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RESUMO: Realizou-se esta pesquisa com servidores técnico-administrativos e docentes de uma Instituicdo Federal de
Ensino Superior. O objetivo foi identificar a percepcéo dos servidores acerca do nivel de socializacdo organizacional e
sua variacdo, conforme o tempo de servi¢co na instituicdo. Sua fundamentacdo teérica baseia-se no enfoque dos
Contetdos e da Informag&o. O trabalho caracteriza-se como um estudo de caso descritivo e quantitativo. Os resultados
indicaram a tendéncia de bom aproveitamento do quadro de pessoal da Universidade, considerando os niveis de
socializagdo organizacional, como aferidos pelos sete fatores hipotéticos da pesquisa. Contudo, alguns indices podem
ser melhorados por meio de estratégias de socializacao.

PALAVRAS-CHAVE: Administracdo pUblica. Gestdo de pessoas. REUNI. IFES. Socializa¢do organizacional.

ABSTRACT: We conducted this research with technical and administrative staff and teachers of a Federal Institution
of Higher Education. The objective was to identify the perception of the servers about the organizational socialization
level and its variation as the service in the institution. Its theoretical foundation is based on the approach of Content and
Information. The work is characterized as a study of descriptive and quantitative case. The results indicated a tendency
to sound legacy of the University staff, considering the organizational socialization levels, as measured by the seven
hypothetical factors research. However, certain indices can be improved by socialization strategies.
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llNTRODUQAO MARTINS, 1997; MENDES; TEIXEIRA,

Nas Ultimas décadas, observa-se que a 2000). Contudo, algumas especificidades,
sociedade vem passando por inUmeras advindas de sua prépria natureza, o diferem,
transformagdes decorrentes de um novo em muito, de outros setores. Entre essas
contexto econémico, politico e social. Nesse divergéncias, a finalidade, os meios utilizados
sentido, o setor publico vem sendo obrigado a para recrutamento, selecdo e contratacdo, as
repensar sua forma de agir, buscando um politicas de remuneracdo, 0s métodos de
modelo de gestdo eficiente (BRESSER- avaliacdo de desempenho, entre outros,
PEREIRA, 2001; MARINI, 2002; podem ser citados.
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Dessa forma, quando se fala em
Gestdo de Pessoas no setor publico, faz-se
necessario atentar para uma realidade diversa
daquela ja consagrada nas organizacgoes
privadas. De maneira geral, por exemplo,
quando uma empresa do segundo setor
seleciona uma pessoa para fazer parte do seu
quadro de funcionérios, espera-se que ela
possa contribuir para aumentar os lucros da
empresa. Por sua vez, quando uma
organizacdo do setor publico realiza um
CoNncurso e empossa um novo servidor, ela
espera que ele consiga aumentar os indices de
eficiéncia, eficicia e efetividade, 0 que néo
necessariamente corresponde a lucro, e sim a
uma melhor prestacdo de servicos a
sociedade.

Nesse sentido, Oliveira et al. (2008)
atentam que, no setor publico, tal énfase
ganha uma conotacdo ética de preocupacgdo
com a aplicacdo de recursos publicos e a
melhoria da prestacdo de servigos ao cidadé&o.
Diante disso, Borges et al. (2010) afirmam
que uma das respostas da Academia para
tentar sanar tal problema foi intensificar as
pesquisas sobre socializagdo organizacional,
como uma ferramenta capaz de auxiliar a
Gestdo de Pessoas.

Dé-se 0o nome de socializacdo
organizacional, de acordo com Shinyashiki
(2003), a maneira como a organizag&o recebe
os funcionérios e os integra a sua cultura, seu

contexto e sistema, para que eles possam
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comportar-se de maneira adequada as
expectativas da organizacao. Ja Schein (1982)
observa que o0 uso do termo socializagdo
organizacional pode estar associado ao
processo no qual um novo membro aprende
os sistemas de valores, as normas e os padroes
de comportamento demandados por uma
organizacdo ou pelo grupo no qual esta
ingressando. Motta (1993) afirma ainda que a
socializacdo organizacional ¢ um processo
continuo que se inicia antes mesmo da entrada
do individuo na empresa e continua durante
toda a sua permanéncia na organizacao.
Oliveira et al. (2008) realizaram na
Universidade Federal do Rio Grande do Norte
(UFRN), em 2005, um estudo utilizando o
Inventario de Socializacdo Organizacional
(1ISO) composto de 54

justificativas das autoras para tal pesquisa,

itens. Entre as
estdo, diretamente, os problemas de gestdo de

pessoas, tais como: a diferenca de

desempenho entre setores, centros e
servidores; a existéncia de problemas de
ordem geral, como a limitagdo dos recursos
existentes, relacionados a infraestrutura basica
de recursos financeiros, materiais e humanos.

Especificamente sobre esse contexto,
verifica-se que as politicas educacionais no
nivel superior, em 2005, eram outras'. Dessa
forma, observa-se a relevancia de analises
organizacionais no que tange a questdo da
socializagdo, no atual cenario da educacao

superior brasileira. Autores como Andrade et
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al. (2010) apontam mudancas significativas
nas Instituicbes Federais de Ensino Superior
(IFES) a partir de 24 de abril de 2007, quando
foi lancado, pelo Governo Federal, o Plano de
Desenvolvimento da Educacdo (PDE), que
contém cerca de quatro dezenas de medidas,
entre elas o Decreto n°. 6.096, que instituiu o
Programa de Apoio a Planos de
Reestruturacdo e Expansdo das Universidades
Federais (REUNI) (BRASIL, 2009a).

O REUNI tem como objetivos gerais
criar condicOes para a ampliacdo do acesso e
permanéncia na educacao superior, 0 aumento
dos melhor

da qualidade cursos e

aproveitamento da estrutura fisica
(investimento de quase 2,2 bilhGes de reais) e

de recursos humanos (previsao de contratacéo

de 15.755 novos docentes e 13.564 novos
técnicos administrativos, distribuidos de 2008
a 2012)
(BRASIL, 2009b) [grifo nosso].

