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Resumo

Obijetivou-se com esse trabalho analisar a relacdo entre resiliéncia e socializac¢do organizacional
entre os servidores publicos de uma Universidade Publica. As pesquisas em socializacao
organizacional indicam que a adaptacdo do individuo a um novo cargo e a uma nova
organizagdo tende a ser um evento estressor. A resiliéncia, que descreve 0s processos de
superacdo do estresse e adversidades, poderia auxiliar a compreensdo das diferencas nos
resultados de socializacdo entre individuos numa mesma organizacdo. Com base nesse
pressuposto, o critério de selecdo amostral da pesquisa foi o grupo social de servidores técnico-
administrativos em educacdo empossados a partir do ano de 2012 na Universidade Federal do
Mato Grosso - UFMT. Analises de cruzamentos de dados e informacdes foram desenvolvidas
com o intuito de observar e comparar a capacidade preditiva da resiliéncia em relagdo a

socializagdo organizacional. Os resultados demonstraram, de modo geral, que aspectos
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negativos quanto ao processo de socializagdo, principalmente nos itens competéncia e
proatividade, ndo integragdo a organizagdo e qualificacdo profissional, demonstraram que 0s
servidores ndo entendem e ndo percebem a efetividade deste processo. Todavia, apesar das
dificuldades e mesmo que ndo seja institucional a socializacdo esta ocorrendo de alguma forma,
principalmente individualizada nos respectivos setores. As implicagdes praticas, limitacdes e
principais contribui¢fes do estudo sdo discutidas, com sugestfes para futuras pesquisas, bem
como comparando-se a capacidade preditiva da resiliéncia em relacdo a socializacdo
organizacional entre 0s novos servidores da instituicdo de ensino superior.

Palavras-chave: Relagdes interpessoais; Socializagdo organizacional; Servigo publico.

Abstract

The aim with this work examining the relationship between resilience and organizational socialization
among public servants of a University Publishes. The research on organizational socialization indicate
that the adaptation of the individual to a new position and a new organisation tends to be a stressful
event. Resilience, which describes the processes of overcoming stress and adversity, could aid
understanding of the differences in the results of socialization among individuals in the same
organization. Based on this assumption, the sample selection criterion of research was the social group
of technical-administrative servers in education inducted from the year 2012 at the Federal University
of Mato Grosso UFMT. Crossbreeding analysis of data and information have been developed in order
to observe and compare the predictive ability of resilience in relation to organizational socialization.
The results showed, in General, that negative aspects regarding the process of socialization, especially
on items and proactivity, not integration organization and professional qualification, have shown that
servers do not understand and don't realize the effectiveness of this process. However, despite the
difficulties and even if it's not institutional socialization is occurring in some way, especially in their
individual sectors. The practical implications, limitations and main contributions of the study are
discussed, with suggestions for future research, as well as comparing the predictive capacity of resilience
in relation to organizational socialization among the new servers in the institution of higher education.

Keywords: Interpersonal relations; Organizational socialization; Public service.

Resumen

El objetivo con este trabajo examina la relacion entre resiliencia y socializacion organizacional entre
funcionarios de una Universidad publica. La investigacion sobre la socializacion organizacional indican
que la adaptacion del individuo a una nueva posicion y una nueva organizacion tiende a ser un evento
estresante. Resistencia, que describe los procesos de superacion de estrés y adversidad, puede ayudar a

entendimiento de las diferencias en los resultados de la socializacion entre los individuos de la misma
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organizacion. Partiendo de este supuesto, el criterio de seleccion de la muestra de la investigacion fue
el grupo social de servidores de administracion en educacién incorporados a partir del afio 2012 en la
Universidad Federal de Mato Grosso UFMT. Cruzamiento de analisis de datos e informacion se han
desarrollado con el fin de observar y comparar la capacidad predictiva de la resiliencia en relacion con
la socializacion organizacional. En General, los resultados mostraron que los aspectos negativos en
relacion con el proceso de socializacion, especialmente en articulos y proactividad, no integracion
organizacion y cualificacion profesional, han mostrado que no entienden los servidores y no se dan
cuenta la efectividad de este proceso. Sin embargo, a pesar de las dificultades e incluso si no es
institucional socializacion ocurre de alguna manera, sobre todo en sus distintos sectores. Se discuten las
implicaciones practicas, limitaciones y principales aportaciones del estudio, con sugerencias para futuras
investigaciones, asi como comparar la capacidad predictiva de la resiliencia en relacién con la
socializacién organizacional entre los nuevos servidores en el institucion de educacién superior.

