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RESUMO

O objetivo desse estudo é analisar o processo de socializagdo que envolve/envolveu os servidores
do Instituto Federal de Educacgao, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Norte — IFRN campus Nova
Cruz. Narevisao de literatura é apresentada de forma objetiva os conceitos que versam sobre a tematica
da socializagé@o, bem como, sd@o apresentados os aspectos inerentes ao processo de socializagao dos
servidores em questdo. Apesar, da pesquisa nao ser imediata ao recente ingresso dos servidores é
possivel diante dos dados coletados realizar a interpretagdo necessaria a concepgao desta pesquisa.
E aplicado a este estudo a metodologia de uma pesquisa quantitativa que permite através de dados
interpretacdes dos maiores e menores percentuais de resposta dos entrevistados, bem como foi
necessario a realizagao de leitura de conhecimentos tedricos-empiricos para poder entender o que
os autores apresentam sobre um 6timo ou regular processo de socializagdo. Quanto aos resultados
encontrados, foi verificado a existéncia de bons percentuais para questdes/areas tematicas trabalhadas,
as quais versaram sobre o desempenho, pessoas, objetivos e valores, politicas, linguagem e historia
percebidos pelos servidores do campus, de forma a concluir o estudo é demonstrado que a instituicdo
que tem como principal objetivo a formagao académica e profissional de jovens e adultos, integra e
desenvolve bem os aspectos metodoldgicos da socializagdo organizacional, apresentando fragilidade
em alguns pontos, a percepgéo é de que a politica de gestao de pessoal do Instituto é bem sucedida,
proporcionando satisfacdo aos colaboradores, a sociedade usudria e a instituigao.

PALAVRAS-CHAVE: Socializagao organizacional, IFRN, gestdo de pessoas, servidor.

ORGANIZATIONAL SOCIALIZATION: THE INTEGRATION
PROCESS OF THE IFRN SERVERS, ANALYSIS OF CAMPUS
NOVA CRUZ

ABSTRACT

The objective of this study is to analyze the process of socialization involving/involved the servers of

the Federal Institute of Education, Science and technology of Rio Grande do Norte-Nova Cruz campus. In
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the literature review it is presented in an objective manner the concepts that are related to the thematic
of socialization, as well as, the aspects inherent in the process of socialization of the servers in question
are presented. Although the search is not immediate to the recent entry of the servers, it is possible in
the face of the data collected to perform the necessary interpretation of the design of this survey. It is
applied to this study the methodology of quantitative research that allows through data interpretations
of the largest and smallest response percentages of respondents, as well as the necessary reading
of theoretical-empirical knowledge for power Understand what the authors have on a great or regular
socialization process. As for the findings found the existence of good percentages for issues/thematic
areas worked, which were known about the performance, people, objectives and values, policies,
language and history perceived by the campus servers, in order to Completing the study is demonstrated
that the institution that has as primary objective the academic and professional education of youth
and adults, integrates and develops well the methodological aspects of organizational socialization,
presenting fragility in some points, fragilities Those who are taken as punctual, the perception is that
the Office’s Personnel Management policy is successful, providing satisfaction with the employees, the
user society and the institution.

KEYWORDS: Organizational socialization, IFRN, people management, server.

1 INTRODUGCAO

A gestao de pessoas trata-se de uma grande area de estudos da administragéo, envolve uma série
de discussdes pertinentes a caracterizagdo de pessoas, esta permite demonstrar aspectos inerentes
as boas praticas que possam ser adotadas durante o processo de gerenciamento do capital humano de
uma empresa ou instituicdo. Nesta grande area de estudo da gestédo de pessoas sdo trabalhados temas
como o comportamento organizacional, a cultura da organizagao, recrutamento, selegéo e avaliagdo de
pessoas, lideranga, o modelo utilizado para socializar novos colaboradores, dentre outros. Cada ponto
deste trata em especifico de um aspecto da gestdo do capital humano, vale destacar que os pontos
possuem forte interagcdo/relacionamento, uma vez que lidar com pessoas é uma tarefa complexa e que
depende de varios fatores.

Algumas empresas do setor privado trabalham a partir do planejamento estratégico, através do
qual sdo estabelecidas a missao, visao e valores a ser seguindo diante do mercado; da mesma forma
algumas instituigOes publicas possuem tal perspectiva. No entanto, muitas delas apresentam somente
na teoria a parte pratica fica em segundo plano, o que acaba tornando-se prejudicial, uma vez que na
definicdo destes pontos ocorre a designacao das atividades que serdo desenvolvidas pela instituigéo,
o que também pode comprometer o processo de socializagao organizacional.

E se o colaborador ndo as conhece ndo poderd atender satisfatoriamente a sua demanda de
trabalho, por isso é importante socializar/integrar o colaborador das agdes que sua instituicao executa,
mas primordialmente é necessaria a instituicdo desenvolver a perspectiva de planejamento estratégico

para assim atingir objetivos de socializagao organizacional.
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Diante disso, a partir de agora parte-se para a andlise da importancia de executar a agao de
socializar organizacionalmente o colaborador, principalmente quando de seu ingresso. A partir do
momento que uma nova pessoa é designada ao desempenho de uma fungéo, seja quando seu ingresso
se fizer pela primeira vez na instituicdo ou mesmo pela realocagao de cargo, este deve ser integrado a
cultura da organizagao para que possa conhecer quais propdsitos ela executa, para assim atender as
perspectivas pessoais bem como por parte profissional.

