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A SOCIALIZACAO ORGANIZACIONAL NOS CAMPI DA UFSM:
PERCEPCAODOS SERVIDORES E SUGESTOES DE MELHORIAS

INTRODUCAO

No contexto das mudangas politicas, sociais € econdmicas do mundo atual, existe um
ambienteturbulento que assola as organizagdes, advindos da globalizacdo, da concorréncia, das
inovagdes tecnologicas, que colocam em risco as estruturas organizacionais (CHAVES;
ALBUQUERQUE, 2019). Nesse cenario de transformagdes, a administragdo publica ¢
impulsionada a buscar estratégias e elaborar processos de reestruturagdo, visando envolver os
colaboradores e a sua permanéncia na organizacao (SANCHO, et. al., 2022, CAVALCANTE,
2018).

Nesse sentido, de melhorar a atuagao dos servidores publicos e desenvolver um novo
perfil institucional, o governo langou um novo modelo de gestdo por competéncias (Decreto
federal 5.707/2006), o qual instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
(PNDP). Segundo Camdes, Fonseca e Porto (2014), trata-se de uma politica estruturada de
Gestao de Pessoas para o Governo Federal. Os autores afirmam que o esfor¢o para criar
praticas de gestdo de pessoas, nos 6rgaos do Poder Executivo Federal, ¢ uma das consequéncias
das reformas introduzidas no Brasil durante a década de 90.

Dentro dessa acepgao, a area de gestao de pessoas, na administragao publica comega a
ter um enfoque estratégico, uma vez que sdo responsaveis por um desempenho proativo dos
funcionarios, dinamico e eficaz, bem como proporcionar uma maior satisfacdo com o trabalho
(MARIA; MARTINHO, 2015). Para Cardozo et al. (2019) ¢ importante que as agdes da area
de Gestao de Pessoas, crie um espago de acolhimento no momento em que o funcionario se
insere em um novo contexto organizacional, contribuindo para os ajustes desse a organizacao
e as atividades que desenvolvera.

Este processo pode ser chamado de acolhimento ou socializagdo (SCHVEIGER;
BINOTTO, 2016). Para Schein (1988) a socializacdo consiste no ensinamento de principios,
praticas e normas de comportamento que, do ponto de vista institucional ou do grupo, devem
ser aprendidos pelos novos integrantes. Geralmente, esse processo implica no entendimento dos
objetivos basicos da organizagdo, nas técnicas para seu alcance e nos deveres basicos do papel
desempenhado pelos novos integrantes da organizacao.

Nesse contexto, estdo as Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES), as quais
apresentam particularidades em relacdo as demais institui¢des, o que exige um quadro de
pessoal com competéncias diferenciadas. Elas devem desenvolver estratégias voltadas para o
continuo planejamento e desenvolvimento das fun¢des que envolvem seus servidores, a fim
de que eles sejam capazes desempenhar suas fungdes com competéncia, animo, confianga,
compromisso € ética e, com isso, apresentar servigos de alta eficiéncia a sociedade.

Nesse sentido, o estudo objetivou analisar como ocorre o processo de socializagao
organizacional dos servidores ingressantes nos campi da Universidade Federal de Santa Maria.
Para isso, o procedimento da coleta de dados foi desenvolvido em duas etapas: a parte
qualitativa, por meio de entrevistas semiestruturadas com os gestores dos campi de Cachoeira
do Sul, Frederico Westphalen e Palmeira das Missdes e a parte quantitativa, onde aplicou-se
uma survey estruturada com 23 questoes fechadas, disponibilizada aos servidores ingressantes
na institui¢do no periodo de 2016 a 2018, com lotacao fora da sede da UFSM.

O estudo ¢ relevante, pois, ao colaborar com a implementagdo de novas estratégias de
socializacdo organizacional para os campi de uma IES, o estudo busca possibilitar o
desenvolvimento do seu quadro de pessoal, visando torna-lo competente a prestar as atividades



de exceléncia que a sociedade exige. Alids, investir no recém-ingressante da institui¢do, como
um agente de transformacao social, € conjecturar uma universidade de exceléncia, construida e
desenvolvida por todos que nela se inserem.

CONTEXTO INVESTIGATIVO
Gestao de pessoas no setor publico

As organizacdes publicas e privadas exigem modelos de gestdo diferentes, pois seus
objetivos sdo diferentes e, portanto, os pardmetros de afericdo desses resultados devem ter
diferentes hipoteses. De Lucena Ferreira et al. (2010) considera uma das diferengas entre uma
organizacao privada e uma publica ¢ a finalidade destas. Ele prossegue dizendo:

Quando uma empresa do setor privado contrata um funcionario para fazer parte do
seu quadro, ela espera que ele consiga contribuir para aumentar os lucros daempresa.
Por sua vez, quando uma organizago do setor publico contrata uma pessoaela espera
que ele consiga aumentar os indices de eficiéncia e eficicia que ndo necessariamente
corresponde a lucro, e sim a uma melhor prestacdo de servigos a sociedade. Isso por
si 80 ja representa um distanciamento enorme da abordagem de recursos humanos para
esses dois setores (DE LUCENA FERREIRA et al., 2010, p. 512).