Palabras clave: Relaciones interpersonales; Socializacion organizacional; Servicio.

1. Introducéo

Resiliéncia refere-se a um processo dinamico que engloba adaptacdo positiva no
contexto de adversidade significativa. Implicitos dentro deste conceito estdo duas condicGes
essenciais: (1) a exposicdo a ameaca significativa ou grave adversidade; e (2) a realizacdo de
adaptacdo positiva apesar das principais agressées ao processo de desenvolvimento (Luthar;
Cicchetti; Becher, 2000; Masten, 2001).

A resiliéncia é um processo intimo que se integra a um processo social, sendo que faz
parte da existéncia humana olhar para fora de si, olhar para o outro, ou para um trabalho a ser
realizado. Desta forma é certo que, todo o crédito dessa evolugdo de pensamento, é atribuida a
formalidade discutida em estudos da socializacdo organizacional, definida como o processo
pelo qual um iniciante constrdi as atitudes, comportamentos e conhecimentos necessarios para
participar como um membro da organizagdo (Griffin et al., 2000).

Compreendendo a socializagdo organizacional como o processo de aprendizagem de
valores, crencas e formas de concep¢do do mundo préprio de uma determinada cultura
organizacional (Carvalho et al.,, 2011), e a resiliéncia como uma perspectiva de
desenvolvimento que néo se limita a surgir em resposta a interrup¢es ou choques especificos,
mas se desenvolve ao longo do processo de aprendizado, aqui representado pela socializacéo.
A priori, o despertar de interesse pelo tema justifica-se, dentre outras razdes, pelas contribui¢oes
que podem advir de uma socializagdo bem-sucedida, dentre elas: a minimizacao do desencontro

de expectativas entre trabalhador e organizacao; a identificacdo dos critérios de desempenho
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em nivel individual e organizacional; e o conhecimento dos valores, normas, redes de recursos
e politicas da organizacao (Cooper-Thomas; Anderson, 2006).

Adicionalmente, Pesce et al. (2004) acrescentam que € necessario o estudo dos
designados fatores de intervencéo e de relac6es para se aferir resiliéncia. Segundo os mesmaos,
as experiéncias negativas na vida de cada sujeito sdo inevitaveis, e, sendo assim, o
desenvolvimento de um padrédo denominado resiliente envolve a interagdo entre os fatores
acima mencionados. Para Barlach (2005), estes podem originar-se de fontes internas, externas
ou de ambas e essas fontes se influenciam mutuamente ao longo do tempo.

Acredita-se que nessa perspectiva de ampliar a discussao, priorizou-se uma diversidade
de estudos e revisdes de argumentos plausiveis por pressupostos tedricos, que sistematizaram
em seus estudos a relacdo de resiliéncia e socializacdo organizacional para diferentes cenarios
do dia-a-dia dos servidores técnicos-administrativos de uma instituicdo publica. Sendo assim,
0 objetivo desse trabalho foi analisar a relacéo entre resiliéncia e socializagéo organizacional
entre os servidores publicos de uma Universidade Federal.

2. Metodologia

O estudo teve como propdsito responder qual a relacdo existente de resiliéncia e
socializacdo organizacional de servidores publicos de uma IES. Para responder essa questao
optou-se pela abordagem metodoldgica mista. Para Creswell (2007), a pesquisa de métodos
mistos “¢ uma abordagem de investigagdo que combina ou associa as formas qualitativa e
quantitativa” Duas abordagens com caracteristicas antagonicas, elas se combinam de forma que
uma prevalecera sobre outra ao mesmo tempo que podem se completar para se estudar a relacao
entre resiliéncia e socializacdo organizacional.

A pesquisa qualitativa-quantitativa, no Brasil, é recente o esforco de realizar pesquisas
dessa tipologia, visto que a investigagdo qualitativa tenta preencher os “espagos vazios”
deixados pelos modelos estatisticos (Game, 2012). O estudo foi realizado na Universidade
Federal de Mato Grosso, campus de Cuiaba - UFMT, de acordo com o Anuario Estatistico
2015/UFMT, esta composta por cinco Campi Universitarios e 31 Polos de Educacéo a Distancia
(EaD).

