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Resumo:

Esta pesquisa buscou apresentar o processo de socializacao organizacional com foco nas
taticas organizacionais (Maanen & Schein, 1979), ou seja, nas a¢les adotadas pelas
organizagdes para buscar uma melhor forma de integrar seus novos colaboradores no
ambiente institucional. Utilizando-se da metodologia de pesquisa do tipo aplicada e do
estudo de caso no Instituto Federal de Mato Grosso do Sul (IFMS), esta investigacédo
combinou analises qualitativa e quantitativa, com uso de software de computacao
estatistica. Teve por objetivo principal investigar quais as estratégias de socializacao,
integracdo e acolhimento que o IFMS tem adotado em relacdo aos seus novos
servidores, e o grau de satisfacdo desses novatos quanto as estratégias adotadas. O
questionario foi enviado para os 112 servidores (técnico-administrativos e docentes) que
entraram em exercicio no IFMS no periodo de junho de 2019 a agosto de 2020, tendo
alcancado um total de 84 respostas, que representa 75% de participacdo. As entrevistas
foram realizadas com 12 gestores de pessoal representantes de todas as unidades da
instituicdo, com o intuito de investigar quais a¢des formais ou informais as unidades do
IFMS tém adotado ou praticado para facilitar o processo de socializacdo de seus
servidores. Os dados apontaram que ndo existe um programa especifico voltado para o
processo de socializacdo dos novos servidores, mas sim um curso na modalidade a
distancia de realizacdo obrigatdria para todos os novatos, além das a¢fes informais que
cada unidade tem adotado quando da chegada de um novo servidor, como por exemplo
tour pelo campus para apresentacdo dos setores e servidores, confraternizacdes. O
resultado dessa pesquisa vai contribuir para a melhoria dos procedimentos da

instituicdo, no que a socializagdo dos novos servidores diz respeito.

Palavras-chave: Acolhimento; Socializacdo organizacional; Integracdo; Estratégias

organizacionais.



Abstract:

This research intends to present the process of organizational socialization with a focus
on organizational tactics (Maanen & Schein, 1979), that is, the actions taken by
organizations to seek a better way to integrate their new employees into the institutional
environment. Using the applied research methodology and the case study at the Federal
Institute of Mato Grosso do Sul (IFMS), this investigation combined qualitative and
quantitative analysis, with the use of statistical computing software. Its main objective
was to investigate the socialization, integration and welcoming strategies that the IFMS
has adopted in relation to its new employees, and the degree of satisfaction of these
newcomers regarding the strategies adopted. The questionnaire was sent to the 112
employees (technical-administrative and teaching staff) who started working at the
IFMS from June 2019 to August 2020, with a return of 84 responses, representing 75%
of participation. The interviews were conducted with 12 personnel managers
representing all units of the institution, in order to investigate which formal or informal
actions the IFMS units have adopted or practiced in order to facilitate the socialization
process of their employees. The data pointed out that there is no specific program aimed
at the socialization process of new employees, but rather a distance learning course that
is mandatory for all newbies, in addition to the informal actions that each unit has taken
when a new one arrives. server, such as a tour of the campus to present the sectors and
servers, social gatherings. The result of this research will contribute to the improvement

of the institution's procedures, as far as the socialization of new employees is concerned.

Keywords: Reception; Organizational socialization; Integration; Organizational

strategies.
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INTRODUCAO

Estudos sobre o tema socializagdo organizacional tém sido cada vez mais frequentes
(Borges & Albuquerque, 2014), porém, ha a necessidade de aprofundamento sobre a

socializacdo organizacional no ambiente das instituicdes publicas (Oliveira et.al., 2008).

O objetivo das organizacBes privadas em relacdo as publicas é bem distinto, pois as
organizacOes privadas almejam o aumento de seus lucros, enquanto que nas publicas o
que se almeja € a melhoria na prestacdo dos servi¢os a sociedade, assim como o
aumento dos indicadores de eficacia, eficiéncia e efetividade (Andrade & Ramos, 2015).
Para que a instituicdo alcance o aumento desses indicadores é necessario que haja
engajamento e dedicacdo de seus colaboradores ao executarem suas tarefas. Logo,
aspetos comportamentais como intencdo de permanecer na instituicdo, satisfacdo no
trabalho, motivacdo, bem-estar e comprometimento estdo associados a questdo da
socializagdo do individuo (Feldman, 1976; Chow, 2002; Ashforth, Sluss & Saks, 2007;
Bauer, Erdogan, Bodner, Truxillo & Tucker, 2007).

Acrescenta-se que a socializacdo organizacional, como préatica de gestdo de pessoas,
visa ajustar o individuo a sua nova realidade laboral. Em outras palavras, ao ser
considerada como um processo de aprendizagem que se efetiva toda vez que um
individuo vivencia alteracdes em seu papel ou funcdo dentro da organizagdo, implica o
desenvolvimento de conhecimentos, habilidades, atitudes, assimilacdo da missdo, visdo

e valores da nova organizacdo (Van Maanen, 2012).

Desta breve contextualizagdo, sublinha-se que os estudos sobre socializacdo
organizacional podem ser direcionados para perspetivas diversificadas. Neste estudo
dar-se-a enfoque as taticas organizacionais, ou seja, as acOes adotadas pelas
organizagOes para facilitar o processo de socializagcdo de seus novos servidores, numa
instituicdo publica e, especialmente, numa instituicdo de ensino. O foco especifico numa
instituicdo publica advem néo sé da ligacdo profissional da autora, mas, igualmente, por

estudos nesta area ndo abundarem.

E, nesse sentido, tem-se como principal objetivo nesta pesquisa: verificar quais as
estratégias de acolhimento e integracdo do IFMS aos novos servidores e sua

eficacia/eficiéncia. Além disso, propde-se: a) levantar bases teoricas acerca do estudo



sobre socializacéo, acolhimento e integracdo de servidores; b) investigar junto ao setor
de Gestdo de Pessoas do IFMS como ocorre 0 processo de socializagdo e acolhimento
de novos servidores; c) avaliar os mecanismos de integragdo aos novos servidores; d)
investigar junto aos servidores do IFMS que informacdes sdo consideradas importantes
quando da admisséo; e) avaliar o grau de satisfacdo dos servidores quanto ao seu

acolhimento no IFMS.

Para obter as respostas aos questionamentos apresentados, temos no primeiro capitulo a
revisao bibliografica, que traz um breve historico sobre o surgimento do profissional de
gestdo de pessoas, a evolucdo de sua fungdo com foco no Brasil. Apds, sera tratado o
papel da gestdo de pessoas especificamente no setor publico, com um breve resumo
sobre a evolucdo da legislacdo brasileira sobre politica de pessoal. Em seguida sera
apresentada a socializacdo como ciéncia que se desenvolveu ao longo dos anos, assim
como suas fases priméaria e secundaria. Em seguida o tema principal do trabalho,
socializacdo organizacional sera explicado com énfase em suas fases antecipatoria,
encontro e metamorfose. As taticas ou estratégias de socializagdo organizacional
apresentadas por Van Maanen e Schein (1979) serdo tratadas, assim como suas
alteracdes apontadas por Jones (1986). Fazendo um contraponto quanto a aplicacdo
dessas estratégias, sera relatado sobre possiveis interferéncias apontadas por Mosquera
(2000). Por fim sera esclarecida a diferenca, sob o ponto de vista da pesquisadora, sobre
os termos integracdo, acolhimento e socializacdo, suas fases e alguns exemplos de
praticas que podem ser adotadas no processo de acolhimento e integracdo de novos

colaboradores.

O segundo capitulo apresenta a metodologia e o desenho da investigacdo, trazendo a
caracterizagd0 e objeto da pesquisa, sua populacdo e amostra. Sera exposta a
metodologia da coleta e tratamento dos dados utilizados, assim como a organizagéo e
operacionalizacdo desses instrumentos de coleta de dados, como as entrevistas
semiestruturadas aplicadas aos gestores do IFMS e a elaboracdo do questionario

aplicado aos servidores que foram admitidos desde junho de 2019.

No terceiro capitulo sera tratada a andlise e resultados obtidos na pesquisa fazendo uma
correlagdo com a bibliografia estudada. Por fim, serdo apresentadas as consideracgoes

finais e conclusao do trabalho.



CAPITULO | - ENQUADRAMENTO TEORICO

Neste capitulo serdo abordados os principais conceitos e fundamentos sobre Gestao de
Pessoas, Gestdo de Pessoas no Setor Publico e Socializacdo, que serdo fundamentais
para o entendimento e compreensdo da Socializagdo Organizacional, tema central dessa
dissertagdo. E no setor de Gestdo de Pessoas da organizagio que ocorre o primeiro
contato com o novo colaborador, cabendo a ele a importante missdo de orientacdo e

encaminhamento do novato.
1.1 Gestao de Pessoas

Antes de adentrar na definicdo de Gestdo de Pessoas, é necessario voltar um pouco no
tempo, em torno dos séculos XVIII e XIX. Nesse periodo ocorreu a Revolucdo
Industrial, que trouxe um conjunto de profundas mudancas, principalmente pela
substituicdo do trabalho artesanal do assalariado pelo trabalho com a utilizacdo de

maquinas.

As unidades familiares produtoras de material artesanal foram substituidas por enormes
instalacOes fabris onde trabalhavam muitos profissionais de forma inadequada. Esses
trabalhadores eram mal remunerados, trabalhavam por muitas horas seguidas, em
condicdes insalubres e perigosas (Rego et. al., 2015). A producéo era desordenada, de
forma muito irregular, sendo agravada pela falta de capacitacdo dos trabalhadores,
assim como a alta rotatividade desses empregados. As atribui¢cbes administrativas da
empresa como folha de pagamento, rescisdes, férias, ficavam sob a responsabilidade de
uma pessoa que geralmente era amiga da familia proprietaria da empresa. Chamados de
“chefe de pessoal” no Brasil, “capo del personale” na Itdlia ou “personnel chief” nos
Estados Unidos, mas apresentando as mesmas caracteristicas e que durante muitos anos
mantiveram o perfil: seguidores rigidos das leis, sujeitos inflexiveis, sem nenhum
sentimento para demitir um empregado (Marras, 2016). Com o passar do tempo, foi-se
criando uma insatisfagcdo, forcando as industrias a melhorarem o atendimento aos seus
empregados. Assim foi surgindo, mesmo que timidamente, a criagdo de politicas de
humanizacdo voltada aos trabalhadores. Alguns estudiosos, na tentativa de diminuir a

ineficiéncia do processo produtivo, comecaram a desenvolver metodologias que ficaram



conhecidas como: Teoria da Gestao Cientifica; Escola da Administracdo Cientifica; etc.
(Maximiano, 2000).

Frederick Taylor foi um dos principais estudiosos dessa nova forma de processo de
trabalho. Ele estudou a forma como o trabalho era realizado e analisou como isso
afetava a produtividade do trabalhador. Taylor estimou que um trabalhador produzia
apenas um terco da sua capacidade. Entdo, propés uma simplificagdo e otimizagdo no
processo de fabricacdo, modelo que conduziria ao aumento da producdo. Esse novo
método, além de proporcionar maiores lucros aos patrdes, valorizou o trabalho dos

empregados, gerando satisfacdo a todas as partes (Silva, 2008).

E, como referido por Rego et. al.(2015, p. 67), foi com a aplicacdo do taylorismo que
“os conceitos de selecdo, de definicdo de posto de trabalho, as necessidades de
formacdo, a avaliacdo de desempenho e a gestdo de incentivos passaram a constituir
vertentes da gestdo operacional de RH”. Esta especializacdo do trabalho, das novas
funcbes de recursos humanos, exigia mais organizacdo de trabalho e gestdo de pessoas
e, consequentemente, requereram alguém com mais conhecimentos e competéncias para
0 executar, “tornando o elemento humano como um fator de producgdo, que deve ser
gerido como todos 0s outros fatores existentes numa empresa” (Rodrigues, 2019, p. 12).
Iniciavam-se, assim, 0s primeiros esbocos sobre gestdo de recursos humanos, embora

ndo estruturada e idealizada como tal, em funcdo de préticas e rotinas de trabalho.

Para Marra (2016, p. 4), nesse periodo nasceu a funcdo do chefe de pessoal

propriamente dita:

Para o empresario, o trabalhador era tdo somente um instrumento a mais na
busca dos resultados da empresa. O que importava era que o trabalhador tivesse
uma boa saude fisica e a maior dedicagdo possivel ao trabalho em jornadas que
podiam estender-se até 18 horas diarias. Alguém deveria contabilizar as entradas
e saidas, 0s pagamentos, 0s vales, 0s descontos e as faltas. Cabia ao entdo chefe
de pessoal “informar” eventuais irregularidades e advertir ou despedir 0s
faltosos. Era uma funcdo geralmente vista pelos empregados como “de
confianga” do patrdo e revestida de um poder coercitivo muito grande, ja que
eram suas as ag¢0es punitivas em nome da empresa.

Essa nova Escola de Administracdo trouxe um grande desafio a funcdo de chefe de
pessoal, ao representar a mudanca da relacdo entre empregados e empregadores,

contribuindo para a eliminagdo de conflitos. O entendimento era que eliminando os



conflitos entre eles, aumentaria a produtividade da empresa (Marras, 2016). O foco

passou a ser o individuo e suas necessidades.

No inicio da década de 60 surge o conceito de Administracdo de Recursos Humanos,
sendo que essa expressdo passou a substituir a utilizada até entdo no ambito das
organizagOes, qual seja: relacBes industriais ou gerente de relagcdes industriais (GRI).
Atraveés da nova abordagem, as pessoas passaram a ser vistas como recursos vivos e nao

como fatores de producéo dissociados psicologicamente de todo o processo (Gil, 1994).

Mas ¢ a partir dos anos 80 que surge a designacdo de Gestdo de Recursos Humanos
(GRH) em detrimento da nocdo de gestdo de pessoal, assumindo um papel mais
estratégico na organizacao, alterando o cardter mais administrativo e operativo. Na
origem desta mudanga estdo as transformacOes ocorridas no ambiente externo das
organizacgdes, como a influéncia e diversificagdo dos stakeholders?, os novos estilos de

vida e 0s avangos tecnologicos, entre outros (Rodrigues, 2019).

Segundo Gil (2007), a expressao Gestdo de Pessoas aparece somente no final do século
XX, sendo uma evolucdo das areas designadas anteriormente como Administracdo de
Pessoal, RelacBes Industriais e Administracdo de Recurso Humano (atualmente outras
expressdes, como Gestdo de Capital Humano, Gestdo de Parceiros estdo surgindo como

similares a gestdo de pessoas).

Mas, ndo foi somente a terminologia utilizada para designar o gestor de pessoas que
mudou com o passar dos tempos, a responsabilidade a ele atribuida também se foi

alterando. Marras (2016) dividiu essas responsabilidades por periodos, vejamos abaixo:

Quadro 1 - Areas de responsabilidade da funcio de pessoal versus designagio

Areas de responsabilidade da fung&o de pessoal

Chefe de pessoal

Gerente de RI 2

Gerente de RH

Até 1950

De 1950 a 1970

De 1970 até hoje

Controles da frequéncia

Controles da frequéncia

Controles da frequéncia

Faltas ao trabalho

Faltas ao trabalho

Faltas ao trabalho

Pagamentos

Pagamentos

Pagamentos

1 Acionistas.

2 Gerente de RI significa Gerente de RelagOes Industriais ou Industrial Relation Manager — aquele
gerente que cuida dos assuntos exclusivamente administrativos.
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Areas de responsabilidade da funcéo de pessoal

Chefe de pessoal Gerente de RI 2 Gerente de RH
Admissdo e demissdes Admissdo e demissdes Admissdo e demissdes
Cumprimento da CLT® Cumprimento da CLT Cumprimento da CLT

Medicina e higiene Medicina e higiene
Seguranga patrimonial Seguranga patrimonial
Seguranga industrial Seguranga industrial
Contencioso trabalhista Contencioso trabalhista
Cargos e salarios Cargos e salarios
Beneficios Beneficios
Recrutamento e selecéo Recrutamento e selecdo
Treinamento Treinamento

Avaliacdo de desempenho
Qualidade de vida

Desenvolvimento gerencial

Relag6es trabalhistas

Sindicalismo

Desenvolvimento

Organizacional

Estrutura organizacional

Fonte: Marras (2016, p. 04).

Por outro lado, em sua pesquisa “A evolu¢do dos Recursos Humanos no Brasil”, a
professora Tose (1997) demonstrou que é possivel destacar cinco fases distintas da

evolucéo do perfil profissional de Recursos Humanos:

Quadro 2 - Evolucéo da fungéo dos recursos humanos no Brasil

Os empregados eram vistos apenas como
nameros, apenas sob o enfoque contabil. A

gestdo de recursos humanos ndo exigia muitos

Até 1930 Contabil ou pré-histdrica ) ) ) . )
conhecimentos, pois o proprio “feitor” cuidava
de seus subordinados, enquanto o “guarda-
livros” cuidava dos gastos com esse pessoal.

o ) Surgiram as leis trabalhistas e com elas o chefe
1930 - 1950 Legal ou juridica-trabalhista

de pessoal. A preocupacgdo que antes era com a

3 Consolidagao das Leis do Trabalho - Decreto-Lei n® 5.452, de 1° de maio de 1943.
6


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/DEL%205.452-1943?OpenDocument

contabilidade, passou a ser a aplicagdo da
legislagdo para que se evitasse a aplicacdo de
penalidades trabalhistas, pois nessa fase foi
criado o entdo Ministério do Trabalho.
Fase marcada pela introducdo de técnicas de
administracdo de pessoal, que foram trazidas
1950 - 1965 Tecnicista ou tecnologica pelas multinacionais, cujos paises de origem ja
estavam com o processo de gestdo de pessoas
em estagio mais avancgado.
Fase marcada pelo forte controle exercido sobre
0 Estado nas relagGes trabalhistas. Havia a
proibicdo do desenvolvimento e capacitagdo dos
1965 - 1985 Administrativa ou sindicalista | profissionais de recursos humanos, que ficavam
presos ao cumprimento da legislacdo. Havia
também o impedimento dos trabalhadores em se
mobilizarem na defesa de seus direitos.
O setor de Recursos Humanos comega a ser
visto como algo mais importante e necessario do
que apenas o cumprimento da legislacdo. As
A partir de 1985 Estratégica empresas comecam a ter necessidade de pensar a
longo prazo, a planejar as a¢6es relacionadas aos
colaboradores de forma a acompanhar as
mudancas no mundo.

Fonte: Elaborado pela autora com base em Tose (1997).

Mas, afinal, qual é o significado da expressdo “Gestdo de Pessoas™?

As defini¢des sdo inUmeras e, por isso, na tabela seguinte apresenta-se uma selecéo das

nogdes encontradas:

Quadro 3 - Sintese Definicdes da Expressao “Gestao de Pessoas”
[ N .

A definicdo de gestdo de recursos humanos pode ser considerada como
reguladora das relagcGes de emprego, assumindo que as metas organizacionais,
bem como os meios necessarios & sua relacdo sdo sujeitos a negociagdo; ou Legge (1995)
também podem ser consideradas como a fungdo de selecionar, desenvolver,

recompensar e dirigir colaboradores, garantindo que estes obtém satisfacdo e



I

ddo o seu melhor no exercicio das suas fungbes permitindo que a instituicdo

consiga atingir seus objetivos.

A gestdo de Recursos Humanos tem sido habitualmente considerada como uma
sub-tarefa de gestdo levada a cabo de forma diferenciada dentro das

organizacdes.

Definem Recursos Humanos como o termo utilizado para designar as atividades
organizacionais relativas ao recrutamento, desenvolvimento e gestdo de

colaboradores.

E a fungdo gerencial que visa & cooperacdo das pessoas que atuam nas
organizacGes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto

individuais.

A Gestédo de Pessoas é a funcdo que permite a colaboracéo eficaz das pessoas
(empregados, funcionarios, recursos humanos, talentos ou qualquer
denominacdo que seja utilizada para alcancar os objetivos organizacionais e

individuais).

E um termo utilizado para cobrir atividade de emprego que garantem que a
organizacdo tenha as pessoas de que precisa e lida com questbes de
funcionarios como rotatividade e absenteismo. E uma atividade organizacional
vital que reconhece que a capacidade estratégica de uma empresa depende de

sua capacidade de recursos na forma de pessoas.

A Gestdo de Recursos Humanos é “uma abordagem estratégica, integrada e
coerente para o emprego, desenvolvimento e bem-estar das pessoas que

trabalham nas organizagdes”.

Keating (2002)

Wood e Wall
(2002)

Gil (2007)

Chiavenato (2010)

Armstrong (2014)

Armstrong e Taylor
(2014, p.5)

Fonte: Elaborado pela autora com base em Armstrong M. (2014), Armstrong M. e Taylor (2014),
Chiavenato (2010), Gil (2007), Keating (2002), Legge (1995) e Wood e Wall (2002).



Quanto aos objetivos da Gestdo de Pessoas para as organizacOes, subscrevemos o

entendimento defendido por Armstrong e Taylor (2014, p. 5):

e apoiar a organizagdo no alcance de suas metas objetivos, desenvolvendo e
implementando estratégias de recursos humanos (RH) que sdo integradas a
estratégia de negocios (GRH estratégico);

e contribuir para o desenvolvimento de uma cultura de alto desempenho;

e carantir que a organizagéo tenha os talentos, pessoas qualificadas e engajadas
de que precisa;

e criar uma relacdo de emprego positiva entre geréncia e funcionarios e um
clima de confianga matua;

e incentivar a aplicagdo de uma abordagem ética a gestdo de pessoas.

Nesta pequena sintese, verifica-se que a evolucdo ndo esta restrita apenas as
terminologias utilizadas, mas também para o papel que é desempenhado pelo
profissional de gestdo de pessoas. O capital humano passou a ser valorizado e a
representar um diferencial de competitividade e efetividade na consecucdo de objetivos
dentro das organizacdes, requerendo do profissional de gestdo de pessoas a transicao de
uma atuacgdo centrada na producédo da folha de pagamento, nas rotinas admissionais ou
no cumprimento dos aspectos legais para uma funcéo de responsavel “pela aplicagdo e
desenvolvimento das politicas da empresa, pelo planejamento e assessoria a
administracdo geral, direcionando seus esforcos para atingir 0s objetivos

organizacionais” (Huzek, Stefano, & Grzeszczeszyn, 2008, p. 1).

No mesmo sentido temos Leal (2017), que defende que a profissionalizacdo do gestor
de pessoas surgiu a partir do crescimento e da complexidade das tarefas
organizacionais, evoluindo das atividades de Departamento de Pessoal ou Relagdes
Industriais para Administracdo de Recursos Humanos, com foco nas atividades de
admissdo, registro legal, controle e demissdo, ou seja, acdes de cunho fiscalizador e

regulador.

Resumindo, a Gestdo de Recursos Humanos (GRH) assume a responsabilidade de atrair,
desenvolver, acompanhar, apoiar e reter os seus colaboradores, de modo a formar uma
equipa flexivel, com niveis elevados de desempenho e de envolvimento organizacional

(Rodrigues, 2019). No entanto, os objetivos da GRH variam de acordo com as escolhas
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competitivas, as tecnologias, o contexto do mercado, entre outros. Para além disso,

existe uma enorme diversidade de modelos de GRH (Boxall et al., 2007).

Um exemplo de diferenca de modelo de gest&o de recursos humanos encontra-se entre o
setor privado e o publico. Principalmente por no setor publico as transformacdes
acontecerem, normalmente, a um ritmo mais lento do que no setor privado, ou seja,
mesmo havendo um avanco na busca de modelos de gestdo inovadoras, ela é muito mais
intensa no setor privado. E, damos relevo a este fator, por o estudo de caso nesta

investigacdo ser uma instituicao publica.

No caso desta investigagdo em que o caso em estudo € uma instituicdo publica
brasileira, ¢ importante entendermos um pouco mais sobre o funcionamento da Gestéo

de Pessoas em organizacgdes deste género.
1.1.1 Gestdo de pessoas no setor publico — Brasil

Durante séculos, o conceito de Recursos Humanos passou por diversas transformacdes,
inclusive no &mbito da administracdo publica. No entanto, as mudancgas no setor estatal
sdo mais lentas e demoradas devido as varias interrupcfes de medidas transformadoras e
dificuldades referentes a estrutura organizacional da administracdo publica (Lima,
Meirelles & Ramos, 2018).

As acdes da Administracdo Publica devem obedecer aos principios constitucionais,
principalmente o da legalidade. Ou seja, s6 pode ser feito aquilo que a lei expressamente
autoriza. Esse € um dos motivos que retardam sua organizacdo, pois € necessario que
existam leis que definam com clareza as atribuicdes e competéncias dos érgaos e setores
(Costa, 2019). Corroborando esta ideia, Leal (2017) alude que as normativas especificas
de gestdo de pessoas geralmente ndo acompanham as atualizagdes e tendéncias da area,
por estarem dependentes, obrigatoriamente, de alteracdo legal para 0 seu
aprimoramento. Assim, criam-se dificuldades na implantacdo de acGes que possam

tornar o servico mais dinamico e eficiente.

Neste mesmo sentido, temos Schikmann (2010), que afirma que as organizacOes
publicas possuem caracteristicas comuns que dificultam a implantacdo de gestdo e
projetos inovadores, moldando a forma que a gestdo de pessoas é realizada atualmente.
A autora elenca oito caracteristicas proprias da Administracdo Publica, sendo elas:
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Quadro 4 - Caracteristicas da Administracdo Publica segundo Schikmann

Rigidez imposta pela legislagdo

Desvinculagdo da visdo do cidaddo como

destinatério do servico publico

Pouca énfase no desempenho

Mecanismos de remuneracdo que desvinculam os

vencimentos do desempenho

Limites a postura inovativa

Poucos mecanismos de planejamento e pouca

preocupacao com a gestdo

A legislacdo muitas vezes impede a implantagéo

de projetos e ac¢Ges inovadoras.

O cidaddo € a razdo da existéncia das organizagdes
publicas. Mas nem todos servidores publicos tém
essa consciéncia, assim como grande parte dos
cidaddos ndo acreditam que esses servigos sejam

Gteis e resolutivos.

Nem todas instituicdes publicas vinculam a
realizagdo do trabalho com o desempenho do
servidor. A realizagdo do trabalho de forma
eficiente, eficaz e efetiva, sendo realizado da
melhor forma possivel, dentro de prazo estipulado,
satisfazendo a necessidade do cidaddo, ainda nédo
sdo balizadores para a avaliacdo dos servidores por

parte das instituicdes publicas.

