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RESUMO

7

O objetivo do presente estudo é analisar a infilaédo processo inicial de socializagcéo
organizacional no comprometimento organizacionalt@micos administrativos em uma
instituicdo federal de ensino. Como base tedricte é¢rabalho apresenta os fatores de
socializacdo de Borges et al. (2010) e o enfoquiémiensional do comprometimento de
Bastos et al. (2011). A pesquisa pode ser claaddicle carater descritiva, realizada por meio
de umasurvey adotando-seim corte transversal. A populacdo do estudo compge®s
Técnicos Administrativos em estagio probatério. daslos foram coletados por meio de
questionarios, que reuniram dados sociodemografieosncluiram o Inventario de
Socializacdo Organizacional (Borges et al., 2010)a eEscala de Comprometimento
Organizacional (Bastos et al., 2011). Para a andlis dados obtidos com os questionarios,
foi utilizado osoftwareestatistico SPSS em sua versao 20. Foram reaizaddises fatoriais
para determinar os escores dos fatores das escataselacdo de Pearson para determinar a
forca do relacionamento das variaveis. Foram enago$ seis fatores de socializagdo
organizacional: dominio de procedimentos e ativwdadhtegracdo com as pessoas, sintonia
com 0s objetivos organizacionais, proatividade, pet@ncia e linguagem e trés dimensdes do
comprometimento organizacional: afetivo, normatvmstrumentalOs fatores sintonia com
0S objetivos organizacionais, integracdo com asgass competéncia, proatividade e dominio
dos procedimentos e atividades influenciam posiieste 0 comprometimento afetivo. O
fator linguagem influencia negativamente o compitimento normativo. O fator dominio
dos procedimentos e atividades influencia negatvdeno comprometimento instrumental.
Diante dos achados, a organizacdo deve dispen®acass para que 0s servidores técnicos
administrativos conhecam e estejam em sintonia@®objetivos organizacionais e se sintam
aceitos e integrados em sua equipe de trabalhosien eamumentar o afeto emocional,
identificacdo e envolvimento do funcionério conrgamizacao.

Palavras-chave Socializagdo Organizacional. Comprometimento @imgacional. Servico
Publico.



ABSTRACT

The aim of the present study is to analyze thei@mfte of the initial process of organizational
socialization on the organizational commitment dmanistrative technicians in a public
institution of educationAs a theoretical basis, this work presents theadiaation factors of
Borges et al. (2010) and the three-dimensional aggbr of the commitment of Bastos et al.
(2011). The research can be classified by deseeiptharacter, carried out by means of a
survey, adopting a cross-section. The study pojpulatomprises Administrative Technicians
in probationary stage. Data were collected throughestionnaires, which collected
sociodemographic data and included the Organizaiti®acialization Inventory (Borges et al.,
2010) and the Organizational Engagement Scale ¢Badtal., 2011). For the analysis of the
data obtained with the questionnaires, SPSS #tatistoftware was used in its version 20.
Factorial analyzes were performed to determinefdlotor scores of the scales and Pearson
correlation to determine the relationship strerajtthe variables. Six factors of organizational
socialization were found: domain of procedures auativities, integration with people,
alignment with organizational objectives, proadtivicompetence and language and three
dimensions of organizational commitment: affectivermative and instrumental. The factors
in line with organizational objectives, integrati@nth people, competence, proactivity and
mastery of procedures and activities positivelyluece the affective commitment. The
language factor negatively influences the normat@emitment. The domain factor of the
procedures and activities negatively influencesitis¢rumental commitment. In the face of
the findings, the organization must make every reffo ensure that the administrative
technical staff know and are in tune with the orgational goals and feel accepted and
integrated in their work team and thus increaseetm®tional affection, identification and
involvement of the employee with the organization.

Keywords: Organizational Socialization. Organizational Coinnent. Public service.
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1 INTRODUCAO

O crescimento no numero dos servidores publicommgo dos ultimos anos se
reflete pelo crescimento da oferta de servicosipoblpelo pais. De acordo com estudo
realizado pela ENAP (2015), os servidores publaib#os da Unido cresceram de 883.192,
em 2002, para 1.195.822, em 2014. Destes, 58% cdooder executivo, 270.024 estéo
lotados no ministério da Educacgdo. Vale ressalter, qo ultimo levantamento do IBGE
(2014), o Nordeste tinha 1.989.594 servidores mairddtracéo direta e 58.531 servidores na
administracéo indireta. No Ceara, era 317.983 deres na administracao direta e 7.365 na
administragéo indireta.

A expansdo dos servicos publicos também impactede de Institutos Federais
que, no periodo de 2008 a 2010, passou de 140desgera 354, com a meta de atender um
milhdo de alunos (IFCE, 2014). Esse crescimente teflexo no nimero deampiabertos no
Cearé e, por conseguinte, no niumero de servidaneeados para atender a essa demanda,
gerando grande aporte de novos servidores, fazendwecessario repensar 0 modo como
ocorre 0 acolhimento, treinamento e capacitacasedeservidores.

Andrade, Penha e Ramos (2014) defendem que unitaigéb publica ao realizar
um concurso e empossar um novo servidor, esperaelgueonsiga elevar os indices de
eficiéncia, eficacia e efetividade da instituic@terecendo uma melhor prestacdo de servigo
para a sociedade.

Leite (2007), no entanto, chama a atencdo pardi@ldade de conciliar os
objetivos organizacionais, produtividade e efetidie, aos interesses pessoais, a exemplo de
salarios, motivacdes e conquistas, de modo que toslenvolvidos se sintam satisfeitos.

Chao et al. (1994) observaram que, geralmentegessops bem socializadas em
seus papeéis organizacionais tém maiores rendimeu@ssoais, sdo mais satisfeitas, mais
envolvidas com suas carreiras, mais adaptaveis @it@ melhor senso de identidade pessoal
do que as que sao menos socializadas.

Reforcando o acima exposto, Marques (2013) assagi@ocializacdo com o
comprometimento organizacional. Em sua pesquissorela importancia do processo de
socializagdo bem realizada para gerar um maior comgtimento afetivo dos funcionarios
para com a organizagao.

Diversos estudos tém sido realizados na area dsoglesom enfoque na
socializacdo organizacional tanto no Brasil (OLIRBIET AL., 2008; CARVALHO, 2009;
BERNI, 2014; ANDRADE ET AL., 2016) como no exterig¢ESSON; GOGUS, 2005;
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BAUER ET AL., 2007), mas pouco tem sido escritoread relacdo entre a socializacdo e o
comprometimento, principalmente na literatura beasi. Marques (2013) estudou essa
relacdo dentro de uma instituicdo militar, contex@ em muito se difere de uma instituicéo
educacional.

Diante desse contexto e de uma problematica poboodada, apresentam-se
alguns estudos anteriores sobre socializagéo eroomefimento organizacional.

Wesson e Gorgus (2005) pesquisaram o impacto dgrggma de orientacao
realizado por computador em uma empresa. O nivebdealizacdo em relacdo aos dominios
de conteudo, pessoas, politica e objetivos orgeioizais e valores foram mais baixos para os
recém-chegados que tinham participado de programaridntacdo por computador do que
para os recém-chegados que participaram de umgmnagde orientacdo presencial. Os niveis
de comprometimento organizacional e satisfacaaatmatho foram menores para os recém-
chegados que participaram do programa de orienfagdcomputador. Esse estudo oferece
suporte para 0 argumento de que as orientacéeaimmoedem ter um impacto sobre o0s
resultados individuais importantes para os funaiosa

Oliveira et al. (2008) relatam a percepcao dosideres admitidos até 2005 na
Universidade Federal do Rio Grande do Norte, acetcaprocesso de socializacédo
organizacional, segundo 0s grupos ocupacionais efdes e funcionarios técnico
administrativos) e o tempo de servico global enstituicdo. Como instrumento de pesquisa
foi utilizado o Inventario de Socializacdo Orgagipaal (ISO). Os resultados indicaram a
tendéncia a uma socializacdo organizacional bermdétlE, embora existam grupos com
dificuldades relevantes. Entre esses, chamaranergdd aqueles referentes ao acesso a
informacd@o e a percepcado de menos competénciaaiviilade pelos funcionarios técnico-
administrativos, a medida que avancam no tempemn&s.

Berni (2014) identifica a percepcdo dos servidat@dJniversidade Federal do
Pampa — UNIPAMPA em relacdo ao processo de samga@x do qual participaram por
ocasido do ingresso na instituicdo. A pesquisa ®mo0 instrumento o Inventario de
Socializacdo Organizacional (ISO), cujo resultaeivata que a socializacdo, de um modo
geral, acontece de forma positiva, ainda que possuaestrutura multicampi e com grandes
distancias geograficas entre suas unidades. “Osddesgs tém o0 sentimento de possuir
competéncias para realizar seu trabalho de formaadora, estabelecendo metas e objetivos
pessoais(BERNI, 2014, p. 95).
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No estudo de Tomazzoni et al. (2015), os resultagostam que os servidores se
percebem como bem socializados, embora apresenséinc@o na percepgcao de integracdo
entre técnicos administrativos e docentes no qugetao processo de socializagao.

Andrade et al. (2016), em func&o de pesquisa ezizntre servidores publicos,
técnicos administrativos e docentes de uma unidadéniversidade Federal de Minas Gerais,
tendo como principais achados: (1) tendéncia geraha socializagdo eficaz na Instituicéo;
(2) destaque aos fatores: competéncia e proatwjdadegracdo com as pessoas, nao
integracdo com a organizacao, qualificacéo praiied| objetivos e valores organizacionais; e
(3) quanto mais tempo na instituicdo mais se coemgle sobre a politica adotada, mais se
conhece sobre sua historia, mais se entende salete lmguajar e suas tradigdes.

Bauer et al. (2007), por sua vez, apresentam unelmatt adaptacdo dos novos
ingressantes nas organizacdes durante a soci@iZaaéa eles, as taticas de socializacao e a
busca por informacdes sdo antecedentes da adamag@mmprometimento organizacional
um consequente dessa adaptacdo, apresentandolacda entre os dois constructos.

Leite (2007) descreve a intensidade, a naturezdoprmante e os melhores
preditores do vinculo do comprometimento organaali do servidor técnico-administrativo
da Universidade Estadual do Sudoeste da Bahiandazdiversas associagbes do construto
com as variaveis pessoais, funcionais e organigaisonas quais esta inserido. O estudo
encontrou uma alta intensidade do comprometimeatsedvidor. Em relacdo a natureza do
comprometimento, apesar do achado ndo ser esiatignte significativo, aponta uma
tendéncia para o vinculo afetivo com a instituicao.

Soares e Oliveira (2013) comparam o comprometimemganizacional dos
servidores técnico-administrativos, professoresegtoges de um Instituto Federal de uma
capital nordestina e propuseram estratégias pdirerae o comprometimento organizacional.
Soares e Oliveira (2013) concluiram que em relagd® comprometimentos afetivo e
normativo ndo existem diferencas significativageeas médias. Em relac@o as propostas para
melhorar o comprometimento foram apresentadas:aredicondi¢cées de trabalho, melhoria
da infraestrutura, melhorias nos laboratorios, swes informacédo, gestdo democratica e
participativa, melhor remuneracéao, valorizacaopssoas.

Pinho e Oliveira (2017), em levantamento bibliog@fdos dltimos 27 anos,
apresentaram 0s antecedentes e consequentes pewenpsometimento organizacional,
conforme quadro 1. Entretanto, néo foi relatadagaltoras nenhum estudo que abordasse a

socializacdo organizacional como antecedente apmnetimento.
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Quadro 1 — Antecedentes e consequentes do compmuenéd

Antecedentes Consequentes
Variaveis sociodemograficas Satisfacéo no trabalho e bem-estar no trabalho
Politicas e praticas de RH Satisfacdo com recompensas e relac@es interpessoais
Lideranca e confianca Satisfac@o do usuario consigo
Suporte organizacional e suporte social no trabalholntencdo de deixar a organizagéo
Ancoras de carreira Aprendizagem organizacional
Percepcao de justica Resposta individual & mudanga

Modelos de remuneragéo
Valores organizacionais
TracBes de personalidade
Competéncias
Bases de poder
Resisténcia a mudanca
Fonte: Adaptado de Pinho e Oliveira (2017).

A partir dos estudos apresentados, o interesseppstuisa surge da vivéncia da
pesquisadora que, ao ingressar no servigo puldice,lotacdo no setor de gestdo de pessoas e
se inquietou acerca da historia da instituicdopalel do servidor publico e da fungéo a ser
desempenhada, como também dos canais de comuniedefmados aos quais pudesse
recorrer para esclarecer duvidas, para sanariasldéddes e auxiliar para que o trabalho seja
realizado efetivamente.

Tendo em vista a contextualizacdo exposta, apreesent seguinte questao de
pesquisa: qual a influéncia do processo inicial shializacdo organizacional no
comprometimento organizacional de técnicos adnmatisbs em uma instituicdo federal de
ensino?

Para responder a esse questionamento, esta igégtigem como objetivo geral:
analisar a influéncia do processo inicial de soxaghBo organizacional no comprometimento
organizacional de técnicos administrativos em umttuicao federal de ensino.

Para atingir o objetivo geral, apresentam-se ogistsg objetivos especificos:

1. identificar os fatores predominantes da so@ahlp organizacional percebidos

pelos servidores técnico administrativos;

2. identificar a preponderancia das trés dimensdes comprometimento

organizacional na percepcao dos servidores téauigonistrativos;

3. averiguar a influéncia dos fatores de sociafiragrganizacional nas dimensdes

do comprometimento.

Em relacdo ao primeiro objetivo especifico, o estteim como hipotese 1 - os
fatores de socializacdo integracdo as pessoas etivobj e valores organizacionais

predominam sobre os demais fatores, conforme ageskena figura 1.



Figura 1 — Hipétese 1
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Fonte: elaborado pela autora.

Em relacdo ao segundo objetivo especifico, o thabs#m como hipdtese 2: a

dimensdo de comprometimento afetivo predomina sabrelemais dimensdes, conforme

apresentado na figura 2.

Figura 2 — Hipétese 2
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Fonte: elaborado pela autora.
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Em relacdo ao terceiro objetivo especifico, o estteim como hipotese 3,
conforme apresentado na figura 3:

H3a) os fatores de socializacdo organizacional ebémgia e proatividade e

integracéo as pessoas influenciam o comprometinadatvo;

H3b) os fatores de socializacdo organizacionalgmtgio a organizacdo e

objetivos e valores organizacionais influencianomprometimento normativo;

H3c) o fator de socializacdo organizacional quaiféo profissional influencia o

comprometimento instrumental.

Figura 3 — Hipotese 3

SOCIALIZACAD COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONAL

Integracio as Hia (1
pessoas

Eompgt?..mcia e Hia (4 Afetivo
proatividade

v

Tntegragio a H3b () .

ofganizacio

MNormativo

Objetivos e Hib ()
valores
Ofgatizacionals

Instrumental
Qualificagio Hic (9 e

profizsional

Fonte: elaborada pela autora.

A partir dos objetivos e hipdteses, o tema da psagee justifica, dentre outras
razdes, pelas contribuicdbes que podem advir de smc#@lizacdo bem-sucedida para a
minimizacdo do desencontro de expectativas erdbaltnador e organizacao, a identificacédo
dos critérios de desempenho em nivel individualrgamizacional e o conhecimento dos
valores, normas, redes de recursos e politicas rdaniazacdo (COOPER-THOMAS;
ANDERSON, 2006).
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A presente pesquisa esta dividida em oito secOegrifeira apresenta a
introdugdo, mostrando uma contextualizacdo aceecasatializagdo organizacional e do
comprometimento organizacional. Apos foram apreskrg o problema de pesquisa, 0s
objetivos gerais e especificos, bem como a juatifia e importancia do tema, apresentando
0s estudos empiricos anteriores que evidenciamneepgéncia entre 0s dois temas e 0s
principais resultados encontrados em pesquisagageas nacionais e internacionais.

A seguir, é explorado o referencial tedrico quesisede base para a pesquisa.
Inicialmente sdo mostrados 0s conceitos, 0 processidticas e a socializacao organizacional
no servigo publico.

Na terceira secdo, sdo apresentados 0s conceitoscodgprometimento
organizacional e seus principais enfoques e, na#ésetp, a quarta secao trata da relacdo entre
socializacdo e comprometimento organizacional.

A quinta secdo traz as caracteristicas da indiituiga qual a pesquisa foi
elaborada.

Na sexta secdo, € exposta a metodologia empregadeesguisa, com seu
enguadramento como meétodo cientifico. Adicionalmeapresentam-se os critérios adotados
para obtencdo da amostra e para a coleta dos @adesprocedimentos para andlise dos
dados, com vistas ao atendimento dos objetivosogtop no estudo.

Finalizando o trabalho, temos a analise dos daolbgdos ao longo da pesquisa e

as conclusdes do trabalho com vista a respondajativo geral da pesquisa.
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2 SOCIALIZACAO ORGANIZACIONAL

Nesta secdo, apresentam-se 0S conceitos iniciajocesso, as téticas e a
socializagdo organizacional no servico publicoadipdas diferentes perspectivas.

2.1 Conceitos de socializacao

A socializagc&o pode ser significada a partir de p&ametros: (1) individual; (2)
profissional; e (3) organizacional. Levy Junior §39 relatou que a socializagdo € um
processo pelo qual o individuo passa ao longo dia gendo este imperfeito e desigual entre
as pessoas. Shinyashiki (2003) complementa queialisgagcdo consiste no processo pelo
qual a pessoa aprende a desempenhar 0s VAarioss pep&ais necessarios para sua
participacéo efetiva na sociedade.