Para Silva e Fossa (2013, p. 7 apud VAN MAANEN, 1996):

A socializagao é vista como processo de aprendizagem que se efetiva toda vez que um
individuo experimenta modifica¢des de status, papel ou fungdo em uma organizagéo.
Portanto a socializagao aqui referida, visa ajustar o individuo ao novo cendrio que
se impde. E necessério que ele desenvolva conhecimentos, habilidades e atitudes,
assimile os valores, normas, crengas, assim como as praticas peculiares da cultura

organizacional da qual fara parte.

Conforme e ideia apresentada pelas autoras e como ja mencionado, o processo de socializagao
se faz necessdrio de modo a ser uma ferramenta chave para poder demonstrar ao colaborador a
cultura organizacional que trata dos valores, crengas, normas, tradi¢cdes e habitos das pessoas, pode-
se também a ver como representagao social imaginaria na qual a sua determinagao é mediada pelo

cotidiano das pessoas envolvidas, conforme Schein (1984, p. 3):

Cultura organizacional é o conjunto de pressupostos que um grupo inventou, descobriu
ou desenvolveu ao aprender como lidar com os problemas de adaptagéo externa e
integracao interna que funciona bem o suficiente para serem considerados validos e
ensinados a novos membros como a forma correta de perceber, pensar e sentir, em

relagé@o a esses problemas.

Nesta perspectiva, justifica-se estudar este aspecto nesta instituicao de ensino pela importancia
que deve ser dada ao capital humano, pois com tal identificagdo podera ser notada fragilidades e pontos
fortes que podem demonstrar se as perspectivas que deveriam/ocorrem conforme as necessidades da
instituicao.

Elencadas caracteristicas introdutérias da socializagao e cultura organizacional, tem-se o presente
estudo voltado ao processo de andlise da socializagdo dos colaboradores que ingressam nos diversos
setores/fungdes do Instituto Federal de Educacgéo, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Norte — IFRN.
O processo de identificagdo partird de uma pesquisa concebida no IFRN — Campus Nova Cruz da qual
se pode retirar uma amostra de toda a populagao disponivel ao estudo.

0O campus Nova Cruz foi fundado em 2009 e atualmente possui 114 servidores (45 técnicos
administrativos e 69 docentes). Na instituicdo sdo ofertados os cursos tecnélogos de em Processos

Quimico e Andlise Desenvolvimento de Sistemas e técnicos de Administragao, Informatica e Quimica,
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atendendo aproximadamente 900 alunos. Além das atividades de ensino s@o desenvolvidos projetos e
acoes de pesquisa e extensao.

Pretende-se com este estudo proporcionar conhecimento a respeito da adogao dos mecanismos
de socializagdo para as pessoas uma vez ingressas em um novo cenario organizacional, portanto,
verificado o nivel de eficacia da socializagdo bem como propde-se contribuir para o avango do
conhecimento nesta area, buscando fazer apontamentos positivos e limitagdes a estratégia adotada
pelainstituicdo. E quando esta ndo a fizer é interessante fazer verificagao de modo a identificar possiveis
dificuldades dos servidores em adaptarem-se as rotinas administrativas, organizacionais ou docentes.

Logo, é o objetivo deste estudo analisar o processo de socializagado dos servidores que desenvolve
suas atividades no IFRN, andlise pertinente e objetiva ao campus Nova Cruz; de modo a verificar
os procedimentos adotados na integragao dos servidores do instituto e gradativamente, diante dos
aspectos notados propor qual seria a metodologia que o instituto poderia adotar para melhor integrar
seus colaboradores.

Por fim, no que se refere a estrutura, essa pesquisa apresenta os seguintes topicos: introducgéo,
revisao bibliografica, metodologia, resultados e discussdes, conclusdo e as referéncias utilizadas no

trabalho. No tépico a seguir sera tratada a revisao bibliografica.

2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

No presente tépico aborda-se a base tedrica desta pesquisa, desde a discussdao do conceito
da socializagdo organizacional, bem como as etapas que lhe sé@o pertinentes e a contribuigdo que
0 processo proporciona para as instituicdes que a aplicam. Para isso, fez-se necessdria revisdo de
material especializado na drea, envolvendo livros, artigos, teses, dentre outros, com o objetivo de
capacitar o pesquisador em termos de avaliagdo de seus proprios esforgos de pesquisa, comparando

assim com os relacionados esforgos feitos por outros autores.

2.1Socializagao organizacional

0 processo de socializagdo dentro de uma organizagao ocorre a medida que o colaborador passa a
integrar o corpo de trabalho desta. Quando este é inserido no ambiente de trabalho é desenvolvido um
processo de aculturamento no qual passara a ter a visdo de como desempenhar as suas fungdes de
forma a atender os anseios organizacionais, como os pessoais; € um processo mutuo, o colaborador
desenvolve a suas atividades a contento neste contexto a partir de uma socializagao.

Na perspectiva de Carvalho et al. (2015 apud Berger e Lukmann, 2006) a socializagdo no ambiente
de trabalho é vista como secunddria, uma que vez que se considera a interag@o do individuo com um
ambiente no qual pode-se captar saberes especificos no que tange a sua atuagéo profissional; o que a
difere do processo primario que ocorre junto ao contato familiar e outros por meio de agentes de como
a escola, por exemplo.

Para Oliveira (2013, p. 22) “o processo de socializagdo organizacional na perspectiva do

interacionismo simbdlico e construtivismo social, consiste no desenvolvimento da personalidade pelo
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sujeito do processo, em que ele se apropria dos costumes e valores sociais em contato com o contexto
sécio-histérico”. Para este mesmo autor que realiza o complemento de sua ideia, quando demonstra
que através do processo de socializagdo é permitido ao individuo passar a pertencer a determinado
grupo.