Corroborando a isso temos Carvalho et al. (2015) que diz que na area privada o interesse
¢ o0 da organizacdo. Ja na area publica, o interesse ¢ atender os anseios da sociedade e, para isso,
toda estrutura administrativa deve estar em sintonia para atender e satisfazer as necessidades
dos cidaddos. Dessa maneira, faz-se necessario servidores publicos preparados ¢ motivados,
que possam atender as expectativas da populagdo que usufrui dos servigos da esfera publica.

De acordo com Camdes, Pantoja e Bergue (2010, p.12) “os usudrios do servico publico
tém aumentado o nivel de exigéncia em relagcdo a satisfacdo de demandas.” Para o autor,
exigénciascada vez maiores, como a busca pela transparéncia e a maior necessidade de
aproximacao do usuario, exigem do poder publico a busca pela modernizagao das estruturas da
gestdo publica de pessoas.

Atualmente, as praticas de gestdo de pessoas (GP) passam a refletir sobre o capital
humano e seu papel protagonista na defini¢do do planejamento estratégico das organizagdes.
Tais praticas ndo buscam somente a aproximacao com a estratégia organizacional, mas também
a integracdo das técnicas de GP entre si (DUTRA 2017). Dessa maneira, frente a historia de
evolugdo da gestao de pessoas, € o desenvolvimento continuo da organizacao e das pessoas que
fazem parte das organizagdes.

Correntes de Socializacdo Organizacional
Segundo Schein (1988), os primeiros estudos e publicagdes sobre socializagdo
organizacional datam da décadade 1960. A partir dessa data, as pesquisas e publicacdes
relacionadas a essa tematica sdo numerosas, contendo diferentes visdes, conceitos e
classificagoes de autores (BAUER et al., 2007; SAKS, UGGERSLEV, FASSINA, 2007;
CHAO et al, 1994; FELDMAN, 1976; VAN MAANEN e SCHEIN, 1979; DE JONES, 1986)
Para Van Maanen (1996) o processo de socializagao consiste em repassar aos individuos
que estdo entrando em uma organizacgao os valores e as normas de comportamento da cultura
organizacional. De acordo com Silva e Fossa (2013) a forma como as pessoas sdo apresentados
a sua fung¢do e aos seus colegas de trabalho tem um peso muito grande, pois quando ocorre uma
socializagao planejada e um acolhimento efetivo a instituigdo esta investindo no seu
crescimento € no seu sucesso futuro, favorecendo o comprometimento organizacional desse
individuo. E nesse prisma que o processo de socializagdo, existente dentro de uma esfera
publica, vem a contribuir para o desenvolvimento de gestdo de pessoas em oOrgdos publicos
descentralizados da sede, buscando propiciar ambientes mais saudaveis de trabalho aos



servidores.

Na abordagem das taticas organizacionais, utilizada para balizar esse estudo, sdo
propostas acoes para a promog¢ao da socializagdo do individuo (BORGES et. al, 2010). Como
a propria designacdo — enfoque nas taticas organizacionais — sugere, ha um grupo de estudos
que adota como foco de atencdo as agdes da organizacdo que visam facilitar o processo de
socializa¢ao dos individuos. Nesse enfoque, destacaram-se as contribui¢des de Van Maanen e
Schein (1979); Jones (1986); Allen (1990) e Van Maanen (1996).

Nesta perspectiva, o estudo de Van Maanen (1996), originalmente publicado em 1978
e posteriormente traduzido para o portugués, descreve as acdes por meio das quais as
organizagdes socializam (ou processam) as pessoas, analisando os efeitos de tais estratégias
sobre a conduta dos individuos. Para o autor, a socializacdo organizacional objetiva transmitir
ao individuo elementos que o tornem um membro participativo na organizagao € este processo
¢ mais evidente no momento em que os novatos ingressam no novo trabalho. Assim, o autor
apresenta sete estratégias de socializagdo: Formais e Informais; Coletivas e Individuais;
Sequenciais e nao sequenciais; Fixas e Varidveis; Competicdo e Concurso; Seriais e Isoladas
Investidura e Despojamento.