Os vencimentos dos servidores publicos séo
fixados em legislacdo. Esse pode ser um dos
fatores que deixam parte dos colaboradores

desestimulados a melhorarem seu desempenho.

A rigidez da legislacdo pode estimular a inércia
gerencial, pois muitas iniciativas sdo barradas

pelas limitacdes da legislacdo.

A pouca importancia dada ao desempenho faz com
que as atividades do dia a dia sejam predominantes
em vista das acbes de planejamento que podem
trazer a melhoria dos servigos prestados aos

clientes das instituicdes publicas: os cidadaos.
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Os cargos de chefia podem apresentar grande
alternancia entre os membros da instituicdo. O
Rotatividade na ocupacéao de posicGes de chefia ~ impacto dessa rotatividade deveria ser pesquisada
e avaliada pela instituicdo, para que ndo haja

prejuizo aos servigos prestados aos cidaddos.

A fungdo gratificada tem por objetivo retribuir o
O papel da gratificagdo esforco e responsabilidades extras despendidos

para o desempenho das atividades na organizagéo.

Fonte: Elaborado pela autora com base em Schikmann (2010).

Contudo, mesmo que ndo ocorra com a mesma velocidade que na iniciativa privada, ha
uma tentativa de modernizagdo das normativas que regem o servico pablico federal. E
sabido que o poder executivo conta com um quadro consideravel de servidores e que
qualquer alteracdo na tentativa de modernizar 0s processos e procedimentos s&o
bastantes dificultosos. Mas, mesmo assim, nas Ultimas décadas, a legislacdo que rege a
vida dos servidores publicos foi modificada por diversas vezes para que nao houvesse

uma estagnacao quanto as politicas de pessoal, sendo vejamos:

Quadro 5 - Historico da legislagéo brasileira sobre politicas de pessoal

) Dispde sobre a organizacdo da Administracdo Federal, estabelecendo
1967 Decreto-Lei n° 200 o o
diretrizes para a reforma administrativa.

1969 Decreto-Lei n° 900 Alterou o Decreto-Lei n° 200/67.

1970  Decreto n® 67.326 Dispde sobre o sistema de pessoal civil da Administracdo Federal.
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) Alterou a denominacéo e competéncia do DASP, assim como ampliou sua
1975 Lei n°6.228 L L
estrutura com a criagdo de cargos em comisséo.
Disp6s sobre o controle e a fiscalizacdo das atividades a cargo das
1986  Decreto n® 93.215 unidades organizacionais integrantes do sistema de pessoal civil da

Administracdo Federal.

Decreto n° Determina a utilizacdo dos sistemas SIAFI e SIAPE no &mbito do Poder
347/1991 Executivo Federal.

1991

) Criou alguns mecanismos de incentivo a formacéo dos servidores publicos
1997 Lei n® 9.527 ) . . o
com licenca remunerada, incentivando sua qualificagdo.

Introducdo do principio da eficiéncia administrativa.

G Emenda Exigéncia que cada um dos entes federados mantenha escolas de formagéo
Constitucional n® 19 para o quadro de servidores.

Possibilidade do servidor publico estavel perder seu cargo mediante uma

avaliacdo negativa de desempenho.

Criou o Programa Nacional de Gestdo Publica e Desburocratizagéo
2005 Decreto n° 5.378 (Gespublica), trazendo grandes contribuicGes com as mudangas na area de
Gestéo de Pessoas.
Instituiu as Politicas e Diretrizes para o Desenvolvimento de pessoal da

2006 Decreto n° 5.707 o )
Administracdo Publica Federal.

2018 Decreto n° 9.473 Alterou os Decretos n° 67.326/70 e 93.215/86.

2019 Decreto n° 9.991 Dispés sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP).

Fonte: Elaborado pela autora com base em (Costa, 2019), (Leal, 2017), (Pantoja, Cam&es & Bergue,
2010), (Decreto Lei n. 200, 1967), (Decreto-Lei n® 900, 1969), (Decreto n° 67.326, 1970), (Lei n° 6.228,
1975), (Decreto n° 93.215, 1986), (Decreto n® 347, 1991), (Lei n°® 9.527, 1997), (Emenda Constitucional
n° 19, 1998), (Decreto n° 5.378, 2005), (Decreto n® 5.707, 2006), (Decreto n°® 9.473, 2018) e (Decreto n°
9.991, 2019).
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Observamos que existiram muitas alteracdes e publicacdes de legislacdo com objetivo
de modernizagcdo e aprimoramento dos servicos prestados a comunidade, mas é
necessario que essas mudancas sejam consistentes para que possam acompanhar as
alteracdes que a era da informatica nos exige. Cada vez mais a sociedade clama que a

Administracdo Publica preste servi¢os que supram suas necessidades.

A sociedade sdo os clientes, usuarios dos servicos publicos prestados pelas organizages
publicas. O nivel de exigéncia em relagdo a entrega desses servi¢os tém aumentado e,
por esse motivo, 0 que a gestdo publica tem buscado é a eficiéncia, eficacia e
efetividade de suas acBes. Para Schikmann (2010, p.12), “ndo basta atuar de forma a
obter a melhor relacdo custo-beneficio, se os resultados almejados ndo forem alcangados

e se ndo atenderem as necessidades legitimas”.

Na busca pela melhoria dos servi¢os prestados a populacdo e fazendo uma breve
exploracdo no Quadro 5, em fevereiro de 1967, o Governo Federal deu o primeiro
importante passo no que diz respeito a modernizacdo da gestdo de pessoas, publicando o
Decreto-Lei n° 200 (Brasil, 1967). Além de tratar sobre a organizacdo da Administracao
Federal e estabelecer diretrizes para a reforma administrativa, criou o Departamento
Administrativo de Pessoal Civil (DASP) para ser o 6rgdo central do sistema de pessoal,
responsavel pelo estudo, formulacdo de diretrizes, orientacdo, coordenacao, supervisao

e controle dos assuntos concernentes a administragdo do pessoal civil da Uni&o.

Para Chiavenato (2012, p. 109), no que diz respeito a administracdo dos recursos

humanos, a criacdo do DASP representou:

A tentativa de formagdo da burocracia nos moldes weberianos, baseada no
principio do mérito profissional. Entretanto, embora tenham sido valorizados
instrumentos importantes a epoca, tais como o instituto do concurso publico e do
treinamento, ndo se chegou a adotar consistentemente uma politica de recursos
humanos que respondesse as necessidades do Estado.

Quase uma decada depois, em julho de 1975, reforcando as agcdes para demonstrar a
importancia das “pessoas” no servi¢o publico federal, foi publicada a Lei n° 6.228, que
ampliou a competéncia e a estrutura do DASP, além de alterar o nome do entdo
Departamento  Administrativo de Pessoal Civil (DASP) para Departamento
Administrativo do Servico Publico (DASP) (Brasil, 1975).
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O Sistema Integrado de Administracdo de Recursos Humanos (SIAPE) foi criado em
1988 para ser um instrumento de controle e acompanhamento dos gastos com pessoal da
administragdo publica. Porém somente em 1991, por meio do Decreto n°® 347/1991
(BRASIL, 1991), ele passou a integrar a base de dados oficiais do poder executivo no
que tange as informacdes orcamentarias, financeiras, contabeis e de pessoal, juntamente

com o Sistema Integrado de Administracdo Financeira do Governo Federal (SIAFI).

Com o objetivo de aumentar a eficiéncia, a eficacia e a efetividade na execucéo das
acOes, foi publicado o Decreto n° 5.378, de 23 de fevereiro de 2005, que cria o
Programa Nacional de Gestdo Plblica e Desburocratizacio (GESPUBLICA). A
intencdo era criar um modelo de exceléncia em gestdo com foco em resultados, com a
finalidade de contribuir para a melhoria da qualidade dos servicos publicos prestados
aos cidaddos e para o aumento da competitividade do Pais (Brasil, 2005). Esse

programa foi revogado apds a publicacdo do Decreto n® 9.094/17.

Reforgando a legislacdo ja referida e pretendendo-se melhorar a eficiéncia, eficacia e
qualidade dos servicos publicos prestados a comunidade e também com a finalidade de
melhorar a capacitacdo e qualificacdo de seus servidores, 0 Governo Federal promulgou
0 Decreto n° 5.707, em fevereiro de 2006, instituindo as Politicas e Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da Administracdo Publica Federal. Esse ato tornou a
capacitacdo uma das diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas
(PNDP) (Brasil, 2006). “Prestar um servico de qualidade para a populacdo e motivar 0s
servidores a desempenharem com eficiéncia suas atribuicdes € o grande desafio do
servico publico” (Lima et al., 2018, p. 62). Um novo cenario de gestdo de pessoas na
administracdo publica federal passa a existir.

A ultima grande atualizacdo ocorrida foi no final de agosto de 2019, com a publicacdo
do Decreto n® 9.991, de 28 de agosto de 2019. Ele dispbs sobre a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas (PNDP), com objetivo de promover o desenvolvimento
dos servidores publicos nas competéncias necessarias a consecucdo da exceléncia na
atuacdo dos orgaos e das entidades da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional (Brasil, 2019), revogando o Decreto n° 5.707/2006.

Mesmo com todas as limitacOes, a Gestdo de Pessoas tem-se apresentado como uma

atividade prioritaria para a modernizacgéo das politicas do Estado. Conforme normativos
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apontados, é por meio da legislacdo de pessoal que se tem buscado uma politica que
“oriente, desde a captacdo de novos servidores ao desenvolvimento de sua carreira, de
um sistema remuneratério adequado que estimule o desempenho através de incentivos e
a instituicdo de carreiras compativeis com as necessidades da institui¢cao” (Costa, 2019,
p. 35). A Administracdo Publica ndo pode ficar para trds da progressiva evolucdo que
tem ocorrido no mundo, com isso precisa investir na profissionalizacédo e valorizagédo de

seus servidores (Chiavenato, 2012, p. 129):

O mundo mudou, 0s negdcios também, e muitas organizacGes ficaram para tras
nesse processo de corrida e de transformacgdo continua e progressiva. Na
Administracdo Publica ndo é diferente. A administracdo publica precisa se
equipar com talentos e competéncias para acompanhar a forte mudanca e
evolucdo. Saber alcancar a exceléncia na prestacdo dos servicos publicos nédo
depende apenas de conquistar, reter, aplicar, desenvolver, motivar e recompensar
talentos, mas, principalmente, de gerir competéncia e alcancar resultados
significativos por meio delas.

Apdbs uma rapida explanacdo sobre o surgimento e evolucdo do papel do gestor de
pessoas nas organizacOes, sobre a importancia de sua atuagdo, sem pretensdes de
aprofundamento, abordaremos o tema socializagdo organizacional por ser um assunto
estritamente ligado ao papel do gestor de pessoas nas organizacdes, sejam elas publicas
ou privadas. Entretanto, antes se faz necessario apresentar uma introducdo sobre
socializacdo, sobre o processo de inser¢do do individuo na sociedade que ocorre logo

nos primeiros anos de vida.
1.2 Socializacéo

O filésofo francés Auguste Comte (1798-1857), considerado o pai da Sociologia, foi o
primeiro a levantar a necessidade de se desenvolver uma ciéncia que pesquisasse a
sociedade. Em um primeiro momento ele chamou essa nova ciéncia de Fisica Social e

logo depois de Sociologia®, mas somente tempos depois essa ciéncia foi desenvolvida.

A Sociologia se tornou uma disciplina cientifica oficialmente com Durkheim, no século

XI1X. Foi ele quem desenvolveu o conceito de “socializagdo’®. Durkheim estudou o fato

4 Disponivel em: https://brasilescola.uol.com.br/sociologia/auguste-comte.htm, recuperado em 29 de
junho de 2020.

5 Disponivel em: https://www.todoestudo.com.br/sociologia/socializacao, recuperado em 29 de junho de
2020.

16



social como sendo algo exterior e maior em comparacao as pessoas individualmente,
mas que o influenciam diretamente. Para ele, o fato social existe independente de seu
uso e desde o comeco de nossas vidas ele se faz presente. “O conceito socializagdo
surgiu para explicar de que maneira as pessoas se tornam seres sociais, ou seja, um
alguém dentro de um grupo. Toda sociedade precisa ensinar sua lingua, seus valores,
seus pensamentos para quem nasce dentro dela” (Oka, “Socializagdo”, n.d.). A
concepgdo de Durkhein sobre socializagdo se reflete em outras obras, como na de
Giddens (2008). Para ele, no sentido mais lato do termo, a socializagdo “é o processo
através do qual as criancas, ou outros novos membros da sociedade aprendem o modo

de vida da sociedade em que vivem” (Giddens, 2008, p. 27).

Na mesma linha de pensamento temos o professor Schein (1988), que se refere a
socializacdo como o processo pelo qual um novo membro aprende o sistema de valores,
as normas e os padrdes de comportamento exigidos da sociedade, organizacao ou grupo
em que esté entrando, ndo incluindo todo o processo de aprendizado. Durkheim (1997)
vai mais além e defende que a socializacdo esta no interior do ser humano, moldando as
fases da vida do individuo, moldando comportamentos e estabelecendo consciéncia,
ideias, valores, crencas. Tais valores serdo consolidados e irdo determinar as suas
escolhas, entre as quais, as escolhas profissionais. A socializagdo faz com que a pessoa
adquira as regras que delimitam os critérios morais e éticos, conforme os modelos em

que esta inserido.

Acompanhando esse entendimento, temos Shinyashiki (2002) que explica que
geralmente o termo socializacdo esta ligado ao desenvolvimento da crianga, mas nao se
restringe apenas a esse periodo do desenvolvimento humano. Na fase da infancia ndo é
possivel absorver todo o aprendizado social necessario para o desempenho de inimeros
papéis e mudangas que ocorrerdo no decorrer da vida do individuo, e defende que a
socializacdo é formada por quatro componentes: agente (alguém que serve de fonte do
que deve ser aprendido), processo (0 processo de aprendizagem), alvo (a pessoa que

estd sendo socializada) e resultado (algo que esta sendo aprendido).

Completando esta ideia, Giddens (2008) e Levy Jr. (1973) defendem que o processo de
socializagdo pode ser considerado como vitalicio, pois, pelo convivio e interagdo social,
0 individuo pode desenvolver sua personalidade, seu potencial. Ou seja, 0

comportamento humano é configurado de forma continua por interacdes sociais,
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permitindo que os individuos desenvolvam o seu potencial, aprendam e se ajustem
(Giddens, 2008). Por outro lado, este processo é muitas vezes identificado como
ocorrendo em duas fases amplas. Essas duas fases seriam a fase da socializacdo priméria

e a fase da socializacdo secundaria:

a) Socializacdo primaria: decorre durante a infancia e constitui o periodo mais intenso
de aprendizagem cultural. E a altura em que a crianca aprende a falar e aprende os mais
bésicos padrdes comportamentais, que sdo os alicerces de aprendizagens posteriores.

Nesta fase, a familia é o principal agente de socializacéo.

b) Socializacdo secundaria: decorre desde um momento mais tardio na infancia até a
idade adulta. Nesta fase, outros agentes de socializacdo assumem alguma
responsabilidade que pertencia a familia. As escolas, 0s amigos, instituicdes, 0s meios
de comunicacao e, eventualmente, o local de trabalho tornam-se formas de socializacdo
de um individuo. Nestes contextos, as interacdes sociais ajudam as pessoas a

aprenderem as normas, valores e crengas que constituem os padrdes da sua cultura.

Outros autores como Berger e Luckmann (2003) e Borges e Albuquerque (2014)
também trataram a socializacdo como sendo um processo que ocorre em duas grandes
fases na vida do individuo. Para Berger e Luckmann (2003, p. 90), a socializacéo
primaria é “a primeira socializagdo que o individuo experimenta na infancia, e em
virtude da qual torna-se membro da sociedade”, e socializacdo secundaria sendo
“qualquer outro processo subsequente que introduz um individuo ja socializado em

novos setores do mundo objetivo de sua sociedade”.

Com a apresentagdo de uma sucinta linha do tempo sobre o surgimento e evolucdo do
conceito e fundamentos da gestdo de pessoas, perpassando sobre as peculiaridades de
seu papel no servigo publico em qualquer das esferas municipal, estadual ou federal,
tratamos sobre o processo inicial de socializagdo do individuo, que comeca logo apds o
nascimento e o0 acompanha em todas as fases de sua vida. Nesta sequéncia, nas alineas
seguintes, abordar-se-a a socializacdo organizacional, que tem como foco o inicio do

trabalho do individuo em uma nova organizagé&o.
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1.2.1 Socializacédo organizacional

No momento em que o individuo entra na organizacao pela primeira vez, inicia-se uma
nova fase de vida, com relacionamentos e experiéncias diferentes. O novo profissional,
frente a essa nova situacdo, buscara internalizar os valores e praticas dessa organizacdo
que lhe serdo repassados (Chow, 2002). Esse processo de repasse de informacoes,

valores, costumes e préaticas da instituicdo é chamado de socializa¢éo organizacional.

Durante a pesquisa sistematica para levantamento da bibliografia sobre socializagdo
organizacional, foi observado que os estudos de Van Maanen e Schein sdo citados com
muita frequéncia, seja por pesquisadores nacionais ou estrangeiros. Sendo assim,

tomamos como ponto de partida o estudo realizado por esses professores.

Van Maanen¢ e Schein’ (1979, p. 03) definiram socializacdo organizacional como “o
processo pelo qual um individuo adquire os conhecimentos e habilidades sociais
necessarias para assumir um papel organizacional”. Eles defendem que o processo de
socializacdo é continuo, construindo-se ao longo de todo periodo do colaborador na

organizacao.

Em 1988, o professor e escritor Edgar Schein considerou o processo de socializa¢do nas
organizag¢fes como um processo de aprendizagem, doutrinamento e formacgdo, em que o
individuo conhece o0 que é necessario para adentrar em uma organizacdo. Neste
processo, segundo o autor, o novo colaborador aprende os valores, as normas, 0s
objetivos, os padrées de comportamento e as reponsabilidades que cada membro deve

possulir.

6 John Eastin Van Maanen (nascido em 1943) é um tedrico organizacional americano, professor de
estudos organizacionais na MIT Sloan School of Management, e mais conhecido por suas contribui¢cdes
aos estudos qualitativos em administracdo e a etnografia organizacional. Seus estudos incluiram pesquisas
longitudinais de policiais, pescadores, operadores da Disneylandia e detetives de Londres. Suas
publica¢des incluem também estudos metodolégicos sobre como escrever etnografias organizacionais e
sobre relagdes de poder no local de trabalho. Seus contos do campo de escrita etnogréafica (University of
Chicago Press, 1988) tornaram-se uma leitura classica em muitos programas de doutorado
em administragdo em todo 0 mundo. Suas outras contribui¢fes incluem estudos de indUstrias de alta
tecnologia (https://en.wikipedia.org/wiki/John_Van_Maanen). Recuperado em 13/06/2020.

7 Edgar Schein, nascido nos Estados Unidos em 1928, é professor de psicologia organizacional e
administracéo e presidente do Grupo de Estudos sobre Desenvolvimento Organizacional, tendo lecionado
na Sloan School of Management, Massachusetts Institute of Technology (https://www.portal-
gestao.com/artigos/6900-edgar-schein-o-criador-do-conceito-cultura-organizacional.html).  Recuperado
em em 13/06/2020.
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Dentre diversos estudos e publicacbes, separamos as definicdes citadas com mais

frequéncia, sendo vejamos:

Quadro 6 - Definicdo de socializagao organizacional

A socializagdo é um processo continuo no qual o individuo ao longo da vida

aprende, identifica habitos e valores caracteristicos que o ajudam no
Levy Jr. (1973) ) . . .

desenvolvimento de sua personalidade e na integragdo de seu grupo,

tornando-o sociavel.

Entende que o processo de socializacdo adquire maior relevancia durante as
Feldman (1976) situacOes de admissdo, e que 0s novos membros da organizacdo, apos a

admissao, passam a ser considerados membros efetivos.

Van Maanen & Schein  Processo pelo qual o individuo adquire conhecimentos e habilidades sociais
(1979) necessarios para assumir um papel organizacional.

Processo no qual os novos colaboradores compreendem o comportamento

. que lhes é esperado ao assumirem um papel organizacional, além disso
Louis (1980) S n

entende que o processo de socializagdo pode ser considerado como um

momento de adaptacdo e aprendizagem de papéis na nova organizagao.

. Processo de ser doutrinado e treinado, o0 processo de aprender o que é
Schein (1988) . L .
importante em uma organiza¢do ou em alguma subunidade dela.

Processo de aprendizagem e ajuste que permite ao individuo assumir um
Chao et al (1994) papel organizacional que satisfaca as necessidades organizacionais e

individuais.

O processo de socializagdo é, frequentemente, identificado como um
Mosquera (2000) ) . L .
processo de aprendizagem, no qual cabe a organizacao o papel pedagdgico.
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Chiavenato (2002) A socializagdo pode ser compreendida como um processo de
desenvolvimento de papéis, entendendo-se papel como o comportamento

esperado de um individuo quando ocupa dada situagdo social.

) E o processo através do qual as criangas, ou outros novos membros da
Giddens (2008) ) ) ) )
sociedade aprendem o modo de vida da sociedade em que vivem.

Processo de aprendizagem que se efetiva toda vez que um individuo
Silva & Fossa (2013) experimenta modificacdes de status, papel ou fungdo em uma organizacéo, e

ainda como elemento de fixagcdo e manutencdo da cultura organizacional.

A socializagdo organizacional tem carater sistémico e processual, sendo
Borges & Albuquerque

(2014) seus resultados construidos paulatinamente. E um processo que exige agdes

de todos os grupos da organizacéo.

Fonte: elaborado pela autora com base em: (Levy Jr., 1973), Feldman (1976), Van Maanen & Schein
(1979); Louis (1980); Schein (1988); Chao et al (1994); Mosquera (2000); Chiavenato (2002); Giddens
(2008); Silva & Fossa (2013); Borges & Albuquerque (2014).

Em perfeita harmonia com as definicdes apresentadas, Schein (1988) entende que
socializacdo organizacional € um processo pelo qual passamos com muita frequéncia ao
longo da vida, ao longo da carreira. E um processo vitalicio (Porter, Lawler, &
Hackman, 1987) que ocorre quando entramos ou saimos da faculdade, quando saimos
da casa dos nossos pais para termos independéncia, quando entramos no primeiro
emprego, quando tomamos posse num cargo publico, quando mudamos de cargo e de
posto de trabalho na mesma empresa, seja de um nivel superior para outro inferior ou

vice-versa.

Por ser um processo continuo, a socializagdo organizacional estende-se por toda a
permanéncia do profissional na organizacdo, ndo se esgotando apss a sua admissdo na
empresa. O que pode ocorrer, de acordo com alguns estudos, € a mudanca de fase no
decorrer de sua permanéncia na instituicdo (Andrade, Oliveira, Cappelle, Antonially, &
Paiva, 2012).
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1.2.1.1 Fases do processo de socializacédo organizacional

Alguns estudos como os de Borges e Albuquerque (2004), Cunha et al. (2007), Feldman
(1976), Mosquera (2002) e Robbins e Judge (2005) apontam que o processo de
socializacdo organizacional ¢é dividido em trés fases. Sdo diversos os nomes dados a
essas fases, mas o sentido se equipara em todos eles. A primeira fase é chamada de
antecipatdria, pré-chegada ou pré-ingresso; a segunda fase € chamada de encontro; a
terceira fase é chamada de metamorfose ou gerenciamento de papéis:

a) Antecipatoria, pré-chegada ou pré-ingresso: o processo de socializacdo
organizacional se inicia antes mesmo do colaborador entrar na instituicéo.
Tem inicio nos primeiros contatos que o novato faz com a organizacdo e nos
quais recebe informacBes basicas sobre valores, procedimentos, carreira,
funcdo que serd desenvolvida e sobre a vaga a que se concorre. E todo
aprendizado ocorrido antes que o0 novo membro se junte a organizagdo
(Robbins e Judge, 2005, p. 383).

b) Encontro: inicia-se no momento da admissao do trabalhador, do primeiro
dia de trabalho na nova organizacdo. O novo membro inicia seu contato com
seus superiores, colegas de setor, clientes. As vezes pode ocorrer confronto
entre as expectativas e a realidade em relacdo ao novo emprego.

c) Metamorfose ou gerenciamento de papéis: o novo membro domina as
informacBes necessarias para 0 bom desempenho de suas atividades na
organizacéo e se adapta quanto aos valores e normas do seu novo grupo.

Para parte dos estudiosos do assunto, a fase antecipatéria, de pré-chegada na nova
instituicdo é a que mais gera ansiedade no novo colaborador, reforgando o entendimento
de que o processo de socializacdo organizacional deve ser bem pensado e preparado
para diminuir o grande estado de ansiedade em que o colaborador se encontra
(Benzinger, 2016; Genari, lbrahim, & Ibrahim, 2017; Lundberg & Young, 1997;
Schein, 1988; Van Maanen & Schein, 1979). Mesmo sendo a pré-chegada o momento
mais intenso e tenso para 0 novo colaborador, ndo se pode ignorar que essa mesma
ansiedade existe no momento de transferéncia ou promoc¢édo do colaborador para outro
setor da mesma empresa. Van Maanen e Schein (1979) destacam que a socializagéo
acontece toda vez que um individuo muda de papel na instituicdo. Esses momentos
“inter” ou “intraorganizacional” sdo aqueles que podem causar crises de ansiedade
situacional, ou seja, sentimentos de isolamento, soliddo, e por isso ressaltam a

importancia do processo de socializagdo organizacional bem planejado.
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N&o menos importantes sdo 0s casos em que o individuo mantém o mesmo papel na
empresa, mas ocorrem alteragdes na geréncia ou de missédo da mesma, COmMo NOSs casos
de privatizacdo, mudanga de gestores, eleicdo de reitor etc., ocasides em que podemos
considerar de grande aflicdo e ansiedade para os funcionarios, sendo necessario que haja
cuidado e atencdo com o processo de socializacdo institucional. Face a uma nova
situacdo profissional, importa que sejam transmitidas as atitudes adequadas ao seu novo
papel na organizacéo (Porter et. al., 1987).