Borges e Albuquerque (2004), por sua vez, distimgues processos de
socializagdo em profissional e organizacional. ilm@iro € um processo mais abrangente, no
gual sado aprendidas todas as experiéncias vivagiao longo de toda a vida profissional,
enquanto o segundo se restringe a integracdo daidod com a organizacdo para 0 bom
exercicio de um determinado cargo. Por outro lad@studos de socializacdo organizacional
fazem parte do campo da psicologia do trabalhcseodganizacdes, constituindo-se em uma
aplicacdo da nocdo de socializagdo construida naolpgia social (BORGES;
ALBUQUERQUE, 2004).

Socializacdo nas organizacoes é a maneira comosti#uigdo acolhe os
funcionéarios e os integra a sua cultura, seu ctmtexsistema, para que eles possam se
comportar de maneira adequada as expectativasstaar{i&HINYASHIKI, 2003).

Wesson e Gogus (2005) tratam a socializacdo orgeinizal como um processo
em que um individuo adquire as atitudes, compomémsee conhecimentos necessarios para
obter éxito no trabalho.

Silva e Fossa (2013) complementam que o papel dds@essoas na socializagédo
edifica significados e diminui a incerteza frente aovo por meio da adocdo de
comportamentos e pela busca de informacdes, estaipelo relacionamentos na organizacao.

Para este trabalho, sera utilizado o enfoque dels@gao organizacional que
tem inUmeros conceitos tendo em vista a variadaagdenestudiosos do tema, mas todos
centrados na importancia do processo de adaptacém axovo cargo e ao ambiente
organizacional (CARVALHO, 2009).
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2.2 Processo de socializacao organizacional

A ocorréncia da socializacdo se faz a partir dagurea de alguns componentes: a)
0 agente, pessoa que serve de fonte do que devapsendido; b) o processo de
aprendizagem; c) o alvo, a pessoa que esta sertiizada; e d) o resultado, 0 que esta
sendo aprendido (SHINYASHIKI, 2003).

Os dialogos conceituais sobre a socializacdo deshoelaboradores em suas
unidades laborais tém como elementos fundamenfmsa esta pesquisa, as etapas
vivenciadas por ele nesse processo, sua proatevielad efeitos psicologicos.

O processo de socializagdo organizacional se delsenem trés estagios: (1) pré-
chegada, aprendizado anterior & chegada a organizé2) encontro, o novo funcionério
confronta a possibilidade de divergéncia entrexpe@ativas e a realidade na empresa; e (3)
metamorfose, nesse estagio o funcionario domirteabdidades necessarias para o trabalho,
desempenha com éxiteeus papéis e se adapta aos valores e normas zaganais
(ROBBINS, 2009).

A proatividade é relatada por Oliveira et al. (20@®mo sendo de grande
importancia, sob a justificativa que os iniciané®s uma organizacao sao agentes ativos que
buscam as pessoas e o0s locais de aprendizadogslgatho valiosos para facilitar o préprio
ajustamento, sendo capazes de influenciar as nalongipo e os resultados de desempenho.

Assim, a fase de entrada na organizacdo ou mudbniacal de trabalho ou de
responsabilidade é apresentada como fato geradansledade e estresse (CARVALHO,
2009). Nessa mesma linha, Silva e Fossa (2013)iiachseguranca, tendo em vista que essa
pessoa ingressard em uma realidade até entédo Hesim

Salienta-se, a partir do discurso de Carvalho (R0GQe as experiéncias dos
processos de socializacdo vivenciadas pelos seegdmiblicos nas instituicdes de ensino
apresentam desafios distintos em relacdo aos caf@®sdocentes se deparam com a
necessidade de equilibrar o papel de professor pedquisador, conhecer seus colegas,
aprender os valores da instituicdo, além de ideatifo perfil dos alunos. Ao passo que o
servidor técnico-administrativo precisa aprendepmsedimentos adotados no seu setor de
lotacdo, saber identificar as prioridades, agirfalena rdpida para atender as demandas,
compreender e se adaptar aos costumes e rotirsam aejuipe, além de captar e compreender
os valores organizacionais, demonstrando, desssfajue no momento do ingresso de um
trabalhador em uma organizacdo é que se verifidasa mais critica do processo de

socializacdo organizacional, demandando da empmesacessidade de avaliar a melhor
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maneira de socializar o novo funcionéario e de &dinpara o exercicio de sua funcgéo, de
forma a se obter um rendimento eficaz (ROBBINS 9200

Neste sentido, as orientacfes aos recém-chegaddsirsfamentais para que o
processo de socializacdo ocorra com baixo nivelrdgedade, inseguranca e estresse. Para
tal, faz-se necessario o0 uso de estratégias, astguais a mais utilizada é o treinamento,
geralmente concebidos com a intencao de ajudacesr-chegados a se ajustarem as pessoas
na organizacdo, aos seus papeéis dentro da orgaoizm@ propria organizacdo (KLEIN;
WEAVER, 2000).

Os treinamentos, em geral, constituem-se em pragatie orientacdo e sao
projetados para ajudar os funcionarios a "comegn ©® pé direito" e aumentar a
produtividade inicial na organizacao (WESSON; GOR;R005).

Logo, a importancia de um processo de socializagganizacional bem-sucedido
se torna inquestionavel. Cooper-Thomas e Ander2od6) propdem cinco aspectos a serem
considerados na elaboracao dos programas de gderda novos colaboradores:

a) a minimizacéo de impactos negativos, tais coiveisielevados de desencontro

de expectativas associados a atitudes indesegeeisiportamentos negativos;

b) a necessidade de que os iniciantes conhecamité&sos de desempenho em

nivel individual, de equipe e organizacional, pagquais sao requisitados a

contribuir;

c) a necessidade de que tais individuos tambémecanh como funcionam os

valores, as normas, as redes de recursos e asgsolia organizacao;

d) efeitos estaveis e duradouros e resultados ifjoaneis, que apontam que a

socializagdo tem uma influéncia rapida e;

e) a crescente frequéncia das intervencdes e maslanmg ambiente de trabalho

em niveis individuais e organizacionais que requergna maior atencado a

necessidade de ressocializacao de funcionarios.

Assim sendo, pode-se afirmar que a socializacdanagcional € um processo
continuo, no qual o individuo aprende, identificgbitos e valores caracteristicos que o
ajudam no desenvolvimento de sua personalidadargagaacdo ao seu grupo durante toda a
vida (ANDRADE; VASCONCELOS; SILVEIRA, 2015).

A proxima subsecao apresenta as téticas de seg@atizorganizacional e como as

organizacdes se utilizam delas.
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2.3 Taticas de socializacao organizacional

De acordo com Borges e Albuquerque (2004) e Borgesl. (2014), o
crescimento da socializacéo organizacional tevege® nas seguintes dimensdes:

a) taticas organizacionais — a atencao tem focoagéss da organizacdo que

visam a facilitar o processo de socializa¢do ddviduos;

b) desenvolvimentista — 0 foco se encontra nosessms cognitivos que 0s

sujeitos da organizacgao vivenciam;

c) informacéo e conteudos — o foco de atencdo sgwaressos cognitivos do

individuo relacionados aos contetdos do processsodalizacdo e ao papel da

busca de informacdes pelos individuos; e,

d) tendéncias integradoras — em que se articul@nfmque nas taticas

organizacionais a proatividade dos individuos.

No enfoque das taticas organizacionais, buscaesdifidar as dimensdes segundo
as guais se diferenciam ou podem ser classifichdas,como a que objetivos de gestdo cada
tipo pode servir (BORGES ET AL., 2010).

Diversas sdo as taticas organizacionais de samidliz que contribuem para
integrar o individuo a cultura da empresa, a exenqg treinamentos introdutérios,
seminarios de integragdo, tutorias etc. Dentresagl®sos desse tema destaca-se o trabalho
de Van Maanen e Schein (1979), que apresentaranmuodelo de analise das taticas
organizacionais baseado em seis estratégias @palarsocializacado (Quadro 2) empregadas

pelas organizacoes.

Quadro 2 — Taticas de socializagdo empregadas @ejasizacdes

Individual Coletiva
As taticas de socializagdo sdo aplicagds taticas de socializagdo sdo aplicadas a todgs os
isoladamente a cada individuo. As mudancas|s&embros do grupo que partilham da experiéncja e
isoladas e dependem, em grande parte, da relattGoam vivéncias, com resultados relativamente
estabelecida entre o agente socializador e o novatsimilares.

Formal Informal
O processo formal de socializacdo age | N80 ha diferenciacdo em relacdo aos demais
preparacdo do novato para ocupar um cargembros da organizacdo e grande parte| da
especifico na organizacdo. E o caso de prograraasendizagem ocorre por meio dos relacionamehtos

especificos de integracao e orientacao. sociais e das tarefas relacionadas ao seu trabalho.
Sequencial N&o sequencial

O processo de socializacdo é organizado em estadlés ha um roteiro pré-determinado ou uma gradacao

sequenciais claros e definidos. para que o individuo chegue a uma determinada

funcdo. Os estagios de socializacdo séo incertos e
desconhecidos pelo ingressante.

Fixa Variavel
Os processos fixos de socializagdo proporcionamna estratégia variavel ndo ha um cronograma [pré-
novato um cronograma previamente estipulado paefinido. O individuo ndo conhece a duragdo|do
0 cumprimento das etapas e aquisicdo |dpcesso, apenas possui indicios a partir |das
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conhecimentos.

experiéncias vivenciadas por ogtlegas.

Em série
Na estratégia de socializacdo em série ha um pa
que todos seguem. Nessa estratégia 0s ingress
possuem modelos de ac¢do, porque membros

Isolada
\dxoestratégia isolada de socializacdo, o indiviéld
astemlizado com base em sua iniciativa e ndo
ntpislquer padréo a ser seguido. Nao sera aprese

0]
por
ntado

experientes passaram pelo mesmo processo. nenhum exemplo a ser seguido para se pautar o

processo de socializacao.

Investidura Despojamento
A estratégia de socializagdo por investidura g¢giasocializagdo por despojamento tenta destruir
relacionada ao grau de apoio que os membprautralizar certas caracteristicas indesejaveis
experientes oferecem ao ingressante, confirmandadragessante e adapta-lo ao novo papel a
suas qualidades e qualificagcbes como Uteis paraesempenhado.
SuCesso no cargo.

ou
do
ser

Fonte: adaptado de Van Maanen e Schein (1979).

N&o existe, entre 0s autores, um consenso solaeno tusado para denominar a
teoria das téticas de socializacdo. Para Jone$) 1880 taticas de socializacdo; para Van
Maanen (1996) e Silva e Fossa (2013), sdo estastétp socializacdo e, de acordo com
Marques (2013), sado dimensdes da socializacéo iaegaonal. Para este trabalho se utiliza a
nomenclatura “taticas de socializacdo” por melloadequar aos objetivos da pesquisa.

Jones (1986) observou que as seis dimensdes megust Van Maanen e Schein
(1979) poderiam ser agrupadas em trés diferenigsogy estabelecendo outro sistema de

classificacéo, conforme apresentado no quadro 3.

Quadro 3 — Classificacdo das taticas de socializaca

Taticas

Institucionalizadas

Individualizadas

Contexto Coletivas Individuais
Formais Informais

Conteudo Sequenciais Rand6micas (ndo sequenciais)
Fixas Variaveis

Aspectos Sociais Em série Isoladas
Investidura Despojamento

Fonte: Adaptado de Jones (1986).

A classificacdo apresentada no quadro 3 pode krarge por dividir as taticas

em institucionalizadas e

individual/coletiva,

formal/informal,

individualizadag

importante

sequencialtnd sequencial,

ressaltar que as

fixa/variavel,

taticas

em

série/isolada, investidura/despojamento ndo sdaameénte excludentes e, na pratica, sao
combinadas pelas organizagdes de diversas manggpsndendo do objetivo que se queira

alcancar.
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Shinyashiki (2003) afirma que os novos funcionariespondem de forma
diferente a seus papéis por causa das taticasaidizagdo usadas pela organizagdo, que
modelam as informacdes que recebem.

Para Marques (2013), quando a organizacdo optarpdreinamento formal, os
novos funcionarios devem ser apresentados a limgnagada, as normas e aos valores da
empresa, a estrutura fisica e organizaciddgrogramale treinamento pode ter duragéo de
alguns dias ou de mais tempo, dependendo das eSS e estratégias da organizacgao.

Na busca por informacdes ou dados inerentes aiagg#@io, ao cargo exercido e
ao trabalho, diversas taticas sdo empregadas meless funcionarios no processo de
socializacéo, conforme citam Borges e Albuquer@®®4, p. 340). No quadro 4 apresentam-

se essas taticas.

Quadro 4 — Taticas pro-ativas por objetivos

Taticas pro-ativas / descricao Objetivos
Busca de informacdes éeedback: exige habilidades Controle do meio e da atividade, clareza do papel
de aquisicao de informacado do sujeito. Podem sel social demandado pelo cargo ocupado, integracfio

classificadas em busca fé®dbackbusca de social no grupo de trabalho, satisfacdo no emprego,
informacéo técnica, busca de informagdes com o§ melhora no desempenho e reducao na probabiligade
colegas e com 0s supervisores. de deixar a organizacao e no estresse.

Construgdo de relacionamentosesfor¢o deliberadag

Lo ~ . Obter apoio, reducédo do estresse, instrucdes sobre
do iniciante para estabelecer relacdes e vincolos

- . desenvolvimento de habilidade e de papéis sociais.
companheiros e supervisores.
Tutoramento informal: tutoramento ndo Obter apoio, dominio das tarefas e crescimento ha
estabelecido pela instituicdo, mas buscado pelo | carreira.
iniciante.

Negociacdo de mudancas no posto de servico: Modos de ajustamento, satisfagéo e
tentativa de mudar seus préprios deveres, maneiragomprometimento.

de execuc¢do das atividades.
Estruturacdo positiva: forma de autogerenciamentp Manter autoconfianca e autoeficacia.
cognitivo ou de autorregulagéo positiva.

Envolvimento em atividades associadas: . o
Crescimento do desempenho, aceitacéo,

desenvolvimento de atividades associadas ou . x A,
.| comprometimento e redu¢do da ambiguidade dg
demandadas de seu cargo, mas que tem um carater

S L . papel social atribuido ao cargo.
extraordinario (eventos sociais, convites para
seminarios, etc.)

Reducédo da ansiedade e estresse nos primeiros|
meses de ingresso em uma organizagao; melhorar o
desempenho seis meses mais tarde, mais satisfacédo
no trabalho.

Autogerenciamento:estabelecer, por si mesmo,
objetivos, prazos, autorreforcamento e
autoobservacao (autoavaliacao).

Modelacao/observacdoobservagéo dos outros que

p .
. Acelerar a aprendizagem e crescer o desempenho.
representam modelos apropriados.

Desenvolvimento de carreiraestratégia de
desenvolvimento de carreira por
meio do seu planejamento, aconselhamento
especializado e comunicacao dos objetivos e
aspiracoes.

Fonte: Borges e Albuquerque (2004, p. 340).

Obtencéo de apoio dos colegas e supervisores,
inovacdo no contelido do trabalho e valorizacao|de
sua natureza.
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No enfoque da informacédo e dos conteludos, a tder@hao et al. (1994) defende
a existéncia de seis dominios de contetdo da sxagjéab organizacional, os quais abrangem:

a) proficiéncia de desempenho— avalia a extensdo na qual os individuos

dominam suas tarefas;

b) pessoas- envolve a satisfacao nas relagbes com membrogedaizacao;

C) politicas — abrange o sucesso de um individuo em obternmapdes com

respeito as relacdes de trabalho formais e infamais estruturas de poder dentro

da organizacéo;

d) histéria — diz respeito ao conhecimento das tradicoesycws, mitos e rituais

gque compdem a cultura da organizacéo;

e) linguagem — aborda o conhecimento do individuo sobre a &ggwm técnica

profissional, bem como a familiaridade com a lirgera informal da

organizacao;

f) objetivos e valores organizacionais- compreende a interiorizagéo das regras

ou principios que mantém a integridade da orgaaac

A partir da teoria de Chao et al. (1994), Borgealef2010) desenvolveram uma
pesquisa buscando uma reconstrucao dos fatorexidézacao. Aglutinando alguns fatores e
acrescentando outros a mensuracao da socializapée.andlise dos resultados, sete fatores
foram capazes de mensurar a socializagéo organiedcsegundo Borges et al. (2010):

a) acesso a informacdes (politicas) & individuo conhece a estrutura e o

funcionamento da organizacédo, além das relacOpsdkr e os meios de se obter

informacdes e participar das decisdes da orgarozaca

b) competéncia e proatividade -0 individuo domina as atividades necessarias

para executar bem suas atribuicdes, no sentidalie gazer o que Ihe é atribuido

e percebe suas proprias acdes, suas iniciativasseesforcos para integrar-se a

organizacao;

c) integragdo com as pessoas 0 individuo se sente aceito e integrado nos

grupos existentes na organizacao;

d) ndo integracdo com a organizacde- o individuo ndo tem o dominio da

linguagem, do emprego, do conhecimento sobre @eps0s organizacionais e da

cultura organizacional,

e) qualificacéo profissional— o individuo tem os conhecimentos, informacoes e

experiéncia necessarias ao exercicio do cargo qugaoce/ou as expectativas da

organizacao;
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f) objetivos e valores organizacionais o individuo conhece os objetivos, metas

e valores da organiza¢do em que esté inserido,d#ése identificar com ela;

g) linguagem e tradicdo— o individuo conhece e se identifica com a hiatori

tradicdo e cultura da organizacdo, além de comgezea utilizar os termos

técnicos e culturais da organizagao.