Dessa forma,

existentes nas universidades

a fim de levantar
questBes referentes a gestdo de pessoas, mais
especificamente no que tange a socializacdo
organizacional, como uma ferramenta
gerencial, este trabalho foi realizado em uma
IFES, optante pelo Programa. Para ilustrar o
quanto o REUNI estd sendo impactante na
IFES objeto do estudo deste trabalho,
verificou-se que em 2006 ela ofertava 620
vagas, saltando em 2011 para 1480 novas
matriculas anuais. E, como consequéncia do

aumento do numero de vagas ofertadas aos
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alunos, ha o crescimento do numero de
docentes e técnicos administrativos, sendo,
entdo, uma justificativa ao estudo realizado
nesta pesquisa.

Diante desse contexto, levanta-se a
hipotese de que, no caso desta Institui¢do, o
processo de socializagdo ndo ocorrera de
forma planejada; por exemplo, fatores
culturais, historicos, fisicos da IFES, bem
como de personalidade e de alocagdo dos
servidores ndo tenham sido trabalhados, o que
pode contribuir
fendmeno (VAN MAANEN, 1989).

Assim, tem-se a seguinte questdo:

negativamente com O

Como se encontra o processo de socializagdo
organizacional nesta instituicdo, segundo o0s
grupos ocupacionais docentes e técnico-
administrativos? Desta forma, este trabalho
possui 0s seguintes objetivos:

a. identificar a percepcdo dos servidores

acerca do nivel de socializacdo
organizacional;
b. verificar se o nivel de socializacdo

organizacional varia conforme o tempo de
servico na instituicao.

Para tanto foi utilizado o Inventario de
Socializagdo Organizacional composto de 45
perguntas, divididas em sete fatores, e que,
por ora, fora validado ao setor publico
brasileiro, conforme afirmam Borges et al.
(2010). E, ainda, segundo a mesma autora,

“esta versdo do questionario é melhor do que
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aquela disponivel anteriormente” (BORGES
etal., 2010, p. 27).

2 SOCIALIZACAO ORGANIZACIONAL

Sob o ponto de vista socioldgico, a
socializacdo é um processo continuo no qual o
individuo ao longo da vida aprende e
identifica habitos e valores caracteristicos que
0 ajudam no desenvolvimento de sua
personalidade e na integracdo ao seu grupo,
tornando-o sociével, trazendo-lhes hébitos e
valores que ndo lhes sdo inatos. Segundo
Levy Junior (1973, p. 60), “em estado de
isolamento social, o individuo ndo é capaz de
desenvolver um comportamento humano, pois
esse deve ser aprendido ao longo de suas
interagdes com os grupos sociais”. Nesse
sentido, Chanlat et al. (1996, p. 36) afirmam
que “o ser humano ndo vive em um circulo
fechado, pois € na relagdo com o outro que o
ego se constroi”.

Durkheim (1987)

importancia da socializacdo ao mostrar que a

ressalta a

sociedade sO pode existir porque penetra no
interior do ser humano, moldando sua vida,
criando sua consciéncia, suas ideias e valores.
Socializar-se implica o desenvolvimento de
uma identidade diferenciadora, a0 mesmo
tempo em que a inclusdo sécia histérica ao
meio (construido) assemelha-se e identifica-se
com os grupos de referéncia (BERGER;
BERGER, 1977; BERGER; LUCKMANN,
2002, 2004; MARTIN-BARO, 1992;
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TORREGROSA; VILLANUEVA, 1984). Tal
processo, portanto, € dindmico no sentido de
que é continuo e encerra a vivéncia de
contradigBes existenciais. E um processo que
se desenrola durante toda a vida do individuo
(BORGES et al., 2010), ou seja, ndo é
possivel afirmar que ele possua um inicio,
meio e fim.

Sob uma abordagem psicoldgica, e
laboral, segundo Gontijo e Melo (2005) a
socializacdo organizacional é tida como um
processo de complexa descricdo e conducéo,
sobretudo pelo fato de envolver muitos
elementos subjetivos, com implicagdes néo
apenas na vida profissional e educacional,
como também em aspectos afetivos do
individuo. Mesmo assim, o tema vem
despertando o interesse de administradores,
pesquisadores e outros profissionais ha algum
tempo (FELDMAN, 1976; SHINYASHIKI,
2000).

De acordo com Shinyashiki (2003),
da-se o nome de socializagdo organizacional a
maneira como a organizacdo recebe o0s
funcionarios e os integra a sua cultura, seu
contexto e sistema, para que eles possam
comportar-se  de maneira adequada as
expectativas da organizacdo. Para Schein
(1982), o uso do termo pode estar associado
ao processo no qual um novo membro
aprende os sistemas de valores, as normas e

0s padrdes de comportamento demandados
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por uma organizacdo ou pelo grupo no qual
esta ingressando.

Conforme exp6e Shinyashiki (2003),
os individuos passam por processos de
socializacdo durante todas as etapas de sua
vida, internalizando padroes de
comportamento, normas e valores decorrentes
do contexto no qual se encontram inseridos ou
da situacdo social na qual estdo vinculados.
Trata-se de um processo continuo que se
inicia antes mesmo da entrada do individuo na
empresa e continua durante toda a sua
permanéncia na (MOTTA,
1993). Sendo assim, Oliveira et al. (2008a)

classificam o processo de

organizacgdo

socializagéo
organizacional em bidirecional e reciproco;
primeiro, porque a adaptacdo é mutua, tendo
em vista a busca de uma verdadeira simbiose
entre as partes (organizacdo/funcionério), e
segundo, porgue cada parte atua sobre a outra.
Em revisao bibliogréfica, realizada por
(2014),
sobre

Borges e Albuquerque

cronologicamente  0os  estudos
socializacdo organizacional evoluiram sob
quatro correntes distintas: a das taticas
organizacionais; a desenvolvimentista; a dos
contetidos e da informacéo; e a das tendéncias
integradoras. Ademais, em virtude dos
objetivos desta pesquisa, cabe énfase, aqui, ao
enfoque dos conteudos e da informacéo, pois,
como exposto por Borges et al. (2010), o

Inventario de Socializagdo Organizacional
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utilizado neste trabalho pertence a este
enfoque.

De acordo com Borges et al. (2010),
no enfoque dos contetidos e da informacao, a
atencdo se volta aos processos cognitivos do
individuo, relacionando-os aos contetdos do
processo de socializagdo e ao papel da busca
(pro) ativa de informacdes, abandonando a
suposicao de estagios sequenciais.

