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Planejou-se a presente pesquisa com o objetivo de reconstruir e validar um
questiondrio de socializa¢io organizacional para funcionarios do setor ptblico.
Partiu-se de questionario de socializa¢do organizacional ja validado anterior-
mente, confrontando-o com revisdo da literatura, que revelou, nos ultimos 15
anos, maior énfase na proatividade dos individuos, bem como na importancia
atribuida ao acesso a informacgdes. Para reconstruir os itens do Inventario de
Socializa¢do Organizacional, explorou-se a linguagem de servidores em entre-
vistas prestadas a estudo antecedente. Reconstruiram-se os itens, tendo em
vista mensurar oito fatores hipotéticos da socializacdo organizacional: compe-
téncia, proatividade, qualificag3o, objetivos e valores organizacionais, histéria
da organizacdo, politicas, dominio da linguagem e integracdo com pessoas. O
novo instrumento ficou com 54 itens e foi aplicado a 903 servidores ptblicos de
duas institui¢des publicas. As respostas aos questionarios foram submetidas a
analise fatorial (técnica dos eixos principais e com rotag3o obliqua), tendo sido
encontrados sete fatores: Acesso as Informagdes (o = 0,78; 2= 0,24); Compe-
téncia e Proatividade (o = 0,81; r*= 0,00); Integragdo com as Pessoas (o = 0,871;
r*=0,00); N3o Integragdo com a Organizagdo (o = 0,70; r*> = 0,04); Qualificagdo
Profissional (o = 0,71; 12 = 0,03); Objetivos e Valores Organizacionais (o = 0,81;
r* = 0,03); e Linguagem e Tradi¢do (o = 0,83; r* = 0,03). A estrutura fatorial
encontrada corrobora parcialmente o conjunto de fatores hipotéticos e sugere
que o questionario apresenta validade e consisténcia satisfatéria, sendo melhor
do que o anteriormente disponivel.

Validagdo de escala; Analise fatorial; Socializagdo organizacional; Mensuracio;
Avaliagdo psicolégica.
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The research was planned to re-building and evaluating the validity of a
questionnaire about organizational socialization to public functionaries. The
point of starting was a questionnaire, whose validity was already tested ago,
confronting it with the new literature. This literature indicated an emphasis in
behaviors of pro-activity and in the access to information. To re-build the items
of Organizational Socialization Inventory, the language of public functionaries
was explored in interviews of antecedent research. The items were re-built to
measure eight hypothetic factors of organizational socialization: competence,
proactivity, qualification, organizational objectives and values, organizational
history, politics, language domain, and integration with people. The new
instrument has 54 items and it was applied to 9o3 public functionaries in two
institutions. The answers to questionnaire were submit to a factor analysis
(principal axis-factoring with direct oblimin rotation) and seven factors were
found: Access to Information (o = 0,78; r*= 0,24); Competence and Pro-activity
(o= 0,81; 1*= 0,00); integration with people (a = 0,81; r* = 0,00); un-integration to
organization (o = 0,70; 1> = 0,04); Professional Qualification (o = 0,71; 1> = 0,03);
Organizational Objectives and Values (o = 0,81; r* = 0,03), and Language and
Tradition (o = 0,83; r* = 0,03). The factorial structure corroborates partially the
set of hypothetic factors and suggests that the questionnaire present satisfactory
validity and consistence, and that it is better than the prior available questionnaire.

Validation of questionnaire; Factor analysis; Organizational socialization; Mea-
surement; Psychological evaluation.

Varios eventos, como as necessidades de combater rotatividade de pessoal,
prover adapta¢io de pessoal qualificado expatriado, garantir elevados indices de
produtividade e qualidade do desempenho organizacional e a internacionaliza-
¢do das economias, tém contribuido, desde o periodo posterior as grandes guer-
ras, para que diversas organizagdes, em muitos paises, multipliquem e aperfei-
coem suas politicas de pessoal.
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Algumas organizacdes se beneficiam da pressdo exercida sobre seus empre-
gados em decorréncia da proliferacdo de desemprego e de empregos precarios
no mercado de trabalho. Aquelas que mais demandam pessoal com alta qualifi-
cagdo podem, entretanto, tirar pouco proveito de tal pressao de mercado. Ao con-
trario, sdo conhecidos os casos, como os de universidades e outras organizacoes/
institui¢des do setor puiblico de vérias regides do Pais, em que se vivem dificul-
dades de reter pessoal, inclusive aqueles funcionarios nos quais o poder publico
investiu em qualificacdo/capacitagdo ou recrutou, enfrentando varias dificulda-
des, que vao desde o reconhecimento da existéncia da vaga até a necessidade de
atrair pessoal com perfil raro ou escasso.

As necessidades de melhorias e mais profissionaliza¢do na gestao organiza-
cional do setor publico s3o evidentes. Entre alguns problemas vivenciados sobre
o assunto, destaca-se a contradi¢io atual entre, de um lado, mobilizar e investir
em recrutar pessoal para vagas existentes e, de outro, as dificuldades em reter o
pessoal recém-contratado na organizac¢io e obter dele o desempenho esperado
nos concursos. Destacam-se, também, as diferencas de desempenho entre servi-
dores nos mesmos cargos, sublinhando que ha potencialidades dos servidores a
serem desenvolvidas.

Uma das respostas da Psicologia do Trabalho e das Organizacdes diante
do contexto referido foi intensificar, a partir dos anos 1980, as pesquisas sobre
socializa¢3o organizacional (BORGES; ALBUQUERQUE, 2004; CHAO, 1997b;
FELDMAN, 1997a, 1997b; GRIFFIN; COLELLA; GOPARAJU, 2000; SAKS;
ASHFORTH, 1997a).

Catalogaram-se varios tipos de programas e taticas (ASHFORTH; BLAK,
1996; ASHFORTH; FRIED, 1988; BANDURA, 1984; BAUER et al., 2007;
BROWN; DALY; LEONG, 2009; CHAO, 1997a; CHAO; WALZ; GARDNER,
1992; GRIFFIN; COLELLA; GOPARA]JU, 2000; KIM; CABLE; KIM, 2005;
MAIER; BRUNSTEIN, 2001; MILLER; JABLIN, 1991; SAKS; ASHFORTH,
19973; 1997b; SETTON; ADKINS, 1997; VAN MAANEN; SCHEIN, 1979), entre
os quais se encontra o desenvolvimento de programas de tutorizagio organiza-
cional, que, em suma, consiste na oferta de apoio institucional (técnico-admi-
nistrativo) a um novo trabalhador por meio da figura de um tutor ou mentor
ou orientador. Esse é um empregado de relevante experiéncia na organizacao,
com mais dominio que o iniciante em processos técnicos e/ou administrati-
vos da organizacio e do trabalho, tendo, portanto, capacidade para incentivar o
desempenho do novo funcionario, estimulando seu desenvolvimento auténo-
mo (CHAO; WALZ; GARDNER, 1992; KRAM, 1983; RAGINS; COTTON, 1999;
RUSSELL; ADAMS, 1997).

Trata-se de um desenvolvimento processual e se efetiva na interagdo coti-
diana, envolvendo aspectos simboélicos e da subjetividade humana. Nessa linha
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de raciocinio, Bellodi e Martins (2005) descrevem que o processo de tutoriza-
¢do pode ser definido como um processo de ensino-aprendizagem, um proces-
so reflexivo e um processo de desenvolvimento pessoal e profissional. Desde
a obra seminal de Kram (1983), as fun¢des da tutorizacio organizacional tém
sido sintetizadas (ou classificadas) em dois tipos principais: 1. apoiar ou oferecer
suporte psicossocial e feedback; e 2. estimular o crescimento da carreira profis-
sional do tutorando.