A partir desse estudo, Borges et al. (2010) recoimam o Inventario de
Socializacado Organizacional (ISO), apresentanduladé e consisténcia satisfatorias, sendo
adequado a realidade cultural brasileira.

Para este trabalho sera considerada a socializégdwmvos integrantes, sendo
utilizado o Inventario de Socializacdo Organizaalopara dimensionar a socializacao

organizacional, tomando por base a teoria progust&8orges et al. (2010).

2.4 Socializagao organizacional no servi¢o publico

O servidor publico, aléem de comprometido, precistarequalificado para o
exercicio de suas atribuicdes, de forma a atuamelhor maneira possivel, no atendimento
do interesse publico. Nesse contexto, a Politicaiddal de Desenvolvimento de Pessoal
(Decreto 5.707/2006) tem por objetivo dotar o slwpublico das competéncias necessarias
ao exercicio do cargo, por intermédio do fomentagfies que possibilitem ao servidor uma
capacitacdo continua, desde o seu ingresso nocaeepéiblico até o seu desligamento
[BRASIL, 2006 (a)].

A Politica Nacional de Desenvolvimento de PessB&RASIL, 2006 (a)] tem
como uma de suas diretrizes: oferecer e garantgsosuintrodutorios ou de formacéo,
respeitadas as normas especificas aplicaveis acaadzira ou cargo, aos servidores que
ingressarem no setor publico, inclusive aqueles gigmoulo efetivo com a administragédo
publica.

Nos casos de instituicbes de ensino, um processoalalizacdo com falhas na
realizacdo pode acarretar em professores desaiti@size com ensino fora de contexto, e
corpo administrativo apético e desinteressado (CARNO, 2009).

Para a carreira dos técnico-administrativos emagia; a partir da promulgacéo
do decreto 5.825/2006, tornou-se obrigatoria aempehtacdo do Programa de Capacitacéo e
Aperfeicoamento, que tem como base a capacitaciseguintes niveis de aprendizagem:
iniciagdo ao servico publico, formacgéo geral, edéoaformal, gestéo, inter-relacdo entre os
ambientes e formacao especifica para o cargo [BRABO6(b)].
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O continuo processo de aprendizagem tem inicio @angresso do trabalhador
no servigo publico e término com o seu desligametdéndo por alicerce a gestdo por
competéncia, a fim de que a aprendizagem estefadeolpara o desenvolvimento dos
conhecimentos, habilidades e atitudes necessauatd todo o tempo de atividade do
servidor (PACHECO, 2015).

De acordo com a Politica Nacional de Desenvolvimeate Pessoal [BRASIL,
2006 (a)], capacitacdo € o processo permanentelilkeraelo de aprendizagem, com o
propoésito de contribuir para o desenvolvimento demeténcias institucionais por meio do
desenvolvimento de competéncias individuais.

A capacitacao pode dar-se por treinamento ou debamento profissional. No
contexto da gestdo publica, Bergue (2010, p. 4@@sa&nta uma conceituacdo mais detalhada

sobre essas duas atividades:

o treinamento, por fim, pode ser definido comoidéde tipicamente de curto ou
curtissimo prazo, orientada para a preparagéo eat@gcom vistas a desempenhar
atribuicdes pertencentes a esfera de competéndebda de influéncia do cargo. O
treinamento, em sintese restrita, constitui a fodmaadaptacéo do individuo as
transformacfes que sdo operadas em seu cargd.degenvolvimento profissional
caracteriza-se pelo esforco de potencializacamdaaficdo profissional, ou seja, a
ampliacdo da capacidade profissional, destina-s@reparar 0 agente para
transcender os limites da atuacéo do seu cargolvemdo funcbes de natureza mais
complexa, tais como as diretivas, as de assessotanwmiperior, ou as de
coordenacéo qualificada.

As instituicdes publicas tém replicado praticas ol@mnizacdes privadas no que
diz respeito a educacdo dentro das organizactas,desde cursos introdutorios até cursos
académicos em nivel de graduacdo e poOs-graduagém 0o0s casos das universidades
corporativas, uma inovacéo que se espalha em todando (PACHECO, 2015).

Uma modalidade de treinamento, conhecida como d¢otsmlutorio ou curso de
orientacdo, assume especial importancia, porquaifgepadronizar a comunicacao entre a
empresa e 0s seus empregados, acerca do contgatozaicional e do cargo a ser exercido.
Por essa razdo, tem sido cada vez mais utilizada pestituicdes publicas e privadas como
forma de capacitar e integrar mais rapidamentevatoa cultura da organizacao, orientando-
0 para a execucao de suas funcbes. O individuongressar em uma nova empresa,
desconhece ou pouco sabe sobre a historia da pagani sua cultura, seus objetivos e 0
cargo a ocupar e, por esses motivos, o curso utthdd pode oferecer o suporte necessario
para essa transicdo (PACHECO, 2015).
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Apesar de muitas vezes a socializagdo no servibbcplacontecer apenas por
meio dos programas de iniciagdo dos novatos, Wes<eaogus (2005) mostram que existe
diferenca entre a socializacdo organizacional programas de orientagdo aos novatos, uma
vez que estes preparam 0 espaco para que ocogaadizacdo organizacional. Uma das
diferencas entre 0s dois processos € que a secG@tizse preocupa com as tarefas e
desempenho, mas também com a cultura, enquantoogeamas de orientacdo visam as
informacdes sobre a organizacao e seu contexto.

Chao et al(1994) observaram que, frequentemente, as pessoasdrializadas
em seus papéis organizacionais tém maiores rentbisgessoais, sdo mais satisfeitas,
envolvidas com suas carreiras, adaptaveis e térmalnor senso de identidade pessoal do
gue as pessoas que sao menos socializadas.

A proxima secao apresenta 0 comprometimento orgeioizal por intermédio de

seus conceitos e dimensoes.
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3 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Ainda como parte da fundamentacéo tedrica quesiei@ntacdo a este trabalho,
serdo apresentados, nesta segdoconceitos do comprometimento organizacional us se

diversos enfoques.

3.1 Conceitos de comprometimento

O termo comprometer originou-se do latoomprommitterecuja tradugdo no
inglés é commitment O significado do termo perpassa pelo sentido deareegar,
comissionar, envolver, julgar e engajar. Na lingoguguesa, o seu significado inclui nogbes
de responsabilizagdo, compromisso, engajamentegagrento, envolvimento, forte adeséo
ou vinculacdo a alguma ideia ou coisa (LEITE, 2004)

De acordo com Meyer e Allen (1991), o comprometimese distingue em
perspectivas: atitudinais e comportamentais. O comigso de atitude se concentra no
processo pelo qual as pessoas pensam sobre sg@oretam a organizacdo. Os individuos
guerem saber se seus proprios valores e metasastgnientes com os da organizacdo. O
compromisso comportamental, por outro lado, refeci®e ao processo no qual os individuos
ficam trancados em uma determinada organizagcame kdar com esse problema.

Para Porter e Smith (1970 apud MEDEIROS ET AL., 0. 190), o

comprometimento numa visao atitudinal é:

uma relagdo forte entre um individuo identificadomc e envolvido numa
organizacdo, em particular, e pode ser caracteripad pelo menos trés fatores: (1)
estar disposto a exercer esforco consideravel exaficeo da organizacéo; (2) forte
crenca e aceitacdo dos objetivos e valores da iaegdo; e (3) forte desejo de se
manter membro da organizagao.

A abordagem comportamental procura identificar @sdigbes sob as quais um
comportamento, uma vez realizado, tende a seridepdtem como sobre os efeitos de tal
comportamento na atitude. Ja na abordagem atifudim@onsequéncias comportamentais do
comprometimento tendem a influenciar as condic@es apntribuem para a estabilidade ou
mudanca de atitude (MEYER; ALLEN, 1991).

Borges-Andrade (1994) aborda o comprometimento nizgaional como um
fendbmeno frequentemente levantado pelos profissiggraocupados com as organizacgoes e

seus recursos humanos.
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O conceito de comprometimento organizacional quexgresso por algumas
definicbes, como: o desejo de permanecer, de e@rtino sentimento de orgulho por
pertencer; a identificacdo, o apego, 0 envolvimextim objetivos e valores; engajamento,
exercer esforco, empenho em favor de (BASTOS; BRARDPINHO, 1997).

No ambiente organizacional, o comprometimento ten entendido como um
laco psicoldgico que caracteriza 0 envolvimentaeeas pessoas e a organizacao, além de
outros aspectos do seu mundo do trabalho (LEIT&/R0

Na mesma linha de pensamento, Soares e OliveirE3)2lemonstram que as
organizacfes desejam funcionarios comprometidoSapsen de seu trabalho uma atividade
transformadora para a organizagao, para a vidaaeapsociedade.

Medeiros e Enderdl998) afirmam que o principal enfoque do compramento
organizacional tem sido encontrar resultados quuéicelem os niveis de comprometimento
do individuo no trabalho. As organizac6es tém geapreocupacdo em selecionar e reter
profissionais competentes, dedicados, engajadosvelvedos com a empresa, que nao
busquem o trabalho apenas pelos beneficios finramscenas que trabalhem pelo prazer e pelo
significado que o trabalho tem para a vida.

Rego (2003) sugere que funcionarios comprometidms rsais assiduos, mais
pontuais, colaboram mais com o0s colegas e supgriagesentam menos intencbes de
abandonar a organizacdo, sdo menos negligentesseapaim atitudes mais favoraveis a
mudancas, apresentam melhores niveis de desempmeghnizacional, contribuem mais
ativamente para o desempenho organizacional, shomres cidaddos organizacionais.

Acompanhando o pensamento de Rego (2003), Sigeégtamide Junior (2004)
consideram o comprometimento organizacional como neditor confiavel de
comportamentos importantes para o contexto doltraptis como absenteismo, rotatividade
e desempenho.

O comprometimento organizacional se desenvolve ralatente. Além do
comprometimento pessoal e familiar, o envolvimertam o trabalho é de extrema
importancia para as pessoas, ainda mais pelo fatquéd o comprometimento tem como
consequente a relacdo das pessoas com as orgasipagke trabalham (PEREIRA, 2013).

O comprometimento organizacional acontece quandidividuo se identifica
com a organizacao, acreditando e aceitando oshwaigeda organizagao e estando disposto a
se esforcar pela organizacéo, além de se senteé garorganizacao (SOARES; OLIVEIRA,
2013).
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Siqueira e Gomide Junior (2004) apresentam duagsbasicolégicas de
comprometimento organizacional: uma de naturezéivafee outra cognitiva, conforme

apresentado na figura 4.

Figura 4 — Bases psicologicas e estilos de comproraeto

Bases psicologicas Estilos

Base Afetiva
Sentimentos e afetos

4

Comprometimento afetivo

Comprometimento calculativo

Base cognitiva
Crengas sobre o papel social dos
envolvidos numa relagdo de troca
econOmica e social

Comprometimento normativo

Fonte: Siqueira e Gomide Janior (2004, p. 314).

A base afetiva surge das teorias psicolégicas stiegdes afetivas e da
concepcao de atitudes, refletindo o entendimentquaeo individuo desenvolve uma forte
identificacdo com a organizagao e nutre por eléireentos e afetos positivos ou negativos. A
base cognitivista de comprometimento se insere entepcdes sociologicas de troca e
cognitivistas sobre crencas desenvolvidas por itiadares acerca de suas relagbes com a
organizacdo. A partir dessas duas bases psicofpdadaleceram-se na literatura trés estilos
de comprometimento organizacional: afetivo, cakouda ou instrumental e normativo
(SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004).

Apresentam-se, a seguir, 0s principais enfoques adonprometimento

organizacional: afetivo, normativo, instrumentaliéimensional.
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3.2 Enfoque afetivo

O estudo do enfoque afetivo teve seu inicio nadida 1970 e culminou com a
validacdo de uma escala chamddaganizational Commitment Questionnai(®@CQ), de
autoria de Mowday, Porter e Steers (LEITE, 200@)afnedir o comprometimento os autores
utilizaram trés dimensdes: 1) uma forte crenca &cetacdo dos valores e objetivos da
organizacdo; 2) o desejo de manter o vinculo camnganizagcédo e; 3) exercer esforco em
favor da organizacao (PINHO; BASTOS, 2014).

O comprometimento afetivo se refere ao afeto ematjoidentificacdo e
envolvimento do funcionario com a organizacdo. EBgpados com forte comprometimento
afetivo continuam na organizacao porque eles qu@#BYER; ALLEN, 1991).

Na opinido de Bandeira, Marques e Veiga (2000)nfocque afetivo é o mais
utilizado nas linhas de pesquisas académicas.dBaatores, a dimenséao afetiva encontra sua
base nos sentimentos do empregado, aceitacdo deasyddentificacdo e assimilacdo de
valores da organizacao.

Nesta mesma linha tem-se o trabalho de Siqueirameid& Junior (2004), figura
5, que apresentou as consequéncias positivas dmloirafetivo com a organizacgéao,
demonstrando que empregados comprometidos conviggs#o apresentam menores taxas
de rotatividade, absenteismo e intencdo de saéngaesa, bem como melhores indicadores

de desempenho no trabalho.

Figura 5 — Antecedentes e consequentes de compnoeméd organizacional afetivo

Antecedentes C 5
* Caracteristicas pessoais
* Caracteristicas do cargo
* Microfatores
* Macrofatores
* Percepcio de suporte
organizacional

g ias para organizacies
* Melhor desempenho
* Maior esforco no trabalho
* Menor rotatividade
* Menos faltas
* Menos atrasos

Comprometimento afetivo >

4

Fonte: Siqueira e Gomide Junior (2004, p. 317).

Para Leite (2007, p. 5), no enfoque afetivo, “0 poometimento representa algo
além da simples lealdade passiva a uma organizalgienvolve uma relacéo ativa, na qual o
individuo deseja dar algo de si para contribuir @obem-estar da empresa”.

Deste modo, na abordagem afetiva, o individuo assuma postura ativa, por
meio de um forte vinculo e dando algo mais de K peganizacdo. Assim, essa dimenséo
surge por meio dos sentimentos dos individuos,ta@® de crencas, identificacdo e

assimilacdo dos valores organizacionais (PEREIRA3?
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3.3 Enfoque normativo

Segundo estudo de Brito e Bastos (2001), a abamlagmmativa surgiu da
relacdo entre a teoria organizacional de Etzioos eestudos de Ajzen e Fishbein sobre as
estruturas das atitudes, da area da PsicologialSoci

Neste construto, um conjunto de pressdes normatpexsisténcia, sacrificio e
preocupacdo pessoal foi internalizado pelo indiwjdumo sentido de orientar seu
comportamento de acordo com o0s objetivos e intesemganizacionais (BASTOS, 1993).

No enfoque normativo, 0 comprometimento € visto @aminternalizacdo ou
identificacdo com o0s objetivos e valores da orgagéim, na qual os individuos se sentem na
obrigacéo de retribuir o que a organizacéo fezaaulfem como uma ideia geral de que todo
empregado deve ser leal a sua organizacéo e raarficdando de uma empresa para a outra
(MORAES; MARQUES; CORREIA, 1998).

Neste mesmo sentido, Siqueira e Gomide Junior (20@dresentam o
comprometimento normativo como um conjunto de @emgantidas pelos empregados sobre
obrigacbes e deveres de reciprocidade para com @esan empregadora, ou seja, O
funcionario se sente em débito moral para com anizgcdo e o modo de retribuir é
permanecer trabalhando para ela.

Para Bandeira, Marques e Veiga (2000), o comportton€o individuo é
conduzido de acordo com as pressdes normativagsgiene internamente e depende dos
valores e normas partilhados e do que acreditx@atuta ética e moral. De acordo com
Meyer e Allen (1991), os funcionarios com forte guometimento normativo permanecerao
na empresa em virtude de suas crencas acerca doé qoerto e moral fazer. “O
comprometimento, entdo, € um vinculo do trabalhamon os objetivos e interesses da
organizacdo, estabelecido e perpetuado por essssdps normativas” (BANDEIRA;
MARQUES; VEIGA, 2000, p. 135).

O enfoque normativo, de acordo com Medeiros et(2003), baseia-se no
sacrificio pessoal, associado a possibilidade otedaaorganizacdo, como uma obrigacdo em
permanecer.

O comprometimento normativo se forma de um conjdetpensamentos, no qual
sdo reconhecidas as obriga¢cfes e 0s deveres rparai€om a organizacdo em que se esta
inserido, que sdo acompanhados ou revestidos tiemeato de culpa, incbmodo, apreenséo e
preocupacdo quando o empregado pensa ou plangjastigar da mesma (SIQUEIRA;
GOMIDE JUNIOR, 2004).
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Para Siqueira e Gomide Juanior (2004), esse compioE@o nasce por meio do
convivio social, em que pais, familiares e amigés énfase a importancia de ser fiel a

organizacdo em que se mantém relacdes de trabalho.

Figura 6- Antecedentes e consequentes de comprometimentoizagemnal normativo

Consequéncias para organizacdes
* Maior satisfacio no trabalho
* Maior comprometimento afetivo
7|+ Mais comportamentos de cidadania
organizacional
* Menor intencio de sair da empresa

Antecedentes
* Socializacdo cultural
* Socializagdo organizacional

Comprometimento normativo

4

Fonte: Siqueira e Gomide Janior (2004, p. 321).

O comprometimento normativo € capaz de predizefodea direta, niveis de
satisfacdo no trabalho e comprometimento orgaromatiafetivo, e, de forma indireta, por
seu impacto sobre vinculos afetivos, comportamentes cidadania organizacional
(SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004).