E na fase do encontro que acontece a maior parte das agbes que visam suavizar o
processo de adaptacdo ao novo emprego. Geralmente sdo oferecidos cursos de
capacitacdo, programas de recepcdo e ambientagdo. “Estes programas formais, no setor
publico, normalmente coincidem com o periodo de estagio probatdrio, que futuramente

dard a estabilidade no servico publico” (Maschio, 2018, p. 48).

Wanous (1992) defende que essa segunda fase € dividida em quatro eventos, sendo eles:
iniciacdo ao trabalho por meio do aprendizado de novas tarefas; iniciagdo ao grupo por
meio do estabelecimento de relagOes interpessoais; definicdo mais evidente do papel do
novato na organizacdo; avaliacdo do progresso do novato na organizacdo. E a fase de
concordancia ou confronto da autoavaliacdo de desempenho do novato com a avaliacdo
realizada pela organizacdo. O novo funcionario domina as habilidades necessérias para
seu trabalho e desempenha com sucesso suas atribui¢Oes, fazendo as alteragdes

necessarias para se adaptar a organizacdo (Robbins & Judge, 2005).

Sendo assim, o0 processo de socializacdo se inicia bem antes da entrada do novo
colaborador no novo emprego e ndo se esgota apds a sua admissdo, pois € um processo
continuo que se estende ao longo de sua carreira na organizacdo (Dessler, 2003;
Feldman, 1981; Gontijo, 2005). Passar com sucesso por todas as fases do processo de
socializagdo organizacional permite criar uma dindmica positiva na produtividade do
novo colaborador, no seu comprometimento com o0s objetivos da organizacdo e na sua
deciséo final acerca de permanecer ou ndo no emprego. Por outro lado, Van Maanen e
Schein (1979) enfatizam que grande parte do controle sobre o comportamento do
individuo nas organizacGes € resultado direto da maneira pela qual a pessoa é
socializada, e elaborar um programa de socializacdo com estratégias adequadas iréd
ajudar o novato a internalizar os valores e normas estabelecidos pela organizacao,

ajudando que seja aceito pela mesma (Gontijo, 2005).
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Focado nesta importancia, Andrade et al., (2012) apresentou quatro correntes com

enfoques diferentes sobre os processos de socializagdo organizacional, sendo elas:

a) Enfoque nas taticas organizacionais: a organizacdo e a principal
responsavel pelo processo de socializacdo, cabendo a ela a iniciativa de
praticar agOes que integrem seus novos colaboradores. Dentre os estudos
dessa corrente, destaca-se o de Van Maanen e Schein (1979).

b) Enfoque desenvolvimentista: focam no processo cognitivo que o novato
vivencia, apresentando uma sequéncia de fases universais de
desenvolvimento do processo de socializagdo nas organizacgdes. Os estudos
dessa corrente que tiveram mais destaque sdo os de Feldman (1976) e
Wanous (1992).

c) Enfoque dos contetdos e da informacdo: o processo de socializacao
organizacional se concentra no contetdo e na busca de informacbes por
parte dos individuos, destacando sua pro-atividade. Para Borges &
Albuquerque (2004), os iniciantes sdo agentes que buscam as pessoas e 0s
locais de aprendizado, julgados como valiosos para facilitar o proprio
ajustamento, sendo capazes de influenciar as normas do grupo e os
resultados de desempenho. Ashforth, Sluss e Saks (2007) entendem que
consiste num conjunto de aspectos relacionados ao trabalho, os quais sao
considerados essenciais ao aprendizado de um individuo, para que possa se
tornar um membro proficiente e sentir-se confortavel na organizacéo.

d) Enfoque nas tendéncias integradoras: para essa corrente, o enfoque nas
taticas organizacionais ndo exclui a pré-atividade do individuo, pois uma
complementa a outra (Saks & Ashforth, 1997); haverd acbes da
organizacgdo, iniciativa dos novatos e resultados, sendo a socializagdo um
processo de aprendizagem. Borges, Silva, Melo e Oliveira (2010) entendem
que as tendéncias integradoras partem do pressuposto de que as abordagens
que as antecedem sdo complementares umas as outras, iluminando o
processo e considerando angulos distintos.

Estas referéncias tornam-se importantes por o presente estudo ter como enfoque as
taticas organizacionais de socializagdo, valorizando a iniciativa da organizagdo em
praticar acdes voltadas para a integracdo de seus novos colaboradores e, nesse sentido,
faz igualmente sentido abordar-se algumas taticas/estratégias usadas na socializacdo

organizacional.
1.2.1.2 Taticas de socializacao organizacional

Téticas de socializacdo organizacional sdo a¢fes da organizacdo que visam a facilitar o
processo de socializagdo dos individuos na nova organizagdo, para que ele possa
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dominar as tarefas que lhe foram atribuidas, compreender seu papel na instituicdo
(Shinyashiki, 2002), e possa adquirir conhecimento social essencial para participar

como membro dessa organizagao (Louis, 1980).

O enfoque nas taticas organizacionais possui objetivos mais voltados para moldar o
comportamento dos individuos e adequa-los a cultura da organizacdo (Maschio, 2018),
e também para estruturar os colaboradores experientes que estejam em transicdo de
papel na instituicdo (Carvalho, 2009). Considerando a importancia das estratégias de
socializacdo utilizadas pelas organizacfes, Van Maanen e Schein (1979) identificaram
seis principais taticas que ndo sdo mutuamente excludentes e que, na pratica, estdo

combinadas de diversas formas (Andrade et al., 2012). S&o elas:

Quadro 7 - As dimens@es de estratégias organizacionais segundo VVan Maanen e Schein
(1979)

Refere-se a colocar junto um grupo de individuos
que estdo passando pelo mesmo processo. EX:
treinamento  intensivo para vendedores em
Estratégias coletiva / empresas, cursos de treinamento em gestao.
Individual
Refere-se a tatica de acolher individualmente e
isoladamente um colaborador do outro através de
um conjunto mais ou menos Unico de experiéncias.

O processo formal prepara o novo membro para
assumir um cargo especifico dentro da
- : rganizacao.
Estratégias formais/ organizacao
Informais O recém-chegado € misturado com outros
individuos a partir do momento em que chega,
sendo que sua aprendizagem vai depender da sua
iniciativa.

A socializacdo sequencial refere-se ao processo ao
qual a organizacdo especifica uma determinada

Estrategias sequenciais / o o
sequéncia de etapas preparatorias.

Aleatorias
A socializacdo aleatéria evolui por estagios de
aprendizagens sucessivos ou a transicdo de um

estagio para outro faz-se sem programas de
formagéo.

Estratégias fixas/ g . 3 o
E dada informagdo prévia aos novos membros
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Variaveis sobre o tempo necessario para completar cada
estagio do processo de socializacao.

A duracdo ndo é antecipada porque esta estratégia
ndo tem inicio nem fim previamente determinados,
pois depende do desenvolvimento apresentado pelo
novo membro no processo de integracao.

Os membros antigos preparam 0S novos sobre

como assumir papéis similares na organizacao,

sendo uma garantia de que a organizacdo nao
Estratégias em série/ sofrera qualquer mudanca ao longo do tempo.

Isoladas
Quando a pessoa ndo tem ninguém antes de si para
0 cargo a desempenhar, estes ndo tém antecedentes
disponiveis para seguir.

As estratégias de socializacdo visam confirmar a
auto-confianca e aptiddo dos novatos, ou seja, ele é
Estratégias investidura / bem-vindo do jeito que ele é.

Alienacéo - :
Afastam esses sentimentos para melhor aceitarem

os valores da organizacdo, ou seja, a organizacao
procura destruir certos valores e crencas do
individuo.

Fonte: Elaborado pela autora com base em Van Maanen e Schein (1979).

As téticas apresentadas formam seis dimensdes com dois p6los opostos que expressam
as escolhas da organizacdo sobre a forma mais indicada a ser utilizada no processo de
socializacdo do recém-chegado (Dias, 2014). Esse rol ndo é fechado, ndo é absoluto, ele
pode ser infinito, pois sdo formas essencialmente culturais que estardo sujeitas a
invencdo e modificacdo, bem como estabilizagdo e continuidade. O que se deve
considerar € que sua aplicacao tera, na pratica, diferentes implicacGes nas organizagoes.
As estratégias utilizadas sdo diversificadas, e as pessoas adquirem o conhecimento de
forma e em tempos diferentes umas das outras, porque também sao diferentes umas das
outras (Van Maanen, 2012).

Um ponto importante de ser observado é o fato de que as organizacdes devem ter
estabelecido o tipo de perfil de colaboradores que pretendem ter em seu quadro, assim,
poderdo estabelecer quais as taticas de socializagdo a ser aplicadas ao novato (Van
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Maanen & Schein, 1979). Esse processo deve ser pensado antes de executado, pois caso
contrério poderd prejudicar toda a carreira profissional do individuo, assim como
colocar em risco o futuro da organizacdo. Carvalho (2009, p. 87) entende que “cada
tatica representa em conjunto de eventos que ira influenciar o individuo no seu processo

de transicdo, fazendo com que suas agdes variem dependendo da tatica adotada”.

Por outro lado, temos a ressalva apontada por Bauer, Erdogan, Bodner, Truxillo
eTucker (2007) que defendem que, por melhor que seja a estratégia escolhida e aplicada
pela empresa, 0 novo colaborador sempre sofrerd influéncias resultantes da interacao
com os superiores e colegas. Essa influéncia pode ser positiva, uma vez que a interacdo
com os colegas, gestores e tutores pode representar o fator mais impactante para o
sucesso do processo de socializagdo (Benzinger, 2016). Esse tipo de socializacéo,
chamada de informal, pode trazer mais seguranca aos novos colaboradores se
comparado ao processo formal (mais tradicional), pois as relagbes informais
proporcionam apoio e amizade ao novo colaborador, além de ser uma forma de se

conseguir informacdes relevantes para o desempenho das atividades (Hatmaker, 2015).

As taticas organizacionais apresentadas ndo tém o propdsito de engessar
comportamentos e atitudes, mas de evitar que haja um desvio muito grande em relacdo
ao que se pratica normalmente. Feldman (1981) defende que ao elencar as téaticas
organizacionais nédo se pretende criar um exemplo de comportamento, mas evitar que o
comportamento do sujeito seja extremo e muito fora daquilo que é comum acontecer

nas organizagdes.
1.2.1.3 Téticas de socializac¢do institucionalizadas vs. individualizadas

Com base nas seis estratégias de socializacdo apresentadas anteriormente por Van
Maanen e Schein (1979), Jones (1986) as agrupou em apenas uma grande estratégia ou

dimensao, que designou de taticas institucionalizadas/individualizadas.

A professora e pesquisadora Pilar Mosquera, em seu trabalho sobre Integracdo e
Acolhimento (2000) conceituou a versdo das taticas de socializacdo organizacional
institucionalizadas como “um conjunto de experiéncias e aprendizagens iniciais comuns
a vérios individuos, tratando-se de um modo de socializacdo colectivo”. Quanto a

versdo individualizada entende que sdo “a¢des realizadas através de experiéncias e
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aprendizagens Unicas, sendo a formacdo dada no proprio posto de trabalho de modo
informal” (Mosquera, 2000, p. 308).

Voltando a Jones (1986), este autor apresenta que a socializagdo institucionalizada é
formal, sequencial, fixa, serial e de investidura, enquanto que a socializacdo
individualizada é varidvel, ndo sequencial, isolada e de despojamento. Explica que o
primeiro grupo representa uma maior estruturacdo do processo de socializagdo
conduzindo a respostas de conservagdo, enquanto o segundo grupo, o das

individualizadas, resultarem, mais facilmente, em respostas de inovacéo.

A aplicacdo de cada uma dessas taticas de socializacdo podera acarretar diferentes
resultados para as instituicGes, podera apresentar desvantagens apos sua aplicacao.
Quanto mais se facilita a adaptacdo as normas existentes, menos se ganha em
criatividade, devendo as organizacgdes ter cuidado para manter o equilibrio na aplicacédo

das estratégias (Jones, 1986).

No quadro 8, sintetizando o que referimos, elencamos possiveis implicacfes que podem
ocorrer com a aplicacdo de cada tipo de estratégia:

Quadro 8 - Inferéncias da aplicacéo das estratégias de socializagdo (Mosquera, 2000)

Estratégias Possiveis Implicac6es

Pode criar grupos resistentes aos objetivos de

Coletiva L L
socializagdo da organizacéo.
Individual Menos econémica (tempo e dinheiro).
Pode ocorrer isolamento social; dificuldade na
Formal transferéncia de aprendizagens para outros
contextos da organizacéo.
O novato tem de aprender por si qual o seu lugar
na organizacdo. Como individuo sozinho sera
Informal influenciado mais facilmente pelos pares, sendo

que essa influéncia pode ndo ser a melhor e mais

desejada pela empresa.
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Estratégias Possiveis Implicac6es

O recém-chegado pode se sentir pressionado a
Sequencial progredir para o nivel seguinte, sem estar

completamente preparado.

Risco de maior ansiedade se atribuidas funcgdes
N&o Sequencial muito complexas numa fase inicial, sem ter

existido uma fase mais introdutoria.

Se for extremamente inflexivel, pode penalizar os

Fixa
que ndo conseguem seguir 0 padréo exigido.
. Pode gerar sentimentos de maior incerteza,
Variavel . 5
ansiedade e confusdo.
o Pode apresentar o perigo da estagnacdo da
Em serie L
organizagao.
Pode gerar grande ansiedade ao novato na medida
Isoladas

em que ndo conhece os habitos na empresa.

Fonte: Elaborado pela autora com base em Mosquera (2000, p. 307-308).

A sintese deste quadro faz-nos reforcar que a aplicacdo das taticas organizacionais deve
ser planejada para que o resultado produzido ap6s seja positivo. Kammeyer-Mueller &
Wanberg (2003) entendem que a socializacdo ineficaz é a principal causa da
rotatividade voluntaria e involuntaria dos colaboradores, que resulta num custo elevado
e no desperdicio de investimento no processo de selecdo, recrutamento e capacitacao.
No setor publico essa necessidade se torna ainda maior, pois 0s gastos com a realizacdo
de concursos publicos, publicacdo de editais, capacitacfes aos iniciantes requer a
necessidade de retencdo e a obtengdo do melhor de cada um deles na prestacdo dos

servigos (Borges et. al., 2010).

“Quando planejamos o uso de determinadas taticas, devemos ter clareza de que
resultados podemos esperar” (Borges & Albuquerque, 2014, p. 378). A socializacéo é

um fenémeno processual, em que os resultados surgirdo de forma paulatina e nédo

29



instantdnea, e para que esses resultados sejam positivos para a instituicdo, ha

necessidade de a¢Oes dos grupos, geréncia, individuo e da prdpria organizacao.

Partindo deste pressuposto de que a socializagdo é todo o processo de permanéncia do
colaborador na organizacdo, e para que 0s resultados dessa permanéncia sejam
positivos, é necessario que haja ac6es, procedimentos e programas de apoio e incentivo
a esses colaboradores. Assim, h& necessidade de as instituicdes programarem acdes de
suporte continuo que abarquem desde a chegada desse novo membro ao seu primeiro
dia de trabalho até 0 momento que ele esteja plenamente integrado a sua nova funcao,
equipe e chefia. Sendo assim, se faz uma pequena apresentacdo sobre a integragédo e

acolhimento, que séo partes do grande processo de socializa¢do do individuo.

1.3 ACOLHIMENTO E INTEGRACAO

Quando um novo colaborador ingressa em uma organizacdo, € preciso que seja criada
uma relagdo amistosa entre eles. O processo de acolhimento e integracdo pode ser a
melhor maneira para se alcancar esse objetivo (Delvas, 2017). Uma das finalidades do
processo de integracdo é fazer com que o iniciante conheca a organizacdo em que Vvai
trabalhar, permitindo que seja acolhido no novo grupo, integrando-se na nova funcao
(Carvalheiro, 2011). Nesta fase de adaptagéo, o iniciante deve aprender, dentre outras
coisas, sobre os valores, a missdo, a visdo, a forma como se deve comportar, as rotinas

de trabalho, as tradicdes, a historia da organizacdo (Rocha, 2015).

Os termos integracdo, iniciacdo, acolhimento, socializacdo ou ambientacdo foram
utilizados, em boa parte dos trabalhos pesquisados, como sindnimos de socializagédo
organizacional, mas eles ndo devem ser confundidos. O acolhimento e a integracéo séo
apenas uma parte do processo (Figura 1), em que havera a apresentacdo da organizacao,
dos seus valores, estratégias, normas, estrutura organizacional (Mosquera, 2002). Essa
fase pode ter duracédo variavel, dependendo da programacéo organizada pela instituicao
(Silva, 2010).
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Figura 1 - Processo de socializacdo

Socializagdo Organizacional

Integracao

Acolhimento

Fonte: Elaborado pela autora.

Ferreira (2008) descreve a fase da integragdo como mais duradoura que a curta fase do
acolhimento, e ambas fazem parte do processo continuo de socializagdo organizacional.

No quadro seguinte apresenta-se um resumo com estes trés conceitos:
Quadro 9 - Diferenciacao dos conceitos Socializacdo, Integracdo e Acolhimento

Caracteristicas: processo; acompanhamento da carreira dos
individuos; envolve todas as movimentacoes

Socializagdo organizacionais: entrada, mobilidades horizontal e vertical,
incluséo; envolve iniciativas organizacionais e individuais;
incide essencialmente sobre a assimilacdo de valores e
identificacdo do papel organizacional.

Caracteristicas: programa/combinacdo  de  eventos;
acompanhamento personalizado; incide sobre um largo

Integracéo periodq (3 - 12 meses); objetivo é garan_tir a adapta(;ao~ e
envolvimento do colaborador na organizagdo e funcdo;
direcionado para o contexto de trabalho e desempenho na
funcéo.

Caracteristicas: programa/combinacdo de eventos; aplicacdo
coletiva no momento de entrada na organizacao; incide sobre
um periodo relativamente curto (1 - 4 semanas); objetivo é
influenciar os colaboradores; direcionado para o contexto de
trabalho.

Acolhimento

Fonte: Elaborado pela autora com base em Ferreira (2008, p. 37).
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O periodo inicial de entrada na nova organizacdo € de suma importancia para a
adaptacdo e desenvolvimento do vinculo com a organizacdo. Lacombe (2005) reforca o
entendimento de que a integracao e o acolhimento consistem nas fases que vao informar
0 novo empregado dos objetivos, das politicas dos beneficios, das normas, das praticas,
dos horéarios de trabalho da empresa e das demais informacdes e regras sobre o seu

funcionamento.

A organizagdo pode utilizar vérios métodos para integrar o novo colaborador.
Chiavenato (2010) apresenta uma lista dos metodos mais utilizados para a integracao e
acolhimento do iniciante, sendo que eles podem se apresentar de forma
institucionalizada, que representam um programa de desenvolvimento estruturado,
formalizado e organizado para auxiliar o iniciante com assuntos sobre a instituig&o,
sobre as tarefas a serem executadas, ou também, se apresentar de forma individualizada,
que representa uma auséncia de estrutura, com a qual o individuo se pode sentir
encorajado a inovar na tarefa (Ashforth & Saks, 1996). E importante que a organizaco
planeje um programa de orientacdo ajustado as suas necessidades reais (Martinho,

2015). Dentre os métodos apresentados por Chiavenato (2010), temos:

Quadro 10 - Métodos de socializacdo segundo Chiavenato 2010

Método de socializagéo Descricao sucinta

) O candidato pesquisa sobre a instituicdo que pretende fazer
Processo seletivo - L
parte, estudando normativos internos, historia, etc.

i As tarefas sdo apresentadas ao novato conforme ele vai
Conteddo do cargo )
superando as etapas anteriores.

O tutor deve transmitir ao novato informagfes claras e
Supervisor como tutor precisas sobre a tarefa a ser desempenhada, fornecendo

também feedback sobre o desenvolvimento das atividades.

. A reacdo e postura da equipe de trabalho ira impactar de
Equipe de trabalho . ) L )
forma positiva ou negativa na socializagdo do novato, pois a

aceitacdo do grupo ajudara o novato a sentir-se acolhido.
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Método de socializagao Descricéo sucinta

E o mais usual método de socializagdo dos novos

) B colaboradores. Geralmente é apresentada a historia da
Programa de integracéo . " -
empresa, sua missdo, Visdo, valores e objetivos

institucionais.

Fonte: Elaborado pela autora com base em Chiavenato (2010).

Apesar de serem de iniciativa da organizacdo, esses métodos de socializacdo
apresentados visam a integracdo e a adaptacdo do novato ao ambiente de trabalho.
Borges e Albuquerque (2014), Carvalho (2009), Carvalho, Marques e Brito (2015) e
Chiavenato (2010) enfatizam que o processo de socializacdo organizacional ¢é
bidirecional, ou seja, € um processo de mao dupla, em que ao mesmo tempo o iniciante
se estd adaptando a organizacdo, também a estara influenciar com seus propositos e

conveniéncias.

Quanto aos métodos apresentados, destacaremos dois mencionados por Chiavenato
(2010) e também por alguns trabalhos pesquisados (Amaro, 2016; Caetano & Vala,
2002; Dalacosta, 2011; Ferreira, 2008; Martinho 2015; Maschio, 2018; Silva, 2010):

equipe de trabalho e programa de integracéo.

A equipe de trabalho pode desempenhar um papel importante na socializa¢édo dos novos
colaboradores, desde que tenha sido alocado em uma equipe que possa provocar nele
um impacto positivo e duradouro, pois elas “tém uma forte influéncia sobre as crencas e
atitudes dos individuos a respeito da organizacdo e sobre como eles devem se
comportar” (Chiavenato, 2010, p. 181).

Nessa mesma linha de pensamento temos Bauer et. al (2007) e Kammeyer-Mueller e
Wanberg (2003) que destacam a importancia dos colegas e chefias no processo de
socializacdo organizacional dos novatos, pois a aquisi¢cdo do conhecimento acontece no
decorrer do exercicio da funcdo, no dia-a-dia, com a troca de experiéncias entre 0s

iniciantes e veteranos. Amaro (2016) complementa que, quando o colaborador chega a
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instituicdo e sente que esta sendo acolhido por seus superiores e por seus pares, 0 tempo
destinado ao comprometimento com 0s objetivos organizacionais e a identificagdo com

0 novo ambiente de trabalho é mais curto e eficaz.

Outro método que nos merece destaque € o Programa de Integracdo, que Chiavenato
(2010, p. 186) define como:

... programa formal e intensivo de treinamento inicial destinado aos novos
membros da organizacdo, para familiariza-los com a linguagem usual da
organizacdo, com 0s usos e costumes internos (cultura organizacional), a
estrutura da organizacdo (as areas ou departamentos existentes), os principais
produtos e servigos, a missdo da organizacao e 0s objetivos organizacionais etc.
Recebe também o nome de programa de inducdo e constitui o principal método
de aculturamento dos novos participantes as praticas correntes da organizagéo.
Sua finalidade é fazer com que o novo participante aprenda e incorpore 0s
valores, normas e padrfes de comportamento que a organizacdo considera
imprescindiveis e relevantes para um bom desempenho em seus quadros.

Apbs terem sido apresentados possiveis métodos de acolhimento, é importante que se

deem exemplos de préticas a serem adotadas durante esse processo:

Quadro 11 - Exemplos de praticas que podem ser adotadas no processo de acolhimento

e integracdo de novos colaboradores

Autores Préaticas citadas

’.5‘ Repasse de informagdes sobre historia da organizacdo, direitos e deveres dos
8, colaboradores, caracteristicas do cargo.
6

Repasse de informacdes sobre salario, carreira, desenvolvimento pessoal e
§ profissional, entrega de manual contendo a histéria, missao, objetivos estratégicos e
‘Né’ valores da organizacdo, apresentacdo do organograma, Visita as instalacdes,
%" apresentacdo da intranet, informac@es sobre seguranca e higiene no trabalho, normas
- e procedimentos.
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Autores Praticas citadas

Apresentacdo de informagdes sobre assuntos organizacionais, beneficios oferecidos,

relacionamento e deveres do novo participante.

Chiavenato
(2010)

= Distribuicdo de um manual, contendo informacfes importantes para integracdo do
g novo colaborador; apresentacdo das instalacbes, de modo a propiciar ao novo
% colaborador uma visita pelos diversos setores; programa de formacdo que €
ng ministrado ao novo colaborador, dando-lhe a oportunidade de assimilar informag6es
8 sobre a organizacéo.

)

§ Apresentacdo de videos, seja a distancia (on-line) ou presencialmente; reuniées com
\é representantes de diferentes areas da organizagdo; tour interno e externo pela
—&; organizacao; manual de integragéo.

p

Utilizacéo de serious game - técnica que conjuga aprendizagem com jogos digitais.

Mourédo, Ramos,
Moreira e Santos
(2013)

Fonte: Elaborado pela autora com base em Gil (2007); Ferreira (2008); Chiavenato (2010); Carvalheiro
(2011); Machado (2013); Mourdo, Ramos, Moreira e Santos (2013).

Mais recentemente, Mouréo et al. (2013) e Maschio (2018) propdem que parte do curso
de integracdo seja feito a distancia. A insercdo de novas tecnologias no auxilio do
processo de socializagdo organizacional é uma realidade cada vez mais presente neste
ambito. Por sua vez, Flanagin e Waldeck (2004) consideram que o uso da tecnologia
pode ser um instrumento valioso para a organizacdo e para o iniciante, facilitando o
processo de aprendizagem, diminuindo o estresse, as incertezas sobre a organizacéo e o
tempo para se obter uma informacdo, pois o material estard amplamente distribuido e
prontamente disponivel para pesquisa. Entendem que, em geral, as tecnologias de
comunicacdo permitem potenciar a dinamica da troca de informacgdes, bem como a
interacdo interpessoal.

35



N&o ha estratégias melhores do que outras, pois a estratégia ou conjunto de estratégias
ideais dependem do tipo de organizacdo, dos seus objetivos e necessidades particulares
(Armstrong, 2014; Ferreira, 2008; Mosquera, 2000).

Simples ou sofisticada, o0 importante € que a organizacdo se programe para receber o
novo colaborador, pois existem algumas que ndo se preocupam com 0 processo de
acolhimento, o que poderd gerar situacbes desagradaveis logo no primeiro contato,
como por exemplo, esquecer que o novo colaborador iniciara suas fungbes em
determinado dia, ndo acompanha-lo pelas instalacdes, ndo reservar estacao de trabalho,
etc. (Dias, 2016).