Andrade et al. (2015 apud Levy Junior, 1973) afirmam que “a socializagdo é um processo continuo
no qual o individuo aprende a identificar habitos e valores caracteristicos que nao lhe sdo inatos, mas
que o ajudam no desenvolvimento de sua personalidade e na integragdo ao seu grupo, tornando-o
sociavel”, deste modo é possivel verificar que, qudao melhor for especifico o processo de integragdo dos
colaboradores a organizacao e o quao continuo for, o individuo poderd melhor adaptar-se a realidade
desejada pela organizag3o. Esta ideia apresentada é ainda mais reforgada quando Levy Junior (1973,
p. 60), confirma que “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 0s grupos
sociais”; o desenvolvimento das competéncias organizacionais € melhor aprimorado quando se
trabalha de forma conjunta, isolar-se néo ira fazer com que o colaborador possa melhor desenvolver as
atividades que lhe competem.

Diante desta perspectiva, é corroborada a ideia de cultura organizacional que nos dizeres de Schein
(1984) a pessoa recém ingressa em um novo posto de trabalho passa por um processo de adaptagéo,
no qual, sera conhecedora dos aspectos, costumes, bem como demonstrara sua forma de trabalhar e
perceber o mundo. A cultura da organizagao e das pessoas que desempenham fungdes a mais tempo
na organizagdo é muito forte, entao, caberd ao ingressante adapta-se a ela, por isso o processo de
integragao.

Chaves (2003, p. 21 apud Chiavenato, 1999) apresenta “cultura organizacional ou cultura corporativa
como o conjunto de habitos e crengas estabelecidos através de normas, valores, atitudes e expectativas
compartilhadas por todos os membros da organizagéo [...] é a cultura que define a miss&o e provoca o
nascimento e o estabelecimento dos objetivos da organizacao”. Nesta perspectiva é possivel notar que,
por meio da socializagao organizacional serdo estabelecidos pontos de propagagédo da missao, visdo
e valores definidos na cultura organizacional, sendo a socializagdo um processo simbdlico a cultura da
organizagao.

Mediante a caracterizagdo da cultura por meio de uma socializagdo, pode surgir a frente do
novo colaborador a divida do que captar neste processo, se ocorrera um processo de aprendizagem
individual ou coletivo e como podera ocorrer esta abordagem, ja que o processo de aculturamento do
colaborador ocorre por meio da aprendizagem, uma vez que estabelece a estruturagédo e organizagao
do processo de integragdo. Torregrosa e Villanueva (1984, p. 422) preocupam-se em diferenciar a
aprendizagem da socializagao, para isto afirmam que o primeiro é mais amplo do que o segundo, sua

concepgao é de que:

Enquanto toda socializagdo supde a intervencdo de certos mecanismos de
aprendizagem, nem em toda aprendizagem o foco de analise é o sujeito individual, no

estudo da socializagédo é necessario ndo so referir de maneira sistematica a conduta
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do sujeito a algum aspecto diferenciado da realidade sociocultural, sendo também ter
em conta os mecanismos que esta estabelece e supor o processo de aprendizagem,
assim como as sequéncias e processos mais amplos nos quais adquirem sentido

aprendizagens especificas.

As ideias desses autores demonstram que enquanto organizagao, ela ndo pode somente trabalhar
um processo de aprendizagem voltado a um sujeito especifico, deve-se realizar uma analise maior de
forma a trabalhar a realidade sociocultural da pessoa que esta ingressando em seu corpo de trabalho,
como também expor as suas caracteristicas organizacionais no que tange a sua cultura.

Chaves (2003) complementa expondo que cabe a socializagdo fazer com que os objetivos elencados
na cultura organizacional sejam propagados de forma a melhor transparece-los ao publico externo, de
modo que fara o colaborador perceber se possui o perfil adequado para o desempenho da fungéo
pretendida alinhado a cultura organizacional. Da mesma forma que o processo de socializagdo nao
deve somente se limitar aos primeiros dias de trabalho do colaborador recém-chegado a organizagao,
mas sim durante todo o processo organizacional, pois conforme verifica Carvalho et al. (2015) ela é
um processo heterogéneo e inacabado, em virtude contradi¢des que podem ocorrer no processo de
orientacao/integragao do novo pessoal.

Mediante a revisdo bibliografica realizada por Borges e Albuquerque (2004 apud BORGES et al.,
2010), cronologicamente, os estudos sobre socializagdo organizacional evoluiram sob quatro correntes
distintas: taticas organizacionais, na qual se pretende fazer com que o colaborador rapidamente se
adapte a realidade organizacional; tatica desenvolvimentista, baseada na cognigdo e comportamento
deles, partindo da construgéo de processos e fazes; tatica dos contetidos e da informacao para Oliveira
et al. (2008, p. 122 apud Borges e Albuquerque, 2004) “consideram a proatividade dos individuos,
entendendo que os iniciantes em uma organizagao sédo agentes ativos, que buscam as pessoas e 0s
locais de aprendizado julgados como valiosos para facilitar o préprio ajustamento, sendo capazes de
influenciar as normas do grupo e os resultados de desempenho”; e tatica das tendéncias integradoras
que ocorre entre as taticas organizacionais e busca por novos colaboradores. Dado o viés deste
estudo que estara centrado no contetido de informagdes conforme Borges et al. (2010), o Inventario de
Socializagao Organizacional utilizado neste trabalho possui esse viés.

Assim, demonstra-se com esta abordagem em estudo como os conceitos contribuem para o
processo de integragdo do colaborador junto a organizagao. No item a seguir sera abordado as etapas

do processo de socializagéo.