A UFMT dispde de 106 cursos de graduacédo, em diferentes areas do saber, contando com
18.552 estudantes matriculados em 2015. Possui 15 cursos de doutorado com 508 estudantes

matriculados e 37 mestrados com 1.637 estudantes, além dos cursos na modalidade EaD que
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tem 1.685 alunos. A IES desempenha relevantes fungdes sociais e, como tal, compromete-se,
através de uma insercao ativa na regido, com a construcao do devir da sociedade mato-grossense
e brasileira (Sinaes, 2016). Na constituicdo da populacdo encontram-se 0s servidores técnico-
administrativos em educacdo de uma Universidade Publica Federal. A amostra foi constituida
de 41 servidores técnico-administrativos em educacdo, ingressantes a partir do ano de 2012 na
IES. Foi realizado também entrevistas semiestruturadas com quatro gestores responsaveis por
setores diferentes. Trata-se de uma amostra acidental, uma vez que o critério adotado na sua
constituicdo foi de acessibilidade aos participantes (Kish, 1996; Scarparo, 2000).

No que concerne ao perfil dos respondentes, os novos servidores tém idade entre 21 e 49
anos, considerando que 20% tém entre 21 a 25 anos, 63% tem entre 26 a 35 anos e 17% estéo
acima dos 35 anos, sendo 37% sdo do sexo masculino e 63% do sexo feminino. O tempo de
servico na universidade foi de 01 a 60 meses, tendo em vista que 68% ainda estdo no periodo
de estagio probatorio e 32% ja passaram por este periodo.

A respeito dos gestores entrevistados, estes tém idade entre 30 e 57 anos, considerando
gue 25% tém entre 26 a 35 anos e 75% estdo acima dos 35 anos, sendo 50% do sexo masculino
e 50% do sexo feminino. O tempo de servico na universidade foi de 10 a 30 anos, tendo em
vista que 50% tem tempo de servigo entre 10 e 20 anos e 50% tem acima de 21 anos de prestagéo
de servico publico. Friborg et al. (2003) consideram em seus estudos o uso de algumas
categorias que englobam os determinantes mais significativos de um ajustamento saudavel ao
estresse de longo prazo. Por essa razdo, instrumento para se medir o potencial de resiliéncia sdo
escassos e a escala de resiliéncia criada por Wagnild e Young (1993), que mede niveis de
adaptacéo psicossocial positiva em face de eventos de vida, importantes, se constitui como um
dos Unicos, também enfatizado posteriormente por Pesce et al. (2005). Este instrumento foi
adaptado para a populacdo brasileira em um estudo para adaptacdo transcultural e avaliacdo
psicométrica com escolares de 72 e 82 séries do ensino fundamental e 1° e 2° anos do ensino
medio.

O instrumento adaptado por Pesce et al. (2005), engloba cinco temas: serenidade,
perseveranca, autoconfianca, sentido de vida e autossuficiéncia. Tais temas podem ser
agrupados em trés fatores:

Fator I: itens que indicam resolucOes de acdes e valores (se referindo ao sentido dado
pelo adolescente a sua vida e se sente orgulho de si);

Fator I1: itens que transmitem ideias de independéncia e determinacdo (mantendo

interesse pelas coisas, sendo determinado); e




Res., Soc. Dev. 2019; 8(4):e4784902
ISSN 2525-3409 | DOI: http://dx.doi.org/10.33448/rsd-v8i4.902

Fator I11: com itens de autoconfianga e capacidade de adaptacédo a situagdes (podendo
se lidar com as variadas situacGes, crendo em si proprio etc.).

Para Godoy et al. (2010), o instrumento mantém, em sua adaptacéo para o Brasil, 25 itens
do tipo Likert, com sete pontos que variam de discordo totalmente (1 ponto) a concordo
totalmente (7 pontos). Os resultados apontaram bom grau de equivaléncia conceitual entre os
itens da escala original e da brasileira.