Oliveira et al. (2008) afirmam que as
pesquisas sob esse enfoque consideram a
proatividade dos individuos, entendendo que
0s iniciantes em uma organizacao sdo agentes
ativos gque buscam as pessoas e os locais de
aprendizado, julgados como valiosos para
facilitar o proprio ajustamento, sendo capazes
de influenciar as normas do grupo e o0s
resultados de desempenho. J& com relacdo ao
conteddo e informacdo, Ashforth et al.
(2007), consiste em um conjunto de aspectos
relacionados ao trabalho, o0s quais sdo
considerados essenciais ao aprendizado de um
individuo, para que esse possa se tornar um
membro proficiente e se sentir confortavel na
organizacdo. Ashforth et al. (2007) expdem,
ainda, que existe um conjunto de aspectos
relacionados ao trabalho que sdo considerados
essenciais ao aprendizado do funcionario,
para que ele possa se tornar um membro
capaz e, assim, se sinta adaptado a
organizacéo.

Nesse sentido, Carvalho (2009) afirma

que o dominio das tarefas envolve fatores,
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como deveres e obrigacoes,
responsabilidades, prioridades, modo de usar
equipamentos e de lidar com questdes de
rotina. Os papéis de trabalho focam os limites
da autoridade e da responsabilidade, as
expectativas e 0os comportamentos adequados
ao posto. Os processos de grupo referem-se a
interacdo com os colegas, as normas e valores
do grupo e a estrutura normativa do grupo de
trabalho. Por fim, os atributos organizacionais
dizem respeito as politicas, ao poder, ao
conjunto de  valores do  sistema
organizacional, a missdo e ao estilo de
lideranga. Segundo a mesma autora, 0S
resultados do estudo encampados sob esse
enfoque indicaram, ainda, que a aquisicdo de
informacdes sobre o dominio da tarefa, dos
papéis e dos processos de grupo tende a ser
mais importante durante as experiéncias
iniciais no emprego do que a aquisicdo de
informacBes relacionadas aos  atributos
organizacionais.

Oliveira et al. (2008) afirmam que
algumas das tipologias, nessa corrente,
incluiram escalas para mensurar a aquisicao
de conteudo. Carvalho (2009) cita alguns
exemplos de trabalhos que incluem essas
escalas, tais como:

a. Ostroff e Kozlowski (1992), que
apresentaram uma medida de socializagédo
organizacional que envolve quatro

dominios de conteudo: tarefas do emprego,

papéis de trabalho, processos de grupo e

atributos organizacionais.

. Morrison (1995), para construir sua escala,

integrou varias tipologias para derivar sete
dominios de contetdo (informacédo técnica
sobre como executar as tarefas; informacéo
de atribuicbes sobre as requisigdes e
expectativas do papel de trabalho;
informacdo social sobre outras pessoas e 0s
relacionamentos com elas; informagéo
avaliativa sobre como o desempenho e o
comportamento estdo sendo apreciados por
outros na organizacdo; informacéo
normativa sobre a cultura organizacional,
informagdo  organizacional sobre a
estrutura, procedimentos,
produtos/servicos e resultados da empresa;
e informacdo politica sobre a distribuigao

de poder dentro da organizagéo).

. Taormina (1997) apresenta um modelo de

socializacdo organizacional como um
processo continuo envolvendo quatro
dominios, os quais, por sua vez, incluem
quatro areas de contetdo que operam de
forma continua e interativa umas com as
outras (treinamento; entendimento; suporte
proporcionado por colegas de trabalho; e

perspectivas de futuro).

. Haueter, Macan e Winter (2003) propdem

a escala de trés dimensdes, a saber:
organizacgéo, grupo, e tarefa.
Ademais, segundo Carvalho (2009),

um dos mais conhecidos trabalhos sob esta
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corrente e tipologia € o de Chao et al. (1994).
Esse autor defende a existéncia de seis
contetdo da

dominios de socializagéo

organizacional (Quadro 1).

Quadro 1: Dominios de conte(ido da socializagéo

organizacional.

Proficiéncia de]Avalia a extensdo nas quais 03
desempenho  [individuos dominam suas tarefas.
Envolve a satisfacdo nas relagdes com
Pessoas
membros da organizacéo.
Abrange o sucesso de um individuo
em obter informagdes com respeito as
Politicas relagbes de trabalho formais e
informais e as estruturas de poder|
dentro da organizag&o.
Diz respeito ao conhecimento das
o tradicOes, costumes, mitos e rituais
Historia
que compdem a cultura da
organizacao.
Aborda o conhecimento do individuo
sobre a linguagem técnical
Linguagem profissional, bem como a
familiaridade com a linguagem
informal da organizacéo.
Objetivos glCompreende a interiorizagcdo das
valores regras ou principios que mantém a
organizacionaislintegridade da organizagéo.

Fonte: Adaptado de Chao et al. (1994).

Oliveira et al. (2008) explicam ainda
que Chao et al. (1994), em seus estudos,
observaram também que, normalmente, as
pessoas bem socializadas em seus papéis
organizacionais tém maiores rendimentos

pessoais, sao mais satisfeitas, mais envolvidas
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com suas carreiras, mais adaptaveis e tém um

melhor senso de identidade pessoal,

comparativamente as menos socializadas.

3 CONTEXTO E RELEVANCIA DA
PESQUISA

No Brasil, no segundo semestre de
2006, inicia-se uma campanha contra o atual
formato do ensino ministrado na maioria das
universidades, com diagndsticos e analises
variados, baseados em dados estatisticos das
vagas nas universidades publicas e das altas
taxas de evasdo no ensino superior. A
proposta apresentada para se contrapor a esse
quadro teve, na ocasido, como principal
interlocutor o reitor da Universidade Federal
da Bahia (UFBA),
Monteiro de Almeida Filho, que, em iniUmeras

professor  Naomar

visitas, aulas inaugurais e palestras, divulgou

a chamada “Universidade Nova” como a

solucdo contra a obsolescéncia das

universidades de modelo tradicional (LEDA,
MANCEBO, 2009).