Por razdes como as ja expostas, a UFRN propds um programa de tutoriza-
¢do organizacional, focalizando a aten¢io nos novos servidores em estagio pro-
batério (trés anos) e tem se preocupado com sua institucionalizac¢do. Assim, o
projeto do referido programa esta disponivel no site oficial da institui¢ao (www.
prh.ufrn.br/DDRH /pagina_ddrh.htm) ha algum tempo e foi discutido em varias
instdncias administrativas e colegiadas, de forma que foram editadas e aprovadas
resolugdes (em 20006) sobre o assunto em definitivo no Conselho Superior de
Administracao (CONSAD), tratando do caso dos servidores técnico-administrati-
vos, e no Conselho Superior de Ensino, Pesquisa e Extens3o (Consepe), tratando
do caso dos servidores docentes.

Tais agdes, visando a implanta¢do do programa, s3o inovadoras no dambito
das universidades brasileiras, nas quais as praticas de tutorizacdo ja haviam sido
incorporadas na relagdo professor-aluno (ARIZA ORDONEZ; OCAMPO VELLE-
GAS, 2005; BARRETO, 2008; BELLODI; MARTINS, 2005; GEIB et al., 2007;
REALI; TANCREDI; MIZUKAMI, 2008).

O Instituto de Assisténcia Técnica e Extensdo Rural do RN (Emater-RN)
seguiu a mesma trilha da UFRN e também implantou seu programa de tutoriza-
¢do (http://200.141.128.31/uirh/index.phproption=com_content&view=article&i
d=54&Itemid=115), também a partir de 2006 e com um nivel de institucionaliza-
¢do semelhante ao da UFRN.

Entre outras razdes, o Emater-RN motivou-se por dispor de um quadro com
forte segmentagdo por tempo de servico: um grupo com muito tempo de ser-
vi¢o, aproximando-se do periodo de aposentadoria, e outro muito jovem. Tal
situacdo foi criada por um lapso de tempo sem realizar concursos publicos e
admissoes. Essa situacdo criou uma necessidade premente de acelerar a socia-
lizacao dos novatos, tendo sido agravada pelo fato de o Emater-RN funcionar
com escritorios espalhados nas diversas regides e microrregides estaduais; fato
esse que implica que os novos servidores nao atuem agrupados em uma unida-
de, mas, antes, dispersos pelo Estado e enfrentando demandas para responder
criativamente e autonomamente as necessidades especificas e diferenciadas de
cada regido de atuagdo.

Aqueles que assessoram a implantacio de tais programas na UFRN e no
Emater-RN se deparam, entretanto, com o fato de que as pesquisas no Brasil
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sobre tutorizac¢do organizacional ainda sao escassas, e a atuagdo dos psicélogos
nos cuidados com a socializacio organizacional ainda é pouco profissionaliza-
da (CARVALHO, 2009; GUEIROS, 2009; JUER, SANTOS; SANTOS, 2009).
Uma das dificuldades que contribui para a persisténcia do problema é a falta de
instrumentos técnicos de mensuragdo do nivel de socializac¢ao organizacional
das pessoas.

A tutorizagdo organizacional ja tem sua eficicia testada por algumas pes-
quisas empiricas (ALLEN; EBY, 2003; ALLEN; EBY; LENTZ, 2006; ALLEN
et al., 2004; CHAO, 1997a; CHAO; WALZ; GARDNER, 1992; DONALDSON;
ENSHER; GRANT-VALLONE, 2008; GOLDSHALK.; SOSIK, 2000; MARCO-
LINO et al., 2004; RAGGINS; COTTON, 1999; RAGGINS; COTTON; MILLER,
2000; RAGGINS; SCANDURA, 1999), entretanto, sua eficicia segue sendo
posta em davida, pois Allen, Eby e Lentz (2006) consideram que, apesar da
popularidade dos programas entre diferentes tipos de organizacdes, ha ainda
pouco escrutinio empirico de sua validade.

A maior parte das davidas deriva da existéncia de evidéncias indicando
diferencas de resultados em dependéncia do carater voluntario do envolvimen-
to em um relacionamento de tutorizagdo (CHAO; WALZ; GARDNER, 1992).
Os resultados de pesquisa desenvolvida por Allen Eby e Lentz (20006) apontam,
entretanto, que o carater voluntario ou nio da participa¢do nos programas faz
pouca diferenca, enquanto a qualidade do relacionamento tutor/turorando é
mais importante.

Esses resultados de Allen Eby e Lentz (2000) fortalecem, no entanto, a
hipétese de que a efetividade dos programas pode variar muito em conformida-
de com o envolvimento dos atores (RAGGINS; COTTON, 1999; ALLEN; EBY;
LENTZ, 2000). A persisténcia das diividas demanda e justifica, por consequén-
cia, o desenvolvimento de métodos e técnicas que contribuam para sustentar
pesquisas/diagnosticos sobre tal eficicia dos programas organizacionais.

Para Donaldson, Ensher e Grant-Vallone (2008), os programas de tuto-
rizagdo se constituem instrumento ou meio de socializagdo. Dessa maneira,
estimar quanto os funciondrios novatos, que participaram de programas de
tutorizacdo, estio efetivamente socializados pode ser um dos critérios de ava-
liac3o de tais programas.

Na literatura especializada, dispde-se do questionario em inglés, de autoria
de Chao et al. (1994) sobre socializa¢3o organizacional. No Brasil, uma pesquisa
(BORGES; ROS; TAMAYO, 2001) foi realizada com amostra de trabalhadores
brasilienses (operarios da construgdo civil e comercirios de redes de supermer-
cado) para adaptar o referido questionario. Tal adaptac¢do foi capaz de revelar
especificidades dos brasileiros na socializagdo organizacional, como serd mos-
trado mais detalhadamente adiante, no presente artigo. No geral, contudo, a
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versdo brasileira mostrou-se mais fragil que a original, além de ter focalizado
uma amostra muito especifica e do setor privado da economia.

Do periodo daquela pesquisa a atualidade, a literatura especializada em
socializa¢do organizacional evoluiu acentuadamente, principalmente focali-
zando a proatividade dos sujeitos do processo de socializagao organizacional,
demandando, também, estender-se o referido questiondrio segundo aspectos
antes n3o contemplados.

Por essas razdes, desenvolveu-se a presente pesquisa com o objetivo de
reconstruir o Inventario de Socializacdo Organizacional (ISO) valido para pes-
soal qualificado (docentes e funcionarios técnico-administrativos da UFRN e ser-
vidores extensionistas do Emater-RN). Do ponto de vista da relevincia social, a
pesquisa se justifica por intencionar produzir um instrumento valido que seja
uma referéncia para o uso no setor ptiblico e de pesquisa.

Este artigo foi entdo estruturado, iniciando-se por uma sintese da revisao de
literatura especializada sobre socializa¢io organizacional e, em seguida, descreve
as pesquisas anteriores sobre o Inventario de Socializa¢gdo Organizacional. S6
depois, expdem-se o método aplicado e os resultados encontrados, confrontando
com a literatura consultada.

O processo de socializacio, na perspectiva do interacionismo simbdlico e
construtivismo social, consiste no desenvolvimento da personalidade pelo sujei-
to do processo, em que ele se apropria dos costumes e valores sociais em contato
com o contexto s6cio-histérico. E o processo de tornar-se membro de um grupo,
organizagdo ou sociedade. Socializar-se implica o desenvolvimento de uma iden-
tidade diferenciadora e, ao mesmo tempo, a inclusdo sécio-histérica ao meio
(construido), assemelhando-se e identificando-se com os grupos de referéncia
(BERGER; BERGER, 1977; BERGER; LUCKMANN, 1985; 2004; MARTIN-
BARO, 1992; TORREGROSA; VILLANUEVA, 1984). Tal processo, portanto, é
dindmico, no sentido de que é movimento continuo, encerra a vivéncia de con-
tradi¢es existenciais, bem como é um processo que se desenrola durante toda a
vida do individuo.