Para a obtencéo dos dados referentes a socializagdo organizacional dos novos servidores
foi utilizado o Inventario de Socializagdo Organizacional (1SO) (Borges; Silva; Melo; Oliveira;
Roazzi, 2010). Tal inventario conta com 45 itens, aos quais os participantes respondem segundo
uma escala que varia entre -2 (forte discordancia) e 2 (forte concordancia), passando por -1
(discordancia), 0 (neutro) e 1 (concordancia). O 1SO foi submetido a andlise fatorial,
mostrando-se capaz de mensurar sete fatores (anteriormente mencionados na Tabela 01), os
quais apresentam aceitavel consisténcia (alfas de Cronbach variando de 0,70 a 0,83).

Para uma analise mais completa e comparativa, utilizou-se da Entrevista, considerando
gue a opinido dos Gestores sobre 0 tema era necessaria. A Entrevista é uma técnica que permite
extrair informacbes de seu objeto relacionadas ao comportamento, a subjetividade, definir
atitudes por meio da observacgdo dos entrevistadores, permitindo assim trazer a analise para um
cunho comportamental (Ribeiro, 2012).

Utilizou-se também da pesquisa documental, o qual foram analisadas as Leis referentes a
carreira do servidor técnico-administrativo em educacdo (Decreto 5707 de 23 de fevereiro de
2006, Decreto 5.825 de 29 de junho de 2006). A pesquisa documental permite a investigacéo
de determinada problematica ndo em sua interacdo imediata, mas de forma indireta, por meio
do estudo dos documentos que sdo produzidos pelo homem e por isso revelam o seu modo de
ser, viver e compreender um fato social (Calado; Ferreira, 2005).

Para esta etapa 0s técnicos administrativos participantes da pesquisa receberam um
envelope com dois questionarios sobre as caracteristicas resilientes - 1SO (Inventario de
Socializagdo Organizacional). Os procedimentos de coleta ocorreram em duas fases,
envolvendo o grupo constituinte da populacdo do estudo e, posteriormente, entrevista com
gestores. A primeira delas foi realizada no ano de 2017, junto a 41 (quarenta e um) novos
servidores, entregando pessoalmente o material. Na segunda fase da coleta, envolveu uma
pesquisa qualitativa com 4 (quatro) gestores, a partir da aplicacdo de 8 (oito) perguntas

semiestruturadas.
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Para as analises descritivas bésicas, de agrupamentos, niveis e relagdo entre as variaveis
foi usado o software de analise preditiva conhecido como SPSS Statistics, versdo 17, do
fabricante IBM Analytics.

3. Resultados e Discussoes

Inicialmente, sdo apresentados os resultados obtidos a partir do questionario sobre
resiliéncia (Figura 1) considerando cada um dos seus 03 (trés) fatores evidenciados

anteriormente na metodologia, respectivamente.

Figura 1: Estatistica dos dados de resiliencia classificados a partir dos niveis de adaptacédo
psicossocial.

Resiliéncia
Fator I: Resolugdo de Ag¢des e Valores

100%
100%

Fator II: Independencia e Determinacio

baixo regular alto muito alto Total

Fonte: Elaborado pelos autores (2017).

Em relacdo ao Fator I: itens que indicam resolucGes de acOes e valores (se referindo ao
sentido dado pelo servidor a sua vida e se sente orgulho de si) tém-se que 41,5% dos servidores
se encontram entre o nivel alto e também 41,5% muito alto no que tange ao fato I. Analisando

esse primeiro fator de resiliéncia, compreende-se que os servidores apresentam um bom nivel
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de autoconfianca, independéncia e perseveranca no que concerne a sua vida profissional e
pessoal.

Esse resultado parece ecoar na forma com que esses servidores realizam a socializacdo
na organizacao, pois 82% dos servidores responderam-se integrados aos objetivos e aos valores
organizacionais. Contudo quando se analisa a percepcéo dos gestores em relacdo a socializagdo
realizada na organizagéo, tem-se “eu desconhego que exista algum processo de socializagdo
pela instituicdo” (Gestor 3). “A socializagdo dos servidores da-se pela iniciacdo ao servico
publico com todos os servidores recém-empossado, contudo € um processo muito pontual e ndo
existe uma continuidade” (Gestor 4). Talvez essas condi¢des que tornam os 14% dos servidores
como regular e 2,4% com um baixo nivel deste fator. Contudo, o Gestor 1 sugere que “o
processo para se tornar eficaz deveria ter um acompanhamento durante pelo menos os trés
primeiros anos”.