Corroborando com esse entendimento temos Mosquera (2000), que elenca alguns dos
principais erros que devem ser evitados no acolhimento de um novo membro, e suas

possiveis consequéncias.

Quadro 12 - Erros a serem evitados

Erros Repercussdes Possiveis no Recém-Admitido

Esquecer o recém-admitido logo apds a admisséo ) 3
. o Sentimentos de abandono e desprotecéo.
e 0 acolhimento inicial.

Uma mensagem rapida de boas-vindas pelo y ]
. ) Percepcdo de desinteresse pela sua pessoa e
Director de Recursos Humanos (D.R.H.) e envia- ) )
S o ) sentimento de ndo-pertenca a organizagéo.
lo de imediato para o seu superior hierarquico.

Um acolhimento rapido pelo D.R.H. e envio ) 5 . L
L Sentimento de n&o-pertenca a organizacéo.
imediato para 0 seu posto de trabalho.

Atribuicdo de tarefas iniciais demasiado simples. = Auto-estima profissional ferida.

Atribuicdo de tarefas iniciais demasiado Gera uma ansiedade excessiva que podera inibir a

complexas. aprendizagem.
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Erros Repercussoes Possiveis no Recém-Admitido

Fornecer logo nos primeiros dias de trabalho Grande ansiedade por ndo conseguir assimilar todas

grande quantidade de informagdes. as informacdes.

Fonte: Mosquera (2000, p.315).

Como sintese deste Quadro, referiremos, corroborando com Carvalho, Marques e Brito
(2015, p.11), que “a socializagdo organizacional deve ser assumida como um processo
ndo homogéneo, inacabado e com repercussdes nem sempre predeterminadas,
controlaveis ou padronizadas, uma vez que envolve os individuos em suas

singularidades e subjetividades”.

Feitos 0s apontamentos necessarios, ressaltamos que o presente trabalho ira investigar
quais os procedimentos que o IFMS tem adotado para a socializac¢do, integracdo e o
acolhimento dos novos servidores, assim como verificar quais informac6es consideram

relevantes para esse momento de inicio na instituicao.
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CAPITULO Il - METODOLOGIAE DESENHO DA INVESTIGACAO

Apds a apresentacdo dos conteudos bibliograficos utilizados como base para o trabalho,
apresentaremos 0s procedimentos metodologicos que foram aplicados para o

desenvolvimento e realizagéo da presente pesquisa.
2.1 Caracterizacéo da pesquisa

A pesquisa sob o ponto de vista de sua natureza é considerada como aplicada. Vergara
(1998, p. 45) explica que a pesquisa aplicada “¢ fundamentalmente motivada pela

necessidade de resolver problemas concretos, mais imediatos ou nao”.

Quanto aos objetivos da pesquisa, ela se enquadra como descritiva, pois “tém como
objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou
fenémeno”, sendo utilizado o inquérito - na sua versdo questionario e entrevista - como
uma das técnicas padronizadas de coleta de dados (Gil, 2002, p. 42). O presente trabalho
ird investigar quais estratégias de socializacdo, integracdo e acolhimento que o IFMS
tem adotado em relacdo aos seus novos servidores, e também se eles estdo satisfeitos
com essas estratégias adotadas. Na pesquisa descritiva, Prodanov e Freitas (2013, p. 52)
entendem que “0 pesquisador apenas registra e descreve os fatos observados sem

interferir neles”.

Quanto aos procedimentos técnicos adotados, temos a pesquisa como documental e de
estudo de caso. Enquadra-se como pesquisa documental porque foram consultados
diversos tipos de arquivos publicos e privados. Gil (2002, p. 46) considera a pesquisa
documental como “uma fonte rica e estavel de dados”. Defende que os documentos
subsistem ao longo do tempo, “tornam-se a mais importante fonte de dados em qualquer

pesquisa de natureza historica”.

O estudo de caso trata-se do desenho mais adequado para a investigacdo pois contribui,
de forma inigualavel, para a compreensdo que temos dos fendmenos individuais,
organizacionais, sociais e politicos (Yin, 2001). A investigacdo do presente trabalho
esta restrita ao ambiente do IFMS, por esse motivo entendemos que se encaixa como

estudo de caso, pois segundo explica Vergara (2013, p. 44), “estudo de caso € o
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circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas essas como pessoa, familia, produto,

empresa, 6rgdo publico, comunidade ou mesmo pais”.

A metodologia pode ser do tipo quantitativo, qualitativo ou misto, sendo esta a
empregada neste trabalho, pois foram realizadas entrevistas (qualitativa) e aplicado
questionario (quantitativa). Sendo assim, a pesquisa se apropriou das duas abordagens

de forma conjugada, partindo da premissa que uma complementara a outra.

Para Flick (2013, p. 185), o método misto é considerado como o terceiro movimento
metodologico, “pois resolve todos os conflitos e diferengas entre o primeiro e o segundo

movimento” (qualitativo e quantitativo).
2.2 O caso em estudo

O Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia de Mato Grosso do Sul (IFMS)
sera 0 objeto de estudo desse trabalho. Foi criado pela Lei n® 11.892, de 29 de dezembro
de 2008, quando o Ministério da Educacdo (MEC) reestruturou a Rede Federal de
Educacdo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica. A Rede Federal de Educagdo
Profissional, Cientifica e Tecnoldgica é formada por 38 Institutos Federais, 2 Centros
Federais de Educacdo Tecnoldgica, 24 Escolas Técnicas vinculadas a Universidades
Federais, a Universidade Tecnoldgica Federal do Parana (UTFPR) e o Colégio Pedro II.
Os Institutos Federais tém natureza juridica de autarquia com uma estrutura multicampi.
Sao instituicbes com autonomia administrativa, patrimonial, financeira, didéatico-

pedagdgica e disciplinar (Brasil, 2008).

O IFMS iniciou o seu processo de implantacdo no ano de 2007, porém, o inicio das
atividades letivas ocorreu em fevereiro de 2010. Hoje conta com campi® em dez
municipios, nomeadamente, Aquidauana, Campo Grande, Corumba, Coxim, Dourados,
Jardim, Navirai, Nova Andradina, Ponta Pord e Trés Lagoas, abrangendo todas as
regides do Estado de Mato Grosso do Sul. E uma escola publica federal, de educacio
bésica, superior e profissional, especializada na oferta de educacdo profissional e
tecnoldgica nas diferentes modalidades de ensino, cujos cursos ofertados atendem a
diversos eixos tecnolégicos e areas de conhecimento, seja na modalidade presencial ou

a distancia.

8 Campi ou campus séo estabelecimentos de ensino de Universidades ou Institutos Federais de Educagéo.
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Sua estrutura administrativa € composta por pro-reitorias, diretorias sistémicas,
assessorias e coordenagBes. Conta com um total de 1187° servidores!®, sendo 581
docentes e 606 técnico-administrativos.

2.3 Populacéo e amostra

Populacdo ou universo da pesquisa “¢ a totalidade de individuos que possuem as
mesmas caracteristicas definidas para um determinado estudo” (Prodanov & Freitas,
2013, p. 96).

Amostra é parte da populacdo ou do universo, selecionada de acordo com uma regra ou

um plano (Prodanov & Freitas, 2013, p. 96).

Esta pesquisa abrange uma populacdo de 12 servidores representantes dos setores de
Gestdo de Pessoas da instituicdo, além de 112 servidores que entraram em exercicio no
IFMS no periodo de junho de 2019 a agosto de 2020. Esse recorte temporal esta
amparado no fato da Diretoria de Gestdo de Pessoas do IFMS ter realizado uma
alteracdo nos procedimentos de acolhimento, integracdo e capacitagdo para 0S
servidores admitidos a partir de junho de 2019. Foi solicitado que todo novo servidor
realizasse o curso “Iniciagdo ao Servigo Publico nos Institutos Federais'”, que tinha
como objetivo contribuir para a insercdo dos novos servidores a realidade e cultura
organizacional da instituicdo, fornecendo subsidios para uma melhor atuacdo
profissional. Em novembro do mesmo ano, o IFMS iniciou a oferta do curso
“Conhecendo o IFMS”, com 0 objetivo de apresentar a instituicdo, sua missao, visao,
valores, estrutura administrativa a todos novos integrantes, seja estudante ou servidor.
Ele complementaria e reforgaria as informagdes que sdo transmitidas na admissdo de

novos servidores.

® Dados extraidos do Sistema Unificado de Administragdo Publica (Suap) em 20 de agosto de 2020.
10 Sindnimo de funcionario ou colaborador.

1O curso foi elaborado pelo Instituto Federal do Rio Grande do Sul e disponibilizado a todos os
Institutos Federais a partir de abril de 2019, para que eles pudessem utilizé-lo para a ambientacdo de seus
servidores. O curso possui 14 médulos e aborda temas especificos e de interesse a Rede Federal:
Institutos Federais; Ensino; Extensdo; Pesquisa e Inovacdo; Po6s-Graduagdo; Indissociabilidade;
Comunicacdo e Redacdo Oficial; Administracdo Publica; Etica e Cidadania; Legislacdo de Pessoal;
Protocolo;  Orcamento, Licitagdes e  Contratos; Saude do  Servidor; e Inclusédo.
(https://moodle.ifrs.edu.br/course/info.php?id=1506).
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Tratando-se de um estudo de caso, o estudo abrangera o total da populacdo. Contudo,
prevendo que nem todos os servidores poderiam ndo responder ao questionério,

averiguou-se qual o nimero de respondentes que constituiriam uma amostra consistente.

A amostra aleatdria simples “é¢ o procedimento basico da amostragem cientifica” (Gil,
2008, p. 91), e para a definicdo de seu tamanho efetuaram-se os célculos baseados na
férmula de Barbetta (2002).

Quadro 13 - Férmula de Barbeta para o calculo minimo da amostra
N Tamanho (nimero de elementos) da populacéo.
n Tamanho (nimero de elementos) da amostra
ng Uma primeira aproximacao para o tamanho da amostra
Eo | Erro amostral toleravel
n=N.no

no= 1 N +ng

Formula

Fonte: Elaborado pela autora baseado em Barbeta (2002).

Sendo o tamanho da populacdo desse estudo de 124 (12+112) servidores e se
considerarmos um percentual de 5% para o Erro amostral toleravel, aplicando as
formulas de Barbetta, uma amostra constituida por 30 servidores, seria representativa.
Contudo, conseguiu-se obter uma amostra com 96 (12+84) servidores, que representa

77% de participacéo.
Na proxima alinea descrevemos como se fez a recolha destes dados e informagdes.
2.4 Metodologia da coleta e tratamento dos dados

Para iniciar o trabalho de investigacdo, foi protocolado uma solicitagdo por escrito ao
IFMS. Apds emissdo da autorizacdo, foi solicitado, por e-mail, a Diretoria de Gestéo de
Pessoas permissdo para extracdo de dados dos servidores no sistema Suap'?, para que
fosse possivel identificar exatamente o tamanho populacdo da pesquisa. Apds extracao
de relatdrio, foi necessario analisar e selecionar apenas os servidores que entraram em
exercicio a partir de junho de 2019. A seguir foi constatado que alguns servidores néo

gstavam com e-mail institucional atualizado no sistema. Assim, foi realizada uma

12 Sistema Unificado de Administracdo Publica.
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selecdo por unidade de lotacdo do servidor e encaminhado e-mail para as Coordenacdes
de Gestdo de Pessoas (Cogep) solicitando o fornecimento do enderego eletrénico de
cada servidor. Na posse das informacdes, foi pensada a organizacao e operacionalizagéo

da coleta dos dados com base no objetivo geral e especifico da pesquisa, sendo vejamos:

Quadro 14 - Organizacdo e operacionalizacdo dos objetivos com os instrumentos de

coleta de dados

Objetivos Categoria do objetivo Instrumentos

Verificar quais as estratégias de .
. . Entrevistas e
acolhimento e integragdo que o IFMS o
] Geral questionario.
adota com 0s novos servidores e sua

eficacia/eficiéncia.
Levantar bases tedricas acerca do estudo

e . Pesquisa bibliogréafica e
sobre  socializagdo, acolhimento e

) y ] documental.

integracdo de servidores.

Investigar junto ao setor de Gestdo de

Pessoas do IFMS como ocorre 0 processo )
Entrevista.

de socializacdo e acolhimento de novos

servidores. »
_ : _ _ Especifico
Auvaliar os mecanismos de integracdo aos L. .
) Questionario e entrevista.
novos servidores.
Investigar junto aos servidores do IFMS
que informagdes sdo  consideradas Questionério.

importantes quando da admisséo.

Avaliar o grau de satisfacdo dos servidores L
) Questionario.
guanto ao seu acolhimento no IFMS.

Fonte: Elaborado pela autora com base em Cunha (2016).

Nas alineas seguintes far-se-a a apresentacéo dos diversos instrumentos que permitiram

operacionalizar esta investigacao.
2.4.1 Pesquisa documental

A pesquisa considera-se documental por conseguirmos reunir informagdes que se
encontram dispersas (Prodanov & Freitas, 2013). Pelo fato do objeto de estudo ser uma
instituicdo federal de ensino, criada por legislagédo federal, a pesquisa na legislacdo
apresentada no Quadro 5 e Estatuto do IFMS foram indispensaveis.
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Ainda foram utilizadas informacbes e dados disponiveis exclusivamente no sistema
eletronico interno da instituicdo — Suap, como consulta a nome, campus de lotacéo, data
da posse, data de entrada em exercicio, historico de setores, assim como informacoes
acessiveis a Diretoria de Gestdo de Pessoas'®, que sio autorizados a acessa-los e aos
quais sao destinados. A pesquisa documental realizada foi necessaria para a

contextualizacdo do estudo empirico.
2.4.2 Entrevistas semiestruturadas

A entrevista foi utilizada com o objetivo de obter visdes individuais dos entrevistados
sobre o processo de socializacdo, integracdo e acolhimento de novos servidores no
ambito do IFMS (Flick, 2013).

Tendo por base os trabalhos “A importancia do acolhimento e da integragdo na cultura
organizacional: O Manual de Acolhimento como instrumento de socializacdo de novos
servidores do Instituto Federal do Triangulo Mineiro — Uma proposta” (Delvas, 2017) e
“Analise do processo de socializacdo de novos servidores técnico-administrativos em
educacdo da UFSC” (Cunha, 2016), foi elaborado um roteiro e um questionario para
levantamento dos dados (Apéndice | e Il). O roteiro contendo oito perguntas foi
aplicado a Diretoria de Gestdo de Pessoas (Digep), Coordenacdo de Administracdo de
Pessoal (Coape) e as CoordenacOes de Gestdo de Pessoas (Cogep) dos dez campi do
IFMS, com o intuito de investigar junto aos setores de Gestdo de Pessoas do IFMS
como ocorre 0 processo de socializacao e acolhimento de novos servidores, assim como
investigar quais acdes, programas ou procedimentos eles tém adotado quando do inicio
do exercicio do novo colaborador. O Quadro 15 ilustra a relacdo entre os objetivos do

estudo e as questdes da entrevista.

Quadro 15 - Organizacgéo do roteiro das entrevistas semiestruturadas

Topicos analisados Roteiro

Verificar quais as estratégias de acolhimento e
integracdo que o IFMS adota com 0s hovos Perguntasn®1en°?2
servidores e sua eficacia/eficiéncia.

13 A pesquisadora faz parte da equipe da Diretoria de Gestdo de Pessoas do IFMS.
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Topicos analisados Roteiro

Investigar como ocorre o processo de socializacdo Perguntasn®3an°6
e acolhimento de novos servidores.

Avaliar os mecanismos de integracdo aos

. Perguntasn®7en°8
servidores.

Fonte: Elaborado pela autora.

Considerando a distancia entre as unidades do IFMS, como também o periodo de
isolamento social, as entrevistas foram realizadas on-line de forma sincrénica, ou seja,
“ambos os participantes estdo on-line ao mesmo tempo” (Flick, 2013, p. 115), o que

possibilita a troca de perguntas e respostas de forma direta.

Foi enviado um convite para cada participante, por meio do Google Agenda, contendo
data e hora da entrevista, e e-mail contendo o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE), sendo garantido o sigilo, anonimato e ndo utilizacdo dos dados em

prejuizo dos participantes.

As entrevistas foram gravadas com o consentimento dos entrevistados e posteriormente
transcritas com a ajuda da ferramenta Speechnotes. Considerando algumas
inconsisténcias apresentadas, foi necessario a reandlise dos audios para a correcdo de
alguns termos néo identificados pelo programa. Ao todo foram realizadas 12 entrevistas,
com duragdo média de trinta minutos cada, acarretando um total de 6 horas de gravacéo.
Visando a preservacdo dos dados dos participantes, foi utilizada a ordem numérica de 1
a 12 para descricdo das informacoes, levando em consideracdo a ordem de realizacdo

das entrevistas.
2.4.3 Questionario

Assim como o roteiro utilizado para a realizagdo das entrevistas, 0 questionario também
foi elaborado com base nos trabalhos de Delvas (2017) e Cunha (2016), feitas as

alteracOes necessarias a realidade da presente pesquisa.

O questionario (Apéndice I1) contém ao todo 27 perguntas que foram divididas em duas
partes: a primeira direcionada para a caracterizacao do perfil do participante da pesquisa

contendo sete perguntas objetivas, e a segunda centrada na recolha de dados
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conducentes a avaliacdo das estratégias de socializacdo adotadas pelo IFMS, contendo

perguntas objetivas e subjetivas, num total de vinte.

Como ja referido, a populacdo alvo da aplicacdo do questionario € constituida por um
total de 112 novos servidores efetivos entre técnicos-administrativos em educacao e

professores do ensino basico, técnico e tecnoldgico.

O inquérito foi criado no Google Forms** e seu link foi incluido no e-mail encaminhado
aos servidores convidados a participarem da pesquisa. Porém, antes do encaminhamento
do inquérito, foi solicitado a quatro servidores, ndo pertencentes a populacdo alvo desta
investigacdo, que fizessem um pré-teste, com o objetivo de avaliar a clareza, coeréncia,
linguagem das perguntas e se elas seriam entendidas pelos participantes. A realizagdo
do pré-teste foi fundamental para que fossem realizadas alteracbes no contetido do
questionario, acréscimo de opc¢des de respostas, modificacdes nos tipos de respostas,

alteracdo de linguagem para clareza no entendimento, etc.

Para a realizagdo do primeiro envio do e-mail convidando os servidores a participarem
da pesquisa, foi utilizado o e-mail institucional da pesquisadora contendo o link do
formulario. Ap6s um periodo de sete dias e considerando o baixo nimero de respostas,
foi realizado um novo envio de e-mail, mas dessa vez com um texto personalizado para
cada um dos 112 servidores convidados a participarem da investigacdo. Depois de
transcorrido quase uma semana do segundo envio, foram enviados e-mails para 0s
servidores das unidades que estavam com baixa participacdo. O formulario ficou
disponivel para recebimento de resposta de 16 de setembro a 6 de outubro de 2020,
totalizando 20 dias. Esta estratégia permitiu recolher respostas de 84 servidores, como ja

mencionado.

Os resultados foram expressos por meio da estatistica descritiva em frequéncia absoluta
e relativa. Para associar as frequéncias das variaveis idade, sexo e cargo entre as
categorias propostas no questionario, foi empregado o teste de Qui-quadrado para
independéncia e o teste Exato de Fisher. Valores considerados significativos foi de 5%.

Para detectar os desajustes de frequéncias, a analise dos residuos foi verificada para

4 O Google Forms é um aplicativo para criar inquéritos e questionarios online e envia-los a outras
pessoas (https://support.google.com/docs/answer/6281888?co=GENIE.Platform%3DAndroid&hl=pt).
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comparar com a distribuicdo z-escore (z=1,96). O programa R Version 1.3.1093 - ©

2009-2020, Inc. foi utilizado para realizar os testes.
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CAPITULO Il - APRESENTACAO E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Este capitulo apresenta os resultados obtidos na fase de coleta de dados de acordo com
0s objetivos especificos e com o objetivo geral da pesquisa. Foram analisadas as
entrevistas realizadas com gestores da Diretoria de Gestdo de Pessoas e com 0S
Coordenadores de Gestdo de Pessoas dos 10 campi da instituicdo. Apés esta fase,
apresenta-se a interpretacao dos resultados obtidos com a aplicacdo do questionario aos
servidores que tomaram posse e entraram em exercicio a partir de junho de 2019. A
interpretacdo da anélise dos resultados terd como base o referencial tedrico que serviu
de enquadramento a esta investigacao.

3.1 Resultado das Entrevistas

Com o objetivo de verificar quais as estratégias de acolhimento e integracdo que o
IFMS adota com seus novos servidores, sua eficicia e eficiéncia, foram realizadas
entrevistas com representacdes dos setores de Gestdo de Pessoas da instituicdo, como ja
indicado. Foi utilizado um unico roteiro com perguntas estruturadas para se alcangar as
respostas para 0s objetivos especificos apontados nesse trabalho. Nas alineas seguintes
apresentaremos os dados recolhidos e respectiva analise.

3.1.1 Informacdes sociodemograficas

Do total de 12 participantes, a maioria se encontra na faixa etaria entre 31-35 anos
(50%, n=6), ficando a faixa etaria de 41-45 anos com 2 servidores (17%); a faixa etaria
de 25-30, 36-40, 46-50 e acima de 50 anos com apenas 1 (8%) servidor em cada

categoria.
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Gréfico 1 - Faixa etaria dos entrevistados
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Fonte: Elaborado pela autora.

Notamos predominancia do sexo feminino, girando em torno de 70% (n=9) dos

servidores entrevistados, e apenas 30% (n=3) do sexo masculino.

Gréfico 2 - Sexo dos entrevistados

=
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Fonte: Elaborado pela autora.

Os servidores com mais de dois anos de exercicio no cargo de Gestor de Pessoal
correspondem a 50% (n=6) dos participantes da pesquisa, e 40% (n=5) com menos de

um ano e 8% (n=1) dos entrevistados com pouco mais de 1 ano.
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Gréfico 3 - Tempo de exercicio no cargo de Gestor de Pessoal

6

1

=

1 1 1 1 1

11 meses 14 meses 43 meses 54 meses 60 meses 61 meses 79 meses 80 meses

Fonte: Elaborado pela autora.

Os cargos do Diretor de Gestdo de Pessoas, do Coordenador de Administracdo de
Pessoal e dos Coordenadores de Gestdo de Pessoas dos campi séo de livre nomeagao e
exoneracdo pela gestdo da instituicdo, devendo ser ocupado por servidores que
apresentem competéncia técnica e seja de confianca do gestor. Podemos observar que 0s
gestores de pessoal do IFMS possuem formacdes e cargos de concursos variados que
podem exigir como escolaridade minima o ensino fundamental completo, ensino médio

completo ou ensino superior completo.

Gréfico 4 - Cargo de concurso dos gestores de pessoal
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Fonte: Elaborado pela autora.



Observamos que o cargo técnico-administrativo de Assistente em Administracdo € o
mais comum no grupo pesquisado (30%, n = 4), de exigéncia de escolaridade minima,
exigida pela legislacdo publica federal, do ensino médio completo.

Quanto ao grau de escolaridade dos entrevistados, temos que a especializacao foi o nivel
de escolaridade mais comum (40%, n=5), com uma quantia de mestres um pouco menor
(25%, n=3). O doutorado, a graduacao e o ensino médio foram as formagdes com menor
incidéncia, respetivamente com 8% (n=1), 8% (n=1) e 16% (n=2).

Grafico 5 - Grau de escolaridade

(=]

Médio Graduacdo Especializacdo Mestrado Doutorado

Fonte: Elaborado pela autora.

No Grafico 6 temos uma analise cruzada das varidveis sexo e escolaridade em relacao
aos dados dos servidores entrevistados. Demonstrou-se que o sexo feminino apresenta
33,33% para os niveis de escolaridade doutorado e mestrado, especializacdo e
graduacdo. O sexo masculino apresenta 8,33% para 0s niveis de escolaridade doutorado
e mestrado, especializacdo e graduacdo. Para o ensino médio, ambos 0S $exos
representam 8,33%. Contudo, verificou-se que o sexo feminino apresenta nivel de

escolaridade superior em relacdo ao sexo masculino conforme demonstrado abaixo.
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Graéfico 6 - Grafico de barras agrupadas mostrando as frequéncias relativas entre o sexo

e a escolaridade dos entrevistados

Frequéncia Relativa Entre Sexo e Escolaridade
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107
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Fonte: Elaborado pela autora.

Com relacéo as frequéncias relativas entre a escolaridade e a faixa etéria dos servidores
entrevistados, observamos 25% para 0s niveis de mestrado e doutorado até 35 anos de
idade e 16,66% para acima de 36 anos, na qual estes mesmos valores se repetem para 0s
niveis de especializacdo e graduacdo para 0os mesmos niveis e faixa etaria. O nivel
médio corresponde com 8,33% para até 35 anos de idade e para acima de 36 anos de
idade (Grafico 7). Com isso, notamos maiores niveis de escolaridade para os individuos
até 35 anos de idade.

51



Gréfico 7 - Gréafico de barras agrupadas mostrando as frequéncias relativas entre faixa

etaria e nivel de escolaridade dos entrevistados.
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Fonte: Elaborado pela autora.

Terminada a apresentacdo da caracterizacdo dos entrevistados far-se-a a exploracéo do

contelido das entrevistas.
3.1.2 Entrevistas

Na entrevista com o Diretor de Gestdo de Pessoas o objetivo foi, principalmente,
identificar as ac¢Oes de iniciativa institucional, de nivel sistémico e estratégico; com o
Coordenador de Administracdo de Pessoal o objetivo foi verificar quais procedimentos
e acdes sdao adotados quando da convocagdo, nomeacao e posse do novo servidor. Por
outro lado, as entrevistas com as representagdes das coordenacdes de Gestdo de Pessoas
das dez unidades da instituicdo tiveram como principal objetivo investigar como ocorre
0 processo de socializacdo e acolhimento dos servidores nos campi, assim como 0s
mecanismos de integracdo que sdo por eles aplicados para ajudar no processo de

adaptacdo desses novos colaboradores.
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Para a analise dos dados coletados sera transcrita cada questdo apresentada aos

entrevistados e posteriormente a analise de suas respostas:

Q. 1: Em termos gerais, qual o seu entendimento sobre o tema socializacdo

organizacional de novos colaboradores?