3.4 Enfoque instrumental

O enfoque instrumental, também chamado de calealationtinuacdo owside-
bets originou-se no artigblotes on the concept of commitmeuithlicado por Becker (1960),
que apresentou o comprometimento como funcdo dzepeio do trabalhador quanto as
trocas estabelecidas como parte integrante da ieeg@®. NO comprometimento
instrumental, o individuo permanece na empresaldevicustos e beneficios associados a sua
saida; caso os investimentos realizados por elmsejaiores que o retorno obtido, sua
escolha certamente sera a do abandono da orgamizaca

Bastos, Brandado e Pinho (1997), apoiados pelaatetosside-betsde Becker
(1960) em que o trabalhador se sente recompensao oc que lhe € oferecido pela
organizacdo e o seu desligamento implicaria seio#j tratam o comprometimento
instrumental como uma forma de apego psicoldgiae,rgflete o grau em que o individuo se
sente prisioneiro de um lugar pelos altos custesciados a sua saida.

Segundo Moraes, Marques e Correia (1998), o sentomée prisdo pode ser
decorrente de quem ja investiu muito de si na azggéo e perderia muito se a abandonasse,

correndo o risco de n&o conseguir algo melhor fora.
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Nesta mesma linha de pensamento, Rego (2003) afgoe o vinculo
instrumental pode resultar do fato de o colaboradatir que ndo tem alternativa de emprego
mais atraente. No entanto, pode, também, reswdtamogdo de que abandonar a organizacao
geraria grandes sacrificios pessoais, como muddecaondicbes familiares, perda de

beneficios conseguidos com o tempo que estevegaaiaacao etc.

Figura 7- Antecedentes e consequentes de comprometimergnipagional instrumental

C quéncias para organizacies
* Baixa motivacio

Antecedentes * Baixo desempenho
* Inexisténcia de ofertas através de * Menor rotatividade
novo emprego * Moderada satisfacdo no trabalho
* Tempo de trabaho na empresa > Comprometimento instrumental # * Moderado envolvimento com o
* Esforgos investidos no trabalho trabalho
* Vantagens econdmicas no atual * Moderado comprometimento
emprego organizacional afetivo

* Moderado comprometimento
organizacional normativo

Fonte: Siqueira e Gomide Janior (2004, p. 319).

Siqueira e Gomide Junior (2004) chamam esse congtimento de calculativo,
quando percepcdes individuais sobre os custos mlapeale investimentos decorrentes do
possivel rompimento do vinculo de trabalho com uprganizacdo impactam no
comprometimento. “Empregados que percebem altaesassociados ao seu desligamento
das organizacdes tendem a ser menos motivados preaeatar mais baixos niveis de
desempenho no trabalho do que aqueles para quamstiss percebidos seriam em niveis
mais baixos” (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004, p. 319

Na visdo de Leite (2007), o forte vinculo instrutaérpode surgir quando as
organizacdes atendem as necessidades e expecthiivanpregado, a exemplo de salarios
compativeis com o mercado, além de beneficios camdio alimentacdo, plano de saude,

transporte, creche, custeio de cursos, graduagés-graduacao.

3.5 Enfoque tridimensional

O enfoque tridimensional apresenta 0 comprometierganizacional como um
constructo multidimensional. Para Pinho e Bast@4?, Meyer e Allen sdo os autores de
maior popularidade entre pesquisadores interessedtesna.

De acordo com Allen e Meyer (1990, p. 3), “0os emgpo®s com forte

comprometimento afetivo permanecem na organizagd@up desejam, aqueles com
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comprometimento instrumental permanecem porque segam e aqueles com
comprometimento normativo permanecem porque segtensdo obrigados a permanecer”.

Para Meyer e Allen (1991), € mais apropriado caraidafetivo, calculativo e
normativo como componentes do que como tipos dermmetimento. O que implica que os
estados psicolégicos se caracterizam pelas trésafode comprometimento e que elas néo
sdo mutuamente exclusivas. Pelo contrario, pareie razoavel esperar que um funcionério
possa experimentar todas as trés formas de compnoaméo em graus variantes.

Segundo Meyer e Allen (1991), o comprometimentdusglamenta no modelo
tridimensional:

a) afetivo — um apego a organizagdo, resultante de expergaacieriores que

promovem sensacao confortavel dentro da organizacampeténcia no trabalho;

b) de continuacdo ou instrumental envolve a avaliagdo dos custos associados

a saida da organizacdo e que resulta do numerowvestimentos feito pelo

empregado na organizagao e da falta de alternatovasercado;

c) normativo — relacionado a adesédo as normas e objetivos daipagan, a

partir de pressdes normativas por ele internalgagiae ocorrem no processo de

socializagdo primario e ap0s a entrada na orgaiizac

Para Medeiros et al. (2003), o comprometimento rorgaional também aborda
um modelo de trés enfoques, sendo: afetivo, ingntat'calculativo e normativo.

Segundo Siqueira e Gomide Junior (2004), compronestio afetivo — desejo de
permanecer na organizacdo — seria iniciado por ré&meas anteriores de trabalho,
especialmente aquelas que satisfizeram necessidaidesdgicas do empregado, levando-o a
se sentir confortavel dentro da organizacéo e ctenf'eem seu trabalho. Comprometimento
calculativo — a necessidade de permanecer na aeg#a — seria desenvolvido por falta de
outras oportunidades de emprego e os investimgatosalizados na organizagao. Por fim,
comprometimento normativo — obrigacdo moral de p@euner na organizagdo — seria um
estado psicologico iniciado por experiéncias aotes de socializacdo presentes no convivio
familiar e social (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004).

Enquanto comprometimento afetivo abarca ligagbetivak com a organizagédo e
insere-se no ambito da afetividade, comprometimerglzulativo e normativo
representam dimensdes cognitivas particulares tEca® entre empregado e
organizacao que, provavelmente, poderia ser mehtndida e explicada a partir
de analises que considerassem os dois conceitas @mmuntos distintos de crencas
desencadeadas por percepcdes do empregado sobreckgdes de troca com a
organizacéo (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004, p. 317)
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Para Siqueira e Gomide Junior (2004), um estadocoldgjico de
comprometimento organizacional seria funcdo da @uwagho de niveis diversificados dos

trés componentes.

S8o as razdes para o empregado permanecer tradmlman organizacdo que
inspiraram os dois estudiosos a distinguir a naturpsicoldgica entre os trés
vinculos e a postular que os mesmos constituemésecbmponentes, mas ndo trés
estados, de comprometimento: o desejo (comprometinefetivo), a necessidade
(comprometimento instrumental ou calculativo) e abrigacdo moral
(comprometimento normativo) do empregado em pero@n@a organizacado
(SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004, p. 315).

Bastos et al. (2011) realizaram estudo com o olgjedie aprimorar as escalas
propostas por Meyer e Allen (1991), revendo e ipoando itens de diversos instrumentos
disponiveis na literatura. O instrumento da pesgara formado por 13 itens para avaliar o
comprometimento instrumental, 20 itens para mensureomprometimento afetivo e oito
itens para avaliar o comprometimento normativoi @jpticado com trabalhadores de diversos
estados do Brasil.

Para a analise dos dados, Bastos et al. (20113aeah analise fatorial e outros
testes de adequacgao os quais sugeriram claramenteég fatores respondem por uma parte
significante da variancia explicada. “Para a eXude itens, foram seguidos os critérios de
qualidade psicométrica, além da avaliacdo dos émime e conteudos expressos dos itens,
sendo retirados aqueles considerados pouco claragdundantes, ou com carga fatorial
inferior a 0,40" (BASTOS ET AL., 2011, p. 150). Apa@s andlises, a escala proposta por
Bastos et al. (2011) ficou com 22 itens que memsws trés enfoques do comprometimento:
afetivo, normativo e instrumental.

Para Bastos et al. (2011), a escala validada enestado apresenta propriedades
psicométricas mais adequada em comparacdo a medigimal do comprometimento
proposta por Meyer e Allen (1991).

Ribeiro e Bastos (2010) relacionam ainda uma si&rieondutas dos funcionarios
gue sado consequentes do comprometimento orgamzdcioom desempenho, alcance de
resultados, assiduidade, pontualidade, realizagaatididades, além de suas atribui¢cdes. Ja
entre os consequentes ndo desejados destacamesgdm de rotatividade, rotatividade,
auséncias, atrasos, entre outros.

Optou-se, neste estudo, utilizar o enfoque tridsieral de Bastos et al. (2011),
gue apresenta um melhor suporte para respondeshgets/os da pesquisa por ter tido sua

escala validada no Brasil em organizacdes publicas.
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Na préxima secdo serdo apresentados os estudositede(2007), Bauer et al.
(2007) e Saks, Uggerslev e Fassina (2007), que mEnam a relacdo entre socializagdo e

comprometimento organizacional.
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4 RELACAO ENTRE SOCIALIZACAO E COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

Nesta secdo, apresenta-se a relacdo entre a zagi@lie o comprometimento
organizacional, além dos principais autores eds@obre o tema.

Leite (2007) apresenta diversos antecedentes e ml@cdo com o0
comprometimento. Apesar de nao aparecer literaknertermo socializagcdo organizacional,
pode-se observar no quadro 5 diversos antecedgqo®esao expressos pela socializagéo,

como, qualificacdo profissional, competéncia e etgisedas relacdes grupo-lideranca.

Quadro 5 — Relacédo entre os preditores com o canginmento organizacional

Antecedentes Relagcdo com o comprometimento

Idade Cronolégica Cresce a medida que aumenta a idade dos trabadisador

O Comprometimento Organizacional (CO) tende a atsmetom o

Tempo de Servigo aumento do tempo de servico na organizacao.

Estas acdes — em especial o treinamento introdutéraumentam ¢
envolvimento do trabalhador com a organizacdo, feonentar o
sentimento de ajuste entre expectativas e realidade

Acdes de Treinamento €
Qualificacdo para o Trabalho

Decresce com o aumento do nivel de escolaridadectBnto, aqueles

Nivel Educacional com nivel médio revelam mais forte apego a orggézaue os demais
niveis.

Sexo E mais elevado entre as mulheres.

Estado Civil Tende a ser maior entre as pessoas casadas.

Area Funcional Maior comprometimento na rea fim do que na arda.me

Priorizar funcionarios da casa para ocupar carg@ss nelevados
aumenta o comprometimento do individuo, perceptivetodos og
trabalhadores da organizacéo.

Oportunidade de Crescimento €
Promocéo.

Fortalece os vinculos. A avaliagao positiva dadiabe® um indicado
| de relagdes em que o desempenho individual € recatthe reforgado,
" Eleva-se também com um patamar de remuneracéo deim#dia dg
mercado. Além destes fatores, a percepcao de gustiequidade nas
remunerac¢des dentro da organizacao revela-se enpiamtitor de CO.

Politica de Reconhecimento ¢
Recompensas

Ter as expectativas avaliadas como atendidas no emtomde
construcao inicial do vinculo e o tratamento réiaisdaquilo que a
organizacdo pode oferecer traduz em maiores nivdes
comprometimento.

Admissao

Lotacdo dos funcionarios de acordo a competéncizic®, afinidade

Lotagao habilidade e vocago elevam o nivel do CO.

Mais elevado com aqueles que percebem a sua camfzef@essoal e

Competéncia Pessoal . ] .
P acreditam nddcusde controle interno.

Natureza do Trabalho Alto nivel de CO. mediante a variedade, caraterméineiro e escopo

do trabalho.
Aspectos das Relagbes Grupo |-Positivamente associadas a comprometimento: irgers#ncia das
Lideranca tarefas, estilo participativo, boa comunicagdorsieracéo do lider.

Correlagbes negativas moderadas entre compromeétmea

Natureza do Trabalho ambiguidade, conflito e sobrecarga do papel.

Fonte: Adaptado de Leite (2007).

Bauer et al. (2007), em seu modelo de adaptacdondess ingressantes nas

organizacdes durante a socializacéo, representafigura 8, apresentam trés indicadores de
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adaptacdo no contexto laboral: aceitacdo sociabeficacia e normas claras ou clareza do
papel. Para que essa adaptacdo ocorra da melheiranpossivel, os autores apresentam as
taticas de socializacéo e a busca de informacdae entecedente do ajustamento. A partir de
pesquisa realizada por Bauer et al. (2007), forammomrados alguns resultados dessa
adaptacao: desempenho no trabalho, satisfacaalmadiio, comprometimento organizacional,
intencdo de permanecer e rotatividade.

Figura 8 — Modelo de adaptacdo dos novos ingressanfs organizacdes durante a
socializacao

ANTECEDENTES DA INDICADORES DE RESULTADOS DA
ADAPTACAD ADAPTACAOD ADAPTAGAO
Desempenho

Satisfacdo no
Trabalho

/ Comprometimento
organizacional

Autoeficacia

Téticas de
socializagio

Aceitagio
zocial

Turnover

Fonte: Bauer et al. (2007).

O modelo de Bauer et al. (2007) demonstrou que stabude informacdo se
relacionou, significativamente, com as normas sl&aom a aceitacdo social, enquanto as
taticas de socializacdo relacionaram-se aos tr@gaitiores de adaptacdo considerados:
normas claras, autoeficacia e aceitagdo social. &speito aos resultados da adaptacéo, a
aceitacdo social ficou relacionada com todos adtestos. As normas claras, por sua vez, so

nao demonstraram relacdo com a rotatividade, emguanautoeficiéncia se mostrou
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relacionada ao desempenho, a intencédo de permameempresa e a rotatividade (BAUER
ET AL., 2007).

Vale destacar, a partir desse modelo, o impactaguéticas organizacionais, por
intermédio da aceitacdo social, e a busca porrdgbes geram no comprometimento dos
Nnovos ingressantes em uma organizacédo (BAUER ETZ2007).

Andrade, Vasconcelos e Silveira (2015) apontamogumerentério de Socializacao
Organizacional, citado na secao 2, fez parte doertial do modelo de Bauer et al. (2007).

Comparando-se o estudo de Bauer et al. (2007) cooedoi desenvolvido por
Saks, Uggerslev e Fassina (2007), identificam-geinads similaridades e sobreposigoes.
Entretanto, o Ultimo se diferencia, dentre outrsgeatos, por ter foco somente nas taticas

organizacionais de socializacao (figura 9).

Figura 9 — Mediacéo das taticas de socializacjostaanento de iniciantes

Taticas de conteado

Fixa x Vanavel
Sequencial x Randdmica

Resultados Proximais Resultados Distais
Contlitos de papel —*| Comprometimento Organizacional
Titicas Sociais Ambiguidade de papel Satisfagdo no Trabalho
] L / Ajustamento percebido Desempenho
Serial & Disjuntiva Intengdo de deixar o emprego
Im_ﬂ.EmD X /" > Orientagdo de papel
Desmvestimento

Taticas de Contexto

Coletiva g Individual
Formal x Informal

Fonte: Saks, Uggerslev e Fassina (2007).

O modelo de Saks, Uggerslev e Fassina (2007) testelacdo entre as taticas de
socializacédo, divididas em taticas de conteuddasoe de contexto, e os resultados distais e
proximais. A partir dos resultados, os autores kebran que as taticas institucionalizadas,
conforme apresentado na sec¢éo 2 nos estudos de (A986), mostraram-se negativamente
relacionadas a ambiguidade e ao conflito de papiet entencbes de deixar o emprego e
positivamente relacionadas a satisfacdo no trapath@omprometimento organizacional, ao

desempenho no trabalho, ao ajustamento percelzidore orientacdo de papel conservadora.



43

Para o alcance dos objetivos deste trabalho, apeese a figura 10 com o

desenho da pesquisa.

Figura 10 — Antecedentes e consequentes da saci@iorganizacional inicial

COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

SOCIALIZACAO
ORGANIZACIONAL

TATICAS
ORGANIZACIONAIS

Acessoa
informacdes

{politicas) Afetivo

Competéncia e
proatividade

Integragio as

Acdes da

pessoas

organizacio que

facilitam o
processo de

Nio integracio

i organizacio

socializagio

Qualificacio
profissional

Objetivos e
valores
organizacionais

Linguagem e
tradicio

Fonte: Elaborado pela autora.

Normativo

Instrumental

A figura 10 demostra a questéo inicial da pesqusal a influéncia do processo
inicial de socializacdo organizacional no compromento organizacional de técnicos

administrativos em uma instituicdo federal de evf3ifhcujos resultados séo apresentados, a

seguir, na segao 7.
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5 CONTEXTUALIZACAO DO CAMPO DE PESQUISA

Nesta secdo, apresentam-se a historia da insttyiedquisada, as praticas de

gestdo de pessoas e a carreira dos servidoresgmartes deste trabalho.

5.1 Historia da instituicdo

De acordo com Gadelha (2010), a historia do Instiftederal de Ciéncia e
Tecnologia do Ceara - IFCE se inicia quando o eRtésidente da Republica, Nilo Pecanha,
cria, mediante o Decreto n° 7.566, de 23 de seterdbr1909, as Escolas de Aprendizes
Artifices, destinadas ao ensino de atividades @a da industria.

Quase trés décadas depois se deu a transformac&scdéa de Aprendizes
Artifices em Liceu Industrial de Fortaleza. Em 28 dgosto de 1941, tornou-se Liceu
Industrial do Ceara e no ano seguinte, por meidatweto n° 4.121, de fevereiro de 1942,
passou a chamar-se Escola Industrial de Fortadesse momento, a instituicdo passou a
ofertar cursos de formacao profissional, com olgstidistintos daqueles tracados para as
artes e oficios, mas certamente voltados ao atemdordas exigéncias do momento vivido
pelo parque industrial brasileiro, como forma detgbuir com processo de modernizacao do
pais (GADELHA, 2010).