Conseguinte, no Fator 1l: itens que transmitem ideias de independéncia e determinacéo
(mantendo interesse pelas coisas, sendo determinado), 48,8% dos servidores apresentaram um
nivel alto e 19,5% muito alto. Somando os dois niveis se obtém que 68,3% dos servidores se
declaram responsaveis por si e por suas decisdes e sdo capazes de enfrentar situacdes dificeis
de maneira positiva. J& 17,1% nivel regular e 14,6% baixo. Somando os dois niveis se obtém
21,1% ou seja, deste montante 9 servidores precisam melhorar o interesse, 0 comprometimento
com as atividades que realizam na organizacdo. Esses resultados quando comparados aos da
socializacdo tem-se que quase 70% dos servidores se declaram em nivel bom e excelente quanto
a competéncia e a proatividade. Essas qualidades proporcionam independéncia e determinacéo
as pessoas. Quanto aos resultados desfavoraveis, esses podem estar relacionados com o baixo
investimento em qualificacdo profissional 41% e 78% ndo integracdo a organizagao.

Por ultimo, no Fator Ill: com itens de autoconfianca e capacidade de adaptacdo a
situacOes (podendo lidar com as variadas situac6es, crendo em si proprio etc.) mais de 87% dos
servidores afirmaram ter capacidade de lidar com as situacGes e ambientes. Esse resultado
demonstra que apesar das condicGes desfavoraveis os servidores apresentam resiliéncia. Talvez
isso ocorra pelo apoio que recebem dos colegas de trabalho, como demonstrado nos resultados
da socializagdo, em que 87% veem-se integrados as pessoas. Além disso, 0 autoconceito
demonstrado pelos servidores indica a existéncia de mecanismos que promovem a resiliéncia
(Sapienza; Pedromonico, 2005). As pessoas resilientes, sentem as mesmas limitagcdes quando
se envolvem em uma mudanca se comparado com as pessoas que ndo possuem esta
caracteristica. Mas elas conseguem manter o interesse pelas coisas, qualidade e competéncia

além do equilibrio da saide emocional, fisica e social (Bessi; Medeiros, 2014).
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Vergara (2008), menciona que os periodos de transi¢do acarretam estresses, fator muito
importante quando se trata do estudo de resiliéncia, considerando parte do processo de
socializacdo organizacional. Para Yunes et al. (2001) atitudes resilientes proporcionam
estabilidade, confianca, proatividade, busca de informacGes e integracdo, aspectos mensuraveis
dentro da socializagao.

Diante dos resultados descritos compreende-se que mesmo em situacdes adversas, 0S
servidores assumindo uma postura resiliente, podem resistir ao estresse inicial de adaptacéo a
uma nova instituicdo. Conseguinte, o segundo questionario aplicado evidencia a Socializacao
Organizacional e este, foi dividido em 07 (sete) fatores, conforme descritos na (Figura 2) como

Inventério de Socializagdo Organizacional, a seguir.

Figura 2: Dados estatisticos sobre Inventario de Socializacdo Organizacional.

120,0
1000

80,0
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20,0 ° e P T e 22%
. - 1%
7.3% F:3% ; 578
[},D alL = %4,
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organizacionais
e P s——hom excelente Total

Fonte: Elaborado pelos autores (2017).

No primeiro Fator, compreendido pelas questdes (41, 42 e 44), que trata do acesso a

informagdes (politicas), obteve-se 92,7% dos servidores se enquadraram no nivel bom, pois se
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declararam empoderados no que tange a obtencdo de informag6es. Segundo (Louis, 1980)
reflete que novos entrantes devem aprender as regras e culturas de dentro e de fora da propria
organizacdo. Enquanto 7,3% responderam que ndo possuem acesso as informacdes. Apesar do
baixo nivel, o gestor deve desenvolver aces que atenuem essa lacuna, pois se compreende que
servidores sem informagGes dificultam o alcance dos objetivos organizacionais. Para Van
Maanen (1978), a socializa¢do organizacional é considerada como o processo pelo o qual um
individuo adquire o conhecimento social e as competéncias necessarias para assumir seu papel
na organizacao.

