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INFLUENCIA DA SOCIALIZACAO NA SATJSFACAO: AS MAIORES DIFICULDADES
PARA A ADAPTACAO DO SERVIDOR

Monica Lopes Costa®

Salvio Rizzato?

RESUMO

Com o progresso do pensamento administrativo, a mudanca na estrutura organizacional tem sido
cada vez mais necessaria para se adequar ao novo modelo de gestdo de pessoas que hoje deixou de
ser apenas um departamento de pessoal, responsavel por contratagdes, demissdes e elaboracdo de
folha de pagamento para transformar-se em um setor que trata também de gerir pessoas, sendo
responsavel desde o momento do recrutamento e selecdo passando pelo treinamento, capacitacéo,
desenvolvimento e manutencdo destas pessoas nas organizagdes. De todas as atividades pertinentes
ao setor de Gestdo de Pessoas foi verificada a inexisténcia de um processo de integracdo na
Universidade do Estado Amazonas, diante desta situacdo foi dado enfoque em um estudo sobre a
influéncia da socializacdo em relacdo a satisfacdo dos servidores da Universidade do Estado do
Amazonas e foi elaborada uma proposta de Integracéo para os servidores da UEA. Diante disso, 0
presente artigo objetivou explanar sobre os principais elementos caracteristicos da gestdo de pessoas
como a Evolucdo do setor de Recursos Humanos e também como se deu esta evolugdo no Brasil
bem como o contexto atual do setor de recursos humanos e a importancia do Processo de Integracéo
nas empresas. A partir de uma andlise tedrica, em literatura especializada, para atingir o objetivo
proposto, a pesquisa desenvolvida caracterizou-se como descritiva, com abordagem qualitativa em
face dos conceitos dos diversos autores citados no decorrer do projeto. Justificou-se este estudo pela
necessidade de se propor uma sugestdo de melhoria para ser implementada na UEA para o
momento de ingresso dos novos servidores, para desta forma minimizar os diversos problemas
decorrentes da falta de um Processo de Integracdo de Pessoal.
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ABSTRACT:

With the progress of the administrative thought, the change in the organization structure has been
increasingly necessary to adapt to the new model of personnel management that ceased to be a
simple personnel department, responsible for recruiting, dismissals and payroll elaboration, to
become a sector that also manages people, being responsible from the moment of the recruitment
and selection going through coaching, training, development and maintenance of these people in the
organizations. Of all the pertinent activities to the section of Personnel Management, it was verified
the inexistence of an integration process in the Amazonas State University. Due to this situation,
focus was given to a study about the influence of socialization in relation to the satisfaction of the
workers of the Amazonas State University and a proposal of integration for them was elaborated.
Therefore, the present article aims at explaining the main characteristic elements of Personnel
Management as the evolution of the Human Resources sector, how this evolution occurred in Brazil
as well as the current context of the Human Resources sector, and the importance of the integration
process inside companies. From a theoretical analysis, in specialized literature, in order to reach the
proposed objective, the developed research was characterized as descriptive, with qualitative
approach in face of the several authors' concepts which are mentioned during the project. This study
was justified for the need of proposing a suggestion of improvement to be implemented in the
moment of arrival of new workers at UEA, in order to minimize the several current problems
caused by the lack of a personnel integration process.

Keywords: Socialization. Process of Integration. Satisfaction.
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1 INTRODUCAO

Devido a avancada globalizacdo, todos os setores das organizacfes tém passado por uma
grande evolugdo. Essas mudangas sempre ocorreram, mas ndo com a rapidez e o impacto da
atualidade.

Dentre as areas onde ocorreram estas mudancas, uma das mais significativas é o setor de
Gestdo de Pessoas, uma area que cresceu e evoluiu tanto ao ponto de ter que mudar de
nomenclatura para poder englobar todos os aspectos inerentes ao setor. A nomenclatura
Administracdo de Recursos Humanos tem sido substituida por novas denominagGes como Gestéo
de Talentos, Gestdo de Parceiros, Gestdo de Capital Humano, Gestdo de Capital Intelectual até a
nomenclatura mais atual e usual Gestdo de Pessoas.

Conceitualmente Gestdo de Pessoas pode ser definida como contingencial, pois tudo
depende de um numero grande de varidveis onde nada esta totalmente definido e pode-se definir
ainda como situacional, pois varia de acordo cada situacé@o ocorrida na organizacao e depende ainda
da maturidade das pessoas que fazem parte desta organizacio. E de extrema importancia entender
que 0s Recursos Humanos ou Gestdo de Pessoas é responsavel por todas as pessoas que integram
uma organizacdo, seja eles funcionarios ou os proprios donos da empresa e que € necessario que se
pratique bem esta gestéo de pessoas para que se possa criar umbom ambiente de trabalho.

Faz-se necessario entender o contexto onde esta inserido hoje a Administracdo de Recursos
Humanos. Pessoas e organizacfes formam a Gestdo de Pessoas, ndo sendo possivel separa-las, pois
as pessoas dependem das organizagdes para satisfazer suas necessidades, desde a mais basica, como
a necessidade financeira, bem como desenvolver-se intelectualmente, crescer profissionalmente e
em contrapartida as organizagbes dependem diretamente dessas pessoas, pois sdo elas que fazem
estas organizacdes funcionarem. E uma relagio de reciprocidade onde ambos se beneficiam com o
que cada um tem a oferecer como lucratividade, competitividade e participacdo no mercado
(organizacdes), melhores salarios e beneficios, estabilidade, satisfacdo, crescimento profissional e
qualidade de vida no trabalho (pessoas).