Na década de 1950, a Escola Industrial de Fortateediante a Lei Federal n°
3.552, de 16 de fevereiro de 1959, ganhou a pdidada juridica de autarquia federal,
passando a gozar de autonomia administrativanpatial, financeira, didatica e disciplinar,
incorporando mais uma missdo, a de formar profisgsotecnicos de nivel medio (IFCE,
2014).

Em 1965, passa a se chamar Escola Industrial Heder&eard e, em 1968,
recebe a denominacdo de Escola Técnica Federatatd (Estava demarcado o inicio de uma
trajetéria de consolidacdo de sua imagem comotuiggdio de educacado profissional de
elevada qualidade, responsavel pela oferta de cuésmicos de nivel médio, nas areas de
edificacbes, estradas, eletrotécnica, mecanicajigqaiindustrial, telecomunicacdes e turismo
(GADELHA, 2010).

A crescente complexidade tecnolégica demandada pgaelgue industrial, nesse
momento, mais voltado para a exportacdo, originodemanda de evolucdo da rede de

Escolas Técnicas Federais e, jaA no final dos a®d®,lum novo modelo institucional,
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denominado Centros Federais de Educacdo Tecnoldgicariado no Parana, no Rio de
Janeiro e em Minas Gerais (IFCE, 2014).

Somente em 1994, a Escola Técnica Federal do Geatamente com as demais
Escolas Técnicas da rede federal, € transformadaCemiro Federal de Educacao
Tecnoldgica, mediante a publicacdo da Lei Feder8l948, de 08 de dezembro de 1994, que
estabeleceu uma nova missao institucional, a pddirampliacdo das possibilidades de
atuacdo no ensino, na pesquisa e na extensao.ltBessgue, embora incluido no raio de
abrangéncia do instrumento legal mencionado amteeiote, o0 CEFET - CE somente foi
implantado efetivamente em 1999 (IFCE, 2014).

Nesse periodo, com o objetivo de promover a inigggdo do ensino técnico,
ocorreu 0 primeiro processo de expansao com a mggao de duas Unidades de Ensino
Descentralizadas (UnEDSs), localizadas nas cidadeSatiro e Juazeiro do Norte, distantes,
respectivamente, 385km e 570km da sede de Fortadégans anos depois foram instaladas
mais duas UnEDs nos municipios de Maracanau e Qai(a@ADELHA, 2010).

O Ministério da Educacdo, reconhecendo a prontidé® Centros Federais de
Educacdo Tecnoldgica para o desenvolvimento dmensin todos os niveis da
educacéo tecnolégica e ainda visando a formacgwafssionais aptos a suprir as
caréncias do mundo do trabalho, incluiu entre a&s d$inalidades a de ministrar
ensino superior de graduacdo e de poés-gradulat@osensue stricto sensy
mediante o Decreto n° 5.225, de 14 de setembr®@4, Zrtigo 4°, inciso V (IFCE,
2014, p. 22).

O governo federal, por meio da Lei 11.892, de 29lelz=mbro de 2008, cria 38
Institutos Federais de Educacéo, Ciéncia e Tecralogm 312Zampiespalhados por todo o
pais, cada um deles se constituindo uma autargiuieaeional vinculada ao Ministério da
Educacédo e supervisionada pela Secretaria de Eauéaédia e Tecnoldgica, todos dotados
de autonomia administrativa, patrimonial, finangeididatica, pedagogica e disciplinar
(IFCE, 2014).

Como visto, varias foram as denominacgdes recelaiddsngo do tempo, algumas
deixando como legado grandes transformacgdes ni&uigdd. No Quadro 6, apresenta-se o
resumo das modificagdes da nomenclatura atribwbdé&@E ao longo de seus 105 anos de
existéncia (SABOYA, 2015).

Quadro 6 — Denominacdes recebidas pelo IFCE comlbgal

Denominacdes Instrumento legal
Escola de aprendizes artifices Decreto n° 7.56@3¢@9/1909
Liceu Industrial de Fortaleza Lei n° 378, de 13871/
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Quadro 6 — Denominacdes recebidas pelo IFCE comlbgal

Denominacdes Instrumento legal
Liceu Industrial do Ceara Despacho do Ministro ddudacdo e Saude, de
28/08/41
Escola Industrial de Fortaleza Decreto n°® 4.12125162/42
Escola Industrial Federal do Ceara Lei n° 4.1212@168/65
Escola Técnica Federal do Ceara Portaria Minidte?id31, de 06/06/68
Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica | tlei n° 8.948, de 08/12/1994
Ceard
Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia| leein® 11.892, de 29/12/2008
Tecnologia do Ceara

Fonte: Saboya (2015).

O Conselho Superior aprovou a revisdao da miss&éap\we valores da Instituicao
nos seguintes termos: Missao - Produzir, dissen@raplicar os conhecimentos cientificos e
tecnologicos na busca de participar integralmeatéodnacdo do cidadao, tornando-a mais
completa, visando a sua total inser¢cdo socialtipmlicultural e ética; Visdo - Tornar-se
padrdo de exceléncia no ensino, pesquisa e extersdrea de Ciéncia e Tecnologia e
Valores - Nas suas atividades, o IFCE valorizac®@rapromisso ético com responsabilidade
social, o respeito, a transparéncia, a excelénce @eterminacdo em suas acbes, em
consonancia com 0s preceitos basicos de cidadanmngnismo, com liberdade de
expressdo, com os sentimentos de solidariedadeaamutiura da inovacao, com ideias fixas
na sustentabilidade ambiental (IFCE, 2012).

A finalidade do Instituto Federal de Educacédo, Cigre Tecnologia do Ceara
(IFCE), de acordo com o artigo 6° da Lei n° 11,892fertar educacdo profissional e
tecnologica, em todos os seus niveis e modalidédoesando e qualificando cidaddos com
vistas na atuacdo profissional nos diversos setalaseconomia, com énfase no
desenvolvimento socioecondmico local, regional@amal (BRASIL, 2008).

A Educacao Profissional e Tecnoldgica, a parti2@d@8, salta de 140 unidades,
em 93 anos, para 354, até 2010, com a meta deeatemdmilh&o de alunos, estando assim
efetivada a maior expansao de sua historia (IFCE4R

O Instituto Federal do Ceara esta presente em tslasacrorregides do estado,
atendendo atualmente 22.934 estudantes, por mei84deursos técnicos e 64 cursos
superiores, entre graduacgdes tecnoldgicas, baabaeele licenciaturas, além de 16 pos-
graduacdes, 11 especializacbes e 5 mestrados (SABZILS).

No Ceard, a expansao elevou de 3 para 27 o nuneecanapj instalados nos
municipios de: Acarau, Aracati, Baturité, Camod@anindé, Caucaia, Cedro, Crateus, Crato,
Fortaleza, Guaramiranga, Iguatu, Itapipoca, Jabgeardaguaruana, Juazeiro do Norte,

Limoeiro do Norte, Maracanaud, Morada Nova, Pecémx&da, Sobral, Tabuleiro do Norte,
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Taua, Tiangua, Ubajara e Umirim. Estdo sendo intathos novosampinos municipios de
Acopiara, Boa Viagem, Horizonte, Paracuru (IFCE1720 O IFCE amplia, ainda, sua
presenca por meio de 50 Centros de Inclusdo Digités Nucleos de Inovagao Tecnoldgica e
29 polos de educacéao a distancia (SABOYA, 2015jriduidos no Ceara, conforme pode ser

visto na figura 11, que apresenta o mapa reprasentie sua presencga no estado.

Figura 11 — Mapa representativo da presenca do HeC&stado do Ceara

0 - Acaral

02 - Aracati

03 - Baturité

04 - Boa Viagam

05- Camocim

06 - Caninde

07 - Caucala

0B - Cedro

09 - Crateds

10 - Crato

i1 - Fartaleza

12 - Guaramiranga
13 - Horizonte

14 - lguatu

15- ltapipoca

16 - Jaguaribe

17 - Jaguaruana

18 - Juazeiro do Norte
19 - Umaedro da Narts
20 - Maracanail

21- Morada Nova

22- Paracuru

23 - Pecém

24 - Polo de Inovacdo
Fortaleza

25 - Quixada

26 - Reltoria

27 - Sobral

28 - Tabuleira do Norte
29 -Taua
30 - Tlangua

31 - Ubajara NN /
32 - Limirim JJ)

Fonte: IFCE (2017).

Em 2016, o 31° campus do IFCE e o polo de inovagiéortaleza comecaram
suas atividades. Para este trabalho, a reitorigp@amde inovacdo serdo considerados como
campi A expansdo ainda conta com a previsdo para ima¢g@o de mais doisampi
Acopiara, em 2017, e Maranguape, em 2018 (IFCE7{)201

Esta subsecdo apresentou a histéria da institgedquisada que, desde 2008, é

denominado de Instituto Federal e esta presentivarsas regides do estado do Ceara.
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5.2 Préticas de Gestao de Pessoas

Na busca de explicar sobre como o processo deligac&o organizacional se
desenvolve, sdo apresentadas as principais pralieagestdo de pessoas presentes nas
instituicdes publicas.

O recrutamento e a selecéo de pessoas cuidam fentldmente da captacéo de
profissionais no mercado de trabalho para as azgedes. O recrutamento dentro do servi¢co
publico acontece por meio de publicacdo de edéatahcurso publico no Diario Oficial da
Unido, em casos de concursos federais, além dédgao com publicacbes em jornais, sites
e por intermédio de programas de radio. A selecdi@ gargos do servigco publico é
disciplinada pela Constituicdo Federal do Brasilsem artigo 37, inciso Il: “a investidura em
cargo ou emprego publico depende de aprovacacapeéviconcurso publico de provas ou de
provas e titulos, de acordo com a natureza e aleaidpde do cargo ou emprego” (BRASIL,
1988).

O concurso sera de provas ou de provas e titubaenolo ser realizado em duas
etapas, conforme dispuserem a lei e o regulamentoredpectivo plano de carreira,
condicionada a inscricdo do candidato ao pagameéatwalor fixado no edital, quando
indispensavel ao seu custeio, e ressalvadas ase$@sode isencdo nele expressamente
previstas (BRASIL, 1990).

Apos a realizacdo do concurso publico, € de regiiidade do Departamento de
Gestao de Pessoas notificar aos candidatos apvesteber a documentacao pertinente e
realizar os procedimentos para o acolhimento eabpatdo inicial dos servidores recém-
empossados.

A Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas (PROGEP) di IE@liza seminario de
iniciacdo ao servico publico com os servidores meaémitidos para apresentacdo do
Instituto, da sua histéria, das principais ativedas pro-reitorias e sobre direitos e deveres
dos servidores.

Ao entrar em exercicio, o servidor nomeado pargocale provimento efetivo
ficara sujeito a estagio probatério por periodoirés anos, durante o qual a sua aptidao e
capacidade serdo objeto de avaliacdo para o deshmpe cargo, observados 0s seguintes
fatores: | - assiduidade; Il - disciplina; Ill -macidade de iniciativa; IV — produtividade; V-
responsabilidade (BRASIL, 1988; BRASIL, 1990). Qvsor ndo aprovado no estagio
probatério sera exonerado ou, se estavel, recaholuzd cargo anteriormente ocupado
(BRASIL, 1990).
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Modesto (2007) caracteriza o estagio probatérioacam periodo de experiéncia,
supervisionado pela administragcéo, destinado aaavaladequacdo do servidor na primeira
fase da relacdo funcional com o servigo publicostdlesentido, este trabalho considera os
servidores em estagio probatdrio como novatos stauicao.

De acordo com a lei 11.091/2005, o desenvolvimédntgervidor na carreira sera
por Progressao por Capacitacdo Profissional our€ssdo por Mérito Profissional (BRASIL,
2005).

Os critérios para a avaliacdo de desempenho s@mjaemento institucional,
habilidade técnica, pontualidade/ assiduidade, ath@b em equipe/relacionamento
interpessoal, iniciativa/criatividade e adminisacdas condi¢cdes de trabalho (CEFET,
2007).

A movimentacdo dentro do IFCE acontece principatey@or meio de processos
de remocéo e redistribuicdo. Remocao é o deslodarderservidor, a pedido ou de oficio, no
ambito do mesmo quadro, com ou sem mudanca dgBBASIL, 1990).

Redistribuicdo € o deslocamento de cargo de praodonefetivo, ocupado ou
vago no ambito do quadro geral de pessoal, para 6ugdo ou entidade do mesmo Poder,
observados o0s seguintes preceitos: |- interesseadtainistracédo; Il - equivaléncia de
vencimentos; Il - manutencdo da esséncia dasuatdbs do cargo; IV - vinculagéo entre os
graus de responsabilidade e complexidade das adies] V - mesmo nivel de escolaridade,
especialidade ou habilitacédo profissional; VI - patibilidade entre as atribuicbes do cargo e
as finalidades institucionais do 6rgao ou entid&RASIL, 1990).

As principais formas de desligamento de servidgn@slicos sdo: exoneracao,
demisséo, aposentadoria, posse em outro carganngével e falecimento (BRASIL, 1990).

Nesta subsecdo, foram apresentadas as princigdisagr de gestdo de pessoas
realizadas pela instituicdo pesquisada: recrutamentselecdo, socializacdo, progressao,

movimentag&o e desligamento.

5.3 Carreira dos servidores

A instituicdo € composta de duas carreiras dedne$ publicos: Professores do
Ensino Basico, Técnico e Tecnologico (EBTT) e Téasi Administrativos em Educacao.
Neste trabalho serd usada a sigla TAE sempre qredese aos técnicos. Os TAE’s, por sua
vez, sdo divididos em niveis de acordo com suala$tade, E - nivel superior; D - nivel
médio ou técnico; C - nivel fundamental; B - fundaal incompleto/completo e A -
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fundamental incompleto/alfabetizado (BRASIL, 2008k niveis A e B estdo em extingao,
em vista disso, nos ultimos anos s6 ocorreram $sgeede servidores TAE's nos niveis E, D
e C.

De acordo com pesquisa realizada no Sistema Uddicde Administracao
Publica (SUAP) no dia 07/08/2017, que importou dadio Sistema Integrado de
Administracdo de Recursos Humanos (SIAPE), a wglib contava com 1.660 docentes
efetivos e 1.407 TAE’s, em 04/08/2017. Da carrdeaTAE’s, 209 foram nomeados em
cargos na instituicdo em 2016, com previsdo deeppaga 200 técnicos administrativos em
2017 (SUAP, 2017).

Os servidores técnicos administrativos sdo regmia lei 11.091/2005 e tém

como atribuicdes gerais:

| - planejar, organizar, executar ou avaliar agidddes inerentes ao apoio técnico-
administrativo ao ensino;

Il - planejar, organizar, executar ou avaliar asigdades técnico-administrativas
inerentes a pesquisa e a extensao nas InstittigilEsais de Ensino;

Il - executar tarefas especificas, utilizando-serélcursos materiais, financeiros e
outros de que a Instituicdo Federal de Ensino dispoa fim de assegurar a
eficiéncia, a eficacia e a efetividade das ativedade ensino, pesquisa e extensao
das Instituicdes Federais de Ensino (BRASIL, 2005).

A remuneracao do servidor ocorre por intermédigpdgamento do vencimento
basico acrescido de vantagens pecuniarias pernesnestabelecidas em lei (BRASIL, 1990).

Ao servidor que possuir educacao formal superiagxagido para o cargo de que
é titular, seré concedido incentivo a qualificagadorma de um percentual incidente sobre o
vencimento basico (BRASIL, 2005).

O desenvolvimento do servidor na carreira seraRpogressao por Capacitacao
Profissional ou Progresséo por Mérito Profissi¢B&ASIL, 2005).

A Progressao por Capacitacao Profissional € a npadde nivel de capacitacao,
no mesmo cargo e nivel de classificacao, decorgantibtencdo de certificacdo em Programa
de capacitacdo compativel com o cargo ocupado,bieate organizacional e a carga horaria
minima exigida, respeitado o intersticio de 18 ¢itez meses (BRASIL, 2005).

A progressao por Mérito Profissional é a mudanga papadrdo de vencimento
imediatamente subsequente, a cada 18 (dezoito)sniEsefetivo exercicio, desde que o
servidor apresente resultado fixado em programavdéacédo de desempenho, observado o

respectivo nivel de capacitacdo (BRASIL, 2005).
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6 METODOLOGIA

Esta secdo apresenta a pesquisa em seus aspettowlaggcos, tendo como
ponto de partida sua caracterizacdo em termos pidivals, abordagem e procedimentos
utilizados. Logo apos, sao apresentadas as dejiiesada pesquisa, com a populacdo e a
amostra, e descrito o processo de coleta dos dauhadizando, sdo apresentadas as técnicas
empregadas na analise dos dados.

6.1 Caracterizacdo da pesquisa

Este estudo se caracteriza como descritivo, poiscreee situacdoes e
acontecimentos medindo, avaliando e coletando dsoloe diversos aspectos e dimensdes
ou componentes do fenbmeno pesquisado. Isto &edesco como é e como se manifesta o
processo inicial de socializagdo organizacional comprometimento organizacional de
técnicos administrativos em uma instituicdo fedetal ensino (SAMPIERI; COLLADO;
LUCIO, 2006).