DIAGNOSTICO DA SITUACAO-PROBLEMA

Dentro dessa perspectiva, da exigéncia cada vez maior de servidores preparados e
qualificados para atenderem as demandas da sociedade e diante da possibilidade de encontrar
subsidios para melhorar a socializagdo organizacional dos servidores lotados nos campi de uma
Institui¢do Federal de Ensino Superior, a questao maior, que se apresenta como problemapara
esta pesquisa, ¢: Como ocorre o processo de socializacdo organizacional dos servidores
ingressantes nos campi da Universidade Federal de Santa Maria?

Diante dessa problemadtica, o objetivo geral do trabalho consistiu em realizar a analise
do processo de socializacdo organizacional dos servidores ingressantes fora de sede da UFSM.
Tendo como meta a possivel identificagao de problemas e oportunidades ainda ndo revelados
no acolhimento e socializagdo desses servidores. E com base nos resultados, propor as
melhorias necessarias para que o processo atenda as expectativas dos servidores.

INTERVENCAO PROPOSTA

O presente estudo ¢ classificado como uma pesquisa de carater exploratorio-descritivo,
em que se objetivou ampliar os conhecimentos relacionados a uma situagdo especifica e
também descrever como se dd o processo de socializagdo de novos servidores em uma
instituicao de ensino superior descentralizada da sua sede. Segundo Gil (2008), as pesquisas
exploratorias sdo desenvolvidas para proporcionar uma visdo geral acerca de um determinado
fato, ja a descritiva estuda as caracteristicas da populacdo, como crengas e opinides.

Em relagdo a abordagem do problema, a pesquisa ¢ qualitativa e quantitativa. As duas
fases correspondem a identificagao dos principais problemas ou causas que requerem mudanca
nessas unidades de ensino. A investigacao teve o delineamento apresentado no Quadro 1.

Participantes da pesquisa — Parte Quantitativa

O universo da pesquisa de campo compreendeu os servidores publicos federais ativos,
com vinculo efetivo da Universidade Federal de Santa Maria, que ingressaram nos ultimos 3
(trés) anos completos, ou seja, entre 2016 ¢ 2018, os quais totalizaram 86 participantes aptos.



Destaca-se que nao foram considerados na populacao desse estudo os servidores com vinculo
temporario, tais como os professores substitutos e visitantes, bem como servidores oriundos
de outras instituigdes, mas que se encontram em exercicio provisorio na UFSM.

Quadro 1: Delineamento da pesquisa

Questio de Investigacdo: Como ocorre o processo de socializacdo dos servidores ingressantes nos
campi
da Universidade Federal de Santa Maria?
Objetivo Geral: Realizar a analise do processo de socializagdo organizacional dos servidores
ingressantesfora de sede da UFSM, e a partir dos resultados propor melhorias.
Objetivos Especificos Técnica de Instrumentos Técnica de
Investigacdo | de Coletade | Analise de
Dados Dados
a) Analisar as praticas de socializagdo de novos | Pesquisa Documentos Analise
servidores adotadas pela Pro-Reitoria de Gestdo de | documental. da UFSM. documental e
Pessoas da UFSM ao longo dos ultimos anos. interpretacdo
de dados.
b) Identificar junto aos gestores dos campi | Entrevista Roteiro de Analise de
descentralizados como se da o processo de socializagdo | com gestores. | perguntas conteudo
de novos servidores e quais informagdes lhes sdo abertas.
repassadas.
c) Identificar junto aos servidores dos campi fora de | Aplicagdo de | Roteiro de Analise
sededa UFSM quais informagdes sdo consideradas | questionario. perguntas descritiva e
importantes para seu acolhimento/ socializa¢do, quais fechadas. estatistica.
lhes foram repassadas e quais ndo foram fornecidas.
d) Descrever como ocorre o processo de socializagdo | Analise dos Interpretagio Analise de
noscampi da UFSM. questionarios | de dados; conteudo
e entrevistas;
e) Identificar os principais problemas e oportunidades, | -Analise dos -Interpretacdo | -Analise
ainda ndo revelados no acolhimento e socializa¢do questionarios de dados; documental;
dessesservidores. e entrevistas; -Investigacdo | -Interpretagdo
-Investigacdo | bibliografica. | de dados.
bibliografica.




f) Sugestdes de melhorias e adequagdes ao processo -Analise dos -Interpretacdo | -Analise

de socializagdo organizacional dos servidores questionarios | de dados; documental;

ingressantesnos campi / Universidade Federal de e entrevistas; -Investigacdo | -Interpretacao

Santa Maria. -Investigacdo | bibliografica. | de dados.
bibliografica.

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Participantes da pesquisa — Parte Qualitativa

Com o objetivo de complementar o entendimento da percep¢ao dos servidores acerca
do processo de socializacdo organizacional, foram elaboradas 5 questdes abertas, para compor
uma entrevista semiestruturada junto aos gestores responsaveis por cada campi fora de sede, a
fim de entender como sao realizados o acolhimento e a socializagdo dos servidores quando
entram em exercicio.