Diante disto, foi realizada uma pesquisa bibliografica, na internet e em artigos cientificos,
onde para fundamenta-la, realizou-se um estudo com diversos autores que criaram conceitos e
teorias sobre a evolucdo da Gestdo de Pessoas no setor publico, sobre Socializacdo e Cultura
Organizacional, e mais especificamente sobre a importdncia do Processo de Integragdo nas
Organizacgdes, com o objetivo de ampliar este estudo foi realizada uma pesquisa com servidores da

Universidade do Estado do Amazonas, com o intuito de: 1 - mapear o que mais influencia os
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servidores em relacdo a satisfacdo no trabalho e 2 - quais as maiores dificuldades de adaptacdo na

UEA.
Com o propdsito de contribuir com o processo de Integracdo dos novos funcionarios, sera

apresentada uma sugestéo de aplicacéo deste Processo de Integracdo na UEA.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 HISTORICO DA EVOLUGCAO DO SETOR DE RECURSOS HUMANOS

No quadro abaixo apresenta-se 0 resumo da evolugdo das teorias administrativas com
relacdo ao setor de recursos humanos.
Quadro 1: Histérico da Evolugdo do Setor de Recursos Humanos

Administracéo
Cientifica — Taylor e
Fayol

O foco ndo era nas pessoas e sim nas maquinas e em padronizacao de
processos. “homo economicus”

Teoria das Relagdes

O foco era nas pessoas e nas relacdes interpessoais. “homem social”
Humanas - Mayo P ¢ P

Teoria de Sistemas -
Bertalanffy Relacdo interdependente entre: Pessoas X Processos X Maquinas.

Fonte: Elaborada pelo autor baseado em CHIAVENATO, Idalberto. Gerenciando Pessoas: como
transformar os gerentes em gestores de pessoas, 4° Ed. S&o Paulo, Prentice Hall, 2002.

2.2 HISTORICO DA EVOLUCAO DO SETOR DE RECURSOS HUMANOS NO BRASIL

De acordo Araujo (2009), a Legislacdo Trabalhista surgiu no Brasil ap6s 1930, foi também
nesta época que criaram o Ministério do Trabalho, IndUstria e Comércio atualmente chamado de
Ministério do Trabalho e Emprego. Neste periodo as fungdes do setor de Recursos Humanos eram
muito incipientes, onde era comum o departamento de pessoal ser gerido pelo proprio dono da
empresa. Somente na década seguinte, em 1943, foi assinado o Decreto-Lei n° 5.452 que dele
resultou a Consolidagcdo das Leis Trabalhistas — CLT. Nesta época os chamados Departamentos de
Pessoal eram em sua maioria chefiados por advogados ou bacharéis em direito, devido a
necessidade de grande conhecimento das leis trabalhistas, e as atividades de recrutamento, selecéo,
treinamento, admisséo e demissdo eram consideradas tarefas administrativas.

Neste periodo os departamentos de pessoal funcionavam de maneira satisfatéria no que diz

respeito ao atendimento das exigéncias trabalhistas, porém ndo havia uma preocupagdo com o bem
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estar dos funcionarios, ndo se pensava em beneficios, salde, seguranca, ou qualquer atividade que
se tratasse de qualidade de vida para os trabalhadores.

Grandes transformacdes comecaram a surgir no final da década de 70, quando os sindicatos
comecgaram a pressionar as empresas em busca de melhores condicbes de trabalho para os
empregados. Pfeffer (1994, p. 271), diz que “apds esse periodo, com a globalizacdo do mercado, a
maneira de uma empresa gerenciar seus funcionarios passou a ser considerado um elemento critico
da vantagem competitiva sustentavel.

Outro grande avanco para a Gestdo de Pessoas foi a abertura de um dos primeiros cursos de
Administracdo de Recursos Humanos no Brasil, mudando o perfil dos gestores do setor de Recursos
Humanos, onde antes eram em sua maioria advogados, passou-se a Ser composto por
administradores e psic6logos.

Segundo Araujo (2009, p. 3), “assim chegamos no estagio atual, onde a gestdo de pessoas

surgiu como a solugdo as demandas de exceléncia organizacional”.

No quadro 2 esta condensado as informacdes referentes a evolucéo da gestdo de pessoas no

Brasil.

Quadro 2: Evolucdo da Gestdo de Pessoas no Brasil

Periodo: - Inexisténcia de legislacéo trabalhista e de departamento de pessoal;
Antes de 1930 - Descentralizacéo das fungdes.
. - Advento da legislacéo trabalhista;
Periodo: - Surgimento de departamento de pessoal para atender as exigéncias
Décadas de 30 a 50 g P P P g
legais.
Periodo: - Implementacédo dos subsistemas de RH,;

Décadas de 50 a 70 |- Preocupacdo com a eficiéncia e desempenho.

- Surgimento da geréncia de RH;

- Integracdo dos enfoques administrativos, estruturalistas e
comportamental;

- Migracéo das funcbes de RH para as areas operacionais;

- Surgimento do movimento da qualidade.

Periodo:
Décadas de 80 a 90

Fonte: Elaborada pelo autor baseado em CHIAVENATO, Idalberto. Gerenciando Pessoas: como
transformar os gerentes em gestores de pessoas, 4° Ed. S&o Paulo, Prentice Hall, 2002.

2.3 CONTEXTO ATUAL DO SETOR DE RECURSOS HUMANOS

Chiavenato (2008, p. 145 a 149), “diz que é a capacidade social do trabalhador que

estabelece seu nivel de competéncia e ndo sua capacidade fisica”. Na atualidade as empresas tém
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desenvolvido cada vez mais a¢Ges que valorizam as pessoas, pois sabe-se que delas dependem o
sucesso ou o fracasso de uma organizacdo. Estas acOes devem ser promovidas pela gestdo de
pessoas, porém devem ser desenvolvidas por todas as pessoas da organizacgdo, sejam elas dirigentes
ou ndo. Este envolvimento nas atividades traz comprometimento e uma maior participagdo de todos
no processo de gestdo. Diante desta afirmacdo faz-se necessario uma preocupacdo constante para
que todos os direitos dos funcionarios sejam cumpridos para que assim haja também o cumprimento
dos deveres.

A preocupacdo do setor de recursos humanos esta totalmente voltada as pessoas, 0
desenvolvimento intelectual ou psicoldgico é de suma importancia para manter estes funcionarios
motivados. Investir em capacitacdo profissional e politicas sociais faz com que as pessoas trabalhem
mais e melhor. E também funcdo do setor de Recursos Humanos acompanhar as pessoas desde o
momento de sua contratacdo, treina-los de maneira eficaz e monitorar o desempenho das pessoas no
desenvolvimento das fungOes inerentes ao cargo que ocupa na empresa. Cabe ao setor de Recursos
Humanos a responsabilidade de garantir os direitos de todos os funcionarios da empresa.