Entrevistado 3: Eu entendo como conseguir inseri-lo na instituicdo,
apresentando a instituicdo, aos colegas e explicando qual serd o papel dele na
instituicao.

Entrevistado 4: A socializacdo € inserir o novo servidor na realidade do

campus, fazendo com que ele se sinta parte daquele lugar.

Entrevistado 5: E vocé receber o servidor para que ele se sinta acolhido, que
ele se sinta parte da instituicao.

Entrevistado 7: Socializacdo € a integracdo do novo servidor ao ambiente
organizacional. E apresentar a parte burocratica, o campus; tudo que vai
integrar ele ao ambiente de trabalho. E algo que fara ele se sentir pertencido
aquela instituigdo.

Entrevistado 8: E a convivéncia do novo servidor com os novos colegas; a
chegada dele no campus.

Entrevistado 9: Socializacdo envolve toda a vida do servidor na instituicéo.

Entrevistado 11: E extremamente importante por ser o inicio de uma fase da
vida do servidor, e se ndo for bem trabalhada pode trazer insatisfagdo para esse
servidor.

Entrevistado 12: E um tema super importante que pode fazer toda diferenca
na carreira do servidor. Causa inseguranca a entrada em novo emprego e
quando a instituicdo realiza uma recepcdo inicia uma relacdo de confianca
entre eles. O servidor comega a criar uma visao de pertencimento.

De acordo com as respostas apresentadas, percebe-se que os entrevistados apresentam
ter conhecimento, mesmo que ndo seja muito aprofundado, sobre socializacdo
organizacional. O entendimento e conhecimento apresentados pelo Entrevistado 7 vém
ao encontro do entendimento de Chiavenato (2010), que defende que o processo de
socializacdo visa criar um ambiente de trabalho favoravel e acolhedor de forma imediata

para o novo colaborador.

Q.2: O IFMS/Campus possui um programa, ou acOes, destinadas a socializar os novos
servidores a partir da entrada deles na instituicdo? Por favor, explique!
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Entrevistado 1: Programa de socializa¢do formalizado ainda ndo temos. O que
existe € uma sequéncia de procedimentos que sdo adotados para todos 0s
servidores que sdo nomeados. Depois da pericia médica e entrega da
documentacdo, é agendada uma cerimbnia de posse onde ocorrerd uma
apresentacdo geral da instituicdo, de toda sua estrutura. Apds, esses servidores
sdo encaminhados para suas unidades. Na cerimdnia de posse o servidor assina
um termo de compromisso para a realizacdo do curso “Conhecendo o IFMS”.
Esse curso € obrigatorio e realizado totalmente a distancia.

Entrevistado 2: Atualmente, ap0s a entrega da documentacao exigida para a
admissdo, os servidores participam de uma cerimonia de posse, onde sdo
apresentadas informac@es institucionais de maneira geral, apresentacdo dos
setores da Reitoria e depois o0s servidores sdo orientados a fazerem o curso
“Conhecendo o IFMS”. Antes da pandemia a cerimonia de posse tinha uma
apresentacdo rapida de todos os setores da Reitoria, pré-reitorias, assessorias e
diretorias sistémicas.

Entrevistado 4: N&o ha um programa formal. Mas a Cogep™ recebe o servidor
e trabalha com a parte inicial de informacGes e carreira. Faz um tour pelo

campus apresentando todas os setores. O Dirge'® faz questdo de fazer uma

apresentacdo sobre a histéria dos Institutos, Rede Federal. O Dirad'’ faz uma
apresentacao quanto as obrigacdes, direitos e deveres.

Entrevistado 5: N&do existe uma acdo destinada ao acolhimento. O que é
realizado é o encaminhamento de um e-mail para todos os servidores com a
foto do novo servidor para que todos possam conhecé-lo. Ha4 também um tour
pelo campus para que 0 novo servidor conheca os setores. As vezes quem faz a
apresentacdo do campus ao novo servidor é a Direcdo-Geral, mas na maioria
das vezes é a propria Cogep. Nao tem nada formalizado, mas séo realizadas
acOes informais, improvisadas. Agora na pandemia a admissdo estd sendo
realizada por videoconferéncia, junto com o Dirge e Diren*®,

Entrevistado 8: Quando o servidor chega no campus, a Cogep faz o termo de
entrada em exercicio, pega toda a documentacdo e apresenta para todos 0s
setores para que os outros servidores o conhecam. No final tem uma fala com o
Dirge e durante o tour os outros diretores de area ja se apresentam. Se for
professor, tem a fala de uma pedagoga que fica lotada na Diren. As vezes ha
uma conversa com a psicologa, mas nem sempre da certo. Tem uma fala com a
Cogep apos o cadastro no Siape para explicar as peculiaridades do sistema
Suap.

Entrevistado 9: Formalizado ndo tem. Tem o Plano de Capacitagéo antigo que
seria a apresentagdo na Cogep, uma fala inicial com informagdes importantes

15 Coordenagéo de Gestédo de Pessoas.

16 Diretor-Geral do campus.

7 Diretoria de Administragdo do campus.

18 Diretoria de Ensino do campus.
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como retribuicdo por titulagio?®, incentivo a qualificacio®®, com orientagoes
sobre as regras béasicas de horéario, ponto eletronico, atestado médico. Depois
tem a apresentacdo do campus, da parte administrativa apenas, deixando a
parte dos laboratérios e salas de aulas para a chefia imediata que geralmente
sdo professores. Depois tem a fala com a Cogep, passo para a Diren se for
professor e Dirad se for administrativo. Depois chefia imediata. Todos passam
pela psicologa do campus. Se for professor tera uma fala também com o
Nuged?L.

Entrevistado 10: O campus tem um roteiro. Recebemos os servidores e
conversamos bastante sobre as peculiaridades da cidade, apresentando como
algo atrativo. Além disso apresentamos a instituicdo e a legislacdo pertinente
ao cargo do novo servidor. A Cogep, junto com a psicéloga do campus, faz
uma apresentacdo de todos os setores do campus. Faz uma agenda para
conversar com o0s diretores de area e chefias imediatas, sendo por dltimo a
conversa com o Dirge. S&0 em torno de dois dias de acolhimento com o
servidor. Orientamos sobre imobiliérias, abertura e transferéncia de conta
bancéaria. Tivemos dificuldade na implantacdo de uma agenda maior de
ambientacdo para 0os novos servidores. O termo de entrada em exercicio é
assinado pelo novo servidor juntamente com o Dirge. O campus também faz
um acolhimento para os servidores que estdo retornando de licencas longas,
como por exemplo afastamento para pds-graduacdo, licenga médica. Nessa
época de pandemia o acolhimento esta sendo realizado por videoconferéncia,
com apresentacdo de todos os setores e depois todo material é encaminhado
para o servidor por e-mail. J& com o0s servidores que estdo voltando de licencas
a apresentacdo € mais resumida, apenas com as alteracoes.

Entrevistado 11: O campus ndo tem programa de acolhimento, mas sim agdes.
Tem um roteiro que é realizado com todos os servidores que entram em
exercicio. Ha a fala da Cogep com todos sobre assuntos de gestdo de pessoas,
um tour pelo campus, fala com todos os diretores. Esse roteiro tem até o que
cada um desses servidores devera falar. HA a apresentacdo dos novos
servidores na semana pedagégica ??. Fazemos também uma apresentacdo da
cidade, de imobiliarias.

Considerando as respostas apresentadas, ficou demonstrado que o IFMS ndo possui um

programa de socializacdo instituido, formalizado, mas possui algumas acgdes e

19 Retribuicéo devida aos docentes integrantes do Plano de Carreira e Cargos de Magistério do Ensino
Basico, Técnico e Tecnolégico em conformidade com a jornada de trabalho, classe, nivel e titulacdo
comprovada de Aperfeicoamento, Especializagdo, Mestrado ou Doutorado, independentemente de
cumprimento de intersticio.

20 E o beneficio concedido ao servidor técnico-administrativo que tenha concluido cursos de Educacio
Formal em nivel médio, técnico, graduacdo ou pos-graduacéo, reconhecidos pelo Ministério da Educacéo,
que excedam a escolaridade minima exigida para o cargo de que é titular.

21 Ntcleo de Gestdo Administrativa e Educacional.
22 Reunido de planejamento entre a equipe pedagogica, professores e funcionarios para rever o

planejamento anterior e avaliar as aces que serdo realizadas no decorrer do ano letivo.
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procedimentos que buscam facilitar a adaptacdo, ambientacao dos servidores. De acordo
com as informagdes obtidas em documentos institucionais, assim como por meio de
relatos apresentados nas entrevistas, € de praxe a realizacdo de uma cerimonia de posse
a cada nova entrada de servidores, contendo uma rapida apresentacdo da instituicao.
Vejamos o modelo apresentado pela coordenacdo responsavel pelo recrutamento,

nomeacédo e admissdo dos novos servidores.

Quadro 16 - Modelo de roteiro de solenidade de posse dos servidores do IFMS

Cerimonia de Posse

Data: XX/XX/XXXX
Horario: xx
Local: Auditério — Reitoria

Mestre de Cerimonias: XXXXXXX

. Abertura

. Execucéo do Hino Nacional

. Palestra do reitor — Eu faco parte desta historia
. Transmissé@o do video institucional

. Leitura do termo de posse

. Assinatura do termo de posse

~N oo o A W DN P

. Encerramento

Fonte: Coordenacdo de Administracdo de Pessoal

Mesmo que a cerimdnia de posse seja um ato obrigatorio imposto pela legislagdo, o
IFMS agrega valor a esse momento quando acrescenta um video institucional como
forma didatica de apresentacdo da instituicdo. Assim, a cerimonia de posse nao fica

caracterizada como um simples ato formal de assinatura de documento.

Apbs serem considerados efetivamente servidores, deverdo participar do curso a
distancia “Conhecendo o IFMS”, que tem como objetivo geral promover uma
ambientagdo aos ingressantes, 0 acesso a conhecimentos introdutdrios sobre a
instituicdo como forma de estimular o vinculo e identidade institucional. Com um total

de 30 horas, o curso esta dividido em cinco partes, sendo elas:
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o Boas-vindas! Introducédo ao tema - apresenta e introduz o curso;

e IFMS: o instituto e 0 Mato Grosso do Sul - apresenta o estado de Mato Grosso
do Sul e 0 IFMS, nesse contexto;

e Por dentro do IFMS: as atribui¢cdes das pro-reitorias - consiste em relato
breve que abarca as areas compreendidas pelas pro-reitorias, a saber:
desenvolvimento institucional, ensino, pesquisa, extensao e administragéo.

o Diretorias sisttmicas e demais setores - relato breve sobre alguns temas
importantes na instituicdo por meio dos setores que 0s gerem: gestao de pessoas,
ouvidoria, auditoria, procuradoria juridica.

« Uma breve conclusdo para um grandioso inicio - aspectos conclusivos que, na
realidade, se caracterizam como as primeiras conclusdes de muitas que virdo

sobre e com o IFMS!

Fonte: https://cursoslivres.ifms.edu.br

Observamos que o curso “Conhecendo o IFMS” € a principal estratégia de socializa¢do
utilizada pela instituicdo para o acolhimento e integracdo dos iniciantes. Cunha (2016,
p. 162) entende que “trata-se de uma estratégia muito significativa no ato de socializar

0S novos servidores”.

Quando os servidores se apresentam em seus campus de lotacdo, percebemos que nédo
ha padronizacdo nas acbes das Coordenadorias de Gestdo de Pessoas para o acolhimento
desse iniciante. Varios motivos foram apontados, como por exemplo a falta de estrutura
de pessoal no setor, grande volume de demanda. O que se observa é que todas as
unidades seguem algum rito, simples ou mais elaborado: repasse de informacGes sobre
historia da organizacdo, direitos e deveres dos colaboradores, caracteristicas do cargo;
repasse de informacgdes sobre salario, carreira, desenvolvimento pessoal; informacoes
sobre normas e procedimentos; reunides com representantes de diferentes areas da
organizacgéo; tour interno e externo pela organizagdo. Todas essas a¢0es vao ao encontro
das apresentadas por Gil (2007), Ferreira (2008), Chiavenato (2010), Carvalheiro (2011)
e Machado (2013), como exemplos de acdes que podem ser adotadas quando do

acolhimento e integracdo de novos colaboradores.
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Q. 3: Existe um calendario pré-estabelecido, contendo as etapas a serem desenvolvidas

no processo de socializa¢do dos novos servidores?

Entrevistado 5: Calendario ndo. Depende do dia que o novo servidor chega. O
que temos € um roteiro que deve ser seguido. A Cogep tem as etapas
estabelecidas: passar em todos os setores, entrega de documentos, conversa
com o Dirge.

Entrevistado 6: N&o tem um calendario estabelecido, mas na semana do
planejamento ha a apresentacdo dos novos servidores e geralmente tem uma
fala da Cogep sobre os principais assuntos de gestdo de pessoas. "lIsso é
importante porque agrega valor, pois a Cogep pode repassar informacdes
relevantes para os servidores".

Entrevistado 7: De forma geral pelo IFMS tem uma breve descricdo das
etapas no Plano de Capacitagdo?®, mas é algo bem genérico. No campus tem
alguns procedimentos, mas ndo estio totalmente regulamentados. E algo
interno da Cogep para ser utilizado na entrada de novos servidores. A partir do
conhecimento de todas acdes que devem ser praticadas, a Cogep se organiza
para a entrada desses novos servidores.

Entrevistado 8: Ndo tem calendario preestabelecido, mas a Cogep deixa as
portas abertas para os servidores tirarem todas as duvidas.

Entrevistado 10: Nao tem formalizado. A Cogep tenta complementar o
trabalho de acolhimento enviando documentos e material por email.
Principalmente com docentes que geralmente tem mais duvidas quanto a
legislacao, etc.

A auséncia de um calendario pré-estabelecido contendo as etapas a serem desenvolvidas
no processo de socializacdo ficou caracterizada. Essa estratégia adotada pelo IFMS,
pode ser categorizada como variavel. Para Van Maanem (1979), estratégias variaveis
podem ser entendidas como aquelas em que ndo ha um cronograma prévio e completo
das etapas do processo de socializacdo. Mikowaiski e Vieira (2019) entendem que as
estratégias variaveis ddo maior flexibilidade a organizagdo, mas podem também gerar

conflitos e incertezas ao novo colaborador (Mosquera, 2002), visto que o ingressante

23 Antes da publicacdo do Decreto n° 9.9991, de 28 de agosto de 2019, a Politica de Desenvolvimento do
Pessoal da administracdo publica federal era regido pelo Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006. Ele
estabelecia que as institui¢des teriam um Plano Anual de Capacitacdo como instrumento norteador das
acOes de capacitacdo definindo temas, critérios e metodologias a serem utilizadas para o desenvolvimento
profissional dos servidores permitindo-lhes desempenhar com eficacia as competéncias institucionais em
consonancia com 0S principios da instituicdo
(http://capacitacao.unb.br/images/PAC_2018 final_diagramado_reduzido.pdf).
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ndo consegue enxergar com antecedéncia, de forma clara e objetiva, o caminho a ser

trilhado ao longo do tempo em que permanecera na organizacao (Cunha, 2016).

Q. 4: Os novos servidores sao informados sobre a trajetéria de sua socializagdo no
IFMS, ou seja, logo ap6s o ingresso passam a ter conhecimento prévio de todas as
estratégias de socializacdo que serdo utilizadas pela DIGEP/COGEP para integra-los
a instituicdo?

Entrevistado 1: E feita a apresentagio da Reitoria, dos setores, mas como n&o
temos um programa instituido, ndo informamos eles sobre as etapas.

Entrevistado 3: Nem sempre. As vezes nés lembramos de falar e outras vezes
ndo. Se a instituicdo tivesse um programa de socializacdo instituido ja ajudaria,
porque todos os campi fariam 0 mesmo procedimento.

Entrevistado 4: Sim, todos os servidores sdo sempre informados de quais
etapas eles terdo de socializacéo.

Entrevistado 8: N&o héa essa orientacdo formalizada, mas quando ele chega, a
Cogep explica o que sera feito naquele dia, e apds alguns dias ele é chamado
novamente para terminar as explicacoes.

Entrevistado 9: Sé no periodo do inicio, explicamos que ele terd uma fala com
o Dirge, psicéloga, Diretor da area e chefia imediata.

Com excecdo dos entrevistados 3, 4 € 9 ndo ha a orientacdo quanto a sequéncia de
etapas que serdo realizadas. Mas, mesmo ndo tendo sido transcritas, foi relatado que
algumas acbes sdo agendadas com antecedéncia junto aos iniciantes, como, por
exemplo, a data da pericia médica, entrega de documentacdo e cerimdnia de posse,
acles que estdo sob a responsabilidade da Coordenacdo de Administracdo de Pessoal

(Coape) da Diretoria de Gestdo de Pessoas (Digep).

Q.5: Quanto ao processo de socializacdo, existe uma articulacdo entre a
DIGEP/COGEP e as chefias dos setores onde os novos servidores irdo atuar, no
sentido de definir aspectos relacionados a lotagéo do servidor e sua recep¢do no local

de trabalho?

Entrevistado 1: Sim, ha uma articulacdo anterior com os responsaveis pelo
setor onde o novo servidor ficara lotado.

Entrevistado 4: Sim. Antes do servidor chegar a Cogep verifica aonde o
servidor ira ficar lotado.
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Entrevistado 5: Sim. A Cogep avisa a chefia imediata que o servidor vai
chegar, mas as vezes, nos casos de docentes € mais complicado por causa da
chefia imediata. Mas ja aconteceu do servidor entrar em exercicio e a Cogep
ndo saber aonde vai lotar o servidor e ficar esperando a definicéo.

Entrevistado 6: Sim, antes do servidor entrar em exercicio, o Dirge junto com
o Diren e/ou Dirad, decidem qual a lotagéo do servidor.

Entrevistado 8: Sim, nos casos de servidores administrativos geralmente faz
uma entrevista até antes do servidor chegar. O problema ocorre quando nédo
tem opc¢do de vagas, pois nesse caso ele ndo podera escolher. Mesmo nesses
casos a psicologa do campus anota as competéncias e conhecimentos dele.

Entrevistado 10: O docente normalmente ndo tem uma definicdo prévia de
estabelecer a coordenacdo aonde ficard lotado. Na maioria das vezes o
acolhimento é mais complicado por conta dessa indefinicdo da coordenacéo.
Com relacdo ao técnico ja fica pré-estabelecido. Quando o servidor chega a
Cogep ja sabe aonde ele ficara lotado e quem sera sua chefia imediata.

Entrevistado 11: Sim, conversamos antes, avisamos a chefia para ele receber
0 novo servidor.

Entrevistado 12: Para o docente fica mais dificil porque ele ja tem o setor de
lotacdo definido, ndo tendo condicBes de destina-lo a outra area. JA com o
técnico é mais facil para analisar as competéncias e lota-los em setor que o
servidor tem mais afinidade. Mas sempre ha uma definicdo anteriormente a sua
chegada no campus. Quando ele chega a Cogep ja sabe aonde loté-lo.

Todos os entrevistados responderam positivamente quanto a articulacdo entre o setor de
Gestdo de Pessoas e as chefias dos setores para que seja definido, anteriormente a

chegada do novato, aspectos relacionados a lotacao e recepcao no local de trabalho.

Q. 6: Em caso positivo, as chefias sdo orientadas sobre como proceder quanto ao
acolhimento e integracao dos novos servidores, a partir do inicio das atividades deles
no setor de trabalho?

Entrevistado 2: Sim, mas apenas nos casos que o servidor ira ficar lotado na
Reitoria.

Entrevistado 4: Sim, sempre conversamos com as chefias que irdo receber o
novo servidor.

Entrevistado 5: Ndo ha a orientacdo. Acho que se eu tivesse que passar essas
informagdes eu estaria ultrapassando o limite do trabalho do outro.

Entrevistado 8: N&o. Nunca fiz a orientagdo para as chefias. A Cogep orienta
apenas os diretores de area, e ndo as chefias imediatas.
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Entrevistado 10: A principio a Cogep faz, orienta a chefia dizendo o que elas
devem repassar para 0s servidores novos que estardo subordinados a eles.

De acordo com as informacOes obtidas, extrai-se que na maior parte das unidades da
instituicdo, hd um repasse de informacgbes para as chefias que irdo receber o novo

servidor sobre como proceder quanto ao acolhimento e a integragéo do iniciante.

Q. 7: Por parte da DIGEP/COGEP, € realizado o acompanhamento dos novos
servidores ap0s seu ingresso na Instituicdo, visando verificar se eles estdo se
adaptando as atividades laborais e a equipe de trabalho? Em caso positivo, de que

forma ocorre esse acompanhamento’?

Entrevistado 1: Na Digep o Diretor tem feito juntamente com a psicéloga.
Atualmente o acompanhamento tem sido feito por telefone, mensagem. Antes
da pandemia o sistema era chamar o servidor na sala da psicéloga. Era coisa
rapida, apenas para saber se o servidor estava se adaptando bem, se a chefia
estava repassando as demandas, adaptacdo quanto a cidade, casa, etc.

Entrevistado 3: Formalmente ndo, sé informalmente. Quando encontramos no
onibus ou no corredor, perguntamos como esta a adaptacao, se esta gostando.

Entrevistado 4: Sim, fazemos um acompanhamento pessoalmente, deixamos
as portas abertas da Cogep para o servidor tirar todas as duvidas possiveis.

Entrevistado 6: O acompanhamento é realizado de forma ampla. Ndo €
formalizado, apenas informal. A Cogep encontra o servidor e pergunta se esta
tudo bem, se colocar a disposicdo para ajudar em qualquer coisa.

Entrevistado 7: Até um tempo atrds a Cogep conseguia fazer. Chegou a
mandar um formulario para verificar a aprovacdo dos servidores. Ndo consegui
estabelecer como procedimento padréo por conta da demanda do setor e falta
de equipe.

Entrevistado 10: Totalmente de perto ndo, mesmo porque a Cogep tem um
limitador de pessoal para poder estar atendendo a todos os servidores. A Cogep
faz uma instrucdo mais detalhada com os novos servidores quando, por
exemplo, precisam marcar pela primeira vez férias, ou solicitar Retribui¢do por
Titulagdo, Incentivo a Qualificacao.

Entrevistado 12: Formalmente ndo. Agora, informalmente, é realizado um
acompanhamento como, por exemplo, quando chega perto da progressao por
capacitacdo a Cogep entra em contato por email dizendo que estd no periodo de
progressao e perguntando se ele fez algum curso, se precisa de ajuda.
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Os entrevistados adotam procedimentos e estratégias diferentes, e quase que em sua
totalidade as unidades do IFMS tém buscado, informalmente, acompanhar o novato para
auxiliad-lo nos primeiros dias de trabalho na nova funcdo. Dutra (2011), ao relacionar os
aspectos mais relevantes a serem considerados na recepcdo de novos funcionarios,
recomenda que seja estabelecido um processo de acompanhamento da pessoa que

ingressa na organizagao, inclusive verificando seu nivel de satisfagdo.

Q. 8: Existe algum programa de socializacdo realizado para os servidores que sofrem

alteracéo de setor ou campus? Em caso positivo, explique.

Entrevistado 2: Sim, mas apenas para os servidores que foram removidos®*.
Tratamos como se fosse uma admissao.

Entrevistado 3: Servidor que muda de campus sim. Fazemos todas as etapas
como se fosse um servidor novo. Visita as dependéncias do campus, pergunto
se ele ja sabe determinado assunto e se eles ndo sabem, eu explico tudo. E
repassado para a psicologa que faz uma entrevista. Quando o servidor muda de
setor ndo ha nenhuma acdo. E quando vem de redistribuicio®® também ¢é
tratado como servidor novo.

Entrevistado 10: Alteracdo de setor ndo tem nada. Ja alteracGes de campus e
redistribuicdo tem uma acédo especifica de acolhimento. Na remocéo € excluida
a parte de apresentacdo do campus e da legislacdo bésica, que parte-se do
entendimento que eles ja saibam. Agora quando é redistribuicdo, o tratamento é
como o servidor fosse novo, pois eles estdo vindo de uma instituicdo diferente.

Considerando as respostas apresentadas pelos entrevistados, foi verificada a inexisténcia
de um programa de socializacdo formalizado, mas que hd um acompanhamento
informal dos novos servidores apenas nos casos de alteragdo de unidade de lotacdo. Nos
casos de alteracdo de setor, foi relatado que a instituicdo ndo realiza acompanhamento
especifico. Van Maanen e Schein (1979) destacam que € necessario o acompanhamento
do servidor nos momentos de mudancas “inter” ou “intraorganizacional”, pois s&o
momentos delicados que podem trazer ansiedade, isolamento e soliddo. Porter et. al.
(1987) reforga esse entendimento e alerta que toda vez que ocorrer uma nova situagao

profissional, é importante que sejam transmitidas as atitudes adequadas ao novo papel

4 E o deslocamento do servidor técnico administrativo ou docente, no dmbito do IFMS, com ou sem
mudanca de sede. As remocGes, necessariamente, ocorrerdo para uma unidade onde o servidor possa
desenvolver as atribuicdes inerentes ao seu cargo.

%5 E o deslocamento de cargo de provimento efetivo, ocupado ou vago no dmbito do quadro geral de
pessoal, para outro 6rgdo ou entidade do mesmo Poder, com prévia apreciagdo do 6rgdo central do Sipec
(Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal).
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que devera ser desempenhado pelo colaborador. Tendo por base esse entendimento,
seria adequado que o IFMS elaborasse um programa para o acompanhamento dos
servidores também nos casos de alteracdo de setor. Considerando o término da
apresentacdo dos resultados das entrevistas, faz-se necessaria a apresentacdo dos dados

obtidos com a aplicacao do inquérito aos servidores participantes da pesquisa.
3.2 Resultados do Questionario

Nesta secdo serd apresentada a analise e interpretacdo dos resultados quantitativos
obtidos nesta pesquisa, com a finalidade de buscar respostas aos objetivos especificos:
avaliar os mecanismos de integracdo aos novos servidores, investigar junto aos
servidores do IFMS que informacges séo consideradas importantes quando da admisséo
e avaliar o grau de satisfacdo dos servidores quanto ao seu acolhimento no IFMS. Foi

aplicado um questionario contendo 27 perguntas objetivas e subjetivas.
3.2.1 Perfil Sociodemogréfico

O inquérito foi enviado aos 112 servidores efetivos que entraram em exercicio no
periodo de junho de 2019 a agosto de 2020, e respondido por 84, o que corresponde a
75% dos servidores convidados. A primeira parte trata de informacdes relativas ao perfil
sociodemogréafico do referido grupo de servidores, contendo os seguintes fatores de
andlises: ldade, Sexo, Nivel de escolaridade, Unidade de lotacdo, Cargo, Inicio do

exercicio no cargo atual.