2.2 Etapas do processo de socializagao e suas contribuigoes

O processo de socializag@o organizacional permite que os gestores integrem os colaboradores a
estrutura organizacional, de forma que possam atuar trazendo beneficios a ela, como também possa
satisfazer o seu bem-estar. E o processo de aprender, no qual se desenvolve a construgéo e assimilacdo

da cultura organizacional, resume-se em um processo de integragéo.
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Este processo parte da integragao, que € uma forma de treinar o novo colaborador para que possa
desenvolver as competéncias necessarias ao atendimento das necessidades do seu posto de trabalho,
para Chiavenato (2010) quando se realiza este processo é criado um ambiente em que o colaborador
tera a oportunidade de melhor desenvolver suas habilidades.

Como estratégias de socializar Van Maanen (1989) expde sete estratégias que permitem verificar o
procedimento da socializagdo organizacional, das quais ndo sao mutuamente excludentes ou exclusivas,
sdo elas: estratégias formais e informais, individuais e coletivas, sequenciais e ndo sequenciais, fixas e
variaveis, socializagdo por competigdo ou por concurso, socializagdo em série e isolada, e socializagao
por meio de investidura e despojamento.

ParaReinertetal. (2010 apud Motta, 1993) apontam que, “o processo de socializagéo organizacional
passa por trés fases. A primeira é a fase da chegada, na qual o individuo traz consigo para a nova
organizagdo seu conjunto de 5 valores|...]. A segunda fase trata do confronto, em que isso que o
individuo faz entrar em conflito com os valores e expectativas da organizagaol...] dltima fase é a da
mudanga, na qual o individuo comega a apreender e adquirir os comportamento e valores colocados
para ele pela organizagéo.

No que se refere especificamente a transmissédo da informacao, Oliveira (2013 apud Stoner e
Freeman, 1995) faz o seguinte apontamento para a transmissdo das informagdes em trés tipologias:
“informacéao geral sobre a rotina de trabalho; um exame da histéria, propdsito, operagdes e produtos
ou servigos da organizagdo e sobre como o trabalho do empregado contribui para as necessidades da
organizagao; e uma apresentacao detalhada, talvez em um folheto, das politicas, regras de trabalho e
beneficios para os empregados da organizagao”.

Ainda segundo Oliveira (2013, p. 40):

A melhor oportunidade para desenvolver um relacionamento de traba-
Iho bom e sdlido com seus empregados ocorre na época de sua con-
tratagdo. As pesquisas mostram que os empregados tratados correta-
mente desde o inicio produzem mais, ficam mais tempo na empresa e
sdo mais leais. A melhor forma de formar uma equipe vencedora é dar
pessoalmente a cada empregado tempo suficiente durante sua orien-

tagdo. E o melhor investimento humano que vocé pode fazer.

Nota-se, portanto, que as fases do processo de socializagdo permitem moldar uma estrutura
que fara com que o colaborador (participante ativo do processo) se sinta mais a vontade dentro da
organizagao, desempenhem melhor suas atividades, mantenha um bom relacionamento interpessoal,
dentre outros.

Sendo assim, percebe-se que o processo de socializagdo contribui para que organizagao possa
melhor controlar e dirigir o comportamento dos individuos, ora de maneira explicita — quando seus
membros sdo recém-chegados — ora de maneira menos explicita, pois é importante continuar

socializando as pessoas durante toda a sua carreira nas organizagoes.
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No tdépico a seguir sao tratados os aspectos metodolégicos desse estudo, abordando a
caracterizacao da pesquisa, populagao e amostra, procedimento de coleta, apresentacgao e analise dos

dados.

3 METODOLOGIA

Quanto ao método de abordagem procurou-se através do estudo quantitativo, por meio dos
conhecimentos tedrico-empiricos verificados na abordagem da revisdo bibliografica descrever o
processo de socializagdo ocorrido nesta instituicdo de ensino federal, que sera abordada na etapa de
andlise de dados.

Segundo Malhotra (2005, p. 114) “a pesquisa quantitativa procura quantificar os dados. Ela busca
uma evidéncia conclusiva que é baseada em amostras grandes e representativas e, de alguma forma,
aplica andlise estatistica [...] as descobertas podem ser tratadas como conclusivas e utilizadas para
recomendar um curso de agdo final”. Contrastando a essa definicdo Malhotra (2005, p. 113) define a
pesquisa qualitativa “proporciona melhor visdo e compreensdo do problema. Ela explora com poucas
ideias preconcebidas sobre o resultado dessa investigagao. Além de definir o problema e desenvolver
uma abordagem, a pesquisa qualitativa também é apropriada ao enfrentarmos uma situagao de
incerteza, como quando os resultados conclusivos diferem das expectativas”.

Fundamentam este estudo os dados secundarios obtidos através de livros, artigos, dissertacoes e
teses, os quais, sdo ferramentas que permitirdo ao pesquisador endossar a busca por dados primarios,
coletados através da aplicagdo de um questionario junto aos colaboradores da instituicdo. Malhotra
(2005, p. 71) define que “os dados secundarios representam quaisquer dados que ja foram coletados
para outros propésitos além do problema em questao”. Ainda Malhotra (2005, p. 72) define que os
primarios “quando os dados sdo coletados para solucionar um problema especifico de pesquisa [...]".

Gil (2007, p. 75) descreve a pesquisa descritiva com objetivo “primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populagéo ou fendmeno ou, entao, o estabelecimento de relagdes entre
variaveis”.

Desta forma entende-se que a pesquisa se caracteriza como um estudo de caso, quantitativo
descritivo.