Gil (2005) reforca que a chamada Administracdo de Recursos Humanos evoluiu, e aquela
visdo do funcionario trabalhando apenas por motivacao salarial ficou para traz. E esta evolucdo nao
foi somente em relagdo a nomenclatura que passou a ser chamada de Gestdo de Pessoas ou Gestdo
de Capital Intelectual. Hoje sabe-se que diante das motivacdes ndo so salariais, mas também sociais
temos pessoas que possuem habilidades e competéncias diferentes e que necessitam de um
tratamento diferenciado para que os mesmos possam desenvolver-se de maneira satisfatoria.

Podemos pensar hoje, em uma Administracdo de Recursos Humanos mais estratégica com

preocupacgdes com o conhecimento, habilidades e atitudes das pessoas.

2.4 ATRIBUICOES DA GESTAO DE PESSOAS

No quadro 3 estd descrito quais sdo as atribuicdes da Gestdo de Pessoas e como funciona

efetivamente na Universidade do Estado do Amazonas.

Quadro 3: Atribuicbes da Gestao de Pessoas

Como ocorre na UEA (0rgéo

Atribuicoes Definicao publico)
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O recrutamento e selecdo se dao
atraves de Concurso Publico ou
Processo Seletivo Simplificado,

- Recrutamento: definir o perfil e os
requisitos necessarios do profissional a
ser contratado.

Proviséo: x - onde o0s candidatos devem
- Selecéo: escolher o profissional que o b
recrutamento e elecao: ¢ P! nal g preencher 0s requisitos minimos
~ mais se adéqua ao perfil desejado, no| . -.
selecéo caso do servico piblico, seria o exigidos e passar em todas as
. ' etapas do processo de selegéo.
candidato que passou em todas as P P ¢
Existe também os cargos de livre
etapas de um concurso. «
nomeacao.
. . . . |O processo de integracdo é
- Orientar: integrar o profissional a |. P grag
incipiente e praticamente
s cultura da empresa. L
Aplicacdo: Modelar: informar a descricdo do Inexistente.
orientar, modelare | L ~ : Sabe-se da descricdo dos cargos
. cargo, atribuicdes, funcdes e suas inter- ¢ - _g
avaliar o apenas de forma bem genérica;
relacbes com outros cargos na empresa. Inexiste ~ a  avaliacgo  de
- Avaliar: avaliacdo de desempenho.
¢ P desempenho.
Plano de cargos, carreiras e
- . e remuneracdo estd amparado na
Recompensas - Salario, beneficios e bonificagdes. ¢ P

Lei n°. 3656 de 1° de setembro de
2011.

Com a construcdo da cidade
- Assegurar um bom ambiente de |[universitaria teremos instalacbes
trabalho com seguranca e higiene; mais adequadas ao
- Monitorar o grau de satisfacdo das |desenvolvimento das atividades.
pessoas em relacdo as politicas da|Ndo  existe  programa  de
empresa. monitoracdo de satisfacdo das
pessoas.

A UEA ndo desenvolve um
programa préprio de capacitacdo,
grande parte dos treinamentos sdo
realizados através da SEAD.

Manutencéo e
monitoracao

- Programas de treinamento e
Desenvolvimento | capacitagéo;
- Desenvolvimento de aptiddo.

Fonte: Elaborada pelo autor baseado em CHIAVENATO, Idalberto. Recursos Humanos: O
capital humano nas organizacdes. 92 ed. Rio de Janeiro: Campus Elsevier, 2009.

Diante de todas as atribuicdes referentes a Gestdo de Pessoas podemos agrupa-las em trés:

suprimento, manutencéo e desenvolvimento de pessoas. De acordo Bergue (2007, p. 18),

Uma definicdo possivel para Gestdo de Pessoas no setor publico é: esforco
orientado para o suprimento a manutencédo e o desenvolvimento de pessoas
nas organizacdes publicas, em conformidade com os ditames constitucionais
e legais, observadas as necessidades e condicdes do ambiente em que se
inserem.

Ou seja, recrutar e selecionar as pessoas ou “suprimentos”, oferecer politicas salariais e

programas de qualidade de vida para garantir a manutencdo destes profissionais dentro das
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organizagOes e oferecer programas de treinamento e capacitagdo para que possam desenvolver-se e

alcar possiveis promocdes dentro da organizacdo em que esta inserido profissionalmente.

2.5 CULTURA ORGANIZACIONAL

A Cultura Organizacional refere-se a tudo o que faz referéncia a uma organiza¢édo, como
suas crencas e valores que estabelecem padrdes de comportamento e que define a histdria desta
organizacao.

Entender e compreender a Cultura Organizacional é o melhor caminho para se ter um

conhecimento mais profundo de como as coisas acontecem no dia a dia.

O principal desafio das organizagdes reside ndo apenas em diminuir o
conflito entre objetivos individuais e objetivos organizacionais, mas também
na compatibilizacdo entre os objetivos da organizacdo, os objetivos da
sociedade onde a organizacdo se encontra inserida e os objetivos dos
individuos que integram a organizacdo. (OLIVEIRA, 2002, p. 81)

A Cultura Organizacional deve estar em consonancia com as expectativas da sociedade, pois
o produto final de uma organizacdo como a UEA € o servico prestado diretamente a sociedade, seja
no atendimento das expectativas dos estudantes, seja em acdes direcionadas a populacao.

Freitas (2007, p. 380) diz que:

A Cultura Organizacional configura-se como um conjunto de representacdes
socialmente imaginarias que constroem e reconstroem as relagfes cotidianas
no interior das organizacOes e que expressam os valores, os significados e as
interpretacdes, objetivando um sentido de unidade.

A compreensdo da cultura de uma empresa é 0 que d& meios para que o gestor de uma
empresa consiga fazer um processo de socializagdo organizacional que atenda as expectativas

organizacionais.

2.6 SOCIALIZACAO ORGANIZACIONAL

Segundo Chaves (2003, p. 7), “convém esclarecer que ha diferentes nomenclaturas
utilizadas para o processo de socializacdo organizacional, entre as quais integracdo, iniciacgao,
orientacdo, socializagdo ou ambientagdo de novatos”.