Os resultados apresentados seguem na tabela abaixo:

Tabela 1 - Perfil sociodemogréafico dos servidores

) FA* FR

Categorias
n(84) %

Idade
Até 34 anos 49 58,3
35 anos acima 35 41,7
Sexo
Masculino 57 67,9

63



FA* FR

Categorias

n(84) %
Feminino 27 32,1
Nivel de escolaridade
Ensino Médio 7 8,3
Ensino Superior 13 15,5
P6s G. L. S./ MBA / Espec. 20 23,8
Mestrado 28 33,3
Doutorado 16 19,0
Unidade
Agquidauana 2 2,4
Campo Grande 4 4.8
Corumba 11 13,1
Coxim 11 13,1
Dourados 2 2,4
Jardim 9 10,7
Navirai 12 14,3
Nova Andradina 12 14,3
Ponta Poré 10 11,9
Reitoria 7 8,3
Trés Lagoas 4 4.8
Cargo
Docente 37 44,0
Técnico 47 56,0
Nivel/cargo?®
Docente 37 44,0

%6 O Plano de Carreira dos Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE) é dividido em cinco niveis
de classificacdo: A ,B,C,D e E. Essas cinco categorias de cargos sdo classificadas a partir dos requisitos,
como escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos, habilidades especificas, formacao
especializada para o desempenho das atribui¢des dos cargos.
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FA* FR

Categorias
n(84) %

c¥ 1 1,2
D% 29 34,5
E2® 17 20,2
Tempo de cargo atual

Até um ano 38 45,2
Um ano acima 46 54,8

* Qs valores foram expressos em frequéncia absoluta (FA) e relativa (FR) entre as categorias de faixa
etaria, sexo, nivel de escolaridade, unidade de atuacéo, cargo, nivel do cargo e tempo de cargo.
Fonte: elaborado pela autora.

Observamos que a maior parte dos participantes estdo na faixa etaria de até 34 anos (0
que corresponde a 58,3%), sdo do sexo masculino, possuem mestrado como maior nivel
de escolaridade. Quanto a unidade de lotacdo temos os Campi Navirai e Nova
Andradina com o maior numero de participantes, ou seja, 28,60%. Porém, temos a
participacdo de 100% dos servidores dos Campi Campo Grande, Dourados e Trés
Lagoas. Quanto ao cargo ocupado pelos servidores, temos maior participacdo entre 0s
servidores ocupantes dos cargos técnico-administrativo (56%) de nivel “D” (34%). Os
servidores com mais de um ano de exercicio no cargo atual correspondem a 54,8% dos

participantes em comparacao aos servidores de até um ano.

Feitas as apresentacGes dos dados obtidos quanto ao perfil sociodemografico dos
servidores participantes do trabalho que responderam ao questionario apresentado, a
apresentacdo da segunda parte do inquérito se faz necessaria para que possamos

responder aos objetivos apresentados no trabalho.

3.2.2 Questionario

A segunda parte do inquérito, com questdes objetivas e subjetivas, teve como propdsito

27 Cargo técnico-administrativo em educacdo em que o requisito minimo exigido é o fundamental
completo.

28 Cargo técnico-administrativo em educacdo em que o requisito minimo exigido é o médio completo.

29 Cargo técnico-administrativo em educagdo em que o requisito minimo é o Curso Superior na area.
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avaliar as estratégias de socializacdo que o IFMS tem adotado para facilitar o processo

de socializagdo de seus novos servidores.

3.2.2.1 Cronograma do processo de socializacao

Com a finalidade de verificar se houve, por parte do IFMS, apresentacdo de um
cronograma contendo todas as etapas do processo de socializa¢do que seriam realizadas,
apos os servidores entrarem em exercicio, as questbes n°® 8 e 9 apresentaram 0s

seguintes resultados:

Tabela 2 - Apresentacdo do cronograma contendo as etapas do processo de socializagcdo

Questdes / Categorias AT R
n (84) %

CRONOGRAMA

Q8 — Apresentacdo do cronograma contendo as etapas

do processo de socializacao.

N&o me recordo 27 32,1

Né&o 28 33,3

Sim 29 34,5

*Valores expressos em frequéncia absoluta (FA) e relativa (FR) para as subcategorias de cronograma com
as etapas do processo de socializacéo.
Fonte: elaborado pela autora.

Conforme dados coletados (Tabela 2), apenas 34,5% afirmam terem recebido
informagdes quanto as etapas do processo de socializacdo de que iriam participar. Em
compensacdo, 32,10% ndo se recordam e 33,3% afirmam que ndo lhe foram
apresentadas as etapas de que iriam participar. Analisando essas informacdes com as
coletadas nas entrevistas realizadas com os Gestores de Pessoas da instituicdo, percebe-
se predominancia da pratica da estratégia de socializacdo classificada por Van Maanen
(1979) como variavel, ou seja, aquelas em que ndo ha um cronograma prévio e
completo das etapas do processo de socializagcdo. Das entrevistas realizadas, duas
coordenacdes afirmaram ter um roteiro estabelecido para ser seguido toda vez que chega
um novo servidor, o que nao pode ser confundido com um programa ou programagao

das acdes e etapas de socializagdo que deverdo ser praticadas pela instituigéo.
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Em relacdo aos 29 servidores que afirmaram ter recebido uma apresentacdo do
cronograma contendo as etapas do processo de socializa¢do, pode-se concluir que as
informacdes repassadas no momento da posse ou da chegada a nova unidade de lotagdo
foram consideradas pelos servidores como apresentacdo do cronograma do processo de

socializacdo pelo qual estariam sujeitos.

A questdo n° 9 era especifica para os servidores que afirmaram ter recebido um
cronograma contendo a programacao das etapas do processo de socializacdo que seriam

executadas, porém foram obtidas 39 respostas.

Gréfico 8 - Efetivacao das etapas do cronograma

@ Totalmente
@ Parcialmente
Nao foram cumpridas

Fonte: Elaborado pela autora.

Nota-se que 29 servidores afirmaram ter tido conhecimento do cronograma das etapas
do processo de socializacdo, dos 39 servidores que responderam a questdo. Desses, 23
(59%) apontaram que as etapas foram cumpridas conforme cronograma proposto em
contraponto aos 16 (recorda-se que houve 10 participantes que responderam a esta
questdo indevidamente) que afirmam ndo ter sido cumprida ou que foi cumprida
apenas parcialmente pela instituicdo. Percebe-se um contrassenso na resposta destes
respondentes, pois se eles disseram “ndo ter ciéncia” ou “ndo se recordar” de ter
conhecimento do cronograma, ndo podem afirmar que as etapas foram cumpridas

parcialmente ou até mesmo que ndo foram cumpridas.
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Tabela 3 - Andlise cruzada das questdes sobre cronograma das etapas de socializacao

Idade Sexo Cargo
Questdes X2 (gl)/ X2 (gl) / X2 (gl) /
odds r P odds r P odds r P
Cronograma
Q8 2,486 (2) 0,288 1,354 (2) 0,507 7,435(2) 0,024*
Q9 1,0x10%0 (1) 1,000 0,092 (1) 0,761 8,433 0,003™

X2: Valor do Teste de Qui-quadrado. GL: graus de liberdade em (). O teste exato Fisher apresenta o valor
de odds ratio. *: Representa significancia para p<0,05. **: Representa significancia para p<0,01.
Fonte: elaborado pela autora.

A Tabela 3 apresenta uma andlise da varidvel “cargo”, e observamos diferencas
significativas em relagdo a apresentacdo de cronograma contendo as etapas no processo
de socializacdo (x-squared=7,435; p=0,024). Foi verificado maiores frequéncias do que
0 esperado em ter recebido o cronograma com 0s processos de socializa¢do para o cargo
docente (n=18) e menores frequéncias para o cargo técnico (n=11). Ainda, para “nédo se
recordar” sobre 0 recebimento da apresentacdo do cronograma contendo as etapas de
socializacdo, maiores frequéncias do que o esperado foi verificado para o cargo técnico
(n=20) e menores para o cargo docente (n=7). Para ambos 0s cargos que ‘“nao”

receberam o cronograma, ndo foram observadas frequéncias desajustadas.

Em relacdo a realizacdo das etapas propostas no cronograma e o cargo, verificou-se
maiores diferencas significantes (x-squared=8,433; p=0,003). Para o cargo docente, foi
observado maiores frequéncias do que o esperado para o total cumprimento das etapas
conforme proposto no cronograma (n=16) e menores frequéncias para o cargo técnico
(n=7). O cargo técnico apresentou maiores frequéncias do que o esperado para o

“nao/ndo se recorda” (n=36).

Diante disso, observamos que, para os docentes, a apresentacdo do cronograma e as
etapas contidas neste estdo de acordo. Para o cargo técnico, a maioria ndo se recorda da

apresentacdo do cronograma e, portanto, néo se recorda das etapas propostas no mesmao.
3.2.2.2 Curso “Conhecendo o IFMS”

As questbes n° 10, 11, 12 e 13 trataram sobre a participacdo no curso “Conhecendo 0

IFMS”, que foi organizado pela Diretoria de Gestdo de Pessoas (Digep) em parceria
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com o Centro de Referéncia em Tecnologias Educacionais e Educacdo a Distancia
(Cread) do IFMS.

Tabela 4 - Participacdo no curso “Conhecendo o IFMS”

Questdes / Categorias FA FR
n(84) %

CURSO

Q10 — Participacéo no curso “Conhecendo o IFMS”.

Né&o 28 33,3

Sim 56 66,7

Fonte: elaborado pela autora.

Na questdo n° 10 “Vocé participou do curso “Conhecendo o IFMS” oferecido pelo
IFMS?”, a Tabela 4 traz os dados que demonstram que tivemos 66,7% de respostas
afirmativas em contraposi¢do a 33,3% dos servidores que afirmam ndo ter participado

do curso, mesmo sendo de participacdo obrigatdria.

Com as respostas apresentadas na questdo n° 11, em que foi solicitado aos servidores
que ndo participaram do curso que esclarecessem 0s motivos pela ndo participacao,
percebemos que 23 do total de 28, alegaram “ndo ter tido conhecimento”, “nao ter
sido informado, nem orientado”, “ter sido orientada a realizagdo de outro curso
Iniciacdo ao Servico Publico nos Institutos Federais ofertado pelo IFRS”. A presente
pesquisa foi aplicada aos servidores efetivos que entraram no IFMS a partir de junho
de 2019, porém, de acordo com a Digep, o curso “Conhecendo o IFMS” comecgou a
ser disponibilizado a partir de dezembro de 2019. Isso justifica o fato de alguns
servidores apontarem ndo conhecimento da existéncia do curso. Ainda de acordo com
a Digep, durante o periodo de junho ao inicio de dezembro de 2019, 0s novos
servidores foram orientados a participarem do curso oferecido em parceria com o
IFRS.

A questdo n° 12, apresentada na Tabela 5, solicita aos servidores que participaram do
curso “Conhecendo o IFMS” uma avaliagdo quanto aos resultados apresentados e 50%
dos participantes o avaliaram como “Bom”, 33,3% “N&o participaram do curso” e

16,7% o avaliaram como “Regular”. O questionario apresentava também a categoria
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“Ruim”, que obteve uma resposta e para uma melhor analise estatistica dos dados,

essa resposta foi juntada a categoria “Regular”.

Tabela 5 - Avaliacéo do curso “Conhecendo o IFMS”

Questdes / Categorias FA FR
n(84) %

Q12 — Avaliacdo quanto aos resultados do curso

“Conhecendo o IFMS”.

N&o participei 28 33,3

Regular 14 16,7

Bom 42 50,0

Fonte: elaborado pela autora.

A questdo n° 13, demonstrada na Tabela 6, teve como objetivo colher informacdes dos
servidores sobre a contribuicdo do curso “Conhecendo o IFMS” para seu processo de
acolhimento e integracdo. As opc¢oes de respostas eram: Contribuiu muito; Contribuiu
um pouco; N&o contribuiu nada e N&o participei do curso. A categoria “Néo contribuiu
nada” obteve 2 respostas que foram juntadas a categoria “Contribuiu um pouco”, para

que a analise estatistica dos dados ndo fosse prejudicada.

Os dados da tabela abaixo demonstram que quase 40% dos servidores acham que o
curso contribuiu muito para o bom processo de acolhimento e integracdo na

instituicao.

Tabela 6 - Contribuicdo para o processo de acolhimento e integracéo

Questodes / Categorias FA FR
n(84) %

Q13 — Contribuicdo do curso para melhorar o processo

de acolhimento e integrac¢éo ao IFMS.

N&o participei 28 33,3
Pouco 23 27,4
Muito 33 39,3

Fonte: Elaborado pela autora.
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3.2.2.3 Aprendizagem e desenvolvimento das atividades relacionadas ao cargo

As questdes n° 14 e 15 do inquérito tiveram como finalidade avaliar o modo em que
ocorreu 0 processo de aprendizagem das atividades relativas ao cargo em que 0S
novos servidores irdo exercer na instituicdo, sendo que as alternativas apresentaram as
opcoes de: a) aprendizagem com a ajuda e orientacdo da chefia imediata; b) somente
dos servidores mais experientes; ¢) de ambos; d) somente pela prdpria vontade, ou €)
pelo conjunto de todos os fatores (ajuda da chefia, servidores mais experientes e pro-

atividade).

As alternativas “a”, “b” e “c” foram agrupadas para melhor analise estatisticas dos

dados, sendo realizado o mesmo procedimento com as alternativas “d” e “e”.

Tabela 7 - Orientacdo para a aprendizagem das atividades relacionadas ao cargo

Questdes / Categorias FA FR
n(84) %

APRENDIZAGEM E DESENVOLVIMENTO DAS

ATIVIDADES RELACIONADAS AO CARGO

Q14 — Orientagcdo para a aprendizagem das atividades

relacionadas ao cargo.

Servidores / Chefia / Pro atividade 50 59,5
Servidores / Chefia 34 40,5

Fonte: Elaborado pela autora.

Na Tabela 7 observa-se que 59,5% dos servidores tiveram algum tipo de apoio da
chefia, de servidores com mais tempo de instituicdo que ja conhecem o0s
procedimentos e processos institucionais, assim como pela prépria vontade de querer
aprender, pelo proprio interesse. Por outro lado, temos 40,5% das respostas para a

aprendizagem com apoio da chefia imediata e/ou servidores mais experientes.

Analisando o resultado apresentado, percebe-se que no IFMS as taticas de
socializacdo em série e isoladas sdo as mais utilizadas. Van Maanen e Schein (1979)

descreveram as estratégias em série como aquelas em que os servidores mais
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experientes preparam 0s NOVos sobre como assumir 0s papeis similares na organizacao,
podendo os servidores mais experientes servirem de modelo a ser seguido pelo novato.
Por outro lado, as estratégias isoladas sdo aquelas em que o iniciante ndo tem ninguém
para ensinar a demanda, terd de se desenvolver por conta propria, ou seja, a
aprendizagem se da por sua propria iniciativa, 0 que pode incentivar a criatividade do
individuo. Uma desvantagem desse tipo de estratégia apontada por Mosquera (2002) é
no sentido de gerar grande ansiedade ao novo servidor, pois desconhece os
procedimentos da instituicdo. Vale ressaltar que as estratégias ndo sdo mutuamente
excludentes e que, na pratica, sdo combinadas de infinitas e diversas formas (Andrade et
al., 2012). As pessoas adquirem o conhecimento de formas e tempos diferentes umas
das outras, porque também sdo diferentes umas das outras (Van Maanen, 2012).
Reforcamos esse entendimento, pois se encaixa perfeitamente com as palavras de um
dos servidores participantes da pesquisa, ao sugerir melhorias no processo de
socializacdo institucional, sendo vejamos: “Tempo. Cada servidor é diferente, alguns
mais contidos, outros mais extrovertidos. Fica dificil propor um método que agrade a
todos. Com o tempo e as atividades informais que vdo ocorrendo, as pessoas vao-se

encaixando melhor”.

Outro ponto a ser destacado é a participacdo pro-ativa dos novatos, sendo agentes ativos
que buscam as pessoas e os locais de aprendizado, que sdo capazes de influenciar as
normas do grupo para facilitar seu processo de ajustamento organizacional (Oliveira et
al., 2008), porque o processo de socializacdo organizacional é um processo de méo
dupla, a0 mesmo tempo em que se esta a adaptar, busca-se apresentar uma nova
proposta sobre alguns procedimentos (Carvalho, 2019). O processo de socializagdo
organizacional dependerd da atuagdo de todos os agentes: chefias, gestores, individuos e
novatos; porque o processo de socializagdo € sisttmico e todos sdo co-responsaveis
(Borges & Albuquerque, 2014).

Ao serem questionados sobre a consideracdo de habilidades, conhecimentos e atitudes
que possuiam antes de adentrarem na instituicdo, a questdo n° 15 trouxe o seguinte

resultado:
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Tabela 8 - Conhecimentos, habilidades e atitudes

Questdes / Categorias FA FR
n(84) %

Q15 — Consideracdo de habilidades, conhecimentos e

atitudes que possuia antes de adentrar ao IFMS,

atribuidas pela chefia imediata e colegas.

Parcialmente 39 46,4
Totalmente 45 53,6

Fonte: elaborado pela autora.

As categorias “Parcialmente” e “N&o levaram em considera¢do” foram agrupadas para
analise estatistica dos dados. Na Tabela 8 verifica-se que 6 servidores apontaram que
as chefias ndo levaram em consideracdo suas habilidades, conhecimentos e atitudes
que possuiam antes de entrarem no IFMS, e 33 afirmaram ter sido considerado
parcialmente. A maior parte, ou seja, 45 servidores, alegam que foi considerado
totalmente, o que confirma que a maior parte dos gestores da instituicdo adota a tatica
de socializacdo de investidura, ou seja, aquelas que visam confirmar a autoconfianca e
aptidao dos novatos, ou seja, ele é bem-vindo do jeito que ele €. Para Cunha (2016, p.
173), a estratégia de investidura ocorre quando “a organizagdo aprova a identidade
anterior de seus novos contratados e tende a confirmar o perfil dos novatos se esse for
favoravel aos seus interesses”. Jones (1986) aponta que a instituicdo que adota
estratégias de socializacdo de investidura, formal e coletiva tende a ter caracteristicas
negativas se forem comparadas a capacidade de inovagdo, pois quanto mais a
organizacdo tenta adaptar o novato as normas existentes, menos se ganhard em

criatividade.

Tabela 9 - Andlise cruzada das questdes sobre aprendizagem e desenvolvimento das

atividades relacionadas ao cargo x ldade, Sexo e Cargo

Idade Sexo Cargo
Questdes x2(gl)/ X2 (gl) / X2 (gl) /
odds r P odds r P odds r

Aprendizagem e
desenvolvimento das

atividades
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relacionadas ao cargo
Q14 0,564 (1) 0,452 0,073 (1) 0,786 4,2x10% (1) 1,000
Q15 0,000(1) 1,000 2,2x103% (1) 1,000 4,251(1) 0,039"

X2 Valor do Teste de Qui-quadrado. GL: graus de liberdade em (). O teste exato Fisher apresenta o valor
de odds ratio. *: Representa significancia para p<0,05. **: Representa significancia para p<0,01.
Fonte: elaborado pela autora.

A aprendizagem e o desenvolvimento de atividades relacionadas ao cargo também
apresentaram diferencas significativas em relacdo aos cargos técnicos e docentes
(x-squared=4,251; p=0,039). Para o cargo docente, foi verificado maiores frequéncias
do que o esperado a total consideracéo de habilidades anteriores (n=25), e para o cargo
técnico parcialmente (n=23). As habilidades consideradas foram melhor atribuidas para

o0 cargo docente em relacdo ao cargo técnico.
3.2.2.4 Relacionamento interpessoal

As questdes n° 16 e 17 tiveram como finalidade investigar o grau do relacionamento
entre 0s novos servidores, suas chefias imediatas e colegas dos setores durante as

fases do acolhimento e integracdo na instituicao.

Tabela 10 - Relacionamento interpessoal durante as fases de acolhimento e integragé&o.

Questdes / Categorias FA FR
n(84) %

RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

Q16 — Com sua chefia imediata, durante as fases de

acolhimento e integracéo.

Regular 13 15,5

Bom 71 84,5

Q17 — Com seus colegas que atuam no mesmo setor,

durante as fases de acolhimento e integracgéo.

Regular 11 13,1
Bom 73 86,9

Fonte: elaborado pela autora.
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Considerando que na questdo n° 16 (Tabela 10) apenas um servidor apontou ter sido
ruim seu relacionamento com sua chefia imediata, e para que ndo houvesse prejuizo
na andlise estatistica dos dados, essa resposta foi juntada com as outras 12 respostas
da categoria “Regular”. Elas representam 15,5% dos servidores participantes da
pesquisa, em contraponto a 84,5% que diz ter sido um “Bom” relacionamento

interpessoal.

No que diz respeito ao relacionamento interpessoal com os colegas que atuam no
mesmo setor, 86,9% dos servidores respondentes da questdo n°® 17 afirmam ter tido um

“Bom” relacionamento, contrapondo a 13,10% que alegam ter sido “Regular”.

Benzinger (2016) defende que a interagdo do novato com seus colegas de setor e
chefias imediatas pode representar o fator mais impactante para o sucesso de seu
processo de socializacdo. Na mesma linha de entendimento, Carvalho (2019) aponta a
importancia do novato em estabelecer uma ligacdo, uma interacdo com os servidores
mais experientes, porque eles podem auxiliar na compreensdo e aplicagdo do

conhecimento sobre a organizacdo, 0s processos, procedimentos, regras, cargos.
3.2.2.5 Acles para socializacdo e integracao

As guestdes n° 18 a 23 do inquérito tiveram como finalidade verificar quais estratégias
de acolhimento e integragdo o IFMS tem adotado quando da chegada de um novo
servidor, assim como investigar quais informacdes os servidores consideram importante
receber quando da admissdo. Sera avaliado também o grau de satisfacdo dos servidores

guanto ao seu acolhimento no IFMS.

Com intencdo de analisar se houve por iniciativa da chefia imediata e/ou colegas de
trabalho alguma acdo formal ou informal para ajuda-lo em seu processo de

socializagdo, a questdo n° 18 trouxe o seguinte resultado:
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Tabela 11 - AcOes formais e informais de socializagédo

Questdes / Categorias FA FR
n(84) %

ACOES PARA SOCIALIZACAO E INTEGRACAO

Q18 — Ocorreram acgbes formais e informais, por

iniciativa de colegas e/ou chefia imediata, visando

socializagéo no seu setor de trabalho.

Formais e informais 74 88,1

N&o ocorreram 10 11,9

Fonte: elaborado pela autora.

Dentre as 84 respostas apresentadas, a Tabela 11 traz que 74 apresentaram ter o
servidor recebido algum tipo de acdo formal e/ou informal, enquanto 10 servidores
afirmaram né&o ter ocorrido nenhum tipo de acdo visando uma melhor adaptagédo ao
seu novo posto de trabalho. No entendimento de Bilhim (2006), a socializagdo é um
processo continuo de aprendizado, de transmissdo de atitudes e padrdes, valores,
comportamentos esperados, que acompanhara o individuo durante toda a permanéncia
dele na organizacdo, porém, o impacto do periodo do acolhimento € o mais
importante, que podera trazer consequéncias diretas caso ndo seja bem planejado.

Na questao n° 19 foi solicitado, aos servidores que indicaram ter experimentado algum
tipo de acdo formal ou informal, que relatassem quais foram essas acoes.
Considerando as respostas recebidas, observamos que as unidades do IFMS
executam acGes formais e informais variadas com o objetivo de promocdo da
socializacdo de seus novos servidores. As respostas foram agrupadas para melhor
analise e entendimento. Observamos que os campi do IFMS adotam varias a¢cGes com
a finalidade de ajudar o iniciante a se socializar. Porém, a que mais se destaca, com 17%
do total das respostas, é o tour interno e externo pelas dependéncias do prédio, com
apresentacdo de todos os setores e servidores que l& estiverem. Em seguida temos a
participacdo nos momentos informais de comemoragdo e confraternizacdo dos
integrantes do setor, tais como: homenagens internas, aniversarios (individual ou
coletivo), café do setor, almoco em grupo, happy hour, festa de final de ano com 10%.

Temos também o relato por 4% dos servidores que, devido ao estado de pandemia, com
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suspensdo das atividades presenciais e realizacdo de trabalho remotamente, as
apresentacdes, ambientacOes e capacitacOes estdo ocorrendo virtualmente, por reunides
realizadas pelo Google Meet®*. Apresentamos um breve resumo dos tipos de acdes

formais e informais que foram relatadas pelos servidores:

Quadro 17 - Ag¢des formais e informais adotadas pelo IFMS para socializa¢do de novos

servidores
Acoes formais e informais NuUmero de incidéncias
Tour interno e externo no campus. 27
Cafeé e confraternizacdes 15
Reunides presenciais 5
Reunides virtuais 6
Outros tipos de agdes 11

Fonte: elaborado pela autora.

Podemos extrair dos dados obtidos no Quadro 16 que essas acOes praticadas pelas
unidades do IFMS sdo classificadas, segundo as dimensdes de estratégias
organizacionais de Van Maanen e Schein (1979), como informais, aleatorias, variaveis,
em série e de investidura. Podemos ainda classifica-las como individuais, pois em
apenas 5% das respostas foi relatado que as a¢des foram realizadas com mais de um
iniciante. Classificamos como estratégias informais, pois as a¢des sdo realizadas sem a
existéncia de um programa de orientacdo estruturado; aleatérias, pois as etapas de
socializacdo vao sendo realizadas sem programas intermediarios de formacao; variaveis,
porque nao existe um cronograma prévio e completo das etapas do processo de
acolhimento, integracdo e socializacdo; em série pois, em varias respostas, foi apontada
a participacdo de servidores mais antigos para auxilid-los e orienta-los. Por altimo,
temos as taticas de investidura, porque a instituicdo ndo procura destruir certos valores e
crencas do iniciante, mas o aceita do jeito que ele é.