No que tange ao Fator Il — competéncia e proatividade, 61% dos servidores revelaram
que o sistema de socializacdo € de nivel bom quanto ao desenvolvimento dessas capacidades.
Logo, tem-se que 32% apontam que é de nivel ruim. Um quantitativo de 13 servidores indica
que o sistema de socializacdo € ineficaz, sendo que apenas 7% desse montante declararam que
é de nivel excelente. O que se discute é que estatisticamente esses resultados sdo considerados
preocupantes, pois se pondera a socializagdo como um instrumento estratégico utilizado pela
organizacdo para alinhar os objetivos individuais aos organizacionais conforme aponta Kim e
Cable (2005) ao afirmarem que o comportamento proativo tem papel fundamental nas
estratégias adotadas de socializagdo pela organizacdo, bem como na sua eficacia.

Em relagdo ao Fator Il — integracdo dos servidores verificou-se que 87% dos
respondentes sdo integrados a instituicdo, o que pressupde que o processo de relacdo
interpessoal acontece pelo menos dentro de cada setor. Com relacdo ao Fator 1V, observou-se
uma divergéncia, ou seja, 78% dos servidores afirmaram que ndo se sentem integrados a
instituicdo. Para Nigro (1966), o primeiro contato do servidor recém-nomeado com a
organizacdo na qual ira trabalhar é de fundamental importancia para 0 mesmo, pois, além das
expectativas que traz consigo o servidor também carrega a sensacdo de ser um “estranho no
ninho”. O mesmo ainda salienta que, além da desorientagdo, a falta de integra¢ao pode produzir
efeitos psicoldgicos negativos sobre o recém-nomeado, afetando-lhe o entusiasmo e mesmo a
motivagéo para o desempenho de seu novo trabalho.

Subsecutivo, no Fator V que fala a respeito da qualificacdo profissional, os resultados
apresentados foram bem divergentes entre si, mostrando que nesse aspecto os servidores
possuem opinides diferentes, sendo que os niveis foram de 22% (ruim) 41,5% (bom) e 36%
(excelente). Amaral (2006), coloca o foco da capacitagdo na melhoria da eficiéncia e da eficécia
do servigo publico.

Para Brand&o et al. (2011) a nova politica de capacitacdo e de desenvolvimento de

pessoas (Decreto n® 5.707, de 23/02/2006), tem visdo estratégica. Considera que a gestdo de

10
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pessoas necessaria € aquela que promove a gestdo por competéncias que visa mudar a gestao
publica, inovar e aprimorar nossa capacidade de atender mais e melhor, incluir servidores e
mobilizar seus talentos.

No Fator VI ao qual analisou se os servidores estdo socializados com o0s objetivos e
valores organizacionais da instituicdo, apresentou que 80% dos servidores consideraram ser de
nivel bom, ou seja, 0 que vem a corroborar a partir de algumas falas dos gestores quando
mencionaram que todos os servidores recém empossados passam por um primeiro contato para
identificacdo do perfil de trabalho. E, por fim, o Fator VII, que buscou averiguar o grau de
socializagdo com a linguagem e as tradigfes da instituicdo, identificou que 22% dos
respondentes consideram nivel ruim e 29,3% nivel excelente. Dentre os resultados desse fator,
é interessante mencionar que 48,8% destes concordam e consideram ser ter um nivel bom em
relacdo da socializacdo com a linguagem. Assim, grupos de trabalho unidos e colaborativos,
conforme explica Spector (2010), h&4 uma coesdo nos relacionamentos entre seus membros,
possui uma inclinacdo ao desempenho elevado, satisfacéo e alcance de metas.

Alguns estudos, inclusive, comprovam uma inter-relacdo entre coesdo do grupo de
trabalho e o desempenho dos individuos na organizacdo. Apos o cruzamento dos dados foi
possivel avaliar a relacdo entre a resiliéncia e a socializagdo organizacional. Esta relacéo foi
analisada a partir de alguns aspectos, tais como, se todos os resultados fossem satisfatorios, ndo
se pode evidenciar a forca desta relacdo, pois se tem um processo de socializacdo eficaz o que
tornaria o0 aspecto resiliente dos servidores técnicos algo sem muita necessidade para a
realizacdo de suas atividades, bem como seu sentimento de pertencimento com a instituicao.
Por outro lado, pode-se demonstrar um nivel ruim de socializacdo obtido no fator de
competéncia e proatividade quando cruzado com os 03 (trés) fatores de resiliéncia, ou seja,
35,3% no fator I, 35,5% no fator 11 e 41,2% com o fator IlI.