No que tange a abordagem da pesquisa, esta séedaecomo quantitativa,
objetivando medir a socializagdo e o comprometimenganizacional. Esta abordagem atesta
que é um meio pelo qual o pesquisador testa relagéie variaveis, por meio de teste de
teorias e especificacdo de hipoteses estritas,squéo corroboradas ou refutadas com os
resultados do estudo (CRESWELL, 2010). No casadesestigacdo, as hipéteses estudadas
sdo, conforme apresentada na figura 3: (1) oseatde socializacdo integracdo as pessoas e
objetivos e valores organizacional predominam salsrelemais fatores; (2) dimenséo de
comprometimento afetivo predomina sobre as demasertsdes; (3a) os fatores de
socializagdo organizacional competéncia e proatdede integracdo as pessoas influenciam o
comprometimento afetivo; (3b) os fatores de saragho organizacional integracdo a
organizacao e objetivos e valores organizaciondlisenciam o comprometimento normativo;
(3c) o fator de socializagdo organizacional quadiggeo profissional influencia o
comprometimento instrumental.

A pesquisa apresenta corte transversal, quandadissao de um determinado
momento (CRESWELL, 2010). O recorte ocorreu conideres técnicos administrativos em
estagio probatorio em agosto de 2017. Isto pgmide-se afirmar que sera aplicado em

surveyque, de acordo com Babbie (2005, p. 107), “estudgiaa amostra de uma determinada
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populacdo, coletando dados sobre os individuosnmastaa, para descrever e explicar a
populacao que representa”.

6.2 Populacédo e amostra da pesquisa

A populacao, para Roesch (2006, p. 138), “é um@ulg pessoas ou empresas
gue interessa entrevistar para o proposito espealt estudo”.

A populacao do estudo compreende os 393 servitiresos administrativos em
estagio probatoério no IFCE. A populacdo foi obtmlar meio de extracdo dos dados do
sistema SIAPE no dia 13/09/2017, que exportou ddddslha de agosto de 2017. A escolha
da populacdo da pesquisa se deu pela especificittadarreira de técnicos administrativos,
que ao desenvolver as atividades meio da instduigderece atencdo e preparo,
principalmente nos anos iniciais da carreira pagthar desempenhar suas atividades.

O tamanho da amostra necessario para as andlisetdaninado por intermédio
de um plano de amostragem. A técnica utilizadaafcamostragem casual simples sem
reposicdo. Nessa técnica, selecionam-se, sequercie e sem reposicao, os individuos da
populacado (393 técnicos) com igual probabilidadel(BARINE; BUSSAB, 2005).

O namero de TAE's que compde a amostra é calcfikattdo o erro maximo de
estimacdo ou erro amostral e o grau de confiargajoscomum utilizar erros amostrais de
5%, 8% e 10% e graus de confianca de 99%, 95% e BbFarine e Bussab (2005) afirmam
gue quanto maior o tamanho da amostra, menor oaenwstral. Entdo, espera-se que 0
tamanho da amostra seja maior quando fixamos wraerostral pequeno.

Os valores obtidos, apresentados na tabela 1, flmiéms considerando trés niveis

de confianca, sendo eles 90%,95% e 99% e tréssrdeeerro amostral, 5%, 8% e 10%.

Tabela 1 — Tamanhos de amostra para diferentess ni@eonfianca e erro amostral
Nivel de Confianca /

Erro Amostral 10% 8% 5%
90% 58 84 161
95% 78 109 195
99% 117 157 247

Fonte: Dados da pesquisa.

A amostra do estudo foi constituida de 223 novosvidmes técnicos
administrativos do IFCE que retornaram com o qaeétio respondido, apresentando,

aproximadamente, nivel de confianca de 99% e enastaal de 5%.
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6.3 Coleta de dados

Inicialmente foi realizada coleta de dados por nuEoextracdo de informacoes
dos servidores do SUAP, que importou os dados A®EIno dia 04/08/2017. A tabela 2
apresenta a distribuicdo dos servidores TAE's estt@lcampido IFCE em funcionamento,

por nivel de classificacdo dos cargos ocupados.

Tabela 2 — Distribuicdo dos TAE's por nivel e caspu

Campus Nivel A Nivel B Nivel C NivelD  Nivel E Total
IFCE — Acaral 0 0 5 17 13 35
IFCE —Aracati 0 0 6 20 14 40
IFCE —Baturité 1 0 8 10 11 30
IFCE —Boa Viagem 0 0 2 3 6 11
IFCE - Camocim 0 0 8 13 9 29
IFCE - Canindé 0 0 7 15 10 32
IFCE — Caucaia 0 0 8 14 15 37
IFCE — Cedro 0 0 10 22 16 48
IFCE —Cratels 0 0 6 18 14 38
IFCE — Crato 4 14 24 37 34 113
IFCE - Fortaleza 9 10 36 81 58 194
IFCE - Guaramiranga 0 0 1 2 3 6
IFCE - Horizonte 0 0 2 2 5 9
IFCE — Iguatu 4 10 34 41 25 114
IFCE — Itapipoca 0 0 7 10 8 25
IFCE - Jaguaribe 0 0 9 11 11 31
IFCE - Jaguaruana 0 0 2 3 3 8
IFCE — Juazeiro do Norte 0 1 11 18 19 49
IFCE — Limoeiro do Norte 0 0 10 28 18 56
IFCE — Maracanad 0 0 4 23 17 44
IFCE — Morada Nova 0 0 4 11 11 26
IFCE — Paracuru 0 0 1 4 8 13
IFCE — Pecém 0 0 1 5 3 9
IFCE — Quixada 0 0 9 19 16 44
IFCE — Reitoria 0 0 19 70 85 174
IFCE — Sobral 0 1 8 19 16 44
IFCE — Tabuleiro do Norte 0 0 6 13 11 30
IFCE — Taua 0 0 6 13 10 29
IFCE — Tiangua 0 0 7 12 11 30
IFCE — Ubajara 0 0 7 13 09 29
IFCE — Umirim 0 0 7 13 10 30

TOTAL 18 36 275 580 498 1407

Fonte: SUAP (2017).

Pode-se observar, a partir da tabela 2, um meroeride servidores eoampi
em implantacdo, como Boa Viagem, Guaramiranga,zZdote, Jaguaruana e Pecém. Além da
presenca de servidores dos niveis A e B, que esté@xtingcdo, apenas neampi mais

antigos, como Fortaleza, Crato e Iguatu.
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A figura 12, a seguir, apresenta a titulacdo dogdmes TAE's. Os dados foram
extraidos do SUAP, que importou os dados do SIAd&ian 04/08/2017.

Figura 12 — Titulacdo de servidores TAE's
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técnico fundamental

Fonte: SUAP (2017).

Pode-seobservar que 1.105 servidores tém escolaridadd iguasuperior a
graduacdo, apesar de apenas 498 servidores ocupargos de nivel superior, conforme
demonstrado na tabela 1.

A coleta dos dados necessarios a realizacdo ddoestiorreu por intermédio da
aplicacdo de questionario (Apéndice A) composto guas escalas, que segundo Collis e
Hussey (2005, p. 165), “é uma lista de perguntédadosamente estruturada, escolhida apoés
a realizacdo de varios testes, tendo em vistaiexegspostas confiaveis de uma amostra
escolhida”.

Inicialmente, buscou-se a autorizacdo da Pro-Reite Gestdo de Pessoas do
IFCE para a realizagdo da pesquisa com os sergidArpartir da autorizacéo, foi realizado
contato com as coordenacdes de gestdo de pessoeanu para intermediar e dar apoio a
pesquisa. O questionario foi enviado para os coadi@es dogampi durante o més de
agosto de 2017, por meio de link da ferrament&dogle Drive para que estes 0 enviassem
aos servidores. Nosampi Fortaleza e Reitoria, o questionério foi aplicgulesencialmente
nos dias e 21/08, 22/08, 24/08 e 20/09/2017. Emseganda tentativa de obter maior adeséo

a pesquisa, foi encaminhado e-mail, durante o reésetembro de 201para os enderecos
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institucionais dos servidores com as informacoesige questionario da pesquisa. O link da
pesquisa ficou disponivel para receber resposta22#409/2017.

6.4 Instrumento da pesquisa

O instrumento da pesquisa é composto de trés sexpeisneira investigou sobre
os dados sociodemograficos dos entrevistados, @axo, idade, estado civil, escolaridade,
cargo ocupado na instituicdo e tempo na instityighsegunda secao aborda os dados de
socializac&o organizacional e a terceira sobre comgtimento organizacional.

Para a obtencdo dos dados referentes a socializagaaizacional dos novos
servidores, foi utilizado o Inventério de Sociatida Organizacional - ISO (BORGES ET
AL., 2010), citado na secédo 2. A escala ISO tern amplamente utilizada em pesquisa na
area de Gestdo de Pessoas (ANDRADE, 2011; MELO]1;2CARVALHO, BORGES,
VIKAN, 2012; ANDRADE, PENHA, RAMOS, 2014; BORGES at., 2014; BERNI, 2014;
ANDRADE, RAMOS, PENHA, 2015; TOMAZZONI ET AL., 2035 adaptado ao setor
publico brasileiro por Borges et al. (2010).

O ISO é composto de 45 itens que mensuram, pamigtBo de sete fatores, as
caracteristicas e magnitude da percepcdo sobreiaizmcdo organizacional por parte do
empregado. Os fatores sdo: 1) Acesso a Informag¢Betticas); 2) Competéncia e
Proatividade; 3) Integragcdo com as Pessoas; 4) IN@gracdo com a Organizagao; 5)
Qualificacdo Profissional; 6) Objetivos e Valoregy@hizacionais; 7) Linguagem e Tradicao.
As respostas foram dispostas em est#dart de concordancia com cinco pontos, variando
desde forte discordancia a forte concordancia, apass por discordancia, neutro e
concordancia (BORGES ET AL., 2010).

As informacdes referentes ao comprometimento orgaimnal dos novos
servidores foram obtidas por meio da aplicacdo daalea de Comprometimento
Organizacional, de autoria de Bastos et al. (20titpda na secdo 3. A escala de
comprometimento “oferece, para o contexto brasiamedidas das trés bases que sdo mais
claramente definidas e que apresentam melhoresanhaties de confiabilidade do que as
escalas disponiveis até entao” (BASTOS ET AL., 2@l1156). A escala contém 22 itens,
estruturados em umlakert de seis pontos cujos extremos variam de “disctrtitmente” a
“concordo totalmente”, passando por “discordo niuitdiscordo pouco”, “concordo pouco”

e “concordo muito”. A escala de comprometimentoaargacional pretende mensurar trés
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dimensdes do comprometimento, a saber: 1) afeivmstrumental; 3) normativo (BASTOS
ET AL., 2011).

6.5 Procedimentos para a analise dos dados

Para a analise dos dados obtidos pela aplicacaesdakas, conforme apresentado
na subsecao 6.4, foi utilizado o programa estadiSPSS par&/indows,em sua versao 20.
Os dados foram inspecionados quanto a erros deaghgi e dados faltosos, de maneira a
preparar 0 banco de dados para andlises multieagriddma observacao foi excluida da
amostra por conter respostas iguais em todas gsiias do questionario sem levar em
consideragao perguntas de cunho positivo e negativo

Carvalho (2009), Andrade, Ramos e Penha (2015)remggue um ajuste seja
realizado antes do inicio das andlises: a invemsdl®sO das questdes 1, 2, 7 e 23, por serem
variaveis com sentido negativo, além da inversamdas as questdes (3, 4, 6, 19, 20 e 21) do
fator ndo integracdo a organizacao para transfoonfeor em integracédo a organizacao.

O Inventario de Socializacdo Organizacional e aalasde Comprometimento
Organizacional foram submetidos a andlise fatopata exploracdo das variaveis. Segundo
Bezerra (2014, p. 74), a analise fatorial “é umanit®&a estatistica que busca, através da
avaliacdo de um conjunto de variaveis, a identicade dimensdes de variabilidade comuns
existentes em um conjunto de fenbmenos”. Em ouyiedavras, supondo que é possivel
agrupar as variaveis por meio de suas correlagdatgia da analise fatorial € que em um
grupo a correlacdo entre as suas variaveis € IhaigLee a correlacdo entre as mesmas com as
variaveis pertencentes a outros grupos, cada gpgue ser pensado como um fator
(JOHNSON; WICHERN, 2007).

A verificagdo da consisténcia interna ocorreu paiomda andlise fatorial
exploratoria, utilizando o método de extracdo demmnentes principais, que segundo Hair
Junior et al. (2009, p. 112) é adequada quandce@duti@o de dados € uma preocupacao
prioritaria, focando o nimero minimo de fatoresessarios para explicar a porcdo maxima
da variancia total representada no conjunto origiaavariaveis”.

Para a selecdo dos fatores alguns critérios podenutsizados. A técnica do
critério dos autovalores considera que fatoresutievalores maiores que 1 sdo considerados
significantes. No campo das Ciéncias Sociais, aidacdo critério de percentagem de
variancia considera como satisfatdria uma soluggoexplique 60% da variancia total ou até
menos. O testscree é determinado fazendo-se o grafico dos autovalemesrelacdo ao
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namero de fatores em sua ordem de extracdo, enwmfda curva resultante é usada para
avaliar o ponto de corte, que deve ocorrer no p@moque o grafico comecar a ficar
horizontal. Por ultimo o critéri@ priori, utilizado quando o pesquisador jA sabe quantos
fatores extrair antes da analise fatorial. Essirai € utilizado na tentativa de repetir o
trabalho de outro pesquisador e extrair o mesmeenaiiole fatores anteriormente encontrado
(HAIR JUNIOR ET AL., 2009).

Muitas vezes, a matriz de carga dos fatores estima@lo fornece uma
interpretacdo clara dos fatores. Nesses casosemxaternativas na literatura para facilitar
essa interpretacdo. Essas alternativas consisterataoionar essa matriz, 0 método utilizado
foi o Varimax Basicamente, esse método maximiza a variabilidede fatores, a fim de
tornar os fatores mais interpretaveis (BEZERRA 401

Para avaliar a adequacéao da amostra foram utikzadiios testes:

(a) o teste KMOKaiser-Meyer-Olkin, que apresenta valores normais entre 0 e 1.

De acordo com Hair Junior et al. (2009), sdo aeeitaos resultados a partir de

0,70, sendo que 0,80 indica alta adequacéo;

(b) o teste de esfericidade de Bartlett, que indicaresenca de correlacbes

significativas entre as variaveis, foi utilizadagavaliar a adequacao dos dados

(HAIR JUNIOR ET AL., 2009);

(c) a medida de adequacéo da amostra (MSA) que g®daterpretada, segundo

Hair Junior et al. (2009, p. 110): “0,80 ou acinaa@miravel; 0,70 ou acima,

mediano; 0,60 ou acima, mediocre; 0,50 ou aciman;eu abaixo de 0,50,

inaceitavel”, foram considerados aceitaveis valarpartir de 0,70;

(d) As comunalidades extraidas foram consideradastaseis quando se

apresentaram superiores a 0,4 (LEVIN; FOX, 2004);

(H Finalmente, foi calculado o coeficiente Alfa @ronbach para cada fator,

sendo considerados aceitaveis valores a partir e de alta confiabilidade os

indices a partir de 0,80, conforme recomendacdétadelunior et al. (2009).

A solicitacdo de solucao inicial da fatorabilidadie ISO ocorreu por meio de
extracdo dos componentes principais e apontou sibjlatade de retencdo de até 11 fatores
pelo critério do autovalor > 1, entretanto, a patgwcinco nao estava com o MSA adequado e
foi excluida.

Na segunda tentativa de fatorabilidade do ISO,teae&ko gerou 10 fatores com

autovalor > 1, entretanto, as perguntas 27, 304B@, 45 apresentaram cargas fatoriais duplas
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com valores muito préximos, o que dificultaria gerpretacdo dos fatores e, por isso, foram
excluidas.

A terceira tentativa de analise fatorial gerou @res, entretanto, a pergunta 31
apresentou MSA inadequado e foi excluida. A queatdativa gerou 9 fatores, porém, as
perguntas 26 e 32 apresentaram cargas fatorialagjuue dificultavam a interpretacéo dos
fatores e por isso foram excluidas.

Na quinta tentativa de fatoracdo do I1SO, a extragétou 8 fatores, mas dois
fatores ndo apresentaram o indice Alfa de Cronlaaeyuado e, por isso, as perguntas (1,6,
35 e 40) que pertenciam a esses fatores foramidaslu

A sexta tentativa apresentou 7 fatores, porém, asrfatores apresentaram apenas
uma questdo, o que tornou o Alfa de Cronbach imlidvor fim, nova andlise fatorial foi
solicitada com 6 fatores e apresentou indices atiquados para a pesquisa.

A solicitacdo de solucao inicial da fatorabilidatdie escala do comprometimento
organizacional ocorreu por meio de extracdo dospoomntes principais e apontou a
possibilidade de retencdo de até cinco fatores gréiierio do autovalor > 1. Entretanto, os
itens 2 e 12 foram rejeitados de acordo com oérm# de MSA > 0,7, as questdes 9 e 16
foram excluidas por ambiguidade na localizacaoatiar fe o item 5 foi excluido pelo critério
da comunalidades extraidas > 0,4.

A partir da exclusdo das variaveis foi realizadaananalise fatorial exploratéria,
que apresentou indices mais adequados para a ggsqui

Apos as estimacdes dos fatores de cada questipeatiairam-se os valores dos
escores dos fatores. A partir desse escore foraahzados os testes de correlagéo
(BEZERRA, 2014).