No que se refere a populagéo foi obtido mediante consulta ao Sistema Unificado de Administragao
Publica (SUAP) do IFRN que o campus Nova Cruz conta com 45 (quarenta e cinco) técnicos
administrativos e 69 (sessenta e nove) docentes, sendo a populagdo composta de 114 servidores,
estes dados foram verificados no periodo de maio/2017. De posse destes dados foi conseguido o
percentual de 55,26%, ou seja, 63 (sessenta e trés) servidores, referente a amostragem conseguida
mediante o desenvolvimento de instrumento de coleta de dados aplicado no periodo de julho/2017.

Segundo Zanella (2006, p. 23), a populagdo que “é o conjunto de elementos que formam o universo
de nosso estudo e que queremos abranger no nosso estudo”. Samara e Barros (1997, p. 67) tratam
da amostra como “uma parte de um universo, ou populagao, com as mesmas caracteristicas destes”,
como forma de justificar o estudo por amostragem Lakatos e Marconi (2003, p. 163), afirmam que “nem

sempre ha possibilidade de pesquisar todos os individuos do grupo ou da comunidade que se deseja
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estudar, devido a escassez de recursos ou a preméncia do tempo. Nesse caso, utiliza-se o método da
amostragem, que consiste em obter um juizo sobre o total (universo), mediante a compilagdo e exame
de apenas uma parte, a amostra, selecionada por procedimentos cientificos”.

Conforme a visdo de Lakatos e Marconi (2003, p. 166) “sdo varios os procedimentos para
a realizagdo da coleta de dados, que variam de acordo com as circunstancias ou com o tipo de
investigacao”. Corroborando com esta ideia é possivel inferir que as pesquisas cientificas das varias
areas buscam investigar por meio dos procedimentos metodoldgicos um ponto em especifico, deste
modo, entram em cena os procedimentos de coleta dos dados que vao se adaptar a realidade que o
pesquisador deseja.

Neste estudo, faz-se a utilizagdo como instrumento de coleta de dados a realizagdo de entrevistas
e aplicagao de questiondrio baseado no ISO - Inventdrio de Socializagao Organizacional adaptado
a realidade do IFRN com 28 questdes (quadro 01), por meio dele conforme literatura é possivel
medir fatores como proficiéncia do desempenho, pessoas, politicas, linguagem, objetivo e valores
organizacionais e historia. Este Ultimo podera ser realizado com a equipe de gestédo da instituigéo, no
qual os respondentes poderdo demonstrar as caracteristicas que sao passiveis de investigagao através

do ISO. Além disso serdo coletados dados sociodemograficos.

Quadro 01: Adaptado ISO - Inventério de Socializagao Organizacional.

1. Eu tenho estabelecido metas, objetivos e prazos para mim mesmo; 2. Eu sou competente para
fortalecer minha unidade de trabalho; 3. Eu tenho dominado as tarefas requeridas pelo meu emprego;

Desempenho 4. Eu sou competente para inovar no meu trabalho; 5. Eu nao estou preparado para atingir um melhor
desempenho no meu emprego.

1. Eu sou usualmente excluido dos grupos sociais do dia a dia da organizacao pelas outras pessoas;

Pessoas 2. Em meu grupo de trabalho, eu me sinto identificado como um membro da equipe; 3. Eu me sinto

aceito e acolhido pelos colegas do meu setor de trabalho; 4. Eu sou frequentemente colocado de fora
nos grupos de amizade das pessoas desta organizagao.

1. Eu sei os critérios que influenciam as decisdes na maioria das situagdes; 2. Eu ndo estou familiarizado
com os costumes e habitos da minha organizagéo; 3. Eu ndo tenho uma boa compreenséo das normas,
Politicas intensbes e formas de procedimento desta organizacéo; 4. Eu tenho possibilidade de identificar
os tramites burocraticos necessarios ao desempenho das minhas tarefas; 5. Eu tenho acesso as
informacgdes sobre todos os servigos oferecidos pela organizagéo.

1. Eu compreendo o especifico significado das palavras e termos da minha profisséo; 2. Eu ainda nao
aprendi as palavras especificas usadas no meu trabalho; 3. Eu ja domino as siglas, abreviacoes e
Linguagem termos utilizados pelos membros da organizacao para denominar setores, processos ou tecnologias
de trabalho; 4. Eu compreendo o significado da maioria das siglas, abreviacdes e apelidos usados no
meu trabalho.

1. Eu ainda n&o aprendi a esséncia de meu emprego; 2. Eu sei os critérios que influenciam as decisoes
Objetivos e valores tomadas na organizagédo; 3. Eu sei quais sdo os objetivos desta organizacao; 4. Eu tenho objetivos

organizacionais que coincidem com os objetivos desta organizacdo; 5. Eu apoio os objetivos que sdo estabelecidos
pela organizagao.

1. Eu sou familiarizado com a histéria de minha organizagéo; 2. Eu conheco as tradigdes enraizadas
da organizagao; 3. Eu sou capaz de contar alguns aspectos da vida dos colegas com quem trabalho
junto na organizacao; 4. Eu sei quais séo as datas significativas tradicionalmente por esta organizagéo;
5. Eu conhego muito pouco sobre a histéria anterior de meu setor de trabalho.

Histoéria

Fonte: Elaborado pelo autor, 2017.
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Como ferramenta de apoio a execugdo do estudo tem-se a TIC — Tecnologia da Informagéao e
Comunicacao que auxiliard na elaboragéo e disponibilizagao do instrumento de coleta aos respondentes,
um exemplo, é o Google Docs, ferramenta do tipo formulario online, o qual permite a distribuicdo de
indmeros questionarios que se fizerem necessarios na web. Ele permite, assim como o questionario
impresso entregue ao respondente pessoalmente o levantamento dos dados desejados, sem contar da
reducao dos custos que sdo empregados quando este é feito impresso, o pesquisador deve analisar as
facilidades, bem como as dificuldades que existem nas duas formas de se fazer o levantamento para
iniciar a coleta dos dados.