A questdo n° 20 visa a conhecer as dificuldades enfrentadas pelos servidores ao se

adaptarem as atividades do cargo e se integrarem a equipe de trabalho no IFMS. E

%0 Ferramenta disponibilizada pela Google para videoconferéncia de nivel empresarial para qualquer
cidaddo que tenha uma conta.
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diante do questionamento apresentado, foram coletadas 84 respostam que se dividiram

conforme grafico abaixo.

Gréfico 9 - Dificuldades de adaptacao relatadas pelos servidores

Falta de memoria organizacional,
ou sej...

Falta de capacitagéo/
treinamentos para ...

Falta de um tutor que transmita
ao novo...

Falta de uniformidade e
padronizagao no...

27 (32,1%)

27 (32,1%)

Falta de acompanhamento,
orientagdo e a...

Nao tive dificuldade. 41 (48,8%)

0 10 20 30 40 50

Fonte: elaborado pela autora.

Verifica-se no Gréafico 9 que 48,8% afirmaram nao ter tido dificuldades para se adaptar
as atividades do seu cargo e se integrar a equipe, enquanto que 32% apontaram a falta
de memoria organizacional e a falta de capacitagdo/treinamento como dificultadores
para uma melhor adaptacéo e integracdo. Por outro lado, a falta de acompanhamento,
orientacdo e apoio da chefia imediata apareceu apenas em 6% do total das respostas.
Esses dados demonstram que as chefias imediatas exercem papel importante no
processo de socializagdo do iniciante, pois possuem a responsabilidade de recebé-lo no
local de trabalho e ajuda-lo a se relacionar com 0s novos colegas do setor ou da equipe
(Maschio, 2018). Podemos considerar, pelas respostas recebidas, que a maioria das
chefias imediatas no IFMS tem feito um bom acompanhamento de seus servidores, visto

que apenas 5 servidores relataram ter sido deficitario o papel da chefia.

Os dados apresentaram que a falta de uniformidade e padronizacéo nos procedimentos,
processos, atividades e tramites administrativos tiveram 19 ocorréncias e a falta de um
tutor que transmita ao novo colaborador informagdes claras e precisas sobre a tarefa a
ser desempenhada, fornecendo também feedback sobre o desenvolvimento das
atividades, tiveram 17. Ac¢Oes informais baseadas na interacdo do novo servidor com as
chefias, colegas de setor e, principalmente, com tutores poderéo facilitar a promocéo da

familiaridade dele com os costumes e h&bitos da instituicdo, dominio das tarefas,
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podendo contribuir ainda para a construgdo de bons relacionamentos com os colegas de
trabalho (Genari, Ibrahim, & Ibrahim, 2017).

A questdo n° 21 visou saber quais foram os aspectos positivos da adaptacdo e integracéo
do servidor ao IFMS. Sendo um questionamento que exigiu respostas subjetivas, as
manifestacdes foram recebidas, analisadas e separadas em quatro categorias (apoio da
chefia; apoio servidores setor/colegas/servidores mais experientes; apoio chefia e
servidores do setor/equipe do campus; outros).

Quadro 18 - Aspectos — Apoio da chefia

Apoio da chefia

= Acolhimento da chefia imediata.

» Rapidez na adaptacgdo; chefia acessivel e solicita.

= F&cil acesso a chefia para orientacéo.

= Fui bem instruido pela chefia imediata.

= A organizagdo da chefia imediata, que possuia rotina e procedimentos
registrados - elaborados por conta prépria, pois muitas atividades ndo
possuem padronizagdo entre 0s campi.

= A dedicagdo da chefia imediata em transmitir todo o conhecimento que
detinha sobre as atividades do setor.

= A chefia imediata foi extremamente importante para a minha adaptacéo.
Sempre a chefia estava de prontidao para ajudar.

= Bom acompanhamento da chefia imediata.

» Minhas chefias imediatas. Em 1 ano de exercicio no IFMS, ja tive 3 chefes-
imediatos. Os trés sdo extremamente capacitados e desempenham a funcéo
com exceléncia. Em todas as orientagdes que necessitei, a chefia imediata me
atendeu de prontidao e com clareza. Acredito que é reflexo de uma boa gestao
no campus, que conduz as pessoas aos cargos corretos.

Fonte: elaborado pela autora.
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Quadro 19 - Aspectos — Apoio setor

Apoio servidores setor / colegas / servidores mais experientes

= Treinamento inicial e receptividade da chefia e demais servidores.

= Receptividade por conta da equipe.

= A construcdo de relacionamentos interpessoais muito positivos entre a equipe
e a chefia imediata.

= Comprometimento da chefia imediata e servidores experientes no
acolhimento.

= A equipe é muito receptiva e prestativa sempre tentando me deixar mais
confortavel possivel.

= Tive muito apoio da minha chefia imediata e dos colegas mais experientes,
gue me auxiliaram no processo de adaptacdo e integracao.

= Todos os servidores foram muito receptivos e prestativos com relacdo as
minhas davidas.

= Cordialidade dos colegas e da chefia imediata.

= Ser natural de Mato Grosso do Sul. E cordialidade dos servidores.

= Fui muito bem recebida pela gestdo de pessoas e chefia imediata. Todos me
apoiaram e se colocaram a disposicdo para auxilio e ajuda caso eu precisasse.

= Boa comunicacdo e relacdo interpessoal com os colegas e a chefia imediata;
pouca ou nenhuma dificuldade na execucdo das atividades propostas;
Satisfacdo na realizacdo das atividades.

= Todos foram bem solicitos e cordiais aos meus questionamentos.

= Todos 0S colegas incluindo a chefia
foram receptivos e solidarios.

= Sem duvida nenhuma foi a disponibilidade de outros servidores para ajudar
com procedimentos/tarefas do cotidiano do campus. Sempre dispostos a
ajudar.

= A equipe é muito sinergica e isso facilitou minha integracdo aos
procedimentos rotineiros do campus.

= Me senti acolhido, ciente de que poderia buscar orientagdes a qualquer
momento, todos muito prestativos e isso me deu seguranca e tranquilidade no

desenvolvimento das atividades e na ambientagéo.

= No campus onde fui lotada inicialmente, o relacionamento interpessoal e
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Apoio servidores setor / colegas / servidores mais experientes

clima organizacional favoreceram a aprendizagem.
» Receptividade dos funcionérios.
= Otima receptividade e disponibilidade de esclarecimento de ddvidas por todos

0s servidores.

Fonte: elaborado pela autora.

Quadro 20 - Aspectos — Apoio chefia e servidores

Apoio chefia e servidores do setor / equipe do campus

= A gestdo do campus € bastante amigavel e profissional. Além disso, pude
encontrar em meu setor em especifico técnicos muito solicitos e dispostos a
ajudar.

» Eu ja trabalhava no IFMS, como professora temporaria, antes de ser chamada
no concurso para efetiva. Quando entrei como substituta, meus colegas quem
deu o maior apoio. Ja quando mudei para campus do meu concurso, ndo tive
dificuldades. Mas a equipe e a chefia imediata foram super atenciosos.

= Todos foram muito receptivos e colaborativos.

= A receptividade por parte de todos os servidores.

= Boa vontade de quem se propbe a ajudar, orientar e ensinar. N&do tive
dificuldade em pedir orientagdo. Todos ensinam, ajudam.

= Equipe acolhedora.

= A adaptacdo me fez sentir parte de um grupo. Onde me viam como parte da
equipe para fazer um bom trabalho. Também, foi me apresentado o campus e
as principais funcdes de cada setor.

» |Informacdes Uteis e dadas pelos servidores da reitoria na entrega dos
documentos e posse; obtive auxilio com celeridade da chefia imediata sempre
que solicitado; sistemas funcionais e de facil manuseio.

» Foi uma adaptagdo bem tranquila, tive orientacdo do meu chefe imediato e
tive o auxilio dos meus colegas mais antigos.

= Boa recepc¢éo por parte de todos e muita ajuda por parte tanto da chefia direta

quanto por parte de colegas mais experientes.
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Apoio chefia e servidores do setor / equipe do campus

= A chefia e os colegas de trabalho estavam sempre disponiveis para ensinar e
tirar davidas.

= Disponibilidade dos servidores em auxiliar.

= QO fato de eu dividir um ambiente com meus colegas e préximo ao meu chefe
tornava mais facil fazer perguntas sobre pequenas duvidas acerca do trabalho
e da rotina.

= Acolhimento por parte dos colegas e superiores.

= Todos me receberam muito bem, muito simpaticos e solicitos.

= Os funcionérios foram muito compreensivos e receptivos.

= O treinamento inicial e receptividade da chefia e demais servidores.

Fonte: elaborado pela autora.

Quadro 21 - Aspectos - Outros

= O conhecimento prévio do sistema organizacional do IFMS.

= Dialogos externos com outros campi.

= O clima organizacional do campus foi muito bom para a minha integracéo.

= Muitos servidores dispostos a ajudar, porém eu sentia que estava
incomodando o tempo todo. Interrompendo o trabalho deles.

= Acolhimento dos Servidores.

» Recebimento com simpatia e educagéo.

= Ainda estou em processo de adaptacao.

= Nao lembro, pois mudei de setor e o periodo que eu fiquei nos setores foi
pouco.

= Nao tive um processo de adaptagdo e integracao.

= Eu fui estudante do IFMS, entdo ja estava acostumado com o funcionamento
da instituicéo.

= Apoio, assisténcia e atencdo constante quanto minhas duvidas e dificuldades,
acompanhamento e explicacdo dos procedimentos e processos, bem como
tecnologias e ferramentas utilizadas no desempenho da funcéo.

= Ensinamentos.
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= Conversa por whatsapp.

=  Nenhum.

= A minha adaptacdo ao IFMS esta sendo um pouco dificil, visto que vim
redistribuido da UFMS para o IF e trabalhei apenas um més antes de vir a
Pandemia. Por essa razdo, néo tive tempo suficiente para integragéo do setor.

= A experiéncia em ser servidora EBTT a mais de 8 anos, ajudou no
desempenho de tarefas em algumas comissoes.

= Otimo acolhimento.

= Ainda ndo posso dizer sobre, pois entrei muito recente e logo veio a
Pandemia.

= Algumas duvidas iniciais dos processos foram esclarecidas na integracéo,
professores foram bem receptivos, a infraestrutura nova e estimulante para o
desempenho das atividades e o ambiente de trabalho.

= O aprendizado, meu desenvolvimento pessoal e profissional.

Fonte: elaborado pela autora.

Coadunando com o entendimento de Amaro (2016), Bauer et. al (2007), Chiavenato
(2010) e Kammeyer-Mueller e Wanberg (2003) sobre a importancia dos colegas e
chefias no processo de socializacdo organizacional dos iniciantes, temos as
manifestacbes dos servidores. Em 40% das respostas apresentadas, temos que as
atitudes da equipe de trabalho e chefia imediata foram positivas quando da chegada dos
novatos ao campus, fazendo com que eles se sentissem aceitos e acolhidos. Amaro
(2016) aponta que esse sentimento faz com que o tempo destinado ao comprometimento
com 0s objetivos organizacionais e a identificagdo com o novo ambiente de trabalho
seja mais curto e eficaz. Além dessas manifestacOes, tivemos um servidor que
manifestou ndo ter tido um programa de acolhimento e socializacéo; outros dois tiveram
suas admissoes realizadas no periodo de isolamento, o que dificultou a manifestacdo de
opinido; salvo essas observagOes, apontamos dois servidores que relataram nédo ter
havido aspectos positivos durante o processo de adaptacdo e integracdo ao ambiente de
trabalho no IFMS.
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Na questdo n° 22 foi solicitado aos servidores que apresentassem sugestbes para
melhoria do processo de socializagdo organizacional, tendo sido apresentadas 92
contribui¢bes. As respostas em quantidade superior ao numero de servidores
respondentes se justifica pelo fato de alguns servidores apontarem mais de uma
sugestdo. Todas elas foram agrupadas em 13 grupos: criar programa de tutoria;
capacitar os servidores sobre nocdes de administracdo; elogios; melhorar o
relacionamento entre servidores e instituicdo; melhorar a supervisdo dos trabalhos
realizados por parte das chefias; ofertar capacitacdes mais direcionadas a realidade do
campus e setor de lotacdo do servidor; definir as atribuicbes dos cargos e setores;
padronizar procedimentos; capacitar 0s novos docentes para preenchimento do PIT3;
capacitar os novos servidores para utilizagdo dos sistemas Siga®? e Suap; criar cartilha,
manual de procedimentos e mapeamento de processos para orientacdo dos servidores;
formalizar os procedimentos para o acolhimento e integra¢do dos novos servidores, com

roteiro e cronogramas definidos e sem sugestao.

Formalizar os procedimentos para o acolhimento e integracdo dos novos servidores,
com roteiro e cronogramas definidos, e, criar cartilha, manual de padronizacdo de
procedimentos e mapeamento de processos para orientacdo dos servidores foram os
grupos com maiores contribuicdes, tendo recebido 12 em cada. “Capacitacdo quanto aos
fluxos dos processos, procedimentos, acfes a serem realizadas no trabalho” e “maior
sistematizacdo dos trabalhos™ sdo exemplos das sugestfes apresentadas. Corroborando
com esse entendimento temos Delvas (2017) que aponta a importancia da elaboracdo de
um manual para ser entregue aos novos colaboradores, que devera conter informagoes
essenciais para que eles tenham condic¢bes de iniciar suas jornadas profissionais na
organizacdo. Chiavenato (2010), Oliveira (2013) e Mosquera (2002) reforcam o
entendimento da importancia da entrega ou disponibilizacdo de um manual que
contenha informagfes sobre a estrutura organizacional, metodos e procedimentos

administrativos capazes de orientar os iniciantes.

Outro ponto importante apontado pelos servidores participantes € a criacdo de um
programa de tutoria: “criar um sistema de apadrinhamento de colegas que podem

auxiliar na socializagdo, aléem de coligir as informagGes mais importantes para o

31 Plano Individual de Trabalho.

32 Sistema Académico do IFMS.
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ingressante”. Sugerem que “o tutor deva transmitir ao novato informacdes claras e
precisas sobre a tarefa a ser desempenhada, fornecendo também feedback sobre o
desenvolvimento das atividades”. O tutor pode servir de modelo a ser imitado pelo novo
colaborador, assim como podera ajuda-lo com informacgdes, conselhos ou apoio social
(Bauer, 2010). O tutor podera ser um elemento facilitador da integracdo dos novatos,
pois havera um alinhamento das expectativas dele com as da organizacdo, de forma
mais rapida e eficaz (Borges & Albuquerque, 2014; Chiavenato, 2010; Dutra, 2011;
Ferreira, 2008; Maschio, 2018).

Uma sugestdo, varias vezes apontada pelos servidores, foi a necessidade de elaboracéo
de manual ou de cursos de capacitagdo que orientem os servidores a preencherem o PIT,
assim como a utilizarem os sistemas Suap e Siga. “Sugiro criar um curso EAD para
familiarizacdo e aprendizado acerca dos sistemas diversos que operamos, Como 0 Suap,
Siga (principalmente abordando o PIT/PAT®®) e EAD”.

Sugestdes para padronizacdo de procedimentos e defini¢do das atribuicdes dos cargos e
setores também foram apontadas para melhorar o repasse das funcdes e atribui¢des dos
cargos. Um dos respondentes apontou que falta detalhamento para varios cargos,
principalmente de nivel “E”. Assim como ha necessidade, segundo dados coletados, de
capacitacBes mais direcionadas a realidade do campus e setor de lotacdo do servidor,
pois para eles a maioria dos cursos tratam os campi de forma genérica, focando mais em
aspectos gerais do funcionalismo publico, enquanto deixa de lado realidades mais

urgentes de um servidor em comeco de carreira.

Acdes de confraternizacao entre servidores e estreitamento da relagdo dos campi com a
Reitoria também foram apontadas como propostas de estratégias para a melhoria do

processo de socializacdo dos novos servidores do IFMS.

A questdo n°® 23 buscou levantar quais informagGes o servidor considera como
importantes para sua integracdo e que nao lhe foram repassadas ao ingressar na
instituicdo. Os servidores poderiam marcar quantas alternativas fossem necessarias,

trazendo o seguinte resultado:

33 Plano Anual de Trabalho do servidor docente.
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Graéfico 10 - Informacdes apontadas pelos servidores como importantes e que ndo foram

repassadas pela instituicdo quando do acolhimento

Atribuigées do seu cargo. 27 (32,1%)
Composicédo da 14 (16,7%)
remuneracgao (vencimento 13 (15,5%)
b... 19 (22,6%)
26 (31%)
Equipe de trabalho. 19 (22,6%)
19 (22,6%)
Histéria do IFMS. 12 (14,3%)
12 (14,3%)
Jornada de trabalho. 20 (23,8%)
9 (10,7%)
Plano de seguridade social 23 (27,4%)
Regimento Geral 26 (31%)
. 29 (34,5%)
Rol de gestores (Rgltor. Pro- 12 (14,3%)
reitores, ...
0] 10 20 30

Fonte: Elaborado pela autora.

A questdo n° 23 solicitou aos servidores para que apontassem quais informacgoes
consideram importantes para sua integracdo e que a instituicdo ndo lhe repassou. A
opcao “Regulamentacdo da carreira (classes, niveis, padroes de vencimento, critérios
para progressdo)” teve 0 maior numero de incidéncias (29), ou seja, 34,5% dos
servidores acham que faltaram informagdes sobre suas carreiras. Em seguida temos a
opgdo “Atribui¢des do seu cargo” com 27 incidéncias, o que equivale a 32,10% das
respostas. O topico “Estrutura do IFMS (Organograma)” aparece na nona poSi¢d0 com
19 incidéncias. Fazendo um cruzamento dessa informagédo, com a questdo n° 10, sobre a
participacdo no curso “Conhecendo o IFMS” oferecido pela instituicdo, temos que
quase 50% ndo participou do curso, ou seja, 10 servidores fizeram o0 curso e 9 nédo
fizeram por véarios motivos relatados. Ocorre que essa informacdo, assim como a
“Historia do IFMS”, “Informagdes sobre a Rede Federal de Ensino Profissional,
Cientifico e Tecnoldgico”, “Missao, visdo e valores do IFMS”, fazem parte do contetdo
do curso oferecido sem nenhum custo pela instituicdo, que visa ajudar o novato com

informagdes institucionais béasicas.

Detalhando o perfil dos servidores que apontaram ser necessaria a informagdo sobre
regulamentacdo da carreira (classes, niveis, padrfes de vencimento, critérios para
progressao), temos as seguintes informacoes:
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Tabela 12 - Perfil servidores que entendem ser necessario informacBes sobre

regulamentacéo da carreira

Sofreram

acoes formais

ou informais
de
socializacao
M F Técnicos Docentes *NR **R FEXN L Sim Nao
17
18 11 Nivel*D” 12 12 7 21 1 27 2
Nivel “E” 5

Fonte: elaborado pela autora.

*NR — ndo realizaram / **R — realizaram / ***NL — ndo se lembram

Os dados da Tabela 12 apontam que 59% dos técnicos-administrativos entendem ser

necessario a instituicdo acrescentar informac@es sobre o plano de carreira dos servidores

publicos federais. Desse total, 12 sdo de cargos de Nivel “D” e 5 de cargos de Nivel

“E”. Observa-se que, do total dos técnicos, 7 servidores ndo fizeram o curso

“Conhecendo o IFMS” ¢ 2 ndo tiveram agdes formais nem informais por parte da chefia

imediata ou dos colegas do setor com o objetivo de ajudar na socializagéo laboral.

Quanto ao perfil dos servidores que apontaram ser necessaria a informacdo sobre as

atribuicGes de cargo, além daquelas estipuladas nos editais de concurso publico, temos:

Tabela 13 - Perfil dos servidores que entendem ser necessario informacdes sobre

atribuicdes de cargo.

Sofrem acdes
formais ou

informais de

socializacéo

87



M F Técnicos Docentes *NR **R **xENL Sim Nao

18
17 10 Nivel “D” 7 9 8 16 3 22 5
Nivel “E” 11
Fonte: Elaborado pela autora.

*NR — ndo realizaram / **R — realizaram / ***NL — ndo se lembram

Verifica-se que 5 servidores alegam ndo ter tido nenhum tipo de acdo formal ou
informal por iniciativa dos colegas e/ou da chefia imediata com a finalidade de
socializa-los ao ambiente de trabalho. As datas de entrada em exercicio na instituicao
foram consultadas e constatou-se que todos fazem parte do quadro de servidores da
instituicdo ha mais de 10 meses, periodo em que as atividades ainda estavam ocorrendo
presencialmente. Os técnicos-administrativos correspondem a 70%, sendo os de Nivel

“E” o maior quantitativo, num total de 11 servidores.
3.2.2.6 Acoes de acolhimento e integracéo entre unidades e setores

As questdes n° 24 a 27 buscaram investigar a existéncia de diferentes tipos de processos

de acolhimento e integracédo entre os setores e campus do IFMS.

Na questdo n° 24 foi perguntado sobre a quantidade de unidades da instituicdo em que o

servidor trabalhou, sendo que o inquérito apresentou as opgdes 1, 2, 3 ou mais.

Tabela 14 - Quantidade de unidades de atuacdo dos servidores

Questdes / Categorias AT R
n(84) %

ACOES DE ACOLHIMENTO E INTEGRACAO

ENTRE UNIDADES E SETORES

Q24 — Quantidade de atuacdo em unidade (campus ou

Reitoria) do IFMS.

Até uma 74 88,1

Acima de uma 10 11,9

* Valores expressos em frequéncia absoluta (FA) e relativa (FR).
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Para melhor anélise estatistica dos dados, as categorias foram agrupadas em “Até uma”
e “Acima de uma”. A primeira obteve 74 incidéncias, que corresponde a 88,10% dos
servidores pesquisados. J& a segunda categoria obteve 10 incidéncias, que corresponde a

11,9% dos servidores.

Na questdo n° 25, foi abordado sobre a quantidade de setores, dentro da mesma unidade,

que os servidores trabalharam.

Tabela 15 - Quantidade de setores de atuacdo dos servidores

] _ FA* FR
Questdes / Categorias
n(84) %
Q25 — Quantidade de atuacdo de setores dentro da
mesma unidade.
Até um 67 79,8
Mais de um 17 20,2

* Valores expressos em frequéncia absoluta (FA) e relativa (FR).

Do total de 84 servidores participantes da pesquisa, 67, que corresponde a 79,8% dos
servidores, afirmaram ter trabalhado em apenas 1 setor dentro da mesma unidade, em
contraponto temos 17 servidores que apontaram ter trabalhado em pelo menos 2 setores

dentro da mesma unidade do IFMS, o que representa 20,2% dos respondentes.

Com objetivo de identificar possiveis diferencas entre 0s campi da instituicdo, quanto ao
processo de acolhimento e integracdo, a questdo n°® 26 trouxe 3 categorias: sim, nao e
ndo tenho conhecimento. Como a categoria “Nao” apresentou apenas 1 resposta, foi
agrupada a categoria “Nao tenho conhecimento” para melhor andlise estatistica dos

dados.
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Tabela 16 - Diferencas entre os campi do IFMS no processo de acolhimento e

integracao

_ FA* FR
Questdes / Categorias

n(84) %

Q26 — Existe diferenca entre os campi do IFMS no
processo de acolhimento e integracéo.
Né&o tenho conhecimento 76 90,5
Sim 8 9,5

* Valores expressos em frequéncia absoluta (FA) e relativa (FR).

Com 76 incidéncias, que representam 90,5% dos servidores que afirmam ndo terem
conhecimento da existéncia de diferencas entre os campi e 9,5% que afirmam existir
diferenca. Esse numero se justifica, afigurasse-nos, pelo fato de 74 servidores terem

trabalhado apenas em uma unidade do IFMS.

Quanto as diferencas no processo de acolhimento e integracdo entre os diferentes
setores de uma mesma unidade do IFMS, a questdo n° 27 (Tabela 17) demonstra que

16,7% afirmam existir e 83,3% alegam desconhecerem a existéncia de diferencas.

Tabela 17 - Diferencas entre os setores do IFMS no processo de acolhimento e

integracéo

Questdes / Categorias AT R
n(84) %

Q27 — Existe diferenca no processo de acolhimento e

integracdo entre 0s setores dentro de uma mesma

unidade.

N&o tenho conhecimento 70 83,3

Sim 14 16,7

* Valores expressos em frequéncia absoluta (FA) e relativa (FR).
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Do total de 84 servidores participantes da pesquisa, 17 servidores afirmaram ter
trabalhado em mais de um setor, e apenas 14 disseram existir diferengas entre eles
quanto ao processo de acolhimento e integracao.

Tabela 18 - Acdes de acolhimento e integracdo entre unidades e setores

Idade Sexo Cargo
Questdes X2 (gl)/ X2 (gl) / X2 (gl) /

odds r P odds r P odds r P
Acbes de acolhimento
e integracdo entre
unidades e setores
Q24 0,314 0,182 0,894 1,000 6,077 0,019"
Q25 3,896 (1) 0,048 3,6x10°% (1) 1,000 7,445(1) 0,006™
Q26 5,574 0,131 1,464 1,000 0,769 0,726
Q27 3,918 (1)  0,047" 3,293 0,208 0,966 (1) 0,325

X2: Valor do Teste de Qui-quadrado. GL: graus de liberdade em (). O teste exato Fisher apresenta o valor
de odds ratio. *: Representa significancia para p<0,05. **: Representa significancia para p<0,01.

Ao analisar a variavel idade, observamos frequéncias desajustadas e a quantidade de
setores atuados dentro da mesma unidade (x-squared=3,896; p=0,048). Foi verificado
maiores frequéncias do que o esperado para os individuos que possuem até 34 anos de
idade e atuagdo de mais de um setor, sendo 14 servidores (16,66%) e menor frequéncia
para até um setor sendo 35 servidores (41,66%). Para os individuos com idade de 35
anos acima, foi verificado maiores frequéncias para atuacdo de até um setor, sendo 32

servidores (38,09%), e menores para mais de um setor, sendo 3 servidores (3,57%).

Em relacéo a existéncia de diferentes processos de acolhimento e integracdo entre os
diferentes setores que atuou na unidade, também se observou diferencas significativas
(x-squared=3,918; p=0,047). Os individuos menores de 34 anos de idade obtiveram
maiores frequéncias do que esperado para a existéncia de diferencas de acolhimento e
integracdo entre os setores de uma mesma unidade, sendo 12 servidores (14,28%), e

menores frequéncias para “ndo ter conhecimento”, sendo 37 servidores (44,04%).

