,744
destinadas.

17- Eu sou competente para inovar no
meu trabalho. 0,699

38- Eu tenho tomado conhecimento
das tarefas através de minha iniciativa, |0,691
observando e fazendo.

44- Eu me esforco para obter as 0.658
informac@es de que preciso. ’

22- Eu poderia ser um bom exemplo
de um empregado que representa o 0,598
gue a organizacdo valoriza.

15- Eu tenho dominado as tarefas 0.560
requeridas pelo meu emprego. ’

8- Eu sou competente para fortalecer 0.536
minha unidade de trabalho. ’

9- Eu tenho objetivos que coincidem 0.437
com os objetivos desta organizacao. ’

33- Eu me sinto aceito e acolhido

pelos colegas do meu setor de 0,828
trabalho.
28- Eu sint fi iori

8- Eu sinto confianga na maioria dos 0,747

colegas de trabalho.
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23- Eu sou frequentemente colocado
de fora nos grupos de amizade das 0,719
pessoas desta organizacdo.
7- Eu sou usualmente excluido
dos grupos sociais do dia a dia da 0,701
organizacdo pelas outras pessoas.
34- Eu me sinto integrado a 0,694
organizacao.
11- Em meu grupo de trabalho, eu me
sinto identificado como um membro 0,685
da equipe.
2- Eu ndo considero nenhum colega de 0.592
trabalho meu amigo. ’
13- Eu acredito que estou sintonizado 0,526

as prioridades desta organizacdo.

6- Eu ndo estou familiarizado com
0s costumes e habitos da minha 0,344
organizagao.

40- Eu tenho acesso as informacdes
sobre todos os servicos oferecidos 0,726
pela organizacdo.

36- Eu sei os critérios que influenciam 0.669
as decisdes tomadas na organizacao. ’

39- Eu tenho possibilidade de
identificar os tramites burocraticos 0.644
necessarios ao desempenho das ’
minhas tarefas.

35- Eu sei a quem procurar quando

preciso de informacdes na maioria das 0,630
situacdes.
26- Eu sou conhecido por muita gente 0,583

na organizagao.

45- Eu sei quais as datas que sdo
especialmente significativas e 0.583
comemoradas tradicionalmente por ’
esta organizagao.

24- Eu sou familiarizado com a historia 0.544
de minha organizacdo. ’
41- Eu participo das decisdes do meu 0.506
setor de trabalho. ’
37- Eu tenho estabelecido metas, 0.505

objetivos e prazos para mim mesmo.

1- Eu conhego muito pouco sobre

a histdria anterior do meu setor de 0,476
trabalho.
16- Eu sei quais sdo os objetivos desta 0,367

organizagao.

10- Eu j&a domino as siglas, abreviacdes
e termos utilizados pelos membros da 0.791
organizacdo para denominar setores, ’
processos ou tecnologias de trabalho.
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25- Eu compreendo o significado
da maioria das siglas, abreviacGes e 0,724
apelidos usados no meu trabalho.

14- Eu compreendo o especifico
significado das palavras e termos de 0,480
minha profissdo.

19- Eu ndo tenho um completo
desenvolvimento das habilidades 0.753
necessarias para o bom desempenho ’
no meu emprego.

21- Eu ndo estou preparado para
atingir um melhor desempenho no 0,724
meu emprego.

20- Eu ndo tenho uma boa
compreensao das normas, intencdes 0.689
e formas de procedimento desta ’
organizacgao.

31- Minha experiéncia anterior me 0.836
ajudou na adaptacdo ao meu cargo. ’

32- Meu9 conhecimentos profissionais
me ajudaram na adaptacdo ao meu 0,683
cargo.

5- Eu sei quem sdo as pessoas
mais influentes nas decisdes desta 0,771
organizagao.

27- Eu sou capaz de identificar as
pessoas mais importantes para 0.534
garantir que o trabalho seja feito nesta ¢
organizagao.