Além da ida ao campus para entrega do questiondrio a aqueles que puderem responder
presencialmente, foi disponibilizado através do e-mail de cada servidor o questionario online para
que pudessem respondé-lo; este instrumento é fundamental para execugao da pesquisa em questao.
Posterior a coleta dos dados se faz necessaria a realizagdo da andlise dos dados, iniciando pela
tabulacao para em seguida analisar os dados coletados.

A andlise de dados é conceituada por Kerlinger (1980, p. 353) como sendo “a categorizagdo, ordenacgao,
manipulagao e sumarizagao de dados”, de forma que seu objetivo é tratar os dados, que sdo em grandes
quantidades, transformando-os em informagdes interpretaveis e mensuraveis. Ela ainda permitira utilizar-se
de técnicas quantitativas e estatisticas para demonstrar e descrever hipéteses do objeto investigado.

Pararealizar o procedimento de andlise de dados, teremos a disposigcdo softwares que auxiliam nesta
tarefa, um exemplo é o Microsoft Oficce Excel. Quando o estudo faz o tratamento de dados estatisticos,
é disponibilizado instrumentos de tabulagao dos dados que gerardo informagdes passiveis de melhor
interpretacao pelo leitor da pesquisa. Para o estudo do processo de socializagdo organizacional que
é concebido por meio de um estudo quantitativo descritivo, onde esta ferramenta é pertinente, pois,
como ja mencionado, uma vez que a sua utilidade permitira melhor andlise e interpretacgéo.

Complementam Lakatos e Marconi (2003, p. 203) que ela “apds a tabulagdo, evidenciara
possiveis falhas existentes: inconsisténcia ou complexidade das questdes; ambiguidade ou linguagem
inacessivel; perguntas supérfluas ou que causam embaracgo ao informante; se as questdes obedecem
a determinada ordem ou se sdo muito numerosas”.

No topico a seguir sdo abordados os resultados e discussdes sobre o estudo, o que é considerado
de maior relevancia entre os dados, e que de acordo com a teoria sobre a socializagao organizacional

pode-se verificar com sdo notados tais aspectos no ambiente e amostra do estudo.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

A discusséo dos resultados deste estudo é baseada nos dados coletados através da aplicagédo de
instrumento fisico e online (questionario) em que os respondentes indicaram seu perfil profissional,
bem como demonstraram a sua percepgdo quanto a processo de socializagdo organizacional. Foi
encontrado com a realizagéo da coleta de dados uma amostra de 63 servidores pertencentes ao quadro
funcional do IFRN — Campus Nova Cruz, esta amostra corresponde a 55,26% da populagéo disponivel

ao estudo, 114 servidores, estes sdo docentes e técnicos administrativos.
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De acordo com a elaboragdo adaptada a realidade do estudo, através do ISO - Inventario
de Socializagdo Organizacional, como perspectiva inicial, foi buscado identificar os dados
sociodemograficos da amostra disponivel, a seguir, conforme o Grafico 1, ¢ apresentado o ano de
ingresso dos servidores na organizagao, bem como de sua lotagdo na unidade de Nova Cruz. Nestes
dados ¢é possivel verificar que quando avaliado o ano de ingresso na instituicao e sua respectiva lotagao
no campus o ano de 2014 ganha destaque, notadamente, ¢ um ano que o campus esteve em expansao

em seu quadro de funcionarios, ganhando aproximadamente um incremento de 36,51%.
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FIGURA 1: Dados de ingresso no IFRN.

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Ademais, conforme dados disponiveis no SUAP - IFRN, o campus conta com 69 docentes e 45
técnicos administrativos, dos quais conseguiu-se amostras de 53,03% e 60,87%, respectivamente.
Coletados dados referentes ao enquadramento funcional do TAE — Técnicos Administrativos em
Educacéao, apresentaram-se 25% no nivel “C”, 53,58% no nivel “D” e 21,42% no nivel “E”. Particular aos
docentes foi analisado seu perfil quanto a enquadramento funcional e regime de trabalho, dos quais
94,29% sao efetivos na organizagao e 5,71% séo substitutos, tais respostas aplicam-se ao regime de
trabalho para dedicagéo exclusiva e ndo dedicacao exclusiva, respectivamente.

Conforme previsto no instrumento de coleta de dados e em consonancia com a metodologia que
estruturou sua elaboracao, foi tomando como base o I1SO, buscando investigar seis areas tematicas do
processo de socializagao, estas referéncias foram abordadas no topico de revisao bibliografica deste
estudo, além da ja citada metodologia.

No Grafico 2, sdo expostas informagdes relacionadas a questao do desempenho dos colaboradores
para com a organizagdo. Notadamente é possivel perceber com a demonstragdo dos dados que ha

uma concordancia geral no aspecto de desempenho no ambito institucional, uma vez que, 93,65%
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apresentam-se como competentes e que dominam as atividades de sua fungéo. De igual modo ¢ notado
que os demais quesitos referentes ao desempenho demonstram a veracidade do percentual atingido
anteriormente quando os colaboradores do IFRN — campus Nova Cruz apresentam-se com metas e

competéncias a serem atingidas, estas que satisfagcam o lado profissional e pessoal.
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Figura 2: ISO — Desempenho dos colaboradores.