A socializa¢do organizacional desenvolve-se no ambito restrito das organi-
zagdes nas quais o sujeito da socializacao estd inserido no papel de trabalha-
dor. Trata-se, portanto, nos termos de Berger e Luckmann (198s5), de um tipo de
socializacio secundaria. Os estudos sobre esse tipo de socializa¢do iniciaram-se
na década de 1960 (SCHEIN, 1968), motivados, entre outros aspectos, pela cres-
cente necessidade de profissionaliza¢do da gestdo de pessoas nas organizagdes.
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A partir de entdo, desenvolveram-se pesquisas e reflexdes sobre o assunto, sur-
gindo distintas perspectivas teérico-metodologicas.

Varias revisdes (ANDERSON, 1997; BAUER et al., 2007; BORGES; ALBU-
QUERQUE, 2004; FELDMAN, 1997a; 1997b; GRIFFIN; COLELLA; GOPARA-
JU, 2000; KIM; CABLE; KIM, 2005; SAKS; ASHFORTH, 1997a) mostram que
ainfluéncia da perspectiva interacionista-simbolica e construtivista da Psicologia
Social vitalizou os estudos em socializa¢do organizacional, a partir da década
de 1990, porque tal influéncia implicou a consideragdo mais efetiva tanto do
fenémeno da socializagdo organizacional, em seu carater processual e continuo,
contextualizado no ambiente socioeconémico mais amplo, quanto do papel ativo
do sujeito do processo.

Borges e Albuquerque (2004), em revisao bibliografica sobre socializagdo
organizacional, observaram a evolug¢do dos estudos nos quatro seguintes enfo-
ques: 1. o das taticas organizacionais, cuja aten¢do centra-se nas a¢oes da organi-
zagdo (taticas) que visam facilitar o processo de socializa¢ao dos individuos (por
exemplo, ALLEN, 1990; BLAU, 1988; JONES, 1986; VAN MAANEN; SCHEIN,
1979) e cujas pesquisas se preocuparam em identificar as dimensdes segundo
as quais as taticas se diferenciam ou podem ser classificadas, bem como a que
objetivos de gestdo cada tipo de tatica pode servir; 2. o enfoque desenvolvimentis-
ta (por exemplo, BLAU, 1988; DUBINSKY et al., 1986; FELDMAN, 1976; 1980;
NELSON, 1987), que mudou o foco de atenc¢io das agdes organizacionais para os
processos cognitivos que os sujeitos da socializacio organizacional vivenciam,
supondo uma sequéncia de fases universais de desenvolvimento do processo
nas organizacdes; 3. o dos contetidos e da informacdo, cujo foco de atencdo sdo
os processos cognitivos do individuo relacionados aos contetidos do processo
de socializag3o e ao papel da busca (pré)ativa de informacdes, abandonando a
suposi¢do de estagios sequenciais (por exemplo, CHAO; WALZ; GARDNER,
1992; MAIER; BRUNSTEIN, 2001; MAJOR et al,, 1995; MILLER; JABLIN,
1991; OSTROFF; KOZLOWSKI, 1992; SETTON; ADKINS, 1997); e, por fim, 4.
as tendéncias integradoras (por exemplo, FELDMAN; TOMPSON, 1991; 1992
apud FELDMAN, 1997b; GRIFFIN; COLELLA; GOPARA]JU, 2000; SAKS;
ASHFORTH, 1997b), em que se articula o enfoque nas taticas organizacionais a
proatividade dos individuos.

Tais tendéncias integradoras, como a designacido sugere, partem do pres-
suposto de que as abordagens que as antecedem s3o complementares umas as
outras, iluminando o processo a partir de angulos distintos. Tais tendéncias,
além de integrarem as contribui¢des anteriores, ao refletirem sobre o processo,
considerando varios niveis de anilise (por exemplo: individual, grupal, organi-
zacional e societal), focalizam a importincia de o processo ser compreendido no
contexto e apresentam forte caracteristica explicativa.
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Em decorréncia do objetivo da presente pesquisa (ja enunciado), interessa
apenas apresentar a sintese da revisdo das contribui¢des técnico-cientificas por
meio do enfoque desenvolvimentista, pois se planejou reconstruir um inventario
que permita identificar o nivel de socializa¢do organizacional do sujeito do pro-
cesso a partir de seu proprio olhar. Observa-se que, com esse recorte da literatu-
ra, estd sendo excluido apenas o enfoque as taticas organizacionais, pois, apesar
de sua importancia para o tema da socializa¢do, nio oferece subsidios para a ela-
bora¢io de um instrumento til para aferir quanto as pessoas se percebem socia-
lizadas. E importante lembrar, conforme j4 exposto, que tal enfoque centra sua
atencio nas ag¢des organizacionais. O estabelecimento de tal recorte da literatura
considerou, também, que a compreensdo dos demais enfoques n3o deve ignorar
a interdependéncia entre eles A perspectiva desenvolvimentista foi bastante
influente na década de 1980. As pesquisas em tal perspectiva compartilhavam
a ideia de que o processo de socializacdo se desenvolve em estdgios universais,
como ja se comentou. Feldman (1976) menciona trés estagios, a saber: anteci-
patdrio, de acomodacio e de gerenciamento de papéis. Tal forma de abordar o
processo de socializa¢do praticamente desapareceu nas décadas subsequentes.

Entende-se que provavelmente isso ocorreu porque a nogdo de estigios uni-
versais tornou-se obsoleta com as mudancas de estilo de gestdo, de organiza-
¢do do trabalho, de flexibilizacio das relacdes trabalhistas, de intensifica¢do dos
movimentos das pessoas entre organizacgdes e funcdes e de instrumentagdo tec-
nologica e gerencial dentro da mesma fung3o.

Weiss (1994) critica os modelos desenvolvimentistas porque, na medida
em que enfatizam a delimita¢3o de estagios, tendem a reifica-los. Configura-los,
entdo, sobrepde-se a compreensdo do que ocorre em cada estagio.

No entanto, ha contribui¢des das pesquisas nessa perspectiva, elucidando
processos cognitivos envolvidos na socializagdo organizacional. Assim, é impor-
tante lembrar que Feldman (1976) descreveu processos como: realismos e con-
gruéncia entre expectativas e possibilidades concretas nas organizagdes; inicia-
¢do a tarefa e ao grupo; defini¢do de papéis e a mobiliza¢do para compatibilizar
e integrar papéis na organizac¢do e nos demais meios de insercao do sujeito com
a familia.

Contribui¢des, como essas de Feldman, construiram a base e o espago para
o surgimento do enfoque dos contetidos e da informacio; enfoque que predomi-
nou durante a década de 1990. Nessa terceira abordagem, a aten¢3o se manteve
sobre o individuo, estudando os processos cognitivos concernentes aos contet-
dos do processo de socializa¢do, ao papel da busca de informagdes pelos indivi-
duos e a percepcao do proprio processo de socializagio (BORGES; ALBUQUER-
QUE, 2004).
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Chao et al., (1994), por meio de pesquisa com 1.038 participantes de uma
universidade publica americana e uma faculdade (college), agruparam os diversos
contetidos do processo de socializa¢do do ponto de vista de seus sujeitos em seis
fatores, a saber: proficiéncia de desempenho (extensdo na qual os individuos
dominam suas tarefas), dominio da linguagem (termos técnicos, slogans e lin-
guagem informal), integragdo com as pessoas (satisfacdo nas relacdes com os
membros da organizag¢do), incorpora¢io dos objetivos e valores da organizacao,
sucesso em ter informagdes sobre a estrutura de poder da organizacio, conheci-
mento da histéria da organizac¢io (conhecer suas tradi¢des, seus costumes, mitos
e rituais transmitidos pelo saber cultural).