Considerando também a analise descritiva do Gestor 3, onde menciona “que desconhece
o processo de socializagdo realizado pela institui¢ao” e do Gestor 4 “que afirma conhecer o
processo de socializacdo em parte, pois apds o curso de Iniciagdo ao Servigo Publico, ndo
existem outras acdes, tornando o processo descontinuado”. Percebe-se pontos de vista
diferentes entre os gestores, quando o Gestor 1 menciona que “Existe sim, pois considera que
0 projeto de Iniciagdo ao Servigo Publico pode ser entendido como este processo” e o Gestor 2
também considera que “o projeto de Iniciagdo ao Servico Publico que ocorre somente uma vez
ao ano seja o entendimento de todo um processo de socializagdo”. A discordancia nos
entendimentos esté clara e se considerar a agdo como um processo, nao se consegue atingir

objetivos a longo prazo com uma Unica atividade durante todo o ano.
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Em relagéo ao fator de socializagéo, qualificacdo profissional, em cruzamento com 0s
03 (trés) fatores de resiliéncia, obteve-se um resultado indesejado com mais de 22% dos
respondentes, situacdo corroborada por mais uma discrepancia nas falas dos gestores. O Gestor
1 afirma “que ¢ feito um levantamento das necessidades uma vez por ano nos setores, de acordo
com as indicagdes das chefias” e o Gestor 2 confirma dizendo “que existe uma Coordenagdo
responsavel por esse levantamento”. Ja o Gestor 4 elucida que “esse levantamento nao ¢ eficaz,
considera que os cursos de qualificacdo se repetem ano a ano somente para 0s servidores
obterem suas horas para a progressao”.

Outro importante fator reforcado novamente por ambos foi que esses cursos nao sao de
formacéo continuada, tendo um grande desafio que € acompanhar o calendario de admissdes de
novos servidores e o cronograma da CDH (Coordenacdo de Desenvolvimento Humano). O
gestor 3, cita que tem conhecimento de cursos para todos os servidores, mas desconhece um
programa voltado especificamente ao recém-empossado. Para o Gestor 4 os cursos oferecidos
sdo sempre 0s mesmos, indicando que as capacitacbes ndo sdo realmente de acordo com as
necessidades reais das unidades.

Para Martins e Aradjo (2013) desenvolvendo uma pesquisa com a mesma tematica em
uma outra IES da regido centro-oeste, concluiu que o cronograma de eventos de curso para
treinamento dos recém-empossados ndo estava levando em consideracdo as admissdes no
periodo, sendo que segundo o Programa de Capacitacdo e Qualificacdo dos integrantes do Plano
de Carreira dos Cargos Técnicos Administrativos em Educacdo desta IES dispde que a iniciacdo
ao servico publico deve ocorrer “no prazo de 30 (trinta) dias, prorrogaveis por igual periodo, a
contar da data do inicio das atividades do servidor na Institui¢do”, o que ndo ocorria.

Em relacdo aos fatores “integracdo as pessoas” e “ndo integragdo a organizagao” obteve-
se um resultado conflitante, em que no cruzamento do primeiro fator com os 03 (trés) fatores
de resiliéncia o resultado evidenciou 82,4%, 85,7% e 88,2 % para o nivel bom, nos fatores I, |1
e Ill. J& no cruzamento do segundo fator foi obtido resultado de 82,4%, 75,0% e 84,2% para 0
nivel bom, nos fatores I, Il e I11 de resiliéncia. Esse resultado reflete que apesar dos servidores
técnicos sentirem-se socializados com os colegas de trabalho, ndo demonstram o mesmo
sentimento em relacéo a IES.

Esse resultado também pode ser entendido quando explorado na fala dos gestores, ao
mencionar que: Gestor 1 “As datas das posses ndo coincidem com a data do curso de Iniciacao”,
Gestor 2 “As entradas acontecem com mais frequéncia que o curso de Iniciagdo que ocorre uma

vez por ano”, ja o Gestor 3 afirma “que desconhece o projeto de Iniciagdo” e Gestor 4 finaliza
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dizendo “que ndo considera o processo eficaz, porque muitas vezes os servidores ndo conhecem
seus colegas do prédio ao lado”.