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

No fator pessoas, conforme o Grafico 3 a seguir, foram postas questdes em que o respondente
pudesse demonstrar a sua interagdo dentro do processo de socializagao organizacional, levando em

consideragao seu sentimento a integracao ao grupo de trabalho ou néo.
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Figura 3: ISO - Pessoas.
Fonte: Dados da pesquisa, 2017.
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Quando falado nos grupos de amizade dentro da instituicdo, ou mesmo o conceito de equipe
que possa existir no ambiente organizacional, foi verificado um percentual positivo acima de 65%. De
acordo com a literatura sobre o tema, o processo de aculturamento de uma pessoa a instituigao as
vezes leva grandes periodos, pois a instituicdo com uma cultura de pessoas formadas nao tende a
mudar exclusivamente a uma pessoa ingressante, mas sim esta pessoa ird passar pelo processo de
aculturamento para assim integrar o corpo organizacional.

Nos Graficos 4 e 5 a seguir, respectivamente, foram trabalhados fatores condicionantes ao bom
desempenho do colaborador para com a instituigdo. Ao avaliar pontos sobre a politica de socializagao
organizacional do IFRN, em particular a que envolve o campus Nova Cruz, bem como os objetivos
e valores organizacionais e no que compete ao pessoal, foram obtidas respostas que passam a
indicar com maior relevancia o objetivo deste estudo, que ¢ a andlise do processo de socializagdo dos
servidores assim que s@o recém ingressos. Apesar de o estudo ndo ser imediato a entrada do servidor

na organizagao, ainda assim sa@o encontradas informagdes relevantes ao processo que os envolveu.
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Figura 4: ISO - Politicas.

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Eles demonstram como citado no paragrafo anterior os dados que alinham as politicas e objetivos.
Conforme afirma Motta (1993), o processo de socializagdo envolve critérios e estratégias em que
perpassam trés fases, com a coleta destes fatores é possivel verificar que dentro do processo de
socializagao os servidores do IFRN — campus Nova Cruz estd@o na ultima fase, na qual ele aprende e
adquire os valores colocados pela institui¢éo.

Isto é confirmado quando verificado o percentual total de concordancia demonstrado no Grafico 4,

que é relacionado ao fator politica, quando se avaliou o fator relacionado aos tramites burocraticos do
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IFRN foi obtido um percentual de 87,31% avaliando-se a concordancia das repostas em um contexto geral.
Da mesma forma os demais dados do referido grafico exprimem o mesmo para os critérios inerentes a
tomada de decisa@o, normas e intengdes, acesso a informagao e familiarizagao de habitos organizacionais,

todos estes alcangam patamares bons estando acima de 50% das respostas da amostra.
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Figura 5: ISO — Objetivos e valores.

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

O Gréfico 5 tratando dos objetivos e valores, também apresenta resultado relevante, onde
principalmente a maioria dos voluntarios ao estudo conhecem a esséncia de sua fungéo, apresentando
95,24% das respostas, este valor exprimido por uma analise geral do processo de concordancia aos
objetivos organizacionais. Depois, em comum com as informacgoes interpretadas no Grafico 4, é possivel
notar o percentual aproximado de respostas positivas aos critérios estabelecidos pelo instrumento de
pesquisa. A seguir os proximos graficos apresentam a realidade ligada aos critérios de linguagem e a
ligagéo do servidor a histéria da organizagéo.

No aspecto linguagem, demonstrado no Grafico 6 abaixo, foram trabalhados pontos em que o
servidor pudesse expor se diante das afirmagdes anteriores quanto ao seu desempenho, objetivos
e outros, encontra alguma dificuldade no entendimento de alguma fungdo. Muitas das vezes o
colaborador mesmo ja ingresso ha um periodo de dois ou mais anos ndo consegue aplicar ou manipular
uma linguagem adequada a sua profissao, por exemplo, termos técnicos devido a falha no processo de
integracéo a organizacéo. E importantissimo que sejam trabalhados aspectos como este, pois é sabido
que algumas pessoas ingressam no servigo publico sem alguma experiéncia profissional anterior,
entdo, cabe a organizagao lhe socializagao, Ihe aculturar. Desta forma, é possivel retirar o Grafico 6

dados que exprimem repostas variadas ao uso da linguagem.
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Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

E visto que se apresenta um percentual consideréavel de respostas positivas ao estudo, ao fator
linguagem, mas em alguns momentos é apresentado entre os respondentes um indice de neutralidade
nas respostas, nas quatro questdes sobre o fator eles somam 25,4% o que pode representar um fator de
investigacao para esta abstengao. Esta abstengéo pode acabar prejudicando o processo de integragédo

dos servidores assim como explicitado anteriormente.
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No Grafico 7, apresenta-se o fator histéria, como a socializagdo além de envolver o colaborador a
integrasse a organizagao na area de trabalho, também o integra a histdria, expondo, assim como nos
objetivos, o que doutrina o servigo prestado por ela.

Com a apresentagao dos dados no Grafico 7, é encontrado que de maneira geral os servidores do
IFRN - campus Nova Cruz conhecem as tradi¢gOes da instituicdo de ensino, sabem das datas e sédo
familiarizados com a histéria da instituicao. Para estas questdes foram apresentadas respostas com
percentual geral de concordancia total e parcial num total superior a 50%, o que indica que em algum
momento a instituicdo fez com que seus colaboradores tivessem conhecimento de sua historia.

No tépico seguinte é apresentada a conclusdo deste estudo, reforcando os resultados obtidos,
futuros estudos e como se comportou a pesquisa diante da doutrina trabalhada pelos autores tomados

como referéncia neste estudo.