Entre tantas denominacOes para a Socializacdo Organizacional as mais usadas séo:

integracdo ou ambientacdo, que nada mais é do que, um treinamento especifico e especializado para
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ser aplicado aos novos colaboradores de uma organizacdo no momento de seu ingresso. Ou seja, é
um conjunto de agOes direcionadas aos colaboradores com o intuito de informar e formar melhores
profissionais para fazer parte da organizagdo. Um processo que ira preparar o individuo para o dia a
dia de trabalho.

E o momento ideal para repassar diversas informagdes de extrema importancia para ajudar
estes novos colaboradores em sua ambientacdo, € 0 momento de ingresso na organizacao. Sera este
0 momento para apresentar misséo, viséo e valores da empresa, informar sobre questdes salariais e
sobre beneficios. Sera ainda 0 momento de apresentar de forma geral a empresa em sua totalidade e
de forma mais especifica o setor e as pessoas com as quais irdo trabalhar diretamente.

Oliveira (2002, p. 50) afirma que “a socializagdo organizacional se constitui em uma
importante ferramenta que possibilita a difusdo das ideologias da empresa, como os principios e
normas laborais que as empresas incitam os funcionarios a assimilar”.

O processo de socializacdo ou integracdo é na verdade o momento de dar as boas vindas aos
novos integrantes, 0 momento ideal para demonstrar o que a organizacdo tem a oferecer e 0 que se
espera das pessoas, 0 momento para moldar os novos integrantes de maneira que eles possam
atender as expectativas da empresa. Silva et al (2008, p.12) diz ainda que “um individuo
socializado contribui com seu potencial intelectual, social e de trabalho para o alcance das metas da
organizagdo”. Em outras palavras, o individuo socializado adequadamente, compro mete-se mais
com a empresa na qual trabalha. Esse individuo tem mais vontade de fazer parte da histéria da
empresa.

Além de preparar o individuo para adaptar-se a cultura organizacional de uma empresa,
existem outras finalidades associadas ao processo de socializagdo organizacional, onde uma das
mais importantes € a reducdo do turnover de funcionarios. A rotatividade nos periodos iniciais €

sempre prejudicial e oneroso para a organizagéo.
2.6.1 Influéncia do processo de integracdo na organizacao.

Quando um profissional tem o devido treinamento ao entrar em uma instituicdo, ele sente-se
acolhido, sente que faz parte desta organizacéo.

Conhecer a organizacdo da qual ira fazer parte, conhecer as pessoas com quem ira interagir e
principalmente ter o entendimento da importancia do trabalho realizado nesta organizacdo, faz com
que a pessoa trabalhe mais e melhor, que sinta vontade de fazer o melhor.

Quando o colaborador entende o trabalho que ira realizar, e compreende a importancia deste

trabalho, faz com que ele se dedique mais ao trabalho que ira realizar. Chiavenato (2010, p. 76) diz
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que: “da-se 0 nome socializagdo organizacional & maneira como a organizacdo recebe 0s novos

funcionarios e os integra na sua cultura”.
2.6.2 Beneficios do Processo de Integracdo na organizacao.

De acordo Oliveira (2002), a implantacdo do processo de integracdo traz diversos beneficios
para uma organizagéo, alguns deles séo:

- Fazcomque o individuo tenha expectativas reais referente ao seu trabalho;

- Diminui a ansiedade em relacdo & empresa e ao trabalho;

- Proporciona ao empregado a oportunidade de conhecer bem a organizagdo e as pessoas
comquem ird interagir;

- A integracdo facilita a interatividade e a formacao de parcerias entre os colaboradores.

2.7 IMPORTANCIA DO PROCESSO DE INTEGRACAO

Apesar da evolucdo do setor de Recursos Humanos, ainda ha muitas organizacbes que ndo
possuem um processo adequado de Recepgdo e Integracdo dos seus novos funcionarios. O processo
de integracdo permite que o novo colaborador, se sinta parte de uma equipe, conheca as normas,
regras, responsabilidades e ainda tenha o conhecimento sobre a misséo, viséo e valores da empresa.
O processo de integracdo € fundamental em uma organizacgéo, pois sera neste momento que 0 novo
funcionério sera apresentado ao seu novo ambiente de trabalho e serd informado também sobre a
politica da empresa, sobre normas, direitos e deveres e tudo o que for de relevante relacionado a
esta organizacgéo.

Os gestores tém que se preocupar com 0 novo colaborador, entender que essa pessoa esta
chegando a um novo ambiente, com muitas descobertas. A perfeita condugdo do processo de
integracdo contribuira na retencdo, comprometimento e um melhor desenvolvimento profissional.
Conforme descreve Nascimento (2006, p. 27), “O comprometimento esta intimamente ligado a
motivacdo, gerada pelo desafio, pelo reconhecimento, pela perspectiva de autorrealizacdo e pela
percepc¢éo dos beneficios futuros™.

O gestor imediato terd um papel fundamental neste processo de integracdo, pois cabera a ele
fazer com que o novo colaborador se sinta acolhido e pertencente ao grupo. Quando o colaborador
sente-se acolhido, orientado de forma correta e integrado a organizacdo, aumenta as possibilidades

dele comprometer-se mais, em prol do crescimento desta organizacéo.
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2.7.1 Integracdo como Processo Estratégico.

Para Freitas (2007), ao entrarmos em uma organizagao necessitamos passar por um processo
de integracdo, pois esta é a melhor ferramenta para ambientar 0s novos profissionais, seja em
relacdo a cultura organizacional ou quanto as normas e condutas de comportamento. A dire¢do deve
entender que, ao chegar a empresa tudo € novidade e que este € 0 melhor momento para deixar claro
0 que se espera de quem esta chegando e 0 que a empresa tem a oferecer.

Para que este processo de integracdo tenha sucesso € necessario que haja o
comprometimento de todos 0s envolvidos, ndo apenas dos profissionais de recursos humanos, existe
ainda trés pessoas que sdo vitais para o sucesso deste momento, sdo eles: alta direcéo, lider imediato
e 0S pares com quem a pessoa ira trabalhar.