Em apresentacdo no  seminario

intitulado “Universidade Nova:

Reestruturacdo da Arquitetura Académica da

UFBA”, o Professor Naomar, afirma que:

[..] a ideia de estudos
superiores de graduacdo de
maior amplitude e néo
comprometida com uma
profissionalizacdo precoce e
fechada, bem como maior
integracdo  entre  esses
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estudos e o0s de pos-
graduacdo, ja é realidade em
muitos paises social e
economicamente

desenvolvidos. O processo
europeu de Bolonha é um
exemplo eloquente dessa
concepcao académica que,
por forga das demandas da
Sociedade do Conhecimento
e de um mundo do trabalho

marcado pela
desregulamentacéo,
flexibilidade e

imprevisibilidade,
certamente se consolidara
como um dos modelos de
educacdo  superior  de
referéncia para o futuro
préximol...]
(UNIVERSIDADE
FEDERAL DA BAHIA -
UFBA, 2007, p. 17).

Portanto, conclui-se que a proposta

denominada “Universidade Nova” possui

evidente similaridade com processo europeu,
denominado Declaracdo de Bolonha. No
Brasil, de acordo com Léda e Mancebo
(2009), a possibilidade de materializagio
desse modelo, em &mbito nacional, vem com
a publicacdo do Decreto n° 6.096. Em seu
artigo 1° define o objetivo do REUNI:

Art. 1° Fica instituido o
Programa de Apoio a Planos
de Reestruturagao e
Expanséo das Universidades
Federais - REUNI, com o
objetivo de criar condicdes
para a ampliacdo do acesso
e permanéncia na educacao
superior, no nivel de
graduacdo, pelo melhor
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aproveitamento da estrutura

fisica e de recursos
humanos existentes nas
universidades federais

(BRASIL, 20094, p. 1).

Sd0 metas e diretrizes gerais do

Programa:

a. Aumentar a qualidade do ensino por meio
da inovacdo e adequacdo académicas com
a articulacdo entre graduacdo, pos-
graduacdo e educacdo bésica, profissional
e tecnoldgica;

b. Elevar, de forma gradual, a taxa de
conclusdo média dos cursos de graduacédo
presenciais para 90% e atingir a taxa da
relagdo  aluno/professor em  cursos

presenciais de graduacéo igual a 18;

20% as

matriculas nos cursos de graduag&o;

c. Aumentar em pelo menos

d. Prazo de cinco anos, a contar do inicio de
cada plano, para o cumprimento das metas
estabelecidas pelas instituicGes federais de
ensino superior.

O Artigo 5° diz que: “O ingresso no
Programa podera ser solicitado pela IFES, a
qualquer tempo, mediante proposta instruida”,
ou seja, sua adesdo é facultativa; contudo,
como j& exposto, as 54 Universidades
Federais existentes em 2007 entraram no
Programa (BRASIL, 2009a),

Instituicdo pesquisada.

inclusive a

Relativo, especificamente, aos

Recursos Humanos, em julho de 2007, a

Instituicdo Federal de Ensino Superior
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Pesquisada (IFESP), no

imediatamente posterior a sua adesdo ao

periodo

Programa do Decreto n°. 6.096, contabilizava
em seu quadro de servidores, 356 professores
e 237 servidores técnico-administrativos,
sendo 59 com nivel superior (24,89%) e o0s
demais de nivel intermedidrio ou auxiliar
(IFESP, 2011).

A partir de 2008, novos servidores,
docentes e servidores técnico-administrativos,
foram empossados, conforme Quadro 2.
Contudo, cabe ressaltar que algumas dessas
contratacbes sdo frutos de reposicdo de
pessoal

(banco de equivalentes) e

principalmente aposentadorias.

Quadro 2: Contratacdes de servidores técnico-

administrativos e docentes a partir de 2008 na IFES

pesquisada.
~ [Técnico Técnico

lAno/Servido o ) o _ |Docente

Administrativ JAdministrativ
r

0 - Nivel D o0 - Nivel E
2008 14 10 20
2009 16 15 53
2010 15 15 61
2011 45 - 62
2012 39 - 29
Total 129 40 225

Fonte: Dados fornecidos pelo departamento de Gestéo
de Pessoas da IFESP (2011).
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Este aumento no quadro de servidores
vem a dar suporte a expansdo do numero de
vagas oferecidas nos cursos da IFESP, que em
2006 eram de 620 vagas, e que em 2011, ja
era da ordem de 1480 novas matriculas
(Tabela 1).

Tabela 1 — Evolucdo das vagas de ingresso nos
processos seletivos da IFES pesquisada de 2007 a
2011.

1600

1.480
1.410
1400

1.260

1200

1000 938

840
800
600
400 1
200
0 - T

2007 2008 2009

2010 2011

Fonte: IFESP (2011).

Segundo dados obtidos em material de
divulgacdo da IFESP, essa expansdo vem
sendo acompanhada de  modificagdes
estruturais e pedagdgicas, para assim serem
sustentadas (IFESP, 2011), como exemplo, a
construcdo de prédios, pavilhdes de aulas,
convivéncia

laboratorios, centros  de

estudantil, reformulagGes das diretrizes e
planos de cursos entre outras. Conclui-se, a
partir de tais observacdes e frente ao historico
de expanséo da IFESP, que 0 momento atual é

sem precedentes em sua historia.
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa caracteriza-se por ser de
campo e de carater descritivo. Nessa Otica,
Trivifios (1987, p. 110) afirma que a pesquisa
de cunho descritivo relata a ocorréncia dos
fatos na realidade investigada. As pesquisas
descritivas ndo consideram somente os dados
da “coleta e da classificacdo dos dados”,
podem estabelecer relacBes entre as variaveis
nas pesquisas desse tipo, sendo caracterizado
como estudo descritivo e correlacional.
Quanto aos meios, foi realizado um estudo de
caso. Para Yin (2001), a caracteristica do
estudo de caso é de investigacdo empirica,
tendo como objetivo a percep¢do da
manifestacdo do estudo no seu ambito da
“vida real”. Mediante os objetivos e questio
de pesquisa deste estudo utilizou-se para o
levantamento dos dados um questionario
estruturado do tipo survey, conforme descrito
por Cervo e Bervian (1996), Lakatos e
Marconi (1995) e Mattar (1999).