A partir de uma analise somente das entrevistas semiestruturadas, percebe-se visdes
diferentes em quase todas as falas. Nesse contetido, entende-se que na Secretaria de Gestao de
Pessoas existe uma politica, um cronograma, metas, objetos, porém, essa politica ndo esta
atingindo demais setores da IES, gerando assim formas diferentes de perceber este processo,
tendo em vista que, cada gestor fica responsavel pelo sua metodologia de socializacéo, tornado
0 processo individualizado por setor e ndo dentro de uma politica institucional, como percebe-
se na fala do Gestor 3 “que diz ter uma conversa com o recém-empossado na condigao de gestor
e depois o treinamento passa a ser dirigido pelos colegas mais antigos do setor” e do Gestor 4
“ que também recebe 0 novo servidor, dando orientacdes, entregando check-list e fazendo com
que se familiarize com o setor e as atividades laborais”. Nota-se nas falas anteriores que os
gestores da Secretaria de Gestdo de Pessoas afirmam que a realizag&o do curso de Iniciagdo ao
Servigo Publico €, atualmente o Unico projeto neste sentido.

4. Concluséao

A partir do objetivo geral analisado identificaram-se aspectos desfavoraveis em relacéo
ao processo de socializacdo, essencialmente nos itens competéncia e proatividade, a nao
integracdo a organizagdo e qualificagcdo profissional, demonstrando previamente que o0s
servidores ndo entendem e ndo percebem a efetividade deste processo. Esse resultado ficou
explicito quando também observado nas falas dos gestores ao mencionarem que fatores como
divergéncias no calendario e/ou cronograma das acdes ao periodo de admissdo do recém-
empossado e o desconhecimento da existéncia do curso de iniciacdo ao servigo publico foram
se firmaram como 0s mais representativos.

Diante disso, tem-se que 0s aspectos psicoldgicos inerentes da resiliéncia dos servidores
contribuem para a realizacdo de suas atividades diarias, dentro da instituicdo, para sua
permanéncia e para o seu desenvolvimento, j& que o processo de socializa¢ao precisa melhorar.
Todavia, apesar do processo de socializag@o néo ser continuado e com necessidades de algumas
melhorias e ajustes, pode-se apontar fatores favoraveis também, tais como, acesso a informacao,

integracdo as pessoas, objetivos e valores organizacionais e linguagem e tradi¢cdes. Apesar das
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dificuldades e mesmo que ndo seja institucional, a socializacéo esta ocorrendo de alguma forma,
principalmente individualizada nos respectivos setores.

Considera-se que existe uma relacdo de resiliéncia ao processo formativo de socializacao
dos servidores recém-empossados, ou seja, tais achados sugerem que, ndo obstante as
diferengas de cultura organizacional, a resiliéncia demonstrou exercer papel relevante nos
resultados de socializagdo, residindo, nesse aspecto, a principal contribuicdo do estudo.
Portanto, considera-se nesse cenario propor uma reestruturacdo da politica institucional em
relacdo ao acompanhamento do servidor técnico-administrativo em educacdo ingressante e
também para aqueles que ja estdo com sua carreira em curso, por meio de atividades de
socializagdo, planos de capacitacdo que atendam as reais necessidades definidas pelos setores,
um cronograma de inicia¢do ao servico publico que atenda as entradas como um todo e uma
maior divulgacdo dos processos realizados pela CDH.

Em se tratando de limitaces durante a pesquisa, é possivel destacar a falta de
entendimento e/ou comprometimento de servidores que recusaram ou nao responderam 0s
questionarios e poucos trabalhos cientificos encontrados que retrataram resiliéncia e
socializacdo em IES. E discutido novos estudos envolvendo, por exemplo, a aplicacdo de
entrevistas semiestruturadas, ou o desenvolvimento de grupos focais, desenvolvidos junto a
organizagOes de outros segmentos e contextos culturais. Espera-se, portanto, que os resultados
aqui apresentados inspirem outros individuos na busca de entendimento mais claro acerca da

relacdo entre a resiliéncia dos iniciantes e o processo de socializacdo organizacional.
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