- A alta direcéo deve dar todo apoio e suporte independente do nivel hierarquico das pessoas
que estiverem ingressando na empresa;

- O lider imediato deve se fazer presente, pois este sera 0 melhor momento para informar
quais sdo as expectativas quanto a pessoa que esta chegando;

- Os pares também tém um papel fundamental neste processo, pois serd com estas pessoas

ou esta equipe gue a pessoa ird interagir na maior parte do tempo.
2.7.2 Erros graves no Processo de Integracéo.

Conforme Robbins (2003), um erro recorrente das empresas ocorre quando, 0 gestor delega
a tarefa de integracdo dos novos funcionarios a pessoas que ndo tem a formacdo adequada ou ainda
a pessoas que ndo estdo comprometidas com a empresa em que se trabalha, e que ndo conhecem na
integra todas as normas e regras a serem seguidas. Deixar esta responsabilidade para uma pessoa

despreparada pode gerar problemas graves a organizacao.

2.7.3 Como e por que fazer o Processo de Integracéo.

E sempre recomendavel que o Processo de Integragdo ocorra no primeiro dia ou na primeira
semana apos a entrada deste novo profissional. Para Robbins (2003), o profissional devera ser
apresentado a toda a estrutura da empresa, ao setor no qual ira trabalhar aos setores com os quais
devera interagir e a equipe da qual ira fazer parte.

Neste momento o profissional de recursos humanos deverd apresentar normas, regras e
beneficios e o chefe imediato devera apresentar as atividades do setor, para as pessoas com gquem

ir4 trabalhar e quem procurar em caso de duvidas.
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Podemos dizer que Integracdo é a mistura de boas vindas, educacdo e treinamento.
Recepcionamos as pessoas, informamos sobre a misséo, visdo, valores, normas e procedimentos e ja

iniciamos com o treinamento nas atividades pertinentes ao cargo que ird ocupar.

3 METODOLOGIA

Para atender os objetivos deste trabalho, foi realizada uma pesquisa bibliografica em
literatura especializada como livros e artigos cientificos. E para fundamenta-la, realizou-se também
uma pesquisa qualitativa direcionada aos colaboradores da Universidade do Estado do Amazonas.

A coleta de dados se deu através de entrevista com respostas abertas, e o roteiro de
entrevista foi elaborado de forma a se adequar a realidade da Universidade e aos objetivos da
pesquisa. Por serem questfes abertas, 0s entrevistados tiveram uma maior liberdade de expressao
bem como, responderam de maneira mais informal.

A pesquisa ocorreu no periodo de 18 a 22 de abril de 2016, e foi realizada unicamente com
servidores da Reitoria da UEA, do grupo de 10 (dez) pessoas pesquisadas todos tinham nivel
superior completo e tinham entre 2 (dois) e 4 (quatro) anos de UEA. Houve também o cuidado de
selecionar pessoas de setores distintos.

O questionario aplicado na entrevista teve o objetivo de avaliar como os servidores da UEA
estdo se sentindo com relacdo a motivagdo, autoestima e desempenho de suas funcbes e se a
implantacdo de um processo de integracdo seria uma solucdo possivel para minimizar problemas

decorrentes da falta de informagéo.

4 ANALISE DE RESULTADOS

Finalizada as entrevistas, foi realizada uma analise dos dados coletados junto aos servidores
da Universidade do Estado do Amazonas, objetivando ter uma visdo mais ampla e critica quanto a
satisfacdo, dificuldades, autoestima/subutilizacdo, desempenho das fungdes inerentes ao cargo e

acOes praticadas para solugéo de problemas.

4.1 Satisfacéo / Motivagéo

Quadro 4: Nivel de satisfacdo em relacdo as atividades realizadas no trabalho.
“Ndo me sinto satisfeito, apenas fago meu trabalho no automatico, na maioria das vezes ndo sei

qual o propoésito do que estou fazendo”.

“Pouco satisfeita. Aqui no meu setor tem muita gente fazendo a mesma coisa, ou seja, ficam
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inventando trabalho para justificar tanta gente no setor”.

“Me sinto insatisfeita, poderia fazer muito mais. Passo dias sem fazer praticamente nada, ou sé

tirando copias ou entregando documentos em outros setores”.

Fonte: Elaborado pelo autor, com base no instrumento de coleta de dados.

Percebe-se na fala dos entrevistados a grande insatisfacdo em relacdo as atividades diarias.
Muita dessa insatisfacdo refere-se ao desconhecimento do proposito de seu trabalho ou mesmo da
falta de estimulos por parte do chefe imediato. Robbins (2003, p. 28), diz que “se os funcionarios
nao estdo motivados, a culpa é dos gerentes e das praticas organizacionais, ndo deles”. Ou seja, a
organizacao esta falhando ao ndo se sensibilizar com esta sensacdo de descontentamento por parte

dos servidores.

Quadro 5: Nivel de motivacdo quando entrou na UEA e nivel de motivacao atual.
“Nestes anos de UEA ja estive 100% motivado no inicio, depois a motivagdo caiu totalmente e

hoje diria que estou recuperando a vontade de trabalhar novamente”.

“As melhores possiveis. Sempre achei que seria muito bom trabalhar aqui”.

“Tinha muitas expectativas boas”.

“Muito motivado, com muitas expectativas”.

“Ndo me sinto motivado, mas preciso deste trabalho entdo nido reclamo”.
9

“Ainda gosto do que fago, mas ndo me sinto plenamente motivada”.

“Me sinto desmotivado, o trabalho ndo ¢ gratificante™.

Fonte: Elaborado pelo autor, com base no instrumento de coleta de dados.

Conforme Maximiano (2007, p. 50), “a motivagdo para o trabalho é resultante de uma
interacdo complexa entre os motivos internos das pessoas e 0s estimulos externos da situacdo ou
ambiente”. Cada um tem a sua propria motivagdo, porém esta auto- motivacdo ndo substitui as agdes
da propria organizacdo, ndo extingue a responsabilidade da chefia em promover acbes que

estimulem os servidores.

4.2 Dificuldades

Quadro 6: Recebeu treinamento para executar o trabalho?
“Nao. Ja havia passado uns 15 dias desde a minha contratacdo e praticamente ndo tinha feito

nenhum tipo de trabalho”.
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“Sim, mas foi insuficiente. Foi um treinamento muito superficial. A orientacdo dada ndo da

condicdes para executar as atividades”.