Instrumentos da coleta de dados

Em relacdo a elaboracdo dos instrumentos de pesquisa, seus conteidos foram
estruturados em trés blocos. O primeiro bloco buscou investigar, através de analise documental,
as praticas de socializagdo destinadas aos novos servidores, adotadas pela Pro-Reitoria de
Gestdo de Pessoas PROGEP/UFSM. Para isso, foram realizadas buscas em documentos e
relatorios disponiveis no site institucional, plano de gestdo e relatorios do Sistema de
Informagdes para o Ensino - SIE.

O segundo bloco buscou tragar o perfil dos servidores dos campi fora de sede, com um
conjunto de questdes de informacgdes gerais sobre os respondentes (como vinculo com a
instituicdo, grau de instrucado, lotagdo e tempo de trabalho na institui¢do). Além disso, também
foi estruturado 24 questdes originadas e adaptadas do Questionario aplicado por Delvas (2017).
Cabe destacar que, na presente pesquisa, optou-se pela utilizagdo do Inquérito proposto por
Delvas (2017), considerando que foi a inica escala encontrada pelos pesquisadores, direcionada
a Universidades multicampi, que na visao dos autores, obteve validade e consisténcia
satisfatoria.

Nesse sentido, segundo Delvas (2017), o inquérito buscou avaliar a percep¢ao dos
participantes quanto a importancia de algumas estratégias de socializa¢do, tema proposto
nessa pesquisa. Assim, o questionario adaptado de Delvas (2017) ¢ dividido em cinco partes,
com as finalidades apresentadas no Quadro 2.

Quadro 2: Finalidade do questionario.

1° parte Caracterizar o perfil dos participantes
2° parte Conhecer os procedimentos de acolhimento pelo qual os participantes passaram
3° parte Conhecer as informagdes que os participantes consideram importantes para sua integracao e

quendo lhe foram repassadas ao ingressar no Campus fora de sede.

4° parte Conhecer a opinido dos participantes em relagdo a trés opgdes de estratégias de socializagdo
5° parte Identificar quais elementos culturais da UFSM os participantes consideram capazes de
identificar

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).



No terceiro bloco, a fim de entender como ocorre o processo de socializagdo
organizacional, nos campi fora de sede, foram elaboradas cinco questdes abertas, seguindo as
mesmas finalidades apresentadas no Quadro 2, para compor uma entrevista semiestruturada,
que foi realizada com os gestores dos campi fora de sede, responsdveis pelo processo de
acolhimento nos centros de Cachoeira do Sul, Frederico Westphalen e Palmeira das Missoes.
Trivifios (1987) enfatiza que a entrevista semiestruturada ¢ um dos principais meios disponiveis
para que o pesquisador realize a coleta de dados em estudos qualitativos.

Quadro 3: Entrevista com os gestores.
Entrevista com Gestores campi fora de sede

1. Nome, formagdo profissional e ano; grau de escolaridade; o tempo de atuacdo na Instituicdo, tempo de

exercicio no cargo.

2. Como se da o processo de acolhimento/socializa¢do de novos servidores na UFSM (Cachoeira, Frederico

ou Palmeira)? Como ¢ realizado a socializagdo?

3. Como vocé avalia o processo compartilhamento de informagdes nos campi fora de sede da UFSM acerca
da

histdria, da tradi¢do e da linguagem institucional? Destaque os pontos fortes e/ou fracos com relagdo a

esteaspecto.
4. E fornecido ao servidor ingressante uma cartilha ou um manual de acolhimento ou outro tipo de material

impresso que tenha como objetivo facilitar o processo de socializagdo? Se sim, quais informagdes

estaocontidas no(s) documento(s)?

5. [Caso ndo possua um programa estruturado de socializagdo no campi fora de sede] Quais
informagdes eatividades vocés consideram que seriam essenciais em um programa de socializacdo
voltado para os campi

fora de sede?

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Apos a coleta de dados, do questionario e da entrevista, realizou-se a analise dos
resultados, através da aplicacao de técnicas relacionadas a analise de contetido e estatistica
descritiva.

Analise dos dados — Quantitativos e Qualitativos

Os dados quantitativos coletados por meio dos questionarios, referentes ao questionario
adaptado de Delvas (2018), bem como os dados do perfil dos respondentes, fornecidos pelo
Sistema de Questionarios, foram disponibilizados pelo Centro de Processamento de Dados da
UFSM (CPD), em um arquivo de dados. Para a execugdo das analises estatisticas foi utilizado
o Programa Estatistico SPSS 23.0 (Statistical Package for Social Sciences), a fim de realizar os
testes estatisticos.