12- Eu conheco as tradicbes 0.468
enraizadas da organizagao. ’

4- Eu ndo domino as palavras 0.719
especificas usadas em meu trabalho. ’

3- Eu ainda ndo aprendi a esséncia de

meu emprego. 0,563
29- Eu apoio os objetivos que sdo 0.505
estabelecidos pela organizacdo. ’

18- Eu sou capaz de contar alguns
aspectos da histéria de vida dos 0.428
colegas com quem trabalho junto na ’
organizagao.

Fonte: Elaborado pelos autores.

A seguir, apresentam-se os resultados da regressao linear utilizada no estudo. Essa técnica
possibilita prever o poder de varidveis dependentes (variavel prevista ou explicada), em funcao
das variaveis independentes (variaveis explanatdrias ou preditoras), possibilitando, também, um
poder analitico nas relacGes entre as variaveis (HAIR et al., 2005).

Realizaram-se andlises de correlacdo bivariada para identificar as relacdes entre os
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antecedentes e a socializagdo organizacional na UFPI, por meio do coeficiente de correlagao de
Pearson. Utilizou-se o método hierdrquico para analisar a contribuicdo de cada varidvel ao modelo,
iniciando-se pela varidvel independente com o maior coeficiente de correlagdo com a variavel
dependente. O método utiliza o teste F, para determinar se a varidvel serd mantida ou retirada do
modelo (HAIR, 2005). A partir da regressao linear utilizada, tem-se que o método selecionou duas
varidveis independentes como estatisticamente significativas, taticas de socializacdo e tempo de
exercicio. Foram eliminadas as varidveis: Género, Estado civil, Idade, Religido, Educacdo formal,
Categoria funcional, conforme a Tabela 1.

Tabela 1 — Coeficientes do modelo

Coeficientes padronizados
Modelo -
Beta t Sig. R?
Zscore: Taticas de socializacdo ,552 9,392 0,000 0,338
Zscore: Tempo de exercicio ,259 3,554 0,000 0,338

Nota: a. Dependent variable (ISOI).

Fonte: Elaborado pelos autores.

Sendo assim, para este estudo, especificamente, notou-se que as varidveis estatisticamente
significativas, taticas de gestdo e tempo de exercicio, explicaram a varidvel dependente socializacdo
organizacional em 33,8%.

Diante disso, conforme Oliveira et al. (2008), o contato continuado com a organizagdo
promove a socializagdo nos fatores acesso a informacao, dominio de linguagem e tradicao em
virtude de maior tempo na instituicdo. Nas dimensdes integracdo as pessoas e a organizacao,
proficiéncia de desempenho, integracdo ao cargo e os objetivos organizacionais, o tempo se
mostrou favordvel a uma maior socializacdo, de forma significativa, tornando-se um grande aliado
em uma maior compreensdo do contexto organizacional e maior compromisso, como salientado
por Moyson et al. (2017).

Conforme o resultado apresentado, nota-se que a socializacdo organizacional, com o passar
do tempo, pode ser vista como uma forma de aprendizado a partir da experiéncia e competéncia
suficientes, diante do desempenho de seu papel funcional (ANDRADE et al., 2016). Tomazzoni et
al. (2016) argumentam que essas diferencas se tornam importantes informacées para a instituicdo
que explicam, em parte, como ocorre a socializacdo dos seus servidores e como caracteristicas
distintas influenciam neste processo.

Em relacdo as taticas de socializacdo e treinamento utilizados, no caso pesquisado,
especificamente, tem-se que ndo ha uma forma de planejamento claro. Dito isso, consubstanciado
em Van Maanen e Schein (1979), taticas individuais, informais, aleatdrias, disjuntivas e que
envolvam desinvestimentos provocam resultados mais inovadores que as taticas institucionalizadas,
as quais envolvem taticas coletiva, formal, sequencial, fixa, serial e investidura, sendo que o estudo
sugere a predominancia da primeira dentro da instituicdo pesquisada.

Fato este que corrobora com os achados de Jones (1986), o qual afirma que as praticas
individualizadas tendem a incentivar a inovacdo, enquanto as formas mais institucionalizadas
de socializacdo se relacionam com uma maior expressdao de compromisso e maior reducdo da
ansiedade. Possuindo cada uma delas suas peculiaridades, a sua maior ou menor adequacao vai
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variar em conformidade com a natureza do contexto (OLIVEIRA, 2008); porquanto, devido sua
natureza organizacional e seus objetivos, universidades tendem a ser ambientes mais inovadores,
onde a adogdo de taticas individualizadas seriam, baseado na literatura, mais adequadas.