Segundo Cunha e Coelho (2014), o teste de correldsd a determinar a forca
do relacionamento entre duas variaveis, indicartéajae ponto os valores de uma variavel
estdo relacionados com os da outra. O coeficierde Péarson permitira analisar
descritivamente o grau de associacao dos fatossa. laedida varia entre -1 e 1, de forma que
os valores positivos indicam que os fatores tenderrerem valores altos (ou baixos)
conjuntamente, e os valores negativos indicam @ua palores altos de um fator o outro
tende a ter valores baixos, e vice e versa. Al&aogdiguanto mais préximo de 0, menor a
relacdo de associacao dos fatores, por outro tpdmto mais préximo dos extremos (-1 e 1),
mais as variaveis sdo correlacionadas.

Na préoxima secdo serdo apresentados os dados olpidomeio da pesquisa

realizada e a analise dos resultados encontrados.
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7 APRESENTACAO DOS DADOS E ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta secdo apresentam-se as analises e os tadieados para o alcance dos
objetivos da pesquisa. Primeiro descrevem-se &vess sociodemograficas e funcionais dos
participantes da pesquisa; em seguida, apresemtans-gesultados da socializagédo e do

comprometimento organizacional, e, por fim, a r@baentre os dois constructos.

7.1 Perfil sociodemograficos dos respondentes

Em relac&o ao sexo, 53,2% dos respondentes saenesile 46,8% sdo homens.
Em relacdo ao estado civil, 43,7% sao solteiro%3casados, 8,1% declararam viver em
uniéo estavel e 5% séo divorciados.

Em relacdo a idade dos participantes, observa-sa quaioria dos servidores sdo
jovens adultos de até 35 anos, conforme apresentafigura 13.

Figura 13 — Idade dos participantes da pesquisa
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Fonte: Dados da pesquisa.

A tabela 3 apresenta o nivel de classificacdo @dwgos dos participantes da
pesquisa. Vale salientar que cargos de nivel Ceexignsino fundamental completo para
ingresso, cargos de nivel D exigem ensino médi@argos de nivel E exigem curso de

graduacéo para ingresso.



Tabela 3 — Nivel de classificacdo dos técnicos astnativos

60

Nivel de classificacdo Quantidade Percentual
E 65 29,3%
D 114 51,4%
C 43 19,4%
Total 222 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

Apesar do apresentado na tabela 3, os servidoresesgpam nivel de escolaridade
superior ao exigido para o cargo, apenas 17% dgpomelentes tém escolaridade de nivel
médio, 26% tém nivel superior completo, 49% téneeistizacdo, 7% tém mestrado e 2%
tem doutorado.

A figura 14 apresenta o tempo de servico dos esteslos no IFCE no cargo
atual. Levando em consideracdo o enfoque da pesquis sd0 0S Novos ingressantes na

instituicdo, a amostra se restringiu aos servidenegstagio probatorio.

Figura 14 — Tempo de servi¢o no IFCE no cargo atual
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Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se, na figura 14, que 7,7% dos entrevisté&lo menos de um ano na

instituicdo, 50% tém entre um e dois anos e 42&Mdntre dois e trés anos incompletos.
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7.2 Resultados da socializagdo organizacional

A Tabela 4 apresenta o teste de adequacdo da an{B$ftO) e o teste de
esfericidade de Bartlett. Os resultados comprovaenajanalise fatorial pode ser aplicada ao

Inventério de Socializagdo Organizacional (ISO).

Tabela 4- KMO e teste ddartlettdo ISO

Kaiser-Meyer-Olkin de adequac¢éo de amostra ,875
Aprox. Qui-quadrado 3471,992
Teste de esfericidade de Bartlett gl 496
Sig. ,000

Fonte: Dados da pesquisa.

Os dados apresentados na tabela 4 indicam queemtémo apresentou alta
adequacdao, conforme define Hair Junior et al. (2009

Para a sele¢do dos fatores, o critério autovalbrapontou sete fatores, conforme
observado na tabela 5.

Tabela 5 — Fatores da socializagdo com base nigaéd® componentes principais

= Percentual de variancia Percentual de variancia explicada
ator Autovalores .
explicada acumulada

1 9,379 29,308 29,308
2 3,215 10,046 39,354
3 2,716 8,486 47,840
4 1,541 4,814 52,655
5 1,237 3,865 56,520
6 1,126 3,518 60,038
7 1,022 3,194 63,232
8 ,900 2,811 66,043

Fonte: Dados da pesquisa.

Os sete fatores com autovalor maior que um, masirad tabela 5, apresentaram
um percentual de variancia acumulada de, aproximadge, 63%. Este valor € considerado
satisfatorio no campo das ciéncias sociais, dedacoym Hair Junior et al. (2009).

Entretanto, conforme explicado na subsecdo 6.5dasnfatores apresentou Alfa
de Cronbach sem confiangca. Uma nova analise #htoii realizada solicitando seis fatores,
nesta tentativa os indices se apresentaram adeqjuado

Para a determinacédo de qual pergunta estaria ligaglaal fator, foi levado em
conta as cargas fatoriais, conforme apresentatibeta 6.
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Tabela 6 — Estrutura fatorial ISO

Fator/ 1 2 3 4 5 6 Comunalidades
Item
3 701 553
4 713 555
14 548 607
15 575 653
19 771 631
20 763 688
21 713 577
2 675 523
7 656 610
11 671 ,604
18 523 453
23 728 678
28 1659 534
33 803 743
34 650 723
9 1685 644
12 702 686
13 694 696
16 602 501
24 533 596
29 641 594
37 743 622
38 732 574
39 405 441
43 654 638
44 723 622
8 631 558
17 534 597
22 633 505
42 571 633
10 494 512
25 1680 661
vanancia | ,q 41 | 19 05 8,49 4,81 3,87 3,52
explicada
Autovalor | 9,38 | 3,22 2,72 1,54 1,24 1,13
Alfa de
Cronbach | ,860 | ,860 823 771 755 714
(,916)

Fonte: Dados da pesquisa.

Os fatores de socializag&o, apresentados na tapwe@ram Alfa de Cronbach de
alta aceitacao, conforme definicdo de Hair Jurtial.2009), variando entre 0,714 e 0,860.

Os fatores encontrados na pesquisa foram denonsnddoacordo com a
interpretacdo da pesquisadora, levando em congéiteies variaveis alocadas em cada fator,
conforme apéndice B. A comparacédo entre os fatenesntrados nesta pesquisa e os de

Borges et al. (2010) é apresentada no quadro 7.



Quadro 7 — Comparacao da analise fatorial comItralzle Borges et al. (2010)

Fatores encontrados 1
pesquisa

a .
Variaveis

Borges et al (2010

Variaveis

1. Dominio de
Procedimentos e

3,4,14,15, 19, 20, 21

N&o-integracéo a

03, 04, 06, 19, 20, 21

63

organizacdo

Atividades
2.Integragdo comas , ;41 1g 93 28 33,34 Integracdo as pessos: O+ 11 23,28, 33, 34,
pessoas 41
3. Sintonia com 0s Objetivos e valores
objetivos 9,12,13, 16, 24, 29 ) 09, 13, 16, 29

AR organizacionais
organizacionais

4. Proatividade 37,38, 39,43,44 | Competéncia e pré-| 08, 15, 17, 22, 30, 37, 38,

5. Competéncia 8,17,22,42 atividade 2,0

6. Linguagem 10, 25 Linguagem e tradiggo” " * 12613'718’ e
Qualificacao 14, 31, 32
profissional
_ Acesso as 35, 36, 39, 40, 45
informacgdes

Fonte: Elaborado pela autora.

O fator dominio de procedimentos e atividades,esgtado a partir deste ponto
pela sigla DPA, apresenta 5 perguntas dos fatafiesimegracdo a organizacdo, uma de
qualificacdo e uma de competéncia e proatividadefatOr integracdo com as pessoas
apresenta 7 perguntas dos fatores integracdo asgses uma de linguagem e tradicdo. O
fator sintonia com o0s objetivos organizacionaiseapnta quatro perguntas dos fatores
objetivos e valores organizacionais e duas de d#ggm e tradicdo. Competéncia e
proatividade era a denominacdo de um fator pargeBoet al. (2010), entretanto, neste
trabalho, a estrutura fatorial apresenta um fatwa gompeténcia, com quatro perguntas; e
outro para proatividade, também com quatro pergurda finalizando, o fator linguagem
composto por duas perguntas do fator linguagemdecéo.

Este trabalho apresenta uma estrutura fatoriataife da apresentada por Borges
et al. (2010), o que contraria a hipétese 1, gamdios fatores de socializagéo integracdo as
pessoas e objetivos e valores organizacionais pri@do sobre os demais fatores”. Levando-
se em consideragao o valor da variancia explicaglégtores que predominam na socializacao
organizacional sdo: dominio de procedimentos edatiles e integracdo com as pessoas. Essa
diferenca pode ser explicada pela populacdo daumesque estudou os servidores técnicos
administrativos em estagio probatorio, diferenteesudo de Borges et al. (2010).

Este resultado demostra a importancia que os sseddpoercebem do dominio
dos procedimentos e atividades executados no sekeri@ de trabalho e da integracdo com a

equipe para a sua socializacéo organizacional.
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7.3 Resultados do comprometimento organizacional

A Tabela 7 apresenta o teste de adequacdo da an{B$fiO) e o teste de
esfericidade de Bartlett. Os resultados comprovamajanalise fatorial pode ser aplicada a

Escala de Comprometimento Organizacional.

Tabela 7 — KMO e teste de Bartlett do comprometimenganizacional

Kaiser-Meyer-Olkin de adequac¢éo de amostra ,893
Aprox. Qui-quadrado 2230,907
Teste de esfericidade de Bartlett gl 136
Sig. ,000

Fonte: Dados da pesquisa.

Os dados apresentados na tabela 7 indicam queak el comprometimento
apresentou consisténcia interna excelente e daddiguacado, conforme define Hair Junior et
al. (2009).

Para a sele¢do dos fatores utilizou-se o critériovalor, que apontou trés fatores
com valor acima de 1, conforme tabela 8.

Tabela 8 — Fatores do comprometimento com basécn&ca de componentes principais

Percentual de variancia Percentual de variancia explicada
Fator Autovalores .
explicada acumulada
1 7,139 41,995 41,995
2 2,464 14,497 56,492
3 1,414 8,317 64,810
4 ,853 5,019 69,829

Fonte: Dados da pesquisa.

Os trés fatores com autovalor acima de um aprasemtaim percentual de
variancia acumulada de, aproximadamente, 65%. #see € considerado satisfatorio no
campo das ciéncias sociais, de acordo com Haiodahal. (2009).

Para a determinacdo de qual pergunta estaria ligaala fator, foi levado em

conta as cargas fatoriais, ap0s a rotacdo, confapresentado na tabela 9.

Tabela 9 — Analise fatorial escala comprometimento

Item/Fator 1 2 3 Comunalidades
1 728 ,536
3 ,810 ,680
6 74 677
11 729 ,569
13 ,738 ,611
15 ,784 ,652
17 ,708 ,770
18 ,702 731
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Tabela 9 — Analise fatorial escala comprometimento

Item/Fator 1 2 3 Comunalidades
21 ,602 ,666
7 ,676 ,583
10 , 736 ,625
14 ,831 752
20 ,790 ,670
4 71 ,623
8 ,868 T72
19 ,594 ,559
22 ,650 ,542

Variancia explicadal 41,995 14,497 8,317
Autovalor 7,139 2,464 1,414
Alfa de Cronbach
(.904) ,919 ,854 ,770

Fonte: Dados da pesquisa.

Os fatores de comprometimento apresentados tivégande Cronbach de alta
aceitacao, conforme definicdo de Hair Junior ef28l09), variando entre 0,770 e 0,919.

Este trabalho apresenta uma estrutura fatorialcquérma os estudos de Bastos
et al. (2011) e a hipdtese 2: “a dimensdo de cometimento afetivo predomina sobre as
demais dimensdes” foi confirmada levando-se em iders;do o valor da variancia
explicada. A comparacéo entre os fatores encordradsta pesquisa e os de Bastos et al.

(2011) é apresentada no quadro 8.

Quadro 8 — Comparacao da andlise fatorial com ltralzle Bastos et al. (2011)

Fatores encontrados S Bastos et al .
. Variaveis Variaveis
na pesquisa (2011)
1. Afetivo 6, 11, 13, 15, 17, 18, 2[L Afetivo 1639, 11, 13, 15, 17, 18, 21
2. Normativo 7,10, 14, 20 Normativo 5,7, 10, 24@,
3. Instrumental 4, 8,19, 22 Instrumental 2,4.3,16, 19, 22

Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se que algumas perguntas foram excluidasndlise fatorial, conforme
explicado na subsecéao 6.5.

Este resultado demostra que os servidores percgbem comprometimento afetivo
com a organizagdo tem uma maior importancia emcaelaas outras dimensdes do
comprometimento corroborando os estudos de Meydédlen (1991) que funcionarios

comprometidos afetivamente continuam na organizpoéque eles querem.
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7.4 Relacao entre a socializagdo e o comprometimerdgrganizacional

A relacdo entre socializacdo e comprometimento nizgaional foi medida
mediante o calculo dos escores dos fatores por doejwoprio software SPSS.

Para investigar a capacidade de explicagcdo do femémsocializacao
organizacional para com o comprometimento orgaiorat, foram realizadas correlagoes de
Pearson para verificar em que medida estes cotmdr@stavam associados. A tabela 10

apresenta os resultados significativos em destaque.

Tabela 10 — Correlacao entre socializagcédo e conmgiioranto organizacional

AFETIVO NORMATIVO INSTRUMENTAL

DOMINIO DE : .
ATIVIDADES E Pearson Correlation , 151 ,057 ,157
PROCEDIMENTOS Sig. (2-tailed) ,025 ,395 ,019
INTEGRACAO COM  Pearson Correlation 227" ,001 -,083
AS PESSOAS Sig. (2-tailed) ,001 985 218
SINTONIA COM OS . .
OBJETIVOS Pearson Correlation ,643 ,097 ,084
ORGANIZACIONAIS  Sig. (2-tailed) ,000 ,150 214
Pearson Correlation 132 -,059 ,081
PROATIVIDADE ] ]
Sig. (2-tailed) ,050 ,379 ,228
. Pearson Correlation ,165 -,054 ,028
COMPETENCIA ] ]
Sig. (2-tailed) ,014 ,426 ,680
Pearson Correlation -,035 -,145 ,026
LINGUAGEM ] )
Sig. (2-tailed) ,608 ,031 ,700

*, Correlacéo é significante ao nivel 0,05 (bilater
** Correlacdo é significante ao nivel 0,01 (bila.
Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se, na tabela 10, que em relacdo ao corapnoemto afetivo os fatores
DPA, integracdo as pessoas, sintonia com 0s obgetorganizacionais, proatividade e
competéncia apresentaram correlacdo positiva. Qdtados sugerem que quanto maior 0
conhecimento dos processos e atividades, maiompraoetimento afetivo, confirmando o
apresentando por Leite (2007) em relacdo ao altel de comprometimento organizacional
de trabalhadores que conhecem a natureza do baihtva

Em relacdo ao fator competéncia, os resultadoscandi que quanto mais
competente mais comprometido afetivamente o sarddtara, confirmando o proposto por
Leite (2007), que o comprometimento € mais elevamto as pessoas que percebem a sua

competéncia pessoal
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Em relacdo ao fator integracdo as pessoas, oda@ssilsugerem que gquanto
maior a integracdo com as pessoas ha organizacéw ma&omprometimento afetivo do
servidor. Este resultado esta alinhado com o api@de por Leite (2007) e com os estudos de
Bauer et al. (2007), que afirmam que as taticasodmlizacdo promovem a aceitacao social e
como resultado tém-se um maior comprometimentonizgeional.

Em relacdo ao comprometimento normativo, apenaeri@lacdo com o fator
linguagem se apresentou como significativo, indicague quanto maior o dominio das siglas
e palavras utilizadas na organizacdo menor asg@aeswrmativas que o servidor sente em
relacdo a adesado as normas.

Em relacdo ao comprometimento instrumental apenesralagdo com o fator
DPA mostrou-se significativa, indicando que quantaior o dominio dos processos e
atividades realizadas menor a percepcao de samsifiicie ocorreriam com um desligamento
da empresa. Esse resultado esta alinhado ao pogpmsBauer et al. (2007) em que téticas de
socializacdo quando bem realizadas tém como rdsuléa intencdo de permanecer na
organizacao.

Pode-se sugerir que as correlacdes que nao seafaresn significativas podem
ter relagdo com o publico da pesquisa, que sdowssrservidores TAE s da instituicdo, que
por terem pouco tempo de servico ainda ndo conhecemprofundidade a instituicdo, além
das normas e procedimentos.

A figura 15 apresenta o resumo dos resultados ércios.
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Figura 15 — RelagcBes encontradas entre o compnoetd e a socializacdo organizacional

Sintonia com os

oetvos It !
Organizacionats —— Competéncia
Integracdo com as +
pessoas
Proatividade
+
) Normativo
Linguagem
DPA

Instrumental

Fonte: Dados da pesquisa.

A hipétese 3 descrita como: “a) os fatores de $imaio organizacional
competéncia e proatividade e integracdo as pegsit@enciam o comprometimento afetivo;
b) os fatores de socializacdo organizacional iafgfy a organizacdo e objetivos e valores
organizacionais influenciam o comprometimento ndivoa c) o fator de socializacao
organizacional qualificacdo profissional influen@acomprometimento instrumental” foi
confirmada parcialmente.

Em relagdo ao comprometimento afetivo, além do®rdat competéncia,
proatividade e integracdo com as pessoas, o faldA B sintonia com o0s objetivos
organizacionais se relacionam positivamente comompcometimento. Em relacdo ao
comprometimento normativo e instrumental, a hipdfesrejeitada.