A amostra selecionada era composta por 86 servidores. Entretanto, o volume de
participagdes obtidas foi de 32 respostas, o que corresponde a 37,2% da amostra, representando
um percentual acima da média de retorno, que ¢ de 25%, segundo Marconi e Lakatos (2017).

Os dados coletados das questdes fechadas foram tabulados, cuja apresentacdo foi
realizada em conjunto com a discussdo dos resultados obtidos, visando facilitar a compreensao
destes e, também, como forma de melhor fundamentar as conexdes entre o aporte tedrico
apresentado e o contexto organizacional de cada campi fora da sede.



Os dados qualitativos, obtidos por meio de entrevista semiestruturada realizada com os
gestores dos campi, foram analisados utilizando-se a técnica de anélise de contetido decorrentes
da tabulagdo das questdes fechadas e com o referencial teérico utilizado neste trabalho.

As entrevistas ocorreram no periodo de 05 de novembro de 2020 a 31 de novembro de
2020, de forma individual com cada Gestor das Unidades fora da sede (Cachoeira do Sul,
Palmeira das Missdes e Frederico Westphalen), através de videoconferéncia (Google Meet).
Todas as entrevistas foram agendadas por e-mail, gravadas em audio e transcritas na integra,
com a autorizagdo de cada respondente. Antes de iniciar as entrevistas, foi apresentado o tema,
0 objetivo e a relevancia do estudo para cada participante.

RESULTADOS OBTIDOS
1. Praticas de socializacdo organizacional na UFSM

O dia da posse do servidor ingressante na UFSM transcorre da seguinte maneira: o
servidor, técnico administrativo e docente, ¢ guiado por alguns setores da PROGEP, que os
orientam sobre o estdgio probatorio, avaliacdo de desempenho e aspectos da carreira.
Posteriormente, o servidor € recebido pela Pro-Reitora de Gestdo de Pessoas, ou pelo Reitor,
conforme disponibilidade de agenda, para assinatura do termo de posse. Nessa ocasido, 0s
servidores sdo informados também, que a institui¢do realiza um “Seminario de Recepcao e
Integracdo Institucional”, cujo objetivo € acolher, ambientar e integrar os servidores
ingressantes no quadro de pessoal da UFSM. Esse semindrio ocorre semestralmente e ¢
promovido pelo Nucleo de Educacdo e Desenvolvimento (NED), que faz parte a
CIMDE/PROGEP - Coordenadoria de Ingresso, Mobilidade e Desenvolvimento. De acordo
com Sorio (2018), o tempo médio entre a realizagdo de Seminarios de Recepcao e Integragao
Institucional ¢ de 4,3 meses, mas em alguns casos, ocorre de alguns servidores esperarem até 1
ano apos o seu ingresso para realizagao dessa capacitacdo, o que pode ocasionar prejuizos em
seu processo de socializagdo organizacional.

Assim, ocorrem as seguintes ac¢des de socializacao realizadas pela PROGEP: entrevista
admissional, acdes no dia da posse, visando fornecer orientagdes basicas aos novos servidores
e posteriormente, podendo levar até 1 ano, o Seminario de Recepgao e Interagdo institucional.

2. Analise dos dados qualitativos

1. Perfil dos entrevistados

>+Denominagiao Campi/UFSM Tempo de atuacio na Instituicio (anos)
Entrevistado 1 — E1 Cachoeira do Sul 5
Entrevistado 2 — E2 Frederico Westphalen 10
Entrevistado 3 — E3 Palmeira das Missoes 17

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

2. Categoria: Procedimentos de acolhimento aplicados aos servidores ingressantesnos
campi

Pela analise dos dados constatou-se que os trés campi apresentam caracteristicas



similares quanto as ag¢des de socializagdo, sendo que nao foi identificado nenhuma conduta
diferenciada entre eles, justificando-se que o acolhimento oficial ¢ realizado pela PROGEP.
Pela fala do entrevistado do campi de Frederico Westphalen, ¢ possivel observar que a
socializacdo ocorre muitas vezes pela boa vontade dos proprios colegas de trabalho, que
fornecem informacoes acerca do trabalho realizado.

Essa auséncia de informagdes sistematizadas sobre o trabalho, as atividades que serdo
desenvolvidas e as perspectivas futuras na instituigdo, podem dificultar os servidores
ingressantes no discernimento quanto ao melhor caminho a tomar para favorecer o seu proprio
crescimento dentro da organizagdo, além da possibilidade de criar problemas relacionados a

satisfacdo e comprometimento, conforme ja indicado em outras pesquisas sobre socializagao
(HITT, MILLER e COLELLA, 2007).

3. Categoria: Dificuldades encontradas pelos campi fora de sede

As respostas foram relacionadas a falta de um programa de socializagdo organizacional
direcionado aos campi, destacando-se nesse contexto as falhas de comunicacdo existentes.
Através destes resultados, constata-se a necessidade de ampliar e aprofundar as agdes de
comunicacdo, a fim de conhecer a realidade de cada campus descentralizado e com isso
desenvolver um programa de socializagdo corresponde a realidade.