Paralelamente, Ostroff e Kozlowski (1992) consideraram quatro domi-
nios de contetidos, a saber: tarefas do emprego, papéis de trabalho, processos
de grupo e atributos organizacionais. E, por meio de estudo com delineamento
longitudinal, encontraram que fontes de informacdo sao de importincia dife-
renciada, tanto para o conhecimento ou dominio quanto para as consequéncias
atitudinais. Mais especificamente, seus resultados indicaram que: 1. iniciantes
confiam primariamente na observa¢io de outros, seguidos pelos supervisores e
companheiros para adquirir informacio; 2. o foco da aquisi¢do de informacio é
primariamente na tarefa e em aspectos relacionados a papéis; 3. novos membros
acreditam, inicialmente, conhecer mais sobre seu grupo de trabalho, mas, com
o tempo, eles acrescem o conhecimento sobre as tarefas e os papéis; 4. a obser-
vacio e experimentacdo sio as fontes mais uteis para obter conhecimentos; 5.
supervisores, enquanto fontes de informacio e obten¢io de conhecimento sobre
as tarefas e os dominios de papéis, s3o mais importantes para consequéncias
positivas de socializacio; 6. a aquisi¢ao de mais informagdes dos supervisores ou
mais conhecimento de tarefa é relacionada a mudancas positivas nas consequén-
cias da socializac3o, advindas com o tempo.

Varias pesquisas’ tém revelado as a¢des dos proprios sujeitos do processo
de socializag3o organizacional. Tais pesquisas tém assumido que as pessoas, ao
ingressarem na condic¢do de trabalhadores/empregados em uma organizagio,
desejam se integrar e ser bem-sucedidas. Motivam-se, assim, para aplicar tati-
cas pro-ativas.

Griffin, Colella e Goparaju (2000) revisaram tais pesquisas e listaram as
diversas taticas pro-ativas empregadas pelos individuos, segundo os objetivos a
que se prestam cada uma. Resume-se tal listagem no presente artigo no Quadro 1.

' S3o exemplos dessas publicacdes e pesquisas: Asford e Black (1996); Ashforth e Fried (1988); Chao (1997a);
Chao, Walz e Gardner (1992); Maier e Brunstein (2001); Miller e Jablin (1991); Ostroff e Kozlowski (1992);
Palaci, Osca e Ripoll (1995); Saks e Ashforth (1997a; 1997b); e Setton e Adkins (1997).
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ACOES PRO-ATIVAS DE EMPREGADQS

OBJETIVOS

Buscar feedback e informacao

Construir relacionamentos

Adotar um tutor informal

Negociar mudancas nas
atividades do posto de trabalho

Autorregular-se (com prazos,
cronograma, modo de fazer,
nivel de exigéncia etc.)

Envolver-se em atividades
associadas ao trabalho
(extraordinarias e
complementares)

Aprender por modelacdo

Planejar o desenvolvimento
da carreira

Construir controle do meio e da atividade, clareza do
papel social demandado pelo cargo ocupado, integracao
social no grupo de trabalho, satisfacdo no emprego,
melhoria no desempenho, reducdo na probabilidade de
deixar a organizacao e diminuicao do estresse.

Obter apoio, reducao de estresse, instrucoes sobre
desenvolvimento de habilidades e de papéis sociais.

Obter apoio, dominio das tarefas e crescimento
na carreira.

Promover o ajustamento, a satisfacdo e o
comprometimento com as tarefas.

Manter a autoconfianca e a autoeficacia, reduzir a
ansiedade e incrementar o desempenho a médio e
longo prazos.

Aperfeicoar o desempenho e reduzir a ambiguidade
atribuida ao proprio cargo.

Acelerar o crescimento do desempenho.

Obter apoio dos colegas e supervisores, valorizando as
inovacoes e o contetdo das atividades.

Adaptado de Borges e Albuquerque (2004).

Nio é incorreto compreender que a influéncia do interacionismo simbblico
e do construtivismo tem sido progressivamente mais forte a cada uma das pers-
pectivas que surge. Porém, a quarta perspectiva — tendéncias integradoras —, por
sua vez, compreende que os enfoques antecedentes n3o sao excludentes, preven-
do que as a¢des das organizagdes n3o eliminam necessariamente a proatividade
dos individuos e vice-versa.

Ha varios modelos (por exemplo, BLACK; MENDENHAL; ODDOU, 1997;
FELDMAN; TOMPSON, 1991, 1992 apud FELDMAN, 1997b; SAKS; ASHFORTH,
1997a) construidos em tal tendéncia. Todos tentam superar a fragmentacao,
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estabelecendo teorias com base em hipéteses que conectam facetas do fenémeno
e articulam niveis micro, meso e macro de anélise.

Julga-se, entdo, que tais caracteristicas do quarto enfoque refletem o que
Katzell (1994) e Alvaro (1995) previram para a Psicologia do Trabalho e das Orga-
nizagdes e/ou para a Psicologia Social como um todo, concretizando adequada-
mente esse pensamento, no inicio da década passada. Entre as megatendéncias
identificadas por esses autores estavam as analises multiniveis, a contextualiza-
¢do, a articulagdo entre o generalizavel e o singular e a compreensado do carater
s6cio-histérico dos fendmenos dos referidos campos do saber.

Aqui ndo se detalha mais minuciosamente o quarto enfoque, porque a pre-
sente pesquisa nio o aplica em sua plenitude, por concentrar-se apenas na men-
suragdo de como os sujeitos do processo de socializagdo percebem e se avaliam
em tal processo. A produ¢io de uma medida valida, no entanto, é pré-requisito
para em outras pesquisas serem postas em pratica as tendéncias integradoras.
Estudar rela¢des de fendmenos, na maioria das oportunidades, exige a mensura-
¢do ou disponibilidade de indicadores adequados.

Partiu-se do inventario de socializa¢do organizacional, elaborado por pes-
quisadores da Universidade de Michigan, nos Estados Unidos (CHAO; WALZ;
GARDNER, 1992). Tal inventario é capaz de medir seis fatores, ja citados e defi-
nidos anteriormente: proficiéncia do desempenho; pessoas; politicas; lingua-
gem; objetivos e valores organizacionais; e historia.

Sobre tal inventario, realizou-se uma pesquisa anteriormente no Brasil
(BORGES; ROS; TAMAYO, 2001), produzindo uma primeira adaptagdo e ava-
liando sua validade. Em tal pesquisa foi realizada tradugao regressiva, adaptados
alguns itens e aplicado o inventario em uma amostra composta por operarios
da construcio civil e trabalhadores de redes de supermercados em Brasilia. Os
resultados de tal pesquisa consistiram na identificacio de trés fatores: qualifica-
¢do/inclusio; competéncia; e objetivos e tradi¢des organizacionais.