A Universidade, unidade de analise, é
uma instituicdo de ensino com mais de um
século de existéncia, localizada no interior de
Minas Gerais, fundada no inicio do século
dezenove por missionarios americanos.
Tornou-se, no ano de 1938, escola superior;
foi federalizada em 1963 e manteve sua
vocagdo voltada ao ensino das Ciéncias
Agrérias. Em 1994, a IFESP tornou-se uma

Universidade Federal.
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Como os atos de provimento néo
param, necessitou-se estipular um limite de
tempo para definicdo da populacdo
pesquisada. Sendo esse tempo a data do
efetivo exercicio do servidor ter ocorrido até
31 de dezembro de 2010. Portanto, o universo
da pesquisa € composto por 815 elementos.
Esses elementos sdo servidores, na ativa e
concursados, da Instituicdo Federal de Ensino
(IFESP).
quantitativo, tém-se os servidores técnico-

distribuidos

Superior  Pesquisada Desse

administrativos, na seguinte

classificacdo (Quadro 3):

Quadro 3: Nivel de classificacdo dos técnicos
administrativos da IFES pesquisada.

Nivel de

Classificacao Quantidade Percentual

E 106 30,54%

D 172 49,56%

C 60 17,29%

B 6 1,72%

A 3 0,86

[TOTAL 347 100%

Fonte: Dados fornecidos pelo departamento de Gestéo
de Pessoas da IFESP (2011).

Os

468

elementos

restantes da

pesquisa sd@o docentes. Estes estdo divididos

de acordo com a seguinte classe (Quadro 4):



Quadro 4: Classe dos Docentes da IFES pesquisada

Classe Quantidade|Percentual
Professor Adjunto 234 50,00%
Professor Assistente 27 5,77%
Professor Associado 143 30,56%
Professor do Ensino Basico,

Técnico e Tecnologicol9 1,92%
(EBTT)

Professor Titular 55 11,75%
TOTAL 468 100,00%

Fonte: Dados fornecidos pelo departamento de Gestéo
de Pessoas da IFESP (2011).

Para defini¢do do tamanho da amostra,
levaram-se em consideracdo 0s Vvalores
05 e

Confianca (IC) de 95%, considerando o Fator

estimados para p= Intervalo de

de Correcdo para PopulacBes Finitas,
calculado pela formula (N-n)/N, em que N é o
tamanho da populacdo, e n, o tamanho da
amostra (COCHRAN, 1965). Seguindo esses
parametros, 0 nimero minimo de respostas
exigido para a populacdo de 815 servidores é
de 261 participacdes. A amostra final dessa
pesquisa foi composta de 289 servidores
respondentes, sendo dividida em 192 docentes
(66,4%) e 97
(33,6%).

Quanto ao instrumento de pesquisa,

técnicos administrativos

utilizaram-se o questionario do Inventario de
Socializacdo Organizacional, que, como ja
elucidado e, de acordo com Borges et al.
(2010), é baseado na pesquisa de autoria de

Chao et al. (1994). Sendo que, desta pesquisa,
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uma primeira versdo fora adaptada, no Brasil,
de uma amostra de trabalhadores da

construgdo civil e de uma rede de
supermercados, por Borges, Ros e Tamayo,
no ano de 2001 (BORGES et al., 2010). Em
2005, Borges, em trabalho ndo publicado,
redigiu novamente os itens do Inventério,
adaptando-o a linguagem cotidiana dos
participantes. Para levantar o linguajar tipico,
a autora utilizou a fala de servidores da
(UFRN) em entrevistas concedidas por 12
servidores (BORGES et al., 2010). A préxima
etapa foi a realizacdo de um teste com
especialistas (seis participantes) por meio do
qual se avaliou a adequacdo dos itens para a
mensuracdo  dos  fatores
(GUNTHER, 1999; PASQUALLI, 1997, 1999
apud BORGES et 2010).

participantes, eram professores do

hipotéticos
al., Desses
trés
Departamento de Psicologia, da area de
Psicologia Social da UFRN, e trés eram
professores da Universidade Complutense de
Madrid. Ainda, segundo as autoras, tal teste
foi importante para o aperfeicoamento da
redacdo dos varios itens e eliminacdo de
outros tantos.

Os itens eliminados foram o0s que
maiores divergéncias, entre 0s participantes,
apresentaram. Quando as divergéncias eram
mais localizadas, ou seja, em um ou dois dos
trabalhou  no

participantes, a autora

aperfeicoamento dos itens. Por fim, o

inventario ficou com 54 itens, dispostos em
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uma escala tipo Likert, variando de -2
(discordo muito) a +2 (concordo muito). A
escala empregada é a mesma utilizada desde a
versao estadunidense sugerida por Chao et al.
(1994) (BORGES et al., 2010).

Como j& comentado, esse questionario
de 54 itens foi utilizado pela primeira vez no
Brasil, em 2005, por Oliveira et al. (2008),
em pesquisa na UFRN. Uma ultima verséo foi
apresentada por Borges et al. (2010), que ap6s
andlises estatisticas, sua adaptacdo e
validacdo a administracdo publica brasileira
culminou no ISO, composto de 45 itens e sete
fatores hipotéticos, a saber:

a. Acesso a Informacdes (Politicas) — Acessar
sobre datas

informacdes, saber

importantes, processos organizacionais,
critérios e poder.

b. Competéncia e Proatividade — Ser apto
para criar, ser eficaz, produtivo, ativo para
buscar informacdes.

c. Integracdo com as Pessoas — Sentir-se
aceito pelos outros, incluido na equipe, na
organizacdo e participar no processo de
tomada de decis&o.

d. Ndo Integragdo com a Organizacdo —
Auséncia do dominio da linguagem, do
emprego, do conhecimento sobre os
processos organizacionais e da cultura
organizacional.

e. Qualificagdo Profissional — Conhecimento
e experiéncia profissional. Dominio da

linguagem profissional e tarefas.
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f. Objetivos e Valores Organizacionais —
Conhecer e identificar-se com objetivos e
prioridades organizacionais. Conhecer a
histdria organizacional.

g. Linguagem e Tradicio — Dominar a
linguagem profissional e organizacional.
Conhecer tradigdes e historias dos colegas.
Saber

influentes.

identificar as pessoas mais
Cabe ressaltar que, de acordo com
(2010),

apresentaram o0s coeficientes do alfa de

Borges et al. esses fatores
Cronbach (a) entre 0,70 e 0,83 (todos acima
do ponto de corte aceito pelo Conselho
Federal de Psicologia) e capacidade da
variancia explicada de 47,68%. De acordo
com as autoras, isso indica que essa versdo do
questionario é melhor do que aquela
disponivel anteriormente. Portanto, essa foi a
versdo utilizada no presente trabalho.