Outra dificuldade apontada, foi a falta de conhecimento sobre o proprio campus sede,
que os novos servidores apresentam ao chegar nos campi. A partir deste resultado, ¢ possivel
apontar a oportunidade de abordar de maneira mais efetiva a divulgagado, para os servidores
ingressantes, dos principais termos especificos que sdo adotados pela institui¢do, bem como
destacar os principais fatores historicos e culturais da organizagdo. Além disso, percebe-se a
necessidade de esclarecer a estrutura do processo de tomada de decisdes organizacionais e as
respectivas pessoas envolvidas.

4. Categoria: Informagdes que os gestores consideram importantes para a socializagdo
dos novos servidores

Ainda que ocorram agdes de socializagao na UFSM, os entrevistados foram unanimes
ao dizer que essas acoes de socializagao nos campi podem ser melhoradas, mas que, para isso,
sd0 necessarias pessoas designadas para essa fun¢do. Nessa acep¢do, a PROGEP, como 6rgao
assessor da Reitoria, pode e deve ser agente propositivo de mudangas. Com isso, sugere-se
que a referida Pro-Reitoria dé mais liberdade aos campi para trabalharem com uma socializagao
voltada a realidade de cada campi, visto a importancia do tema, com a finalidade de aumentar
o comprometimento desses profissionais. Salienta-se aqui a importancia do suporte necessario
para efetivar a socializagao.

Também sao necessarios esfor¢os no sentido de reformular o Seminario de Recepgao e
Integragdo Institucional, incluindo informagdes especificas de cada campi, e excluindo
informacdes pertinentes somente aos servidores lotados na sede.

5. Categoria: Elementos culturais da UFSM que os gestores consideram capazes de
identificar

No que se refere a aspectos da cultura organizacional da UFSM que os gestores sao
capazes de identificar, € possivel perceber a presenca de algumas caracteristicas permeando as
relacdes de trabalho dentro da instituicdo, como a falta de canais oficias de comunicagao entre
sede e campi e a ndo padronizagdo de algumas atividades nos campi, como € o caso da propria



socializag¢ao organizacional.

E necessario um avango quanto a implementa¢io de agdes que intensifiquem uma
comunicacdo melhor entre a sede e os campi. De acordo com Marchiori (2008), a cultura e a
comunicacdo sao elementos inseparaveis de uma realidade organizacional, pois a cultura
organizacional se forma a partir do momento em que os individuos se relacionam, e se elas se
relacionam, estdo se comunicando.

3. Analise dos dados quantitativos

O primeiro bloco que questdes teve por finalidade conhecer o procedimento de
acolhimento pelo qual os participantes passaram. A maioria dos respondentes (80,7%) passou
por um programa de acolhimento, com apresentagdo de informagdes sobre a instituicdo. Isso
demonstra que na solenidade de posse, a PROGEP tem seguido as formalidades da instituigao.

Ao serem questionados se na solenidade de posse, os ingressantes receberam
informacgdes relacionadas a aspectos culturais da UFSM, os dados indicaram que no momento
da posse nem sempre ¢ repassado aos iniciantes informagdes sobre os aspectos culturais da
UFSM, esta situacdo de incerteza e indefinicdo pode gerar no sujeito uma sensa¢do de
inseguranca.

Em suma, os dados do primeiro bloco, confirmam as informag¢des das entrevistas com
os gestores, de que ndo existe nenhum acolhimento formal nas instituigdes descentralizadas da
sede. E como resultado mostra a percepcao dos servidores quanto a falta de informagdes sobre
seu novo ambiente de trabalho, no momento da sua recep¢ao na instituicao.

O segundo bloco apresentou duas questdes: 1) quais informagdes foram apresentadas
aos participantes quando eles ingressaram na UFSM e 2) quais informagdes deixaram de ser
apresentadas e sao consideradas importantes pelos ingressantes.

No item, informag¢des que mais foram transmitidas aos servidores, durante o ingresso na
UFSM, jornada de trabalho (64,52%), controle de frequéncia (61,29%) e composicdo da
remuneragdo (41,94%) aparecem como as informac¢des mais lembradas pelos participantes da
pesquisa. Em contrapartida, a grande maioria dos respondentes espera receber informacgdes
sobre a missdo, visdo e valores da UFSM (90,32%), mas s6 uma minoria (9,68%) recebeu essas
informacdes. E essa tendéncia segue para os demais itens. Informacdes sobre a equipede
trabalho (80,65%) e a estrutura dos campi fora de sede (77,42%) representam um grande
percentual, nas informagdes que os servidores ingressantes gostariam de ter recebido.