Fonte: Elaborado pelo autor, com base no instrumento de coleta de dados.

Verifica-se a falta de treinamento para a execucdo das atividades. Treinamento € essencial
para gque as pessoas possam ter a compreensdo de como realizar seu trabalho. Com boa orientacéo,
0s novos servidores poderao se dedicar mais as suas atividades e a falta de um bom treinamento faz
com que as pessoas fiqguem desmotivadas ja no momento de ingresso na instituicdo. Sobre isso
Robbins (2003, p. 54) diz “Nao importa qudo motivado um empregado esteja, o seu desempenho

sofrerd se ndo houver um ambiente de trabalho que lhe dé suporte™.

4.3 Autoestima / Subutilizacéo

Quadro 7: Sentimento de valorizacdo no trabalho e condig¢6es para contribuir mais com a UEA.
“Nao sou valorizada. No setor que trabalho ndo existe isso de valorizar o trabalho. O que tem ¢

pressdo pra sempre fazer mais”.

“Eudiria que ndo existe valorizagdo. Nula™.

“Sinto que ndo dao valor ao que eu fago™.

“Com certeza, tenho muito para contribuir”

“No setor que trabalho atualmente sou estimulado a contribuir sempre mais com as atividades.

Mas acredito que sempre temos algo mais a oferecer”.

“Tenho sim condi¢des de contribuir mais”.

Fonte: Elaborado pelo autor, com base no instrumento de coleta de dados.

Verifica-se nas entrevistas o quanto os funcionarios estdo se sentindo desvalorizados, porém
percebe-se ainda que as pessoas mantém a vontade de se dedicar mais e de fazer parte da
instituicdo. Seria necessario que 0s gestores tivessem um olhar mais atento para estas pessoas, que
identificassem quais as maiores ou mais urgentes necessidades destes servidores, para que assim

possam tracar um plano de acéo para solucionar este problema.

Quadro 8: Sensacdo de desmotivacédo e/ou subutilizagao.
“As vezes sim. Por que passamos muito tempo sem fazer nada e em outros momentos aparece

muito trabalho”.

“Sim, por diversas vezes fiz trabalhos bem aquém da minha capacidade. Me vi fazendo trabalho
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que qualquer estagiario poderia fazer e que ndo precisava do nivel de estudo que foi solicitado

no momento da minha contratagao”.

Fonte: Elaborado pelo autor, com base no instrumento de coleta de dados.

Nota-se na fala dos entrevistados a desmotivacdo em relacéo as atividades realizadas em seu
cotidiano. Isso ocorre principalmente quando os servidores tém que desempenhar atividades de
pouca complexidade, atividades que ndo precisam de treinamento ou qualquer conhecimento
especifico. Essa desmotivacdo pode contribuir para a frustracdo em relacdo a instituicdo em que
estdo trabalhando. Com relagdo a desmotivagdo, Silva (2008, p. 208) afirma que “frustracdo ¢ o
sentimento que se desenvolve no individuo quando muitas vezes ele ndo consegue alcancar

objetivos ou satisfazer necessidades estabelecidas™.

4.4 Desempenho

Quadro 9: Dificuldades para adaptar-se ao ambiente de trabalho / Conhecimento da funcao dos
outros servidores da UEA.
“Falta de informagd@o. E também as pessoas ndo te recebem bem, talvez por ndo conhecer quem

a gente €.

“Sim tive muita dificuldade, é dificil ter acesso as informacfes necessarias para desempenhar as

atividades e as pessoas dos outros setores normalmente ndo sao muito acessiveis”.

“Falta de informagdo em relagdo ao trabalho. Nao conhecer as pessoas dos outros setores

também dificultou bastante o trabalho”.

“Dificuldade de informagdes por parte dos outros setores ¢ falta de um sistema integrado de

informacgdes, que me permitisse saber o despacho dos outros setores™.

“Dificuldade em saber como fazer meu trabalho, de conseguir informagdes dos outros setores”.

“Conheco bem a funcdo das pessoas que trabalham diretamente comigo, dos outros setores e

unidades ndo”.

“Apenas de alguns servidores de algumas unidades e pro-reitorias, no geral somente
conhecemos o trabalho de outros servidores a medida que o nosso trabalho é interligado com o

de outro setor”.

Fonte: Elaborado pelo autor, com base no instrumento de coleta de dados.

Percebe-se pela fala dos entrevistados que o grande problema para adaptar-se ao ambiente
de trabalho ¢ a falta de informac&o, principalmente a dificuldade de conseguir com outros setores,

informagOes importantes para o desenvolvimento de suas atividades. Os entrevistados apontam
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também o fato de ndo conhecer o trabalho e as pessoas de outras pro-reitorias como um grande
empecilho para desempenhar seu trabalho. O trabalho na Universidade é todo interligado, boa parte
dos processos passa por diversos setores até serem finalizados, se houvesse uma maior interacéo

entre estes setores haveria maior eficiéncia na execucdo deste trabalho.

4.5 Acdes praticadas para a solugdo de proble mas

Quadro 10: O que fazer para se sentir plenamente satisfeito no trabalho?
“Além de melhoria no salario, precisaria mais treinamento, ¢ muito ruim ndo ter seguranca para

realizar o meu trabalho”.

“Sinto falta de mais treinamento para desenvolver melhor meu trabalho™.

“Precisam parar de adotar desvio de fungdo como desculpa para a falta de pessoal capacitado

para o trabalho™.

Fonte: Elaborado pelo autor, com base no instrumento de coleta de dados.

Reflete-se na fala dos entrevistados uma insatisfacdo com relacdo ao trabalho, verifica-se
tanto a falta de recompensas materiais quanto a necessidade de investimento em agdes que facilitem
0 desenvolvimento das atividades diarias. Um maior investimento em treinamento seria
imprescindivel para que os servidores se sentissem mais satisfeitos com as fungdes desenvolvidas

por cada um.

Quadro 11: SolugOes para a sensagdo de subutilizacao.
“Tentei conversar com meu chefe, mas ndo deu certo”.