5 CONCLUSAO

Desenvolvido o estudo junto aos servidores publicos do Instituto Federal de Educacgéao, Ciéncia e
Tecnologia do Rio Grande do Norte, especificamente do Campus Nova Cruz, foi possivel notar diante
da apresentagédo dos dados elencados na sessdo anterior algumas questdes que de acordo com a
teoria da socializagé@o organizacional ou mesmo do processo de cultura organizacional sdo comuns e
divergentes, tais pontos, demonstram o sucesso e a fragilidade na integragéao inicial e permanente dos
servidores do instituto.

Quanto aos métodos utilizados pode-se afirmar que sdo adequados, uma vez que permitiram
alcancar os objetivos do estudo.

Diante das areas tematicas investigadas no Inventdrio de Socializagdo Organizacional tem-se as
seguintes conclusdes: de modo geral é possivel verificar resultados positivos quando da interagédo
dos colaboradores da organizagao, estes apresentam através de uma visualizagdo ampla da tematica
pessoas, informacdes que fazem com que seja entendido o seu bom relacionamento interpessoal,
submetendo a esse resultado a interpretagao de que houve e ha por parte da instituicdo e por parte das
pessoas um bom processo de relacionamento, ou seja, uma interagéo inicial e continua.

Através das tematicas de desempenho dos colaboradores e politica é possivel entender que hd um
bom percentual de comprometimento com a organizagéo, de modo a considerar positivo os resultados
encontrados, e ainda considerando que Reinert et. al (2010) expde que diante das trés etapas do
processo de socializagdo, a segunda trata do conflito que a pessoa tem com os valores impostos
pela organizagéo, que neste caso seria a tematica trabalhada como politica, logo, infere-se o bom
resultado que se teve nesta area, e que consequentemente sera garantido o bom desempenho geral do
colaboradores.

No que se refere aos objetivos e valores que tal forma séo extraidos da politica, também é possivel
correlaciona-los aos bons resultados alcangados pelo estudo, no entanto, mesmo que haja uma maior

quantidade de dados positivos do que negativos neste ponto, se faz necessdrio avaliar bem como o
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IFRN esta implementando a sua politica de integragdo dos servigos, quando ingresso e de maneira
permanente, pois, ¢ possivel perceber dados que expde a fragilidade quanto a compreensdo dos
objetivos organizacionais e se ha um apoio na maioria das atividades desempenhadas.

De modo geral, a linguagem como 4rea de investigagdo do ISO permite que seja demonstrado a
atual compreensao que o servidor tem de sua fungao, dos termos que utiliza. Esta foi uma das areas
que chamou mais a atengao pelo percentual de neutralidade notado nas respostas, ndo ¢ possivel
apontar qual caminho levou a este resultado, diante das afirmagdes que foram trabalhadas no ISO elas
permitiriam ao servidor expor seu entendimento a “coisas simples” que seriam os termos nato a sua
fungdo. Em alguns casos ¢é possivel opinar que a resposta neutra pode transmitir a indiferenga que ¢é
percebida pelo individuo quando ele nao estd totalmente integrado as agdes de sua profissado, ndo esta
sendo observado por um processo continuo de socializagao, pois com uma observagao continua fica
mais facil de se notar as fragilidades que ocorrem no 4mbito organizacional.

O aspecto histérico permitiu de maneira mais simples verificar se pelo menos o colaborador
conhece a histéria da organizagéo, se ha uma integragao sua com a organizagao, o que foi percebido
gragas a intengdo do gestor do campus trabalhar este aspecto junto aos seus colaboradores.

Assim, esta pesquisa foirealizada em um momento em que houve umingresso recente de servidores
para o Campus Nova Cruz do IFRN, este ingresso através de processo seletivo interno do instituto
intitulado de remanejamento; nao foi um estudo imediato ao ingresso da maioria dos servidores que
se deu no ano de 2014, mas ainda assim ¢ possivel verificar diante das afirmacgdes obtidas se houve e
ha o processo de socializagdo organizacional na instituicdo. E notdrio que o processo de socializagdo/
integracao dos servidores na maioria das organizagdes ocorre no dia a dia de sua fungao, procurando
buscar um servidor ativo de maior tempo de prestagao do servigo para orientar o novato ao desempenho
da fungao, isto pode acontecer no IFRN, em uma organizagao do terceiro setor, dentre outras.

A analise que foi desenvolvida mediante este estudo proporcionou resultados que atenderam os
objetivos geral e especificos (este ultimo atendendo positivamente um de dois que foram propostos)
que foram tomados inicialmente quando da concepgéao deste, de modo com a metodologia aplicada,
os dados levantados e resultados discutidos ¢ possivel inferir que dada as areas tematica aplicadas no
instrumento de coleta de dados ¢ possivel retomar os objetivos e verificar o seu atingimento.

De modo geral, o processo de socializagao organizacional no IFRN — Campus Nova Cruz permite
que os servidores prestem servigos ao publico que atende de maneira satisfatoria.

Ainda ¢ sabido que esta forma ndo ¢ a tinica de se avaliar o capital humano de uma organizagao
e sim uma forma de demonstrar como o servidor se percebe no 4mbito de sua fungéo, do seu local
de trabalho. Nao houve a separagéo do perfil das respostas quanto ao ISO aplicado para os técnicos
administrativos e docentes, foi realizada uma andlise geral que trouxe um resultado satisfatorio.

Posteriormente cabe uma agenda de desenvolvimento de estudos futuros, pode ocorrer através da
socializagdo, do processo de comportamento organizacional, da cultura organizacional, dentre outros,
o relevante é que seja investigado mais afundo dentro dos objetivos do IFRN além do atendimento ao
publico a valorizagao de seu corpo profissional, a permanéncia no processo de cada vez mais integrar o

pessoal, ndo importando o ano de ingresso na organizacgao, e sim a contribuicao que este podera trazer.
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