A Figura 1 representa a comparag¢do ou equivaléncia entre os fatores do ques-
tionario original e o brasileiro. Ela nos mostra que a diminui¢do do niimero
de fatores significou agrupar itens referentes, inicialmente, a mais de um fator
em um Unico, como é caso do fator designado por Objetivos e Tradi¢do, que
condensou trés fatores da versao original, designados por Politicas, Objetivos
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e Valores Organizacionais e Histéria. Em compensagdo, na solugdo brasileira,
os itens que na versdo original formavam o fator Proficiéncia do Desempenho
se dividiram em dois: um designado por Competéncia, que agrupa os itens que
expressam quanto o individuo se percebe competente no exercicio de suas atri-
bui¢des; outro, designado Qualificacao/Inclusdo, expressa quanto o individuo
se percebe preparado para o desempenho profissional no emprego e incluido
entre os colegas, ja com os habitos da organizagdo. Esse tltimo fator, portanto,
agrega também itens que na estrutura fatorial original estavam no fator Pessoas
e outros, no fator Linguagem.

Para explicar a diferenca da estrutura fatorial de tal pesquisa em relagio a
original estadunidense, recorreu-se a aspectos das condi¢des de trabalho e a dife-
renca da composi¢io da amostra, principalmente no que diz respeito ao nivel de
instrugdo dos participantes. Na amostra brasileira, havia, inclusive, analfabetos,
e muitos com educa¢io fundamental incompleta, principalmente no caso dos
operérios da construcdo. E ficil supor que pessoas com menos instrucio reali-
zam diferenciagdes mais grosseiras, dai o menor ntimero de fatores.

No entanto, a distin¢do aparentemente mais sutil entre competéncia e quali-
ficacio pode ocorrer vinculada as condicdes de trabalho, pois os autores daquela
pesquisa compreenderam que, em condi¢bes mais desfavoraveis, a diferenciacio
entre esses dois aspectos pode ficar mais evidenciada, pois, mesmo que as pes-
soas estejam preparadas para o desempenho, sem as adequadas condicdes de
trabalho, a competéncia delas pode nio se concretizar ou ser minimizada.

Proficiéncia do desempenho

Qualificagdo/inclusdo |

Pessoas

Linguagem

Competéncia |

Politicas
Objetivos e valores organizacionais
Histéria /

Elaborada pelos autores.

Objetivos e tradicao |
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A existéncia de tal diferencia¢do entre trabalhadores brasileiros e n3o entre
estadunidenses nos reporta, por sua vez, as diferencas culturais e/ou de orienta-
¢oes valorativas que vém sendo apontadas na literatura especializada.

Assim, Biaggio, Vikan e Camino (2005), tal como Vikan et al. (2007), apli-
cando o modelo de Triandis (1994a; 1994b), que distingue orientacdes cultu-
rais coletivistas e individualistas, apontam que a cultura brasileira tende mais
ao coletivismo. Tamayo e Schwartz (1993) e Tamayo (1994), fundamentando-
se em modelo multidimensional de valores humanos (SCHWARTZ, 2007;
SCHWARTZ; BILSKY, 1987; 1990), mostram a tendéncia de mais importancia
a valores de benevoléncia que em outros paises.

Entende-se, entdo, aqui, que, em uma cultura coletivista do tipo benevolente,
tende-se a evidenciar mais a relagdo entre competéncia e condicdes de trabalho,
enquanto em uma individualista deveria haver mais tendéncia a se evidenciar a
relagdo entre competéncia e qualificacdo das proprias pessoas, por isso, na pes-
quisa estadunidense, competéncia e qualificacdo sdo noc¢des que compdem um
fator Ginico. Por fim, é importante lembrar que a socializagdo (organizacional ou
nao) pode ser compreendida como um fendmeno cultural.

Apesar de apresentarem tais explicacdes, os autores consideraram também
que pode haver problemas na adapta¢do do inventario, exigindo maior aproxi-
magcao a linguagem do dia a dia do trabalhador, aspecto imbricado na cultura.

A revisdo de literatura resumida na secio anterior levou em consideracio na
presente pesquisa que pode ser factivel pensar que o inventario deveria também
incorporar um fator especifico sobre proatividade. Assim, nesta pesquisa, o obje-
tivo é reconstruir e testar empiricamente um novo inventario, que tenha uma
estrutura com oito fatores, a saber:

a) Competéncia: indica quanto o participante da conta de suas atribui¢des, quao
bem percebe executar suas atividades ou quanto ele se percebe dominando
as atividades inerentes ao cargo que ocupa, no sentido de saber fazer o que
lhe é atribuido.

b) Qualificagdo: quanto o individuo se percebe contando com a preparagio
(conhecimentos, informacdes e experiéncia) adequada ao exercicio do cargo
que ocupa e/ou as expectativas da organizacao.

c) Dominio da linguagem: quanto o individuo se percebe compreendendo e
sendo capaz de utilizar os termos técnicos de sua profissdo e/ou os termos
caracteristicos da cultura da organizac¢do na qual esta inserido.

d) Integracdo com as pessoas: quanto o individuo se percebe integrado em rela-
¢do as demais pessoas que fazem parte da mesma organizag¢do, no sentido de
sentir-se incluido nos grupos, ter acesso aos demais, sentir-se aceito e apoiado.
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e) Objetivos e valores da organizagdo: quanto o individuo conhece a organizagdo
em que estd inserido, sabendo identificar seu papel, seus objetivos, metas e
principais valores e prioridades das ag¢des. Quanto o individuo incorporou
dos valores da organizacio e se identifica com ela.

f)  Politicas: quanto o individuo percebe clareza por parte da organiza¢io no
estabelecimento das relacdes de poder, nos meios de disponibilizacio de
informacdes e nas possibilidades de participar do processo decisério. Quan-
to o individuo conhece da estrutura e do funcionamento da organizacao.

g) Condigdes materiais de trabalho: quanto o individuo se sente apoiado pela
organizagdo, por meio da oferta de infraestrutura material.

h) Histéria da organizagdo: quanto o individuo percebe a identidade organiza-
cional por meio do conhecimento de sua histéria, suas tradi¢des e sua cultura.

i) Proatividade: quanto o individuo percebe suas proprias acdes, suas iniciati-
vas e seus esforcos para integrar-se a organizacao.

A pesquisa foi desenvolvida como um survey (pesquisa de campo) com uso
de questionario estruturado. Para a consecugdo do objetivo anunciado anterior-
mente, a pesquisa de campo se desenvolveu nos modos que serao descritos nas
subseg¢des subsequentes sobre: (1) a reconstru¢do dos itens do Inventario de
Socializa¢ao Organizacional (ISO); (2) os participantes e a forma de coletar os
dados; e (3) os procedimentos adotados para anélise dos dados.

Tendo em vista a reconstrucio do ISO, partiu-se do questionario de autoria
de Chao et al. (1994), da versdo adaptada anteriormente, no Brasil, com uma
amostra de trabalhadores da construc¢io habitacional e de redes de supermerca-
do (BORGES; ROS; TAMAYO, 2001), e guiou-se mais diretamente pelos oitos
fatores hipotéticos. Para a reda¢io dos itens, em conformidade com a linguagem
cotidiana dos participantes, utilizaram-se as falas de servidores da UFRN, em
entrevistas concedidas por 12 servidores, em 2005, para pesquisa antecedente
(BORGES et al., 2000).

Elaboraram-se mais itens para representar os fatores que na pesquisa de
Borges et al. (2001) n3o se diferenciaram claramente. Foram elaborados itens
também para representar o fator conjecturado sobre proatividade.

Com a primeira nova versio do questionario, desenvolveu-se teste com espe-
cialistas (seis participantes), avaliando a adequacgao dos itens para a mensuragao



RAM, REV. ADM. MACKENZIE, V. 11, N. 4
SAO PAULO, SP ® JUL/AGO. 2010 e p. 4-37 ¢ ISSN 1678-6971

dos fatores hipotéticos (GUNTHER, 1999; PASQUALI 1997; 1999). Trés dos
participantes eram professores do Departamento de Psicologia, da area de Psico-
logia Social, e trés eram professores da Universidade Complutense de Madrid,
com maior aproximacdo com o tema da socializa¢3o organizacional.