Os resultados deste bloco de questdes demonstram que ndo ha uma correspondéncia
proxima entre as informacdes que a organizagdo repassa aos servidores ingressantes e as
informacdes que eles gostariam de ter recebido. Como a amostra ¢ composta por servidores que
ingressaram nos diferentes campi, fica claro que o processo de acolhimento dos novos
servidores ndo ¢ padronizado, a andlise dos resultados indica que algumas pessoas receberam
determinadas informacodes e outras nao.

No terceiro bloco que questdes, o objetivo foi colher a opinido dos participantes acerca
de trés estratégias de socializacdo, sendo elas: entrega do Manual de Acolhimento, Encontro
Presencial e Curso de capacitacdo sobre os campi. Todas as estratégias foram citadas como
extremamente importantes. Os dados reforcam a iminente necessidade do estabelecimento de
novas agdes de socializagdo para os servidores recém-ingressantes nos campi da UFSM, que
venham a contemplar as suas reais necessidades de qualificagao e ampare-os para uma melhor
ambientagdo ao trabalho, contribuindo para o seu bom desempenho profissional.

O objetivo do quarto bloco que perguntas foi levantar quais elementos dacultura da
UFSM os participantes consideram que ja sdo capazes de identificar. A avaliacdodo item do
quarto bloco, permitiu identificar que a maioria dos servidores (54,84%) afirma ter
conhecimento de elementos culturais da UFSM. Na andlise realizada anteriormente, a grande



maioria dos respondentes enfatizou que esperam receber informagdes sobre a missao, visdo e
valores da UFSM (90,32%), e que s6 uma minoria (9,68%) recebeu essas informacdes. Os
dados ratificam o que diz Bohlander e Snell (2015) que essas informagdes, muitas vezes, sao
disponibilizadas pelo computador, de forma a complementar a orientagdo ministrada
pessoalmente. Entende-se que esses servidores, buscaram informagdes acerca da missao,
valores e visao da UFSM, no seu ambiente de trabalho profissional.

Outra questdo era se o servidor consegue identificar os tramites burocraticos para o
desempenho de suas atividades, (38,71%) dos respondentes concordou com afirmativa, um
valor aproximado dos entrevistados que discordaram (29,03%) de tal afirmativa. Uma parcela
significativa (32,26%), ndo discordou e nem concordou com a afirmativa. Nesse sentido, pela
técnica de observacdo, notou-se que, mais uma vez um dos grandes problemas da UFSM ¢ a
falta de informacgdes clara sobre as atividades desenvolvidas por cada setor na instituigdo,
impactando o trabalho desenvolvido por cada servidor, de maneira individual.

Os resultados do quinto bloco mostram que os respondentes sdo em sua maioria do sexo
masculino. Observa-se que a maioria dos respondentes tem entre 29 e 38 anos (64,52%), grande
parte com doutorado (48,39%), seguido de mestrado (19,35%). O maior percentual de
participagdo foi dos servidores do campus de Cachoeira do Sul (67,74%) e uma participacao
maior dos técnicos-administrativos (51,61%) na pesquisa.

Através do contato com o programa de socializa¢ao organizacional da UFSM, por meio
das entrevistas e dos questiondrios, ficou constatado que os campi pesquisados adotam as
seguintes estratégias de socializagdo de acordo com Van Maanen e Schein (1979): estratégia
de socializacdo informal, pois ndo existe um procedimento estruturado com cronograma
previamente estabelecido e agendado; ficando os novos servidores a espera do Seminario de
Integragdo, que pode ocorrer at¢ um ano depois do seu inicio de exercicio. Estratégia de
socializa¢ao individualizada, em funcdo de, num primeiro momento, em que ¢ abordada, a
filosofia da organizacdo abrange somente o servidor que esta entrando na organizagdo; e
estratégia de socializacao aleatoria, pois ndao envolve uma sequéncia determinada, conforme a
funcdo que o individuo exercera.

CONTRIBUICAO SOCIAL

A partir da pesquisa, foi possivel verificar a importancia do planejamento antecipado
para a recep¢ao de novos funciondrios, propiciando a interacdo com novos colegas, adaptacao
de normas e valores, atribuicao de significado aos procedimentos organizacionais, além de
reduzir o grau de incerteza e ansiedade que este periodo causa (CHAO et al., 1994). O setor de
gestdo de pessoas de uma instituicdo, ao estudar e planejar um programa formal e direcionado
a socializacdo dos seus servidores, estara fazendo um investimento no crescimento,
desenvolvimento e desempenho desses individuos.

Nesse sentido, esse estudo, a partir do objetivo proposto, foi possivel verificar que a
instituicao sede possui um programa de socializagdo organizacional estruturado, voltado a todos
os campus de maneira geral. Porém, quando se trata da realidade especifica de cada campi, os
resultados proximais sao de socializagdo insatisfatorios, aqui representados pelos resultados das
analises qualitativa e quantitativa.