Com relacdo a coleta dos dados, foram
utilizados os servicos do programa on-line
SurveyMonkey, que é uma ferramenta de
criacdo e distribuicdo de questionarios via
web. A coleta das informacdes necessarias a
realizacdo do estudo ocorreu em trés etapas,
envolvendo 0s grupos constituintes da
técnico-

IFES,

empossados até 31 de dezembro de 2010).

amostra do estudo (servidores
administrativos e docentes da
Sendo realizada nos dias 12 de abril, 16 de
maio e 5 de julho de 2011. Nessas ocasioes,

foram encaminhadas mensagens eletronica
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aos enderecos de e-mail institucional dos
participantes da pesquisa, contendo um link
de acesso ao Inventdrio de Socializacdo
Organizacional.

Para as andlises dos dados, as
respostas dos participantes foram baixadas do
site SurveyMonkey e, em seguida, submetidas
as rotinas estatisticas descritivas disponiveis
no Software Statistical Package of Social
Sciences (SPSS) para Windows versao 17.0.

Como o ISO é uma escala composta
por sete fatores (multifatorial), seus resultados
foram apurados fator por fator. Assim, se
obteve um resultado (ou média fatorial) para
cada um dos fatores, ou seja, o diagnostico da
socializacdo organizacional da IFES foi feita
baseando-se nos sete fatores, como ja
apresentado, pelo trabalho de Borges et al.
(2010). Por exemplo, para o Fator 1, Acesso a
Informacdes (Politicas), utilizou-se apenas as
respostas dos itens 37, 38, 41, 42 e 47.

Para interpretar as médias das bases,
considerou-se que quanto maior for o valor da
média fatorial, maior é o grau de socializacao
organizacional, na Instituicdo, neste fator.
Assim, valores entre 3,8 e 5 indicam o maior
grau de socializacdo organizacional. Por outro
lado, valores entre 1 e 2,3 tendem a sinalizar
menores graus de socializacdo, enquanto
valores entre 2,4 e 3,7 informam um estado
mediano quanto a socializa¢do organizacional

neste construto.
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Para verificar se o nivel de
socializagdo organizacional varia conforme o
tempo de servico na instituigdo aferiu-se o
tempo médio de servico da amostra na
instituicdo e seu desvio-padrdo, para, entdo,
realizar uma correlagéo entre esses dados e 0s
escores fatores  de

nos socializagéo

organizacional, pelo método de Pearson.
Bagozzi, Yi e Philipps (1991), afirmam que o
método de correlagdo de Pearson é uma das
técnicas indicadas quando se quer comparar a
associacdo existente entre dois conjuntos de

dados.

5 RESULTADOS

Pelas médias e medidas de dispersao
(desvio-padrdo, minimo e maximo), o0s
escores por fator dos participantes foram
sintetizados conforme Tabela 1. Dessa forma,
coerentemente ao objetivo, que é identificar a
percepcdo dos servidores da institui¢do
pesquisada acerca do nivel de socializacdo
organizacional, a primeira observacdo a ser
feita € que, em média, os servidores se
percebem como bem socializados na maioria
dos fatores mensurados, confirmado pelas
baixas diferengas significativas entre as
médias e levando-se em consideracdo 0s

respectivos desvios-padréo.
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Tabela 1: Analises descritivas dos fatores do
Inventdrio de Socializagdo Organizacional na

amostra pesquisada

Desvi| Alpha
N|Fatores do| [Mini |Méaxi |Méd |o- de
° [ISO mo |mo lia [padrd Cronba
0 ch
LAcesso a
28
1 |InformacBes| |1 5 3,76 (0,93 | 0,764
(Politicas)
Competénci -
2 la e 11,30 |5 4,35 10,66 | 0,828
Proatividade
Integragéo
grag bs
3 lcom as9 1 5 4,01 10,94 | 0,835
Pessoas
N&o
Integragcdo |28
4 1 5 4,37 10,89 | 0,705
com a9
Organizacao
Qualificacdo|28
5 o 1,33 |5 4,41 10,70 | 0,641
Profissional [9
Objetivos ¢
\Valores 28
6 o 1 5 4,11 10,80 | 0,810
Organizacio |9
nais
Linguagem €[28
7 ) 1 5 3,93 10,98 | 0,778
Tradicdo |9

Fonte: Dados da pesquisa.

Destacam-se positivamente 0s escores
médios dos fatores: Qualificacdo Profissional
(Média de 4,41), Nao Integracdo com a
Organizacéo? (Média de 4,37), Competéncia e
Proatividade (Média de 4,35), Objetivos e
Valores Organizacionais (Média de 4,11) e
Integracdo com as Pessoas (Média 4,01),
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todos com médias entre 4,00 e 5,00. Contudo,
quando se leva em consideragdo os desvios-
também se

padrdo desses fatores, que

apresentaram moderadamente baixos
(maximo 0,94), percebe-se que existe certa
populacdo moderadamente socializada dentro
da organizagédo. Neste sentido destacam-se 0s
fatores Integracdo com as Pessoas e Objetivos
e Valores Organizacionais, ambos com
escores proximos ao ponto neutro (3,00).

Negativamente  apresentam-se  0S
escores médios dos fatores: Linguagem e
Tradicdo (Média de 3,93) e Acesso a
Informacdes (Politicas) (Média de 3,76). Este
fato é agravado, e deve ser observado com
atencdo pelo departamento de Gestdo de
Pessoas da IFESP, pois os desvios-padrao
desses fatores estdo entre os mais altos
observados (0,98 e 0,93, respectivamente).
Essas observacdes vém a confirmar o que é
apontado por Carvalho (2009), que expbe que
as “informacgdes relacionadas aos atributos
organizacionais sd0 menos importante para
guem esta iniciando, se comparado a outros
aspectos do emprego” (CARVALHO, 2009,
p.101).