Tal teste foi importante para o aperfeicoamento da reda¢io de varios itens e
eliminacdo de outros. Eliminaram-se aqueles em que as divergéncias entre os par-
ticipantes eram mais evidentes. Quando as divergéncias eram mais localizadas em
um ou dois dos participantes, trabalhava-se no aperfeicoamento dos itens.

Por fim, o inventario ficou com 54 itens, dispostos em uma escala Likert,
variando de —2 (discordo muito) a +2 (concordo muito). A escala empregada é a
mesma que vem sendo utilizada desde a versdo estadunidense (CHAO etal., 1994).

Em seguida, aplicou-se o questionario em uma amostra de servidores da
UFRN e do Emater (em estagio probatério ou ndo). Na UFRN, definiu-se como a
populagdo de pesquisa todos os servidores admitidos até 2005 (antes da implan-
tacdo do programa de tutoriza¢do). Desses, escolheram-se 1.000 servidores por
meio do namero de matricula, ficando apenas com as matriculas terminadas em
dois algarismos especificos. A esses servidores os questionarios foram enviados,
pelo malote interno, acompanhados das instrug¢des, de uma carta do pré-reitor de
recursos humanos, expondo a importincia da pesquisa para a institui¢do, e um
envelope ja enderecado para a devolugdo do questiondrio anonimamente.

A equipe de iniciag3o cientifica e de estudantes de pés-graduagdo fez uma
campanha, em visita a todas as subunidades, falando com chefes e secretarios
sobre a importancia de facilitarem a devolu¢io dos questionarios, bem como
localizando os participantes e reforcando, pessoalmente, a solicitagdo de preen-
chimento. Foram, entdo, respondidos por 623 participantes.

A devoluc¢io dependia da deliberagdo de cada um em participar. Portanto,
apesar de se iniciar usando um procedimento de amostra aleatoria sistematica, a
amostra final foi ndo probabilistica ou acidental.

No Emater-RN, foram enviados memorandos via malote da Unidade Ins-
trumental de Recursos Humanos (UIRH) para cada gestor regional da organi-
zac¢ao lotado no interior do Rio Grande do Norte, explicando a importincia e o
objetivo da aplicagdo do questiondrio de socializagdo organizacional e uma carta
enderecada a cada servidor lotado naquela regido, com o Inventario de Sociali-
zagdo Organizacional anexo, solicitando sua participacio e informando o prazo
de devolugdo. Assim, a devolu¢io dos questionarios também ocorreu via malote,
decorrido um prazo de 15 dias para seu preenchimento.
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No caso dos gestores lotados na capital do Estado, também foram enviados
memorandos por intermédio da Unidade Instrumental de Recursos Humanos
do Emater-RN, com a quantidade de cartas de apresentagdo e questiondrios, de
acordo com o ntimero de servidores de cada unidade, e a devolucio foi realizada
no prazo de 10 dias, quando os servidores da UIRH retornavam aquela unidade.

No Emater-RN foram recebidos 280 questionarios respondidos e validos.
Portanto, no total, a amostra ficou composta por 9o3 participantes (Tabela 1).

ASPECTOS INDICADORES FREQUENCIA SIMPLES ~ FREQUENCIA RELATIVA
Masculino 446 49,4%
Feminino 450 49,8%
Sexo
Em branco 7 0,8%
Total 903 100,0%
Solteiro 212 23,5%
Casado 523 57,9%
Separado/divorciado 91 10,1%
Estado civil Vidvo 11 1,2%
Convivendo com outra pessoa 60 6,6%
Em branco 6 0,7%
Total 903 100,0%
Nenhum 264 29,2%
Um 148 16,4%
Dois 241 26,7%
:li::ro de Trés 149 16,5%
Quatro ou mais 83 9,2%
Em branco 18 2,0%
Total 903 100,0%

(continua)
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TABELA 1 (CONTINUACAO

CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

ASPECTOS INDICADORES FREQUENCIA SIMPLES  FREQUENCIA RELATIVA
Propria 634 70,2%
Alugada 187 20,7%
::;Z‘;n‘iz Outras 73 8,1%
Em branco 9 1,0%
Total 903 100,0%
Sozinho 101 11,2%
Com os pais 111 12,3%
Com o conjuge 132 14,6%
Com quem Com os filhos 80 8,9%
reside Com o conjuge e os filhos 391 43,3%
Outros 79 8,7%
Em branco 9 1,0%
Total 903 100,0%
Nenhuma 90 10,0%
Evangélica 111 12,3%
Espirita 80 8,9%
Religido Catolica 569 63,0%
Outras 36 4,0%
Em branco 17 1,9%
Total 903 100,0%

(continua)
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TABELA 1 (CONTINUACAO

CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

ASPECTOS INDICADORES FREQUENCIA SIMPLES ~ FREQUENCIA RELATIVA
Diariamente 23 2,5%
Semanalmente 225 24,9%
Quase semanalmente 146 16,2%
Frequéncia a As vezes e nas datas especiais 274 30,3%
igreja S6 nas datas especiais 123 13,6%
Nunca 88 9,7%
Em branco 24 2,7%
Total 903 100,0%
1 a 5 salarios 284 31,5%
6 a 10 salarios 296 32,8%
11 a 21 salarios 239 26,5%
Renda familiar
Mais de 21 salarios 58 6,4%
Em branco 26 2,9%
Total 903 100,0%
ancir;:pﬁs:odamemal 16 1.8%
(E1rlsi9]nr2l]‘;1ndamental completo 9 1.0%
Educacao formal fzrlsgnr::izlornlr;;t:)pleto 41 4,5%
Ensino superior incompleto 11 1.2%
Ensino superior 287 31,8%

(continua)
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ASPECTOS INDICADORES FREQUENCIA SIMPLES ~ FREQUENCIA RELATIVA
Especialista 135 15,0%
Mestre 79 8,7%
Educacao formal Doutor 114 12,6%
Em branco 19 2,1%
Total 903 100,0%
Professor de nivel médio 20 2,2%
Professor de nivel superior 69 7,6%

Funcionario técnico-
Ocupacoes .. . 801 88,7%
administrativo

Em branco 13 1,4%

Total 903 100,0%

Elaborada pelos autores com base nos dados primérios da pesquisa.

A caracteriza¢do da amostra segundo aspectos sociodemograficos, na Tabela
1, revela, em sintese, que a amostra é composta por: pessoas que, quanto ao sexo,
estdo em propor¢des equilibradas; s3o predominantemente casadas, com filhos;
residem em casa propria, com o conjuge e os filhos; s3o catdlicas, mas tendem a
frequentar pouco a igreja; concentram-se mais em faixas de renda que vio até 1o
salarios-minimos; apresentam idade média de 42,19 anos (desvio padrdo = 10,78
anos) e um tempo de trabalho médio de 22,11 anos (desvio padrdo = 11,80 anos).