Para os individuos de 35 anos acima, maiores frequéncias do que o esperado foi

observado em “ndo ter conhecimento”, sendo 33 servidores (39,28%), e menores
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frequéncias para a existéncia na diferenca do processo de acolhimento e integracdo em

diferentes setores, sendo 2 servidores (2,38%).

Contudo, podemos excogitar que os individuos que atuaram em mais setores dentro da
mesma unidade do IFMS detectaram diferencas no processo de acolhimento e

integracdo dentre os diferentes setores, sendo estes com idade de até 34 anos.

Também foram observadas diferencas significativas entre os cargos docente e técnico
para a quantidade de unidades (odds ratio=6,077; p=0,019) e setores trabalhados (x-
squared=7,445; p=0,006). Em relacdo ao numero de unidades que atuou, maiores
frequéncias do que o esperado forama verificadas para o cargo docente, atuacdo de mais
de uma unidade, sendo 8 servidores (9,52%).

Para o cargo técnico, maiores frequéncias foram observadas em atuar até uma unidade,
sendo 45 servidores (53,57%). Ja em relacdo a quantidade de setores que ja atuou,
maiores frequéncias do que o esperado foram observadas para o cargo técnico em atuar
em mais de um setor, sendo 15 servidores (17,85%), e menores frequéncias para o cargo
docente, sendo 2 servidores (2,38%). Analisando estes resultados, verificou-se que o
cargo docente teve maior incidéncia em mudar de unidade e ndo de setor. Para o cargo

técnico, a incidéncia foi maior em mudar de setor e ndo de unidade.

Os resultados obtidos apds a realizacdo das entrevistas aos gestores de pessoal da
instituicdo, da pesquisa bibliografica e da aplicacdo do inquérito aos servidores que
entraram na instituicdo apdés junho de 2019 fez com que os objetivos gerais e

especificos estabelecidos para o presente trabalho fossem alcancados.

Sobre o objetivo principal de verificar quais as estratégias de acolhimento e integracéo
que o IFMS adota com os seus novos servidores e sua eficacia e eficiéncia, podemos
considerar que a instituicdo, mesmo ndo tendo um programa especifico de acolhimento,
integracdo e socializacdo, desenvolve algumas estratégias formais e informais, como,
por exemplo, a cerim6nia de posse, o curso Conhecendo o IFMS, realiza¢do de um tour
pelas dependéncias da unidade com apresentacdo dos servidores e setores, organizacdo
de confraternizacdo com servidores para apresentagéo dos novatos, envio de e-mail pela
gestdo do campus para a apresentacdo aos demais servidores da unidade com a foto do
novo colaborador, organizacOes de reunides por videoconferéncia devido ao momento

de pandemia e isolamento social. De acordo com os dados apresentados nas entrevistas,
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assim como nas respostas dos questionarios, percebemos que as acdes nao sdo
uniformes, padronizadas, e que até mesmo um Unico campus realiza os procedimentos
de acolhida de seus novos servidores de maneira diferente, dependendo da

disponibilidade dos setores, servidores e gestao.

Percebe-se que algumas unidades organizacionais enfrentam problemas quanto ao
acompanhamento do processo de socializagdo de seus novos colaboradores. Como
ferramenta de apoio para resolver essa problematica institucional, deve ser elaborado
um programa especifico voltado ao acolhimento, integracdo e socializacdo de novos
servidores, que seja formalizado e institucionalizado. Que esse programa traga
orientagdes e esclarecimentos aos servidores sobre a importancia de um processo de
socializacdo bem planejado, pois isso trard, eventualmente, bons resultados para a
instituicdo, como, por exemplo, servidores satisfeitos com o papel que desenvolvem e
representam na organizacgdo, que dominam suas atribuicoes e as desenvolvem de forma
satisfatoria, evitando que haja sentimento de ndo pertencimento organizacional, de

incertezas, insegurancas.

A institucionalizacdo de um programa de socializacdo, face aos dados recolhidos,
parece-nos importante, principalmente para os servidores que trabalham diretamente
com questdes de pessoal e exercem funcbes de chefias, dada a importancia dos papéis

que executam na instituig&o.

Outro ponto importante que deve ser considerado e analisado pela gestdo da
organizacdo, caso haja interesse, é a divergéncia de entendimento sobre os assuntos de
gestdo de pessoas que sdo informados para 0s novos servidores e aqueles que eles
consideram importantes e gostariam de ter recebido no momento de entrada na
instituicdo, como, por exemplo, informacdes sobre regulamentacdo da carreira (classes,

niveis, padrBes de vencimento, critérios para progressao) e atribui¢des do cargo.

Vale destacarmos que 12% dos servidores participantes da pesquisa foram nomeados e
iniciaram suas atividades na instituicdo poucos dias antes do inicio do isolamento social
e 13% foram nomeados e iniciaram suas atividades na instituicdo durante o periodo de
isolamento social com as atividades realizadas a distancia, o que pode ter dificultado a

pratica de algumas ag¢des institucionais.
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O quadro 21 apresenta a resposta, em sintese e, em conclusao deste capitulo, ao que nos
propusemos estudar nesta dissertacdo - as estratégias de acolhimento e integracdo do
IFMS aos novos servidores e sua eficacia/eficiéncia — resultante dos dados recolhidos e

sua analise:

Quadro 22 - Sintese do resultado da pesquisa

Questdo/Objetivo Resposta

O IFMS ndo conta com um programa especifico
de acolhimento, integracdo e socializagdo.
Porém, executa acdes de estratégias formais e
informais como a cerimdnia de posse, 0 Curso
“Conhecendo o IFMS”, realizacdo de tour pelas
dependéncias da unidade com apresentacdo dos
servidores e  setores, organizacdo  de
confraternizacédo com servidores para
apresentacdo dos novatos, envio de e-mail pela
gestdo do campus para a apresentacdo aos demais
novos servidores servidores da unidade com a foto do novo

segundo a Gestéo de Pessoas do colaborador, organizagdes de reunides por
videoconferéncia. Essas estratégias ndo sao

Como ocorre 0 processo de

socializacéo e acolhimento de

IR padronizadas pela instituicdo, sendo que cada

campus realiza as acOes de acordo com a
disponibilidade dos servidores e gestores.
Em ordem de prioridade, os servidores
apontaram as informacGes que consideram como
importantes e que ndo lhe foram repassadas ao
ingressar no IFMS.

Informagdes que sao 1° - Regulamentacdo da carreira (classes, niveis,
consideradas importantes padres de vencimento, critérios  para
gquando da admisséo pelos progres_sao_). ~

2° - Atribuigdes do seu cargo.
servidores do IFMS 3° - Cursos oferecidos pelo IFMS e Regimento
Geral.

4° - Plano de seguridade social.

5° - Jornada de trabalho.

6° - Estrutura do IFMS (Organograma), Equipe
de trabalho e Controle de frequéncia.
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Questdo/Objetivo

Fonte: Elaborado pela autora.

Resposta

7° - Beneficios (auxilio alimentacdo, auxilio
transporte, plano de saude, auxilio creche).

8° - Composi¢cdo da remuneragdo (vencimento
bésico, adicionais, gratificacGes, incentivos).

9° - Historia do IFMS, InformagGes sobre a Rede
Federal de Ensino Profissional, Cientifico e
Tecnoldgico e Rol de gestores (Reitor, Pro-
reitores, Diretores).

10° - Misséo, viséo e valores do IFMS.
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CAPITULO IV - CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa teve como objetivo verificar quais as estratégias de acolhimento e
integracdo que o IFMS adota com os novos servidores e sua eficacia e eficiéncia,

através da resposta aos objetivos delineados.

O levantamento das bases tedricas acerca do estudo sobre socializa¢do, acolhimento e
integracdo de servidores foi realizado a partir de pesquisa bibliogréfica e documental.
Foi apresentado, num primeiro momento, um resumo sobre o surgimento do
profissional de gestdo de pessoas, as modificacbes temporais de sua terminologia e a
evolugéo de sua fungdo com foco no Brasil. Foi contextualizado o papel do gestor de
pessoas especificamente no setor publico, pois o IFMS é uma instituicdo publica federal
que oferece educacgdo profissional, cientifica e tecnologica em diferentes modalidades
de ensino. A evolucdo histérica da legislacdo brasileira sobre politica de pessoal foi
apresentada e em seguida entramos no tema principal do trabalho: a socializacdo

organizacional.

Foi possivel constatar que a legislacdo de pessoal/recursos humanos brasileira esta em
constante alteracdo e, mesmo com todas as limitacdes, esta evolucdo pode ser entendida

como sendo uma atividade prioritaria para a modernizacdo das politicas do Estado.

Quanto a necessidade de se investigar junto ao setor de Gestdo de Pessoas do IFMS
como ocorre 0 processo de socializacdo e acolhimento de novos servidores, foram
realizadas 12 entrevistas com a participacdo dos gestores de pessoal dos dez campi do
IFMS, assim como da Diretoria de Gestdo de Pessoas, nas quais foi possivel perceber
que os entrevistados apresentam ter conhecimento, mesmo que superficial, sobre
socializagdo organizacional. Alguns relataram ainda que desconheciam a diferenciagéo
entre acolhimento, integracdo e socializacdo, sendo esclarecido apds a realizacdo da
entrevista. Essa foi uma das dificuldades encontradas pela pesquisadora ao iniciar a
pesquisa bibliografica, pois alguns trabalhos tratam todas essas fases apenas como

processo de socializa¢do organizacional.

Com o resultado das entrevistas ficou demonstrado que o IFMS ndo possui um
programa de socializacdo instituido, formalizado, mas possui algumas a¢des formais e

informais que buscam facilitar a adaptacdo e ambientacdo dos seus novos servidores.
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Por procedimento formal temos a cerimbnia de posse, que é realizada a cada nova
entrada de servidor, sendo realizada pela Diretoria de Gestdo de Pessoas do IFMS,
especificamente pela Coordenagdo de Administracdo de Pessoal (Coape). Por
procedimento informal podemos destacar repasse de informacdes sobre historia da
organizacdo, direitos e deveres dos colaboradores, caracteristicas do cargo, repasse de
informacdes sobre salério, carreira, desenvolvimento pessoal, informac6es sobre normas
e procedimentos, reunides com representantes de diferentes areas da organizagdo, tour
interno e externo pela organizacdo. Cada campus realiza seu proprio rito, muitas vezes

de forma diferente a cada entrada de servidor, sem um padrdo a ser seguido.

Relatou-se também que, entre os campi, ha diferenca no processo de acolhimento,
integracdo e socializacdo e também entre as categorias de servidores docentes e técnico-
administrativos. Independente de ser acdo formal ou informal, o importante é que
ocorram ac0Oes, tal como defendido pelos diversos autores percorridos na revisdo da
literatura. E, da informag&o recolhida, apresentada por um grupo de 5 servidores que
alegam ndo terem recebido nenhum tipo de acdo formal ou informal por iniciativa da
chefia imediata ou dos colegas do setor com a finalidade de ajuda-los na ambientacéo
organizacional, considera-se ser importante que a instituicdo possa-se organizar para a

elaboracgdo de um programa estruturado de acolhimento.

Como ndo existe um programa ou até mesmo um procedimento institucional
formalizado, ndo ha calendario pré-estabelecido contendo as etapas a serem
desenvolvidas no processo de socializacdo dos novos servidores e, na maioria das vezes,
0s novos servidores ndo sdo informados sobre a trajetoria de sua socializa¢do no IFMS,
ou seja, logo apds o ingresso, 0s novatos nao passam a ter conhecimento prévio de todas
as estratégias de socializacdo que serdo utilizadas para integra-los na instituicdo. O
processo de acompanhamento dos novos servidores, ap6s seu ingresso na Instituicéo,
visando verificar se estdo a adaptar-se as atividades laborais e a equipe de trabalho
também ndo estd institucionalizado, formalizado. Apenas a Diretoria de Gestdo de
Pessoas disse ter um procedimento estabelecido internamente para 0 acompanhamento

desses servidores, dado que néo foi corroborado pelos servidores.

Pelo fato de ndo existir um programa de socializa¢do instituido, formalizado, que
busque facilitar a adaptacdo e ambientagdo dos seus novos servidores, também inexiste

para os servidores que sofrem alteragdo de setor ou campus da mesma instituicao.
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Porém, todos os entrevistados relataram que adotam para os servidores que sofrem
alteracdo de campus 0s mesmos procedimentos adotados aos novos servidores quando
adentram na instituicdo. Ndo ha acdo formal nem informal para os servidores que

sofrem alteracéo de setor.

Sendo assim, e apOs cruzados os dados das entrevistas com 0s questionarios,
entendemos que os procedimentos adotados pela instituicdo devem ser aprimorados,
formalizados e institucionalizados. Ha a necessidade em se estabelecer um
procedimento institucional que seja padrdo, para que todas as unidades trabalhem

sistemicamente.

Ao avaliar os mecanismos de integracdo praticados pelo IFMS aos iniciantes, foi
constatado o curso “Conhecendo o IFMS”, disponivel desde dezembro de 2019 e de
realizacdo obrigatdria aos novos servidores. Além disso, foram relatados outros
mecanismos como tour interno e externo no campus, café e confraternizacdes, reunides
presenciais e virtuais. Isso demonstra que a instituicdo realiza a¢bes informais que
visam ajudar os servidores a se adaptarem ao novo ambiente de trabalho, fazendo com

que os servidores se sintam acolhidos, pertencidos aquela instituicao.

Quanto ao curso “Conhecendo o IFMS”, mesmo tendo sido considerado bem avaliado
pela maioria dos servidores participantes, 23 deles apontaram que 0 curso contribuiu
apenas um pouco para seu processo de acolhimento e integracdo na instituicdo. Essa
informacdo serve como alerta a instituicdo, que podera utilizar os dados obtidos nesta
pesquisa para aprimorar o contetdo do curso, de acordo com os tépicos apontados pelos
servidores como, por exemplo, a criacdo de um maédulo que trate especificamente sobre
o perfil de cada campus, mesmo sabendo que este tipo de informacdo pode ser
encontrada no site institucional. Outro ponto muito referido pelos participantes foi a
necessidade de criagdo de um programa de tutoria para facilitar o repasse das

informacdes e da socializagdo organizacional como um todo.

A criacdo de um manual ou capacitacdo para orientacdo quanto aos principais fluxos e
procedimentos processuais e utilizagdo dos sistemas eletronicos institucionais também
foi muitas vezes apontada como proposta de melhoria no processo de socializagdo dos

novos servidores, fato que deverd ser observado pela gestdo da instituicdo, pois os
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servidores disseram ter dificuldades em trabalhar com o SUAP, SIGA, preenchimento
do PIT/PAT.

O resultado da investigacdo em relacdo as informacbes que os servidores consideram
mais importantes para receber quando da admissdo traz a necessidade de
esclarecimentos quanto a regulamentacdo da carreira (classes, niveis, padrdes de
vencimento, critérios para progressdo) e atribuicdes do cargo. Para que houvesse uma
padronizacdo dos procedimentos, esses topicos poderiam ser inseridos no curso

“Conhecendo o IFMS”, como um modulo especifico de gestdo de pessoas.

Quanto ao objetivo de avaliar o grau de satisfacdo dos servidores quanto ao seu
acolhimento no IFMS, mesmo estando em periodo de pandemia, com os trabalhos
realizados remotamente, tanto para os servidores técnico-administrativos, quanto para
os docentes, que estdo ministrando as aulas virtualmente, foi observado que 95% dos
participantes da pesquisa estao satisfeitos com as acdes de acolhimento realizadas pelas
unidades organizacionais do IFMS, o que nos parece ser um resultado positivo frente as
dificuldades e limitacOes relatadas pelos gestores de pessoal.

Em se tratando de limitagcdes, também podemos relatar algumas encontradas no decorrer

da elaboracdo do trabalho.

Num primeiro momento houve dificuldade em se estabelecer uma diferenciacéo entre 0s
termos acolhimento, integracdo e socializagdo, pois alguns autores os generalizam,
tratando-os apenas como socializacdo. A medida em que as leituras do referencial

tedrico foram avancando, as duvidas foram sendo clareadas e as ideias foram surgindo.

Outra limitagdo encontrada foi quanto a participacdo dos servidores na resposta do
questionario. Foi necessario o envio, por mais de uma vez, de e-mail convidando a
participacdo na pesquisa. Considera-se ainda uma limitacdo o fato de ndo ter uma
participacdo de percentual proporcional entre as unidades da instituigdo, pois em alguns
campi a participacdo foi de 100% dos servidores enquanto que em outras foi de 50%,
60%.

Considerando que sdo poucos o0s estudos sobre processo de socializagdo em
organizagGes publicas brasileiras, seria pertinente estudos complementares e de

aprofundamento no tema. Como oportunidade para desenvolvimento de trabalhos
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futuros, verifica-se a possibilidade de realizar um estudo comparativo do processo de
socializagdo entre os servidores técnico-administrativos e docentes, com a finalidade de
investigar se a adaptacéo e a integracdo institucional ocorrem de maneira diferenciada,
visto que, nesta investigacdo, ja& pudemos observar que ha diferenca na fase do
acolhimento desses servidores. Caso o IFMS aceite as propostas de alteracdes para a
melhoria do processo de socializagcdo de seus servidores, futuramente essa pesquisa
poderia ser reaplicada com objetivo de comparacdo da evolucdo e desenvolvimento
institucional. Outro estudo que poderia ser desenvolvido em trabalhos futuros seria uma
comparagdo do processo de adaptacdo e desempenho dos servidores que apontaram nédo
ter recebido nenhum apoio da chefia imediata e colegas do setor para o auxilio no

processo de socializacéo na instituicdo com os servidores que apontaram ter recebido.
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APENDICES

Apéndice | — Guido das Entrevistas

Objetivo: Investigar junto ao setor de Gestdo de Pessoas do IFMS como ocorre o
processo de socializacdo e acolhimento de novos servidores, e avaliar os mecanismos de

integracdo aos novos servidores.

1) Em termos gerais, qual o seu entendimento sobre o tema socializa¢do organizacional

de novos colaboradores?

2) O IFMS possui um programa, ou acdes, destinadas a socializar 0os novos servidores a

partir da entrada deles na instituicdo? Por favor, explique!

3) Existe um calendario pré-estabelecido, contendo as etapas a serem desenvolvidas no

processo de socializacdo dos novos servidores?

4) Os novos servidores sdo informados sobre a trajetoria de sua socializacdo no IFMS,
ou seja, logo apds o ingresso passam a ter conhecimento prévio de todas as estratégias

de socializagdo que serdo utilizadas pela DIGEP/COGEP para integra-los a instituicdo?

5) Quanto ao processo de socializacao, existe uma articulacdo entre a DIGEP/COGEP e
as chefias dos setores onde 0s novos servidores irdo atuar, no sentido de definir aspectos

relacionados a lotacdo do servidor e sua recepg¢do no local de trabalho?

6) Em caso positivo, as chefias sdo orientadas sobre como proceder quanto ao
acolhimento e integracdo dos novos servidores, a partir do inicio das atividades deles no

setor de trabalho?

7) Por parte da DIGEP/COGEP, é realizado o acompanhamento dos novos servidores
apos seu ingresso na Instituicdo, visando verificar se eles estdo se adaptando as
atividades laborais e a equipe de trabalho? Em caso positivo, de que forma ocorre esse

acompanhamento?
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8) Existe algum programa de socializacdo realizado para os servidores que sofrem

alteracéo de setor ou campus? Em caso positivo, explique.
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Apéndice Il - Questionario

Objetivo: Avaliar os mecanismos de integracdo aos novos servidores, investigar junto
aos servidores do IFMS que informagdes sdo consideradas importantes quando da

admissdo, avaliar o grau de satisfacdo dos servidores quanto ao seu acolhimento no

IFMS

Informacdes sobre o(a) entrevistado(a)

1) Qual a sua idade?

2) Sexo:

AN AN AN A AN

4
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(

) masculino () feminino 3) Nivel de escolaridade:
) Ensino fundamental

) Ensino médio

) Ensino superior

) P6s-graduacdo lato senso (especializacdo, MBA, etc.)
) Mestrado

) Doutorado

) Qual sua unidade de lotagéo atual?

) Campus Aquidauana

) Campus Campo Grande
) Campus Corumba

) Campus Coxim

) Campus Dourados

) Campus Jardim

) Campus Navirai

) Campus Nova Andradina
) Campus Ponta Pora

) Campus Trés Lagoas

) Reitoria

5) Quial a carreira do seu cargo atual?

(
(

) Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnologico
) Técnico-administrativo em Educacéo

6) Se for técnico, indique o seu nivel.

(
(
(

) C
)D
)E

7) Qual a data de inicio de exercicio no seu cargo atual?

8) Assim que vocé entrou em exercicio no IFMS lhe foi apresentado um cronograma
contendo todas as etapas do processo de socializacdo que seriam realizadas?
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( )Sim( ) N&o ( ) N&o me recordo

9) Em caso positivo, as etapas foram cumpridas conforme o cronograma proposto?
( ) Totalmente ( ) Parcialmente () N&o foram cumpridas

10) Vocé participou do curso “Conhecendo 0 IFMS” oferecido pelo IFMS?
( )Sim( ) Né&o( ) N&o me recordo

11) Em caso negativo, qual a razdo de ndo ter participado do referido curso?

12) No caso de ter participado do curso “Conhecendo o IFMS”, qual sua avaliacdo
quanto aos resultados do mencionado curso?
( )yBom ( )Regular ( ) Ruim ( ) Nao participei do curso

13) No caso de ter participado do curso “Conhecendo o IFMS”, vocé acredita que ele
contribuiu para melhorar seu processo de acolhimento e integragéo ao IFMS?

() Contribuiu muito () Contribuiu um pouco () N&o contribuiu nada ( ) Néo
participei do curso

14) Quanto a aprendizagem das atividades relativas ao cargo que vocé exerce no IFMS,
qual das alternativas a seguir se enquadra no seu caso?

() No processo de aprendizagem, recebi a orientacdo da minha chefia.

() No processo de aprendizagem, recebi a orientacdo dos servidores mais experientes.
() Ambas as alternativas anteriores estdo corretas.

() A aprendizagem se deu por conta propria.

() A aprendizagem ocorreu com a ajuda de servidores mais experientes, da chefia
imediata e por sua pré-atividade.

15) No desenvolvimento das atividades relacionadas ao seu cargo no IFMS, a chefia
imediata e os demais colegas de trabalho levaram em considera¢do os conhecimentos,
as habilidades e as atitudes que vocé possuia antes de entrar no IFMS?

() Totalmente ( ) Parcialmente ( ) Nao levaram em consideracéo

16) Considerando o contexto de trabalho, como vocé avalia o relacionamento
interpessoal com sua chefia imediata, durante as fases do acolhimento e integracdo?
( )Bom ( )Regular ( )Ruim

17) Considerando o contexto de trabalho, como vocé avalia o relacionamento
interpessoal com os colegas que atuam no seu setor de trabalho, durante as fases do
acolhimento e integragéo?

( )Bom( )Regular( )Ruim

18) No seu setor de trabalho ocorreu alguma acdo formal ou informal, por inciativa dos
colegas e/ou da chefia imediata, visando socializa-lo ao ambiente laboral?

() Sim, ocorreram apenas a¢des formais.

() Sim, ocorreram apenas a¢oes informais.

() Sim, ocorreram ac¢des formais e informais.

() Néo ocorreram ac¢des formais nem informais.

19) Em caso afirmativo, quais foram essas agdes?
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20) Quais foram suas dificuldades para se adaptar as atividades do seu cargo e se
integrar a equipe trabalho no IFMS?

() Falta de memoria organizacional, ou seja, auséncia de registros dos procedimentos
e rotinas referentes as atividades realizadas no setor de trabalho, levando o novo
servidor a ter que pedir auxilio em outros setores, ou mesmo, aprender sozinho suas
atribuicoes diante da inexisténcia de um referencial ou modelo para seguir.

( ) Falta de capacitagdo/treinamentos para a execucdo das atividades a serem
desenvolvidas no setor, principalmente para os diversos sistemas administrativos
utilizados no IFMS.

() Faltade um tutor que transmita ao novo colaborador informacdes claras e precisas
sobre a tarefa a ser desempenhada, fornecendo também feedback sobre o
desenvolvimento das atividades.

() Falta de uniformidade e padronizagdo nos procedimentos, processos, atividades e
tramites administrativos.

() Falta de acompanhamento, orientacdo e apoio da chefia imediata.

() Nao tive dificuldade.

21) Quiais aspectos positivos da sua adaptacao e integracdo ao IFMS?

22) Que sugestdes vocé daria para melhorar o processo de socializacdo dos novos
servidores do IFMS?

23) Quais informagdes vocé considera como importantes para a integracdo de novos
servidores e que ndo Ihe foram repassadas ao ingressar no IFMS? Marque todas que se
aplicam.

() AtribuicGes do seu cargo.

() Beneficios (auxilio alimentacdo, auxilio transporte, plano de salde, auxilio creche).
( ) Composicdo da remuneracdo (vencimento basico, adicionais, gratificacdes,
incentivos).

() Controle de frequéncia.

() Cursos oferecidos pelo IFMS.

() Equipe de trabalho.

() Estrutura do IFMS (Organograma).

() Historia do IFMS.

( ) Informagbes sobre a Rede Federal de Ensino Profissional, Cientifico e
Tecnoldgico.

() Jornada de trabalho.

() Misséo, viséo e valores do IFMS.

() Plano de seguridade social.

() Regimento Geral.

() Regulamentacdo da carreira (classes, niveis, padrfes de vencimento, critérios para
progressao).

() Rol de gestores (Reitor, Pré-reitores, Diretores).

24) Vocé ja trabalhou em mais de uma unidade (campus ou Reitoria) do IFMS ?

()1
() 2

( ) 3oumais
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25) Vocé ja trabalhou em quantos setores dentro da mesma unidade (campus ou
Reitoria) do IFMS?

()1
() 2

( ) 3oumais setores

26) Existem diferencas entre os campi do IFMS no processo de acolhimento e
integracéo?
( ) Sim () Néo () Nao tenho conhecimento

27) Existem diferengas no processo de acolhimento e integragdo entre os diferentes
setores de uma mesma unidade do IFMS.

() Sim ( ) Néo () Nao tenho conhecimento
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