“Falei com o Pro-reitor e informei que ndo havia trabalho para fazer, mas nada aconteceu. E
ainda fui criticado por ter tomado esta atitude. Entdo tentei ajudar no trabalho de outras pessoas

do setor”.

“Tentei conversar com meu chefe, mas nao foi uma boa ideia, fui taxada de funcionaria que fica

reclamando”.

Fonte: Elaborado pelo autor, com base no instrumento de coleta de dados.

Silva (2008, p. 206) diz que “o principal interesse gerencial € motivar os funcionarios a
alcancar os objetivos organizacionais de modo eficiente e eficaz”. Porém existe ainda uma barreira
que impede que os servidores possam comunicar essa insatisfacdo aos gestores. O que se observa é
que a sensacdo de subutilizagdo é recorrente entre os servidores da instituicdo, todavia apesar destas

dificuldades, ainda temos servidores que estdo dispostos a contribuir mais com a instituicéo.

n°2,jan-jun. 2018



amazon
business
research

Quadro 12: Importancia do processo de integracdo para a UEA.
“Se tivesse um processo de integragdo muitos problemas deixariam de acontecer. Seria mais

facil conhecer o nosso papel dentro da UEA e dos colegas dos outros setores também”.

“A integracdo seria muito importante para os novos funcionarios, com certeza iria diminuir o

desconforto no momento de entrada na UEA, e facilitaria na realizacdo das atividades diarias”.

“Um processo de integracdo, se fosse utilizado, seria de extrema importancia para o funcionario
diminuir o tempo de adaptacdo, conhecer a cultura da Instituicdo, o tramite dos processos, as

normas internas, além de demonstrar importancia pelo novo funcionario”.

“Um processo de integracdo seria muito bom, seria a oportunidade de ter uma visdo geral da
UEA, tanto em relacdo a processos quanto a ter conhecimento da importancia do trabalho e

principalmente conhecer as pessoas com as quais vamos trabalhar”.

Fonte: Elaborado pelo autor, com base no instrumento de coleta de dados.

Constata-se que todos os entrevistados entendem o Processo de Integracdo de funcionéarios
como algo necessario, Gtil e urgente. HA um consenso sobre a importancia deste processo de
socializacdo, de como minimizaria muitos dos problemas identificados nesta pesquisa. Conforme ja
foi citado, por Silva et al (2008, p.12) “um individuo socializado ou integrado tem muito a
contribuir tanto intelectualmente quanto com a capacidade laboral para o alcance dos objetivos da

organizacao”.

5 MODELO PROPOSTO

No quadro 13 apresenta-se uma sugestdo de quando e como deve-se fazer um Processo de

Integracdo na Universidade do Estado do Amazonas.

Quadro 13: Sugestdo para o Processo de Integracédo

1° Momento: responsdvel: Recursos Humanos Um profissional do setor de recursos
humanos devera apresentar um panorama
geral da Universidade, informando sobre a
missdo, visdo e valores, bem como informar
sobre direitos e deveres dos servidores que
sdo garantidos pela Lei n°. 3.656 e o Estatuto
do Servidor e informar quais os beneficios
disponibilizados para os servidores. Devera
ainda informar as normas de convivéncia da
universidade e sanar quaisquer duavidas
relacionadas ao setor de recursos humanos.

2° Momento: responsavel: Gestor Imediato O chefe do setor devera apresentar as pessoas
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com as quais 0 novo colaborador ira
trabalhar. Neste momento ele devera deixar
claro as expectativas em relacdo ao novo
integrante da equipe.

3° Momento: responsavel: o proprio gestor ou | Neste momento devera apresentar a rotina de
poderd delegar essa funcdo a uma pessoa | trabalho. Fazer uma explanacdo sucinta sobre
devidamente preparada. as normas e regras a que este setor deve se
basear. Apresentar os documentos e planilhas
utilizadas no  desenvolvimento  das
atividades, ensinar sobre o fluxo de trabalho,
bem como apresentar 0s outros setores ou
Pro-reitorias que irdo interagir com o setor
no qual este servidor iré trabalhar.

Fonte: Elaborado pelo autor baseado em OLIVEIRA, Silvio Luiz de. Sociologia das organizacoes:
uma analise do homem e das empresas no ambiente competitivo. Sdo Paulo: Pioneira Thomson
Learning. 2002.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Em meio a um processo altamente dindmico no qual as mudangas ocorrem rapidamente,
impulsionadas pela globalizacdo, novas tecnologias e competicdo acirrada, as organizacbes
precisam evoluir e adaptar-se a nova estrutura organizacional. Nesse novo tempo, exigem-se
profissionais €éticos e proativos capazes de se adaptar instantaneamente aos novos modelos
organizacionais e precisa-se cada vez mais de profissionais motivados.

A UEA atualmente ndo tem estrutura fisica ou pessoal suficiente para cuidar da gestdo de
pessoas, desta forma o recursos humanos realiza basicamente atividades de departamento pessoal, e
as questbes de desenvolvimento pessoal fica sob a responsabilidade de cada gestor de suas
respectivas pro-reitorias. E talvez por este motivo, ou seja, ndo ter pessoal devidamente treinado e
dedicado as necessidades dos servidores, constatou-se através desta pesquisa, insatisfacdo com o
trabalho, desmotivacdo e/ou sensacdo de desvalorizacdo. Verificou-se ainda através desta pesquisa,
que boa parte desta sensacgao de insatisfagdo e/ou desmotivagédo decorre da falta de treinamento e de
um bom direcionamento das atividades diarias.

Verificou-se ainda a falta de um planejamento adequado para 0 momento de ingresso de
novos servidores, o que acaba criando muitas dificuldades de adaptacdo a realidade organizacional
da Universidade.