Cabe observar, ainda, que o resultado
do alpha de Cronbach desses fatores
encontram-se entre 0,641 e 0,835, o que se
constitui um resultado satisfatorio, pois todos
estdo acima do ponto de corte aceito pelo

Conselho Federal de Psicologia.

Revista da Universidade Vale do Rio Verde, Trés Coragdes, v. 14, n. 1, p. 670-691, jan./jul. 2016



Com relacdo ao objetivo de verificar
se o nivel de socializa¢&o organizacional varia
conforme o tempo de servigo na instituicdo,
observaram-se que o tempo médio de servico
da amostra & de 12,03 anos, com desvio-
padrdo de 11,32, variando de menos de um
ano de servico a 46 anos. A mediana da
amostra em tal varidvel é 6,00. Portanto,
apesar da amplitude da variacdo do tempo de
servico na instituicdo, a maioria dos
participantes da pesquisa possui pouco tempo
de trabalho na instituicdo, ja que a mediana €
muito baixa, conforme apresentado pela

Figura 2:

Figura 2. Ano de admisséo dos servidores docente e

técnico administrativo na IFES estudada, em

percentual.

Fonte: dados da pesquisa.

Estimaram-se entdo, os coeficientes de
correlacdo de Pearson entre os escores dos
fatores de socializacdo organizacional e 0s
tempos de servico na instituicdo, conforme
Tabela 2.
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Dessa forma, constata-se que dois

fatores apresentam correlagdes
estatisticamente significativas a 1% (p<0,001)
e positivas com 0 tempo de servico na
instituicdo, embora com  magnitudes
modestas, sendo eles: Acesso a Informacdes
(Politicas) (r=0,088) e Linguagem e Tradicao
(r=0,79). Tais correlacdes indicam que quanto
mais tempo na instituicdo, mais se
compreende sobre a politica adotada na
instituicdo, entende-se onde se deve ir e/ou
dirigir-se para obter informacGes, aprende-se
mais sobre as girias e semantica das palavras
utilizadas, bem como se conhece sua historia
e tradi¢Oes. Essa observagdo vem a corroborar
os resultados apresentados na avaliacdo geral
do nivel de socializacdo, pois estes foram
exatamente os mesmos fatores apontados na
avaliacdo dos escores de todos os fatores.
Contudo, também cabe observar que, o fator
Competéncia e Proatividade apresentou
correlagdo negativa e significativa (r= -0,248
para p < 0,001), o que requer atencdo dos

gestores da IFESP.
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Tabela 2:

Correlagdes

entre 0s

fatores

de

socializacdo organizacional e o tempo de trabalho

dos servidores na IFES pesquisada.

Teste de
N°  [Fatores do ISO Resultado
Pearson
Correlacdo de| .
0,088
L Acesso a InformagGes|Pearson
(Politicas) Sig. (bicaudal) (0,167
N 289
Correlacdo de| .
-0,248
, Competéncia g[Pearson
Proatividade Sig. (bicaudal) (0,001
N 289
Correlacdo de
-0,122
5 Integracdo com  aslPearson
Pessoas Sig. (bicaudal)|0,115
N 289
Correlacdo de
0,004
A N&o Integragdo com alPearson
Organizacéo Sig. (bicaudal)|0,946
N 289
Correlacdo de
0,095
. Qualificagdo Pearson
Profissional Sig. (bicaudal)|0,147
N 289
Correlacdo de
0,321
s Objetivos e Valores|Pearson
Organizacionais Sig. (bicaudal)|0,189
N 289
Correlacdo de .
0,79
Pearson
7 Linguagem e Tradicdo

Sig. (bicaudal)

0,97

N

289

* Correlacdo significante a 0.001 (bicaudal).

Fonte: Dados da pesquisa.

Todavia, de uma maneira geral, os

resultados apoiam a afirmacgdo, feita por
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Motta (1993, p. 26), de que “a socializagdo
organizacional é um processo continuo que
perdura durante toda a permanéncia do
individuo na organiza¢do”. Desta forma, neste
caso especifico, verifica-se a necessidade do
Departamento de Gestdo de Pessoas langar
méo de estratégias de instrugdo, com a
de

principalmente os mais novos (2 anos ou

finalidade orientar seus servidores,
menos de instituicdo), quanto as questbes
relativas aos fatores Acesso a Informacoes
(Politicas), Linguagem e Tradicdo e, ainda,
buscar compreender porque o nivel do fator
Competéncia e Proatividade cai com 0 passar
do tempo. Estas agdes poderdo resultar em
maior eficiéncia, eficacia e efetividade ao
trabalho dos professores e técnicos da IFESP,

com consequéncias positivas a sociedade.

6 DISCUSSAO E CONSIDERACOES
FINAIS
No

examinar 0

trabalho
de

organizacional em uma Instituicdo Federal de

presente propos-se

nivel socializacéo

Ensino  Superior, segundo 0S  grupos

ocupacionais docentes e técnico-

administrativos, tendo em vista o atual
contexto da educacdo superior brasileira em
tempos de REUNI. Sob a hipdtese de que,
diante do expressivo numero de novos
servidores em curto espaco de tempo,
resultado da expansdo promovida pelo

Decreto n°. 6.096, o processo de socializagdo
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organizacional na IFES tende a ser mal
sucedido. E, em busca de um entendimento
mais amplo acerca do fendmeno, verificou-se,
também, se o nivel de socializacdo
organizacional varia conforme o tempo de
servigo dos servidores na instituicéo.

Para alcancar esses propositos,
utilizou-se um Inventario de Socializacédo
Organizacional, composto de 45 itens,
validado ao setor puablico brasileiro por
Borges et al. (2010). A coleta de dados da
pesquisa ocorreu entre os dias 12 de abril e 27
de julho de 2011 e os questionarios foram
respondidos por 289 servidores.

O estudo empreendido possibilitou
algumas observacdes relevantes. A primeira
delas refere-se ao fato de que ha tendéncia
geral a uma socializagéo eficaz na Instituigéo
pesquisada, frente as médias obtidas para os
fatores mensurados e os diferentes perfis, com
destaque aos fatores hipotéticos: Competéncia
e Proatividade, Integracdo com as Pessoas,
N& Integragdo com a Organizacéo,
Qualificacdo Profissional, Objetivos e Valores
Organizacionais. Essas conclusdes ja negam a
hip6tese inicial do trabalho de que o processo
de socializacdo organizacional na IFESP seja
mal sucedido frente a sua urgéncia, € esta é a

principal contribuicdo teorica deste trabalho.