Inicialmente, as respostas dos participantes ao questionario da pesquisa
foram registradas na forma de banco de dados do Statistical Package for Social
Science (SPSS) for Windows. Na sequéncia, foram realizadas analises exploraté-
rias com a finalidade de identificar erros de digita¢3o, dados faltosos, casos extre-
mos e avaliar o cumprimento de pressupostos exigidos para as analises multi-
variadas. Por fim, aplicou-se analise fatorial (técnica dos eixos principais), com
rotacdo obliqua (porque os fatores estavam correlacionados entre si), como sera
descrito na se¢3o subsequente.
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O fato de se dispor de hipotese sobre os fatores a serem encontrados poderia
fazer supor a adequagdo da aplicagdo da técnica de equagdo estrutural (andlise
fatorial confirmatdria), no entanto, esta sendo considerado que o questionario foi
reconstruido, sendo essa a primeira pesquisa com fins de avaliar a validade do
novo questiondrio. Por isso, considerou-se mais adequada a aplica¢io de analise
fatorial exploratéria.

Para desenvolver a anilise fatorial, exploraram-se, inicialmente, os indicado-
res de fatorabilidade, constando que sdo favoraveis, como se resume na Tabela 2.
Para analise da fatorabilidade, explorou-se também a matriz de correla¢des entre
os itens, constatando n3o haver multicolinearidade e existir, a0 mesmo tempo,
muitas correlac¢des entre os itens no intervalo de 0,30 a 0,70.

INDICADORES COEFICIENTES
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) 0,918
Approx. Chi-Square 12903,989
Bartlett's Test of Sphericity Grau de liberdade 1275
Nivel de significancia <0,001

Elaborado pelos autores com base nos dados primarios da pesquisa.

Para definir o nimero de fatores, considerou-se o grafico scree plot, que asso-
cia os coeficientes eigenvalues (valores-critério) e o niimero de fatores. Observou-
se que, a partir do oitavo fator, o grafico se tornou quase horizontal, indicando
baixo poder explicativo de cada um desses fatores. Por isso, compreendeu-se que
a melhor solugdo foi aquela que abarcava sete fatores.
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Fonte: Elaborado pelos autores com base nos dados primarios da pesquisa.

Aplicada tal op¢io (de sete fatores), resultou a solu¢io fatorial descrita na
Tabela 2.

TABELA 2

ESTRUTURA DOS FATORES MENSURAVEIS PELO
INVENTARIO DE SOCIALIZACAO ORGANIZACIONAL

FATORES NOCOES OU IDEIAS REUNIDAS

1 — Acesso a Informacoes (Politicas) Acessar informacoes, saber sobre datas importantes,
(r’=0,24, a.=0,78) processos organizacionais, critérios e poder.

2 — Competéncia e Proatividade Ser apto para criar, ser eficaz, produtivo, ativo para
(r’=0,06, a. = 0,81) buscar informacoes.

Sentir-se aceito pelos outros, incluido na equipe, na
organizacao e participar no processo de tomada
de decisao.

3 —Integracao com as Pessoas
(r?=0,05, o =0,81)

(continua)
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FATORES NOCOES OU IDEIAS REUNIDAS

Auséncia do dominio da linguagem, do
emprego, do conhecimento sobre os processos
organizacionais e da cultura organizacional.

4 —Nao Integracao com a Organiza¢ao
(r’=0,04, a.=0,70)

5 — Qualificacdo Profissional Conhecimento e experiéncia profissional. Dominio
(r’=0,03, a=0,71) da linguagem profissional e tarefas.

Conhecer e identificar-se com objetivos e
prioridades organizacionais. Conhecer a histéria
organizacional.

6 — Objetivos e Valores Organizacionais
(r’=0,03, a=0,81)

Dominar a linguagem profissional e organizacional.
Conhecer tradicoes e histéria dos colegas. Saber
identificar as pessoas mais influentes.

7 —Linguagem e Tradicao
(r’=0,03,  =0,83)

Elaborada pelos autores com base nos dados primdrios da pesquisa.

O detalhamento da estrutura fatorial se encontra disponivel no apéndice
apresentado ao final do artigo. Sobre a estrutura encontrada, é importante, ini-
cialmente, assinalar que os fatores apresentam coeficientes alfa de Cronbach
entre 0,70 e 0,83, 0 que se constitui um resultado satisfatorio, pois todos estdo
acima do ponto de corte aceito pelo Conselho Federal de Psicologia.

Quanto ao ntmero de fatores, observa-se que a hipétese de pesquisa foi cor-
roborada apenas parcialmente, pois eram esperados nove deles. Ocorreu que os
itens previstos para formar o fator sobre proatividade se agruparam no mesmo
fator dos itens previstos para o fator hipotético de competéncia. Por isso ha, na
solucio fatorial encontrada, um fator de Competéncia e Proatividade.

Passou-se a designar o primeiro fator de Acesso a Informagdes (Politicas), e
nio simplesmente de Politicas, como nos fatores hipotéticos, porque a saturacio
dos itens tornou essa op¢io adequada. E importante notar que esse fator explica
uma proporcdo da varidncia diferenciada dos demais (r>= 0,24). Tal énfase na
informacdo é corroborada pela literatura revisada, especialmente por Ostroff e
Kozlowski (1992) e por Griffin, Colella e Goparaju (2000), como foi visto na
apresentacdo da literatura revisada.

Devemos considerar também que, no momento atual, apesar de compara-
tivamente os servidores publicos terem acesso as informagdes em um volume
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nunca antes vivenciado, ha problemas em selecionar aquelas disponiveis, bem
como em identificar e chegar até as fontes mais adequadas.

A qualificacdo se manteve como um fator auténomo, corroborando a interpre-
tacao do estudo antecedente (BORGES; ROS; TAMAYO, 2001), 0 que significa que
provavelmente as condi¢des de trabalho e as caracteristicas culturais brasileiras
contribuem para evidenciar a diferencia¢do entre ser qualificado e ser competente.

Linguagem e histéria nao formaram dois fatores em separado, mas um
Uinico, indicando que os participantes percebem o dominio da linguagem profis-
sional e organizacional correlacionado com o dominio da histéria da organiza-
¢do. Tal fator foi designado como Linguagem e Tradic3o, por causa dos itens de
maiores pesos.

Os itens sobre condi¢des materiais nio se agruparam em um fator especifi-
co e em separado, mas no primeiro fator. Em compensacio, surgiu um fator nao
esperado, que se designou como N3o Integracdo com a Organizagio, que reuniu
itens com dire¢io negativa e que remetem a aspectos gerais da organizac3o.

Os resultados sugerem que o questionario apresenta validade e consisténcia
satisfatorias. A presente versdo do questionario é melhor do que aquela disponi-
vel anteriormente. Isso significa dizer que as estratégias adotadas para a recons-
trucdo foram adequadas. Em outras palavras, o avanco da literatura especializada
e a andlise das falas de funcionarios brasileiros foram elementos importantes na
reconstrugdo de alguns itens e na introdug¢3o de outros. Significa também que
provavelmente os itens ganharam adequagdo cultural a realidade brasileira.

Encontraram-se fatores proéximos aos hipotéticos e manteve-se a diferencia-
¢do entre os fatores referentes a Competéncia e a Qualificac3o. Essa diferenciago,
que foi assinalada introdutoriamente, reflete, a0 mesmo tempo, as condi¢des de
trabalho e as tendéncias culturais brasileiras.

Dessa forma, é preciso compreender que o carater multinivel dos fenémenos
se faz presente, tanto internamente aos contetidos dos fatores que podem servir
de indicadores de quanto um individuo esta socializado quanto podera estar pre-
sente nas andlises que usudrios do ISO possam vir a realizar.