Este resultado demostra que os servidores percebsmmaior relagdo entre o
fator de socializacdo sintonia com 0s objetivosnizacionais e o comprometimento afetivo.
De posse deste resultado, a organizacao podeautle acdes para melhorar a integracao
dos servidores com os objetivos organizacionais.

Nesta secdo apresentou-se os dados e os resultagesquisa. A hipdtese 1 foi
rejeitada, pois os fatores que predominaram nal&atao organizacional foram Dominio de
Procedimento e Atividades e Integracdo com as Besgb hipotese 2 foi aceita, com a
predominancia do Comprometimento Afetivo entre agas dimensdes. A hipbtese 3 foi

aceita parcialmente, conforme demostrado.
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8 CONCLUSAO

Este estudo teve por objetivo analisar a influéndta processo inicial de
socializacdo no comprometimento organizacional éenitos administrativos em uma
instituicdo federal de ensino.

O primeiro objetivo especifico do estudo foi idéoér os fatores predominantes
da socializacdo organizacional percebidos pelosidsges técnico administrativos. Tal
objetivo foi atingido com a andlise fatorial do @miario de socializacdo organizacional. Os
resultados iniciais, apresentados pelo teste ddeBag a medida de adequacéo da amostra,
comprovaram que os dados possuem correlacdesestisipara a analise fatorial. A partir
dos testes foram identificados 6 fatores nomeadwsoc dominio de procedimentos e
atividades (DPA), integracdo com as pessoas, $atoom oS objetivos organizacionais,
proatividade, competéncia e linguagem, que aprasentAlfas de Cronbach expressivos e
significativos. Destes, DPA e integragdo com ass@es foram percebidos como
predominantes pelos servidores TAE's.

Os resultados desta pesquisa disponibilizam ureanativa de estrutura fatorial
para o ISO, embora sejam necessarias amostra®ragcie analises confirmatorias para
decidir a estrutura que permite melhor compreers#we a socializagcdo organizacional
percebida pelo servidor.

O segundo objetivo especifico foi identificar agmederancia das trés dimensdes
do comprometimento organizacional na percepcacsdngdores técnico administrativos. A
andlise fatorial identificou trés fatores que apneéaram confiabilidade e adequacgéo e foram
nomeados, de acordo com a teoria, de afetivo, ritmona instrumental, que apresentaram
Alfas de Cronbach expressivos e significativos. dlgketivo também foi atingido. Entre as
trés dimensdes, o comprometimento afetivo foi pg@dme como predominante pelos
servidores.

Os resultados desta pesquisa disponibilizam uneanaliva de estrutura fatorial
para a escala de comprometimento organizacionahoemsejam necessarias amostras
adicionais e analises confirmatorias para decidisteutura que permite melhor compreensao
sobre a socializagao organizacional percebidagezlador.

O terceiro objetivo especifico foi averiguar a uéfhcia dos fatores de
socializacdo organizacional nas dimensdes do conginmento. Tal objetivo foi atingido.
Em relacdo ao comprometimento afetivo, os fatoeesatializacdo DPA, integracdo com as

pessoas, sintonia com 0s objetivos organizaciomacatividade e competéncia influencia
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positivamente o comprometimento. Essa influéncidepmdicar que a organizacdo deve
dispensar esfor¢cos para que os servidores técadmistrativos conhegam e estejam em
sintonia com 0s objetivos organizacionais e sesirdceitos e integrados em sua equipe de
trabalho e assim aumentar o afeto, a identificag@oenvolvimento do funcionario com a
organizacao.

Ainda com relacdo ao ultimo objetivo especificoersgs o fator linguagem se
relacionou negativamente com o comprometimento atvm e apenas o fator DPA se
relacionou inversamente com o comprometimentounsntal.

Como limite do trabalho, tem-se a nao diferenciad@® servidores em razao do
seu campus de lotacdo. A existéncia de campus @haritacdo e campus com varios anos
pode apresentar diferencas nas acdes de socializagd@mprometimento organizacional dos
servidores. Outra limitacdo que se destaca € alfager um caso unico, o que impossibilita a
generalizacdo dos resultados para toda a poputagdato da utilizacdo de questionario, pois
as respostas intencionalmente demostradas nosmesitos podem néo corresponder ao real
sentimento do entrevistado, podendo vir a camaftaalidade.

Como procedimento formal de socializacdo, o IFGiexfe aos servidores recem-
empossados um seminario de iniciacdo ao serviclicpub qual aborda além da histéria da
instituicdo, as principais atividades das pro-ret e os direitos e deveres do servidor
publico. Diante dos achados da pesquisa, sugeggiseoscampi também realizem um
seminario ou acolhida com o intuito de integranogos servidores com a equipe ja existente
e reforcar a importancia do novo membro para coresnto da instituicao.

A partir dos resultados desta pesquisa, sugerayse maior participacdo do
servidor na escolha das ac¢0es e atividades a sEsenvolvidas para o alcance dos objetivos
organizacionais. Essa participacdo pode ser aldangar meio da capacitacdo dos servidores
para a criagcdo do plano de desenvolvimento ingtitat (PDI), que acontece a cada quatro
anos, e para a criacdo do plano anual de acbes)(Rp® acontece anualmente. Essa
participacdo poderd gerar uma maior sintonia evgr@bjetivos pessoais do servidor e 0s
objetivos organizacionais, o que podera gerar meosonprometimento do servidor com a
instituicao.

Diante da contribuicAo aqui relatada, sugere-se ealizacdo de outras
investigacoes sobre o tema socializagdo e comproer@b organizacional em diferentes
segmentos do setor publico, bem como em outraguigées de ensino superior, com a

intencdo de permitir comparacdes entre essas aggdi@s e consequente entendimento dessa
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area de estudo especifico. Outra sugestdo semseacdo de uma variavel que pudesse
verificar a intencao de o servidor chegar a apasiania na instituicao.

Embora pertinente, a discussdo aqui apresentada aiecessita de um maior
embasamento tedrico e pratico que possam, poresjeemgrandecer a presente pesquisa. O
esfor¢o do trabalho serd recompensado se outrasgsese sentirem impulsionadas a estudar

as questdes aqui apresentadas.
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APENDICE A - QUESTIONARIO SOBRE SOCIALIZACAO E
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Prezados Senhores e Senhoras,

Esta pesquisa pretende conhecer a relagcdo entoe@spo inicial de socializagéo
organizacional e o comprometimento organizaciorakdnicos administrativos em educacao
(TAE). Trata-se de uma pesquisa de Mestrado em wdiracdo e Controladoria a ser
realizada pela pesquisadora Lia Fontenele Arragmrficipacdo dos servidores € voluntaria e
consistira no preenchimento de um questionarioviddal sobre o tema da pesquisa, com
previsdo de duracdo de 10 minutos. Os questionéegondidos pelos participantes nao

serdo identificados e seu conteudo estara disgdapeaas para analise da pesquisadora.

Agradecemos a contribuicéo de todos.

1. DADOS SOCIODEMOGRAFICOS

a) sexo

[IJM[] F

b) idade:

c) estado civil

[ ] Solteiro [ ] casad ] viu[_]divorciado[ ] unido estavel

d) escolaridade

[ ] nivel médio[ ] superior incompl{__] superior complet{_| especializagdo
[ ] mestrado [ ] doutorado

e) nivel do cargo ocupado

[]Jc ] D[] E

f) tempo na instituicdo — no cargo atual (em meses)
2. INVENTARIO DE SOCIALIZACAO ORGANIZACIONAL
Abaixo constam algumas afirmativas relacionadasaapercep¢do sobre a sua

organizacdo. Sua tarefa consiste em ler cada diMan@uidadosamente e concordar em maior

ou menor grau sobre o que ocorre no seu ambiertr@laEho atual. Para responder, escolha
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a alternativa de resposta que corresponde a suddopiLembramos que nado existem

respostas certas ou erradas, buscamos apenassaloginido individual.

Utilize a Legenda Abaixo:

as

la

em

a

psta

DS

o

1 2 3 4 5

FORTE DISCORDANCIA| NEUTRO | CONCORDANCIA FORTE

DISCORDANCIA CONCORDANCIA

1. | Eu conheco muito pouco sobre a historia anterianda setor de trabalho.

2. | Eu ndo considero nenhum colega de trabalho mewamig

3. | Eu ainda n&o aprendi a esséncia de meu emprego.

4. | Eu ndo domino as palavras especificas usadas ertrabalho.

5. | Eu sei quem s&o as pessoas mais influentes nadegciesta organizagao.

6. | Eu ndo estou familiarizado com os costumes e h&daaninha organizacao.

4 Eu sou usualmente excluido dos grupos sociaisala dia da organizacao pe

" | outras pessoas.

8. | Eu sou competente para fortalecer minha unidadeatalho.

9. | Eu tenho objetivos que coincidem com os objetivestal organizacao.

10 Eu j4 domino as siglas, abreviacdes e termos adidig pelos membros ¢
'| organizacao para denominar setores, processosmaldgias de trabalho.

11.| Em meu grupo de trabalho, eu me sinto identifica@oo um membro da equip,

12.| Eu conheco as tradigbes enraizadas da organizacao.

13.| Eu acredito que estou sintonizado as prioridadssaeganizacao.

14 Eu compreendo o especifico significado das palawatrmos de minh
"| profissao.

15.| Eu tenho dominado as tarefas requeridas pelo mptegm

16.| Eu sei quais sdo os objetivos desta organizacao.

17.| Eu sou competente para inovar no meu trabalho.

18 Eu sou capaz de contar alguns aspectos da hid&rxiela dos colegas com qué
"| trabalho junto na organizacao.

19 Eu ndo tenho um completo desenvolvimento das kabliéis necessarias par:
"| bom desempenho no meu emprego.

20 Eu n&o tenho uma boa compreensdo das normas, deterg formas d
"| procedimento desta organizacao.

21.| Eu ndo estou preparado para atingir um melhor deseno no meu emprego.

22 Eu poderia ser um bom exemplo de um empregado epuesenta o que
'| organizagao valoriza.

23 Eu sou freguentemente colocado de fora nos grupasnizade das pessoas de

organizagao.

24.| Eu sou familiarizado com a histdria de minha orgacéo.

o5 Eu compreendo o significado da maioria das sigidseviacdes e apelidg
'| usados no meu trabalho.

26.| Eu sou conhecido por muitas pessoas ha organizacao.

27 Eu sou capaz de identificar as pessoas mais inmpestgpara garantir que
'| trabalho seja feito nesta organizacgao.

28.| Eu sinto confianga na maioria dos colegas de tinabal

29.| Eu apoio os objetivos que séo estabelecidos pgénmacao.
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30.| Eu tenho me saido bem na execuc¢ao das tarefasegs@amestinadas.

31.| Minha experiéncia anterior me ajudou na adaptaQduoeu cargo.

32.| Meus conhecimentos profissionais me ajudaram ngtack&o ao meu cargo.

33.| Eu me sinto aceito e acolhido pelos colegas dosatar de trabalho.

34.| Eu me sinto integrado a organizacgao.

35.| Eu sei a quem procurar quando preciso de infornsagéenaioria das situacoes.

36.| Eu sei os critérios que influenciam as decisbesittas na organizacao.

37.| Eu tenho estabelecido metas, objetivos e prazasrpian mesmo.

38 Eu tenho tomado conhecimento das tarefas por fivigipropria, observando e

'| fazendo.

Eu tenho possibilidade de identificar os tramitesobraticos necessarios ao

desempenho das minhas tarefas.

40. Eu te.nho~ acesso as informacbes sobre todos oscaerdferecidos pel

organizacgao.

41.| Eu participo das decisdes do meu setor de trabalho.

42.| Eu sou competente para fazer a unidade de trabatheficaz e produtiva.

43.| Eu realizo meu trabalho com a qualidade adequada.

44.| Eu me esforgo para obter as informacdes de quesprec

45, Eu se_i asNdatas gue sao significativas e comenmoitaaldicionalmente por esta
organizacao.

39.

D

3. ESCALA DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

A seguir, sdo apresentadas frases relativas aoredagionamento com a
organizacdo onde vocé trabalha. Indique o quant@ woncorda ou discorda de cada uma
delas. Escolha apenas uma resposta para cada indsedeixe nenhuma sem resposta.

1 2 3 4 5 6

DISCORDO DISCORDO | DISCORDO | CONCORDO| CONCORDO CONCORDO

TOTALMENTE MUITO POUCO POUCO MUITO TOTALMENTE

1 Eu acho que os meus valores sao muito similaresvatiges defendidos pela
" | organizacdo onde trabalho

2. | Eu acho que teria poucas alternativas de emgegdeixasse essa organizagao

3 Eu me sinto orgulhoso(a) dizendo as pessoas quepade da organizacdo ongde
" | trabalho

4. | Deixar essa organizagdo agora exigiria consiées&acrificios pessoais

5. | Sinto-me em divida para com essa organizacao

6. | Essa organizagdo tem um imenso significado pepaga mim

5 Eu ndo deixaria essa organizacdo agora porquenba tema obrigacdo moral com jas
" | pessoas daqui

8 Muitas coisas em minha vida ficariam complicadas ese decidisse sair dessa

organizagao agora
9. | Eu realmente sinto os problemas dessa organizagio se fossem meus
10. | Eu me sentiria culpado se deixasse essa oegaioiagora
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11. | Eu realmente me interesso pelo destino da maygio onde trabalho

12 Mantenho-me nessa organizacgao porque sinto queamdeguiria facilmente entrar €
" | outra organizagéo

13 A organizagcdo em que trabalho realmente inspira ehon em mim para me
" | progresso no desempenho do trabalho

14. Mesmp se fosse vantagem para mim, eu sinto queseda certo deixar ess

organizagdo agora

15 Conve_rsando com amigos_, eu sempre me refiro acegaaizacado como uma gran
" | instituicdo para a qual é 6timo trabalhar

16. | Seria muito custoso, para mim, trocar de orgadio

17.| Sinto que existe uma forte ligacao afetivaeentim e minha organizacao

18. | Sinto os objetivos de minha organizacao confossem 0S meus

19. | Para mim, os custos de deixar essa organiz&gion maiores que 0s beneficios

20. | Se recebesse uma oferta de melhor empregsenaccorreto deixar essa organizaca

21. | Eu me sinto emocionalmente vinculado a esssn@gcao

22. | Nao abandono essa organizacdo devido as pprdase prejudicariam
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APENDICE B — FATORABILIDADE DO INVENTARIO DE SOCIAL 1ZACAO
ORGANIZACIONAL

FATOR 1 — DOMINIO DE PROCEDIMENTOS E ATIVIDADES

3 — Eu ainda néo aprendeasénciade meu emprego.

4 — Eu ndo domino gmlavras especificas usadas em meu trabalho.

14 — Eu compreendo o especifico significadopidavras e termos de minha profisséo.

15 — Eu tenho dominado tefas requeridas pelo meu emprego.

19 — Eu néo tenho um compledesenvolvimento das habilidadesecessarias para o bom
desempenho no meu trabalho.

20 — Eu nao tenho uma boampreensao das normasntencdes e formas de procedimento
desta organizagao.

21 — Eu ndo estou preparado para atingimethor desempenhao um emprego.

FATOR 2 — INTEGRACAO COM AS PESSOAS

2 — Eu né&o considero nenhwolega de trabalhomeu amigo.

7 — Eu sou usualmente excluido dpepos sociaisdo dia a dia da organizacéo pelas outras
pessoas.

11 — Em meu grupo de trabalho, eu me sinto ideatifh como unmembro da equipe

18 — Eu sou capaz de contar alguns aspectos daidisie vida dosolegascom quem
trabalho junto na organizacao.

23 — Eu sou frequentemente colocado de foragnopos de amizadedas pessoas desta
organizacao.

28 — Eu sinto confianga na maioria dodegas de trabalho

33 — Eu me sinto aceito e acolhido petokegasdo meu setor de trabalho.

34 — Eu me sintintegrado a organizagao.

FATOR 3 — SINTONIA COM OS OBJETIVOS ORGANIZACIONAIS
9 — Eu tenhmbjetivos que coincidem com o0s objetivos desta organizacao.
12 — Eu conheco dmdi¢cdesenraizadas da organizagao.
13 — Eu acredito que estou sintonizadpriaridades desta organizacao.
16 — Eu sei quais sao objetivos desta organizagao.
24 — Eu sodamiliarizado com a histéria de minha organizacao.
29 — Euapoio os objetivoggue séo estabelecidos pela organizacéo

FATOR 4 — PROATIVIDADE

37 — Eu tenho estabelecido metas, objetivos e pa mim mesmo.

38 — Eu tenho tomado conhecimento das tarefasirpoativa propria, observando e
fazendo.

39 - Eu tenho possibilidade de identificar os ttamiburocraticos necessarios ao
desempenho daminhas tarefas

43 — Eurealizo meutrabalho com a qualidade adequada.

44 — Eu meesforgo para obteras informacgdes de que preciso.

FATOR 5 - COMPETENCIA

8 — Eu sowcompetentepara fortalecer minha unidade de trabalho.

17 — Eu sowcompetentepara inovar no meu trabalho.

22 — Eu poderia ser ubom exemplode um empregado que representa 0 que a organizagao
valoriza

42 — Eu sowompetentepara fazer a unidade de trabalho ser eficaz eupivad
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FATOR 6 — LINGUAGEM
10 — Eu jddomino as siglasabreviacdes e termos utilizados pelos membrazglnizacao

para denominar setores, processos ou tecnologiaghldgho.
25 — Eucompreendo o significadada maioria das siglasabreviacdes e apelidos usados no

meu trabalho.