A iniciagdo na cultura dos campi, nao segue um padrdo, sendo assim, de natureza
informal, ndo-sequencial, com estratégias variaveis e isoladas, sem duragdo fixa, em que os
ingressantes sao socializados de forma individual e por meio de estratégias de despojamento.
A tnica socializagdo formal que ocorre, € o seminario de recepcao e integragao, que ocorre 1
ou 2 vezes ao ano, e as vezes exige o deslocamento do servidor até a sede.

Na parte qualitativa os resultados demonstram a falta de um repasse da cultura
organizacional da instituicdo, verificando-se algumas fragilidades e fragmentos a serem
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supridos. Na parte quantitativa, os resultados indicaram que no momento da posse nem
sempre ¢ repassado aos iniciantes informagdes sobre os aspectos culturais da UFSM, e,
também, apds entrar em exercicio a maioria dos servidores ndo receberam informagdes que
supriram suas necessidades e expectativas em relagao ao trabalho.

Assim, percebe-se que, no geral, os itens com maiores falhas destacados pelos
participantes sdo: o procedimento de acolhimento pelo qual os participantes passaram nao
foram eficientes no repasse de informagdes sobre os aspectos culturais da UFSM e sobre a
instituicdo como um todo. As estratégias de socializacdo utilizadas pela instituicdo poderiam
incluir encontros presenciais mais seguidos, além da entrega de manuais/cartilhas e cursos de
capacitacdo sobre os campi e o servigo publico. Falta na instituicdo, uma clareza quanto aos
tramites burocraticos relativos ao desempenho das atividades, além de maiores informagdes
sobre as fungdes que serdo desempenhadas pelo novo servidor. Logo, cabe a instituigdo buscar
melhorar o sistema para torna-lo mais eficiente nestes quesitos e desenvolver atividades que
capacitem os servidores a fim de buscar minimizar essas deficiéncias.

Diante dos resultados obtidos foi proposto um plano de agdo para a gestdo da
universidade com o intuito de demonstrar quais as principais necessidades de melhoria no
processo de socializagdo dos servidores lotados fora de sede. Dentre as necessidades de
melhoria necessarias no processo de socializacdo destacam-se: apresentar ao novo servidor
elementos da cultura da UFSM, juntamente com informagdes relacionadas a vida funcional e
ao servico publico, promover a harmonizagdo do processo de acolhimento dos servidores
lotados nos campi, afim de melhorar o acolhimento no primeiro dia de trabalho fora da sede,
desenvolver agdes que facilitem o acesso as informagdes importantes, possibilitando que o
funcionario desenvolva competéncias e eficiéncia no seu trabalho.

Este documento ¢ uma proposta que, como ficou demonstrado através dos resultados
obtidos, poderad suprir necessidades detectadas e nao satisfeitas no processo de socializagao
dos servidores lotados nos campi da UFSM. Porém, ndo pretende de modo nenhum constituir
uma “obra acabada”, ¢ antes um processo em aberto ou um trabalho em progresso, que por
defini¢do pressupoe abertura a atualizagdes e revisoes periddicas.

Com as consideragdes do trabalho, acreditamos ter respondido a questdo de
investigacao: “Como ocorre o processo de socializacdo dos servidores ingressantes nos campi
da Universidade Federal de Santa Maria?”. A exploragdo realizada nos campi da UFSM,
demonstrou que a instituicdo ndo possui um procedimento formal para a socializagdo dos
servidores lotados fora de sede.

As principais contribui¢des para a academia dizem respeito a identificagdo das
dificuldades de socializagdo em uma Universidade multicampi. Além disso, a necessidade de
se realizar um processo de socializagdo formal para engajar os servidores no seu trabalho, bem
como garantir a participagdo desses servidores no processo de propor melhorias para sua
socializagao nos campi. Dessa forma, as dificuldades enfrentadas pela UFSM nao serdo
barreiras para outras institui¢oes.

Como limitagdes do estudo, destaca-se as dificuldades permanentes em angariar
respondentes devido a pouca disponibilidade e motivacao para este objetivo, visto que muitas
pesquisas estao sendo desenvolvidas na institui¢do pesquisada. Paralelamente, outra limitagao
¢ o fato de ter sido aplicada a pesquisa em apenas uma institui¢cao de ensino.

Trabalhos futuros poderdo utilizar as estratégias de socializacdo aqui sugeridas para
propostas de melhorias no acolhimento de servidores lotados nos campi das Instituigdes de
Ensino Superior, além do desenvolvimento de pesquisas migrando o olhar para o periodo pds-
seletivo do novo funcionadrio.
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