Como o questionario é multifatorial, observa-se que oferece varios indicado-
res para utilizar-se em avaliacbes de programas de socializa¢io organizacional,
diagnoéstico de prioridades funcionais e em pesquisas, em uma perspectiva de
tendéncias integradoras para a exploragdo da associagdo da percepg¢do dos sujei-
tos do processo de socializac¢io a outros fenémenos, facilitando a proposicdo e o
teste empirico de modelos explicativos.
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Além da consisténcia interna indicada pelos coeficientes estatisticos, deve-se
considerar que, em decorréncia de uma das fontes de linguagem e de contetidos
— as entrevistas de pesquisa antecedente — para a composi¢ao dos itens, a aplica-
¢do do inventario é mais adequada no setor publico. Isso pode ser compreendido
como um ponto forte do inventario, haja vista o que se argumentou introduto-
riamente sobre a necessidade de aperfeicoamentos na gestao organizacional do
setor publico. Em contrapartida, é, a0 mesmo tempo, um limite para o inventa-
rio, que demanda novas pesquisas para ampliar suas aplica¢des a institui¢cdes
privadas e para uma maior diversidade de organizag¢des puiblicas.

Outro limite do inventario aponta para a necessidade de novas pesquisas,
considerando que uma tnica exploragdo de sua validade e consisténcia é insufi-
ciente. Em novas pesquisas pode-se aplicar andlise fatorial confirmatdria, permi-
tindo ao usudrio do inventario contar com mais confiabilidade no instrumento.
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FATORES 1 2 3 4 5 6 7

Proporcao da Explicacdo da variancia 23.8% 6,3% 4.6% 4.1% 32% 2.8% 2.8%

(47,68%)
Valor-critério (eigenvalue) 12,1 3,2 2,4 2,1 1,6 1,4 1,4
Alfas de Cronbach 0,78 1081081 0,70 | 0,71 | 0,81 | 0,83

48) Eu tenho acesso as informacoes
sobre todos os servicos oferecidos 0,52
pela organizacao.

47) Eu tenho possibilidade de identificar
os tramites burocraticos necessarios 0,46
ao desempenho das minhas tarefas.

42) Eu sei os critérios que influenciam as

- L 0,46 0,34
decis6es tomadas na organizacao.

(continua)
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ESTRUTURA FATORIAL DE SETE FATORES (CONTINUACAO)

FATORES

1

2

3

4

5

6 7

54) Eu sei quais as datas que sao
especialmente significativas e
comemoradas tradicionalmente por
esta organizacao.

0,44

41) Eu sei a quem procurar quando
preciso de informacdes na maioria
das situacoes.

0,39

43) Eu estabeleco, facilmente, os
contatos sociais necessarios para
resolucdo de situacoes cotidianas.

01) Eu tenho aprendido como realmente
trabalhar na prépria organizacao.

08) Eu tenho aprendido a melhor
maneira de trabalhar no meu
emprego.

21) Eu sou competente para inovar no
meu trabalho.

0,63

50) Eu sou competente para fazer a
unidade de trabalho ser eficaz e
produtiva.

0,60

11) Eu sou competente para fortalecer
minha unidade de trabalho.

0,51

51) Eu realizo meu trabalho com a
qualidade adequada.

0,51

52) Eu me esforco para obter as
informacdes de que preciso.

0,49

35) Eu tenho me saido bem na execucao
das tarefas que me sao destinadas.

0,46

45) Eu tenho tomado conhecimento das
tarefas através de minha iniciativa,
observando e fazendo.

0,45

(continua)
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ESTRUTURA FATORIAL DE SETE FATORES (CONTINUACAO)

FATORES

1

2

3

4

5

6

26) Eu poderia ser um bom exemplo de
um empregado que representa o
gue a organizacao valoriza.

0,42

19) Eu tenho dominado as tarefas
requeridas pelo meu emprego.

0,40

0,35

44) Eu tenho estabelecido metas,
objetivos e prazos para mim mesmo.

0,32

0,40

53) Eu sou quem deve construir 0s
relacionamentos necessarios ao meu
trabalho.

30) Eu sei que depende de mim criar o
acesso as informacoes.

38) Eu me sinto aceito e acolhido pelos
colegas do meu setor de trabalho.

-0,83

14) Em meu grupo de trabalho, eu me
sinto identificado como um membro
da equipe.

-0,67

27) Eu sou frequentemente colocado
de fora nos grupos de amizade das
pessoas desta organizacao.

0,62

39) Eu me sinto integrado a
organizacao.

-0,60

10) Eu sou usualmente excluido dos
grupos sociais do dia a dia da
organizacao pelas outras pessoas.

0,56

33) Eu sinto confianca na maioria dos
colegas de trabalho.

-0,53

04) Eu nao considero nenhum colega de
trabalho meu amigo.

0,42

(continua)
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ESTRUTURA FATORIAL DE SETE FATORES (CONTINUACAO)

FATORES

1 2 3 4

5

6

49) Eu participo das decisdes do meu
setor de trabalho.

-0,36

06) Eu nao domino as palavras
especificas usadas em meu trabalho.

0,54

05) Eu ainda nao aprendi a esséncia de
meu emprego.

0,49

24) Eu nao tenho uma boa compreensao

das normas, intencoes e formas de 0,47

procedimento desta organizacao.

25) Eu nao estou preparado para atingir

um melhor desempenho no meu 0,42

emprego.

23) Eu nao tenho um completo
desenvolvimento das habilidades
necessarias para o bom desempenho
no meu emprego.

0,41

09) Eu nao estou familiarizado com

0s costumes e habitos da minha 0,30

organizacao.

37) Meus conhecimentos profissionais
me ajudaram na adaptacdo ao meu

cargo.

0,81

36) Minha experiéncia anterior me
ajudou na adaptacao ao meu cargo.

0,81

18) Eu compreendo o especifico
significado das palavras e termos de
minha profissao.

0,35

40) Eu tenho proposto mudancas no
meu trabalho para me adaptar
melhor.

(continua)
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ESTRUTURA FATORIAL DE SETE FATORES (CONTINUACAO)

FATORES 1 2 3 4 5 6 7

12) Eu tenho objetivos que coincidem

L o -0,62
com 0s objetivos desta organizacao.
34) Eu apoio os objetivos que sao 047
estabelecidos pela organizacao. '
20)Eu sei o L
0) Eu sei quais sao os objetivos desta 0,43

organizacao.

16) Eu acredito que estou sintonizado
com as prioridades desta -0,43
organizacao.

29) Eu compreendo o significado da
maioria das siglas, abreviacoes e 0,63
apelidos usados no meu trabalho.

13) Eu ja domino as siglas, abreviacoes
e termos utilizados pelos membros
da organizacao para denominar 0,59
setores, processos ou tecnologias de
trabalho.

15) Eu conheco as tradicoes enraizadas

o -0,37 | 0,57
da organizacao.

28) Eu sou familiarizado com a historia

. o -0,43 | 0,45
de minha organizacao.

32) Eu sou capaz de identificar as
pessoas mais importantes para
garantir que o trabalho seja feito
nesta organizacgao.

0,40

31) Eu sou conhecido por muita gente

. 0,39
na organizacao.

22) Eu sou capaz de contar alguns
aspectos da historia de vida dos
colegas com quem trabalho junto na
organizacao.

0,38

(continua)



® RAM, REV. ADM. MACKENZIE, V. 11, N. 4 ©
SAO PAULO, SP ® JUL/AGO. 2010 e p. 4-37 ¢ ISSN 1678-6971

ESTRUTURA FATORIAL DE SETE FATORES (CONCLUSAO)

FATORES 1 2 3 4 5 6 7

07) Eu sei quem sao as pessoas mais
influentes nas decisoes desta 0,32
organizacao.

02) Eu conheco muito pouco sobre a
historia anterior do meu setor (da minha -0,30
unidade) de trabalho.

Extraction Method: Principal Axis Factoring.
Rotation Method: Oblimin with Kaiser Normalization.

Rotation converged in 15 iterations.