Diante das dificuldades verificadas, concluiu-se que a implantacdo de um Processo de
Integracdo sera um grande avanco para a UEA, pois desta forma podera preparar o novo
colaborador para a Universidade. Assim teremos pessoas mais comprometidas com seu trabalho e

coma organizacdo da qual ird fazer parte.
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Assim, esta inovacdo tornar-se-ia uma nova pratica para o setor de recursos humanos
juntamente com os gestores da Universidade, onde desta forma teremos novos servidores que irdo
trabalhar consoante a este novo estilo de gestdo de pessoas entendendo seu posicionamento dentro

da estrutura organizacional da Universidade.
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APENDICE A-ROTEIRO DE ENTREVISTA
1 — Ao ingressar na UEA vocé recebeu informacGes com relacdo as normas internas, salario e
beneficios?
2 —Vocé recebeu algum treinamento e/ou orientacdo para executar seu trabalho?
3 — Vocé tem conhecimento do propoésito do seu trabalho na UEA?
4 — Como vocé avalia sua orientacdo para o desempenho de suas atividades?
5 — No momento de ingresso na UEA, teve dificuldades em entender o seu papel no setor?
6 — Quais dificuldades vocé teve para adaptar-se ao seu ambiente de trabalho?
7 - Conhece a funcdo dos servidores de outros setores (prd-reitorias e/ou unidades)?
8 — Foi apresentado aos colegas e/ou chefes de outros setores?
9 — Qual seu nivel de satisfagdo com as atividades que realiza em seu trabalho?
10 - O que precisa ser feito para que se sinta plenamente satisfeito em seu trabalho?
11 — Como esta seu sentimento de valorizagdo no seu ambiente de trabalho?

12 — Vocé sente que tem condigdes para contribuir mais coma UEA?
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13 — J& sentiu-se desmotivado ou subutilizado no trabalho?

14 — Quais ac¢des foram praticadas para solucionar esta sensacéo de ser subutilizado?
15 - Qual sua motivagéo para o trabalho quando entrou na UEA?

16 - Qual sua motivagdo para o trabalho atualmente?

17 — Como Vocé acredita que um processo de integracdo de novos funcionarios facilitaria a
adaptacdo na UEA?

ANEXO A- TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

UNIVERSIDADE DO ESTADO DO AMAZONAS - UEA
COMITE DE ETICA EM PESQUISA — CEP/UEA

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado (a) Colaborador (a),

Vocé esta sendo convidado (a) a participar da pesquisa: Influéncia da socializacédo
organizacional na satisfacdo: as maiores dificuldades de adaptacdo do servidor, sob a
responsabilidade de Monica Lopes Costa, que ird investigar as maiores e mais recorrentes
dificuldades dos funcionarios ao ingressar na Universidade do Estado do Amazonas.

A pesquisa tem o intuito de mapear as dificuldades encontradas pelos funcionarios ao ingressar na
UEA, e apds esse mapeamento propor um modelo de socializagdo (integracdo) para facilitar na
ambientacdo dos novos funciondrios bem como auxiliar no desenvolvimento de suas atividades.

1. PARTICIPACAO NA PESQUISA: Vocé ira participar de uma entrevista com perguntas
abertas, elaboradas para responder a varios guestionamentos sobre as dificuldades encontradas por
funcionarios ao ingressar na UEA, e no decorrer de sua vida profissional dentro da UEA.
(Lembramos que a sua participacdo € voluntaria, vocé tem a liberdade de ndo querer participar, e
pode desistir, em qualquer momento, mesmo apds ter iniciado a ENTREVISTA sem nenhum
prejuizo para vocé).
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2. RISCOS E DESCONFORTOS: O procedimento utilizado sera uma entrevista com perguntas
abertas, comrisco de desconforto minimo. Caso o pesquisado ndo se sinta confortavel em responder
a algumas das perguntas podera deixa- las sem resposta.

3. BENEFICIOS: Os beneficios esperados com o estudo sdo no sentido de melhorar em curto
prazo a ambientacdo dos novos funcionarios e minimizar as dificuldades encontradas no momento
de ingresso na Universidade e a médio e longo prazo conseguir uma maior integragcdo entre todos 0s
funcionarios da UEA.

4. CONFIDENCIALIDADE: Todas as informacdes que o (a) Sr. (a) nos fornecer serdo utilizadas
somente para esta pesquisa. Seus dados pessoais ndo serdo em nenhum momento solicitados, apenas
suas respostas serdo utilizadas e as mesmas ficardo em segredo e 0 seu nome nao aparecera em
lugar nenhum dos (as) (QUESTIONARIOS, FITAS GRAVADAS) nem quando os resultados
forem apresentados.

5. ESCLARECIMENTOS: Se tiver alguma divida a respeito da pesquisa e/ou dos métodos
utilizados na mesma, pode procurar a qualquer momento o pesquisador responsavel, assim como
académicos e co-orientador.

Nome do pesquisador responsavel: Monica Lopes Costa
Endereco: Rua das Nagdes, 142, Raiz, CEP: 69068-500
Telefone para contato: 99175-8561 / 3632-0742
Horario de atendimento: 08 as 16:00 horas

Comité de Etica em Pesquisa da Universidade do Estado do Amazonas - UEA
UNIVERSIDADE DO ESTADO DO AMAZONAS
Localizada na Av. Castelo Branco, 504, Cachoeirinha,
CEP:69065-010
Fone: (92) 3878-7822

6. RESSARCIMENTO DAS DESPESAS: Caso o0 (a) Sr. (a) aceite participar da pesquisa, nao
receberd nenhuma compensacao financeira.

7. CONCORDANCIA NA PARTICIPACAO: Se o (a) Sr. (a) estiver de acordo em participar
devera preencher e assinar o Termo de Consentimento PGs-esclarecido que se segue, e recebera uma
copia deste Termo.

O sujeito de pesquisa ou seu representante legal, quando for o caso, devera rubricar
todas as folhas do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE — assinando
na ultima pagina do referido Termo.
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O pesquisador responsavel devera, da mesma forma, rubricar todas as folhas do
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE — assinando na dltima pagina
do referido Termo.

CONSENTIMENTO POS INFORMADO

Pelo presente instrumento que atende as exigéncias legais, declaro que, apos leitura minuciosa
do TCLE, teve oportunidade de fazer perguntas, esclarecer davidas que foram devidamente
explicadas pelos pesquisadores, ciente dos servigcos e procedimentos aos quais serd submetido e,
nao restando quaisquer duvidas a respeito do lido e explicado, firma seu CONSENTIMENTO
LIVRE E ESCLARECIDO em participar voluntariamente desta pesquisa.

E, por estar de acordo, assina o presente termo.

Manaus, de de

Nome: RG:

Assinatura
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