Né&o obstante as diferencas
significativas nos fatores Acesso a
Informagdes (Politicas) e Linguagem e

Tradicdo, merecedores de atencdo por parte
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dos gestores, pois ambos apresentaram
escores baixos, desses, o fator Acesso a
Informacdes (Politicas) destaca-se ainda mais
negativamente, por apresentar desvio-padrédo
elevado e pelo seu baixo escore alcancado.
Quanto a correlagdo entre o tempo de
servico e os fatores de socializagdo
organizacional, constatou-se que 0S mesmos
fatores apontados anteriormente (Acesso a
Informacdes (Politicas) e Linguagem e
Tradicdo) como o0s mais necessitados de
atencdo, por parte do Departamento de Gestéo
de Pessoas, pois

possuem  correlacGes

estatisticas  positivas.  Tais  correlacBes

indicam que, quanto mais tempo na
instituicdo mais se compreende sobre a
politica adotada na instituicdo, mais se
conhece sobre sua histdria, mais se entende
sobre o seu linguajar e suas tradigdes.

Entretanto, uma constatacdo preocupante foi a

de que, entre o0s servidores técnico-
administrativos e professores, o fator
Competéncia e Proatividade apresentou

correlacdo negativa e significativa. Isso pode
indicar que, ao adentrar na organizacdo, O
individuo ja se sente competente, e nao
percebe crescimento ou aumento de sua
eficiéncia ao longo do tempo de trabalho.
Pode-se inferir que esse é um processo latente
aos servidores que ndo buscam formagéo
complementar, seja porque sdo professores
doutores, seja pelo fato de o técnico-

administrativo ndo mudar, por exemplo, do
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nivel “D” para “E” ao obter uma graduacao,
em face da falta de uma politica atrativa de
cargos e salarios. Ainda, com relacdo a
proatividade, pode se interpretar que a
estabilidade da carreira publica reduz a busca
por qualidade por parte dos servidores na
amostra estudada.

Mas, de forma geral, ainda em se
tratando da correlagcdo tempo, 0s outros itens
dos fatores apresentaram-se positivos apesar
dos diferentes niveis de significancia. Ou seja,
com o passar do tempo na institui¢do, o nivel
de socializacdo aumenta. A excecdo foi
observada no fator Integragdo com as pessoas
que apresentou correlacdo negativa com baixa
significancia. Assim, esse fator deve ser visto
com atencdo, uma vez que o servidor pode
estar mal integrado com as pessoas por uma
questdo de perfil psicoldgico e exercicio da
funcédo/lotacdo, especificamente no caso do
servidor técnico administrativo que pode ser
alocado em diferentes departamentos/setores
da universidade.

Conclusivamente, esta pesquisa aponta
gue 0 momento de expansédo pelo qual passa a
Universidade objeto deste estudo pode ser
frutifero, com  tendéncias de bom
aproveitamento do seu quadro permanente,
levando-se em consideragdo 0s niveis de
socializacdo. E sabido que esta ndo ¢ a Unica
forma de se medir a eficiéncia de uma
Contudo, é indicativo

instituicao. um

plausivel e ainda pouco estudado e aplicado
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no Brasil. Lembrando que, especificamente
no caso da IFESP, alguns indices ainda
podem ser melhorados pelo departamento de
Gestao de Pessoas, por meio de estratégias de
socializacéo.

O observado neste estudo empirico
aponta resultados relevantes para o contexto
pesquisado e que devem ser considerados por
IFES,

administrativas,

outras pois suas caracteristicas
processos de selecdo e
expansao sao similares, sendo provavel que 0s
pontos negativos levantados aqui possam ser
incialmente pesquisados em outros contextos.
Como por exemplo, a questdo do perfil
psicoldgico e exercicio da funcdo/lotacdo do
servidor técnico administrativo, portanto,
possivel pular etapas de trabalho em busca de
melhorias. Esta, a principal contribuicdo deste
artigo a outros contextos.

Como limite do trabalho, tém-se os
problemas tipicos aos métodos quantitativos;
e seus resultados amplos e horizontalizados
(PASQUALLI, 2003). Dessa forma, aponta-se
como agenda de pesquisas a ampliacdo da
amostra em outras IFES. Ainda, vislumbram-
se investigagdes que incluam a utilizacdo de
métodos de pesquisa qualitativos, com o
intuito de se aprofundar os conhecimentos em
torno dos fendbmenos da Socializagdo
Organizacional. Nesse interim estudos com
abordagens

qualitativa e  quantitativa,

caracterizando-se uma triangulacdo de

métodos, sugere-se a insercdo de uma variavel
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que verifigue a intencdo do servidor
aposentar-se na instituicdo. Além disso,
recomenda-se a realizacdo de novos trabalhos
com o ISO, inclusive uma nova aferigdo
fatorial e/ou analise confirmatoria através do
método de equagOes estruturais, a fim de
possibilitar ao Inventario tornar-se um
instrumento de gestdo amplamente utilizado e

fiavel, sobretudo no setor publico.

NOTAS

"Warios autores, como Boschetti (2009), Chaves
(2006), Cunha (2007b), Frigotto (2006), Mancebo
(2004), Mancebo; Maués; Chaves (2006), Otranto
(2004) e Santos (2004), afirmam que, nesse periodo, 0
Governo Lula d& continuidade as acfes empreitadas
pelo governo de Fernando Henrique Cardoso no que
tange & educacdo publica superior. Ou seja, 0 governo
Cardoso desenvolveu sua concepcdo sobre o papel da
educacdo, especialmente da educagdo superior, a
crescente desresponsabilizagdo do Estado com a
Universidade, através da reducdo de verbas publicas
para seu financiamento. Assim, simultaneamente,
estimulou o empresariamento deste nivel de ensino sob
a aparéncia de democratizacdo do acesso a educacao
(LIMA, 2009).

“Cabe ressaltar que 0s escores das respostas deste fator
foram invertidos, desta forma entende-se que este € um
resultado positivo. Assim, seria correto denominar este

fator como “Integragdo com a organizagao”.
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