Complementando, pode-se supor que a socializagcdo organizacional, para este caso, emerge
da interacdo cumulativa entre sistemas basicos de acdo chamados “rotinas”, que sdo padrdes
repetitivos de atividade que sustentam e controlam o funcionamento regular da organizacao.
Elas cobrem dreas como contrata¢des, demissdes, promogdes e orcamentacdo. Portanto, no caso
aplicado, as rotinas conferem estabilidade a organizacdo (MINTZBERG; AHLSTRAND; LAMPEL,
2010).

Por fim, o estudo indica, apesar de sugerido na literatura (SNELL; BOHLANDER, 2011;
LACOMBE, 2011), que as variaveis categoria funcional e lotagdo ndo possuem uma influéncia
significativa na socializagdo organizacional dos servidores pesquisados, a despeito das diferencas
proprias destas duas variaveis.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Ao analisar a influéncia dos aspectos tempo de servico, categoria funcional, lotacdo dos
novos servidores e taticas de socializacdo da Universidade Federal do Piaui, o estudo encontrou
uma relacdo significativa dos fatores tempo de servico e taticas de socializacdo e o nivel de
socializacdo dos sujeitos pesquisados.

Observou-se que servidores com mais tempo de servico demostraram melhores resultados
em todas as dimensdes da socializacdo organizacional, com excecdo do fator experiéncia
profissional, mais perceptivel no ajustamento de servidores com apenas um ano de exercicio.
O conhecimento adquirido em empregos anteriores parece exercer maior impacto no inicio do
novo trabalho e, a medida que o servidor consegue se desenvolver no cargo, reduz esse tipo
de influéncia.

O tempo impactou o ajustamento do servidor, de maneira mais contundente, no
conhecimento dos meios de acesso a informacdo e da histéria institucional, no desenvolvimento
da linguagem do grupo e na compreensdo da estrutura de poder da organizacao.

Para minimizar o efeito temporal sobre o processo de ajustamento, a instituicdo deve
promover a¢des de socializacdo mais intensificadas no primeiro ano de exercicio do servidor,
fazendo com que ele entenda cada vez mais cedo a dinamica do trabalho, utilizando-se de taticas
de socializacdo adequadas a seus ambientes institucionais, como sugerido pela pesquisa.

Por outro lado, apesar de os campi funcionarem em cidades diferentes e possuirem
subculturas particulares, mesmo com tracos da cultural geral da UFPI, o aspecto lotagdo ndo se
mostrou influente sobre o nivel de socializagdo dos servidores, tampouco o aspecto categoria
funcional. Sugere-se que, apesar das caracteristicas proprias de cada campus e categoria funcional
dos servidores, estas ndo foram suficientes para apresentarem experiéncias com diferencas
significativas de socializagdo. Esses resultados indicam um certo grau de homogeneidade nas
acOes de ajustamento desenvolvidas pela universidade estudada.

Entende-se que a principal limitacdo apresentada pela pesquisa foi a utilizacdo de dados
de autorrelato (self-reports) descrevendo o processo de socializacdo organizacional da UFPI sob
a otica dos servidores. Para uma visdo mais ampliada da socializacao, estudos futuros poderiam
abordar o tema sob a perspectiva dos gestores dessas instituicdes, tanto no ambito publico como
privado, ampliando-se a quantidade de instituicdes pesquisadas.
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As implicacGes praticas deste estudo sdo relevantes para a drea de pesquisa a medida em
qgue aprofundam os conhecimentos sobre a socializacdo organizacional dentro do setor publico
brasileiro, disponibilizando informacg&es valiosas para o planejamento do ajustamento funcional
de seus servidores, tanto em nivel local como regional.

O avanco no debate e o estimulo a novas discussGes sobre o tema possibilitam um melhor
entendimento e informacg8es relevantes para académicos e instituicdes aprimorarem seus
conhecimentos em suas praticas, nesta area de gestdo de recursos humanos, no setor publico.
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