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O processo de socializagao organizacional e a sua conformag¢ao com os

elementos da cultura organizacional.

Marcelly Veronica Lima Sum

RESUMO

Apods a pandemia, as organizagdes intensificaram seus esforgcos com o objetivo de
reter seus talentos, visto que houve abertura para os trabalhos remotos em qualquer
lugar do mundo, gerando assim uma competicdo das empresas, um dos métodos
aprimorados foi o processo de socializacdo dos colaboradores. Este estudo
realizado em uma organizacdo sem fins lucrativos buscou compreender a relagao
entre taticas de socializacdo de novos funcionarios e sua conformagdo aos
elementos da cultura organizacional. A metodologia empregada neste estudo foi
estudo exploratério e a pesquisa descritiva, para a fonte de coleta de dados foi
realizado uma entrevista semiestruturada, método de observagcdo e consulta de
documentos institucionais. Para analise dos dados houve a utilizagao as técnicas de
analise descritiva e qualitativa. Os resultados comprovaram que os gestores
possuem a compreensao da importancia do processo de socializacdo, pois a
empresa possui uma cultura enraizada, o que pode apresentar ser uma dificuldade
ao novo colaborador.

Palavras-chave: Socializagado organizacional, Cultura organizacional, Organizagdes
tradicionais.

ABSTRACT

After the pandemic, organizations intensified their efforts to retain their talents, as
there was openness to remote work from anywhere in the world, thus generating
competition among companies. One of the enhanced methods was the socialization
process of employees. This study conducted in a non-profit organization aimed to
understand the relationship between tactics of socialization of new employees and
their adaptation to elements of organizational culture. The methodology employed in
this study was exploratory research and descriptive analysis, utilizing semi-structured
interviews, observation method, and consultation of institutional documents as data
collection sources. Data analysis involved descriptive and qualitative analysis
techniques. The results confirmed that managers understand the importance of the
socialization process, as the company has a deeply rooted culture, which may pose
challenges to new employees.

Keywords: Organizational socialization, Organizational culture, Traditional
organizations.



1 INTRODUGAO

Apos a pandemia, as organizagbes intensificaram seus esforgos no
desenvolvimento de métodos visando a valorizacdo e retencdo de seus talentos.
Estas novas metodologias tornaram-se cruciais devido a crescente abertura do
novo conceito de trabalho de “qualquer lugar ” (anywhere), o qual permite que os
profissionais possam atuar no mundo todo, sem levar em conta a sua localizagéo
geografica. Isto permitiu ao profissional ter uma ampla variedade de oportunidades
de emprego a nivel global, acarretando as empresas uma maior perda de talentos.
Diante disso, as organizagbes necessitaram desenvolver novas abordagens com a
finalidade de se manterem competitivas no mercado, sendo uma destas novas

estratégias o processo de socializagao e integracao na cultura da empresa.

Silva et al. (2013), definem processo de integracéo e socializagdo como um
processo de disseminagao da cultura organizacional, além de integrar os valores e
objetivos da organizacédo. Desta forma, o processo de socializagdo e integracao
dos novos colaboradores desempenha um papel crucial pois sendo aplicado de
uma maneira assertiva proporcionara um desenvolvimento de sucesso mutuo, tanto

para o novo colaborador quanto para a empresa.

Na organizagdo objeto de estudo deste trabalho, algumas das metodologias
citadas anteriormente ja sdo aplicadas. No entanto, € necessario compreender a
efetividade destas taticas no processo de insercao do novo colaborador na cultura

da empresa, e consequentemente reter este talento.

Desta forma, este estudo tem como objetivo compreender a relagdo entre taticas
de socializagdo de novos funcionarios e sua conformacgao aos elementos da cultura
organizacional. Como os objetivos especificos este trabalho busca: 1- compreender
0 processo de socializagao, 2- descrever as taticas de socializagao utilizadas, 3-
identificar elementos chaves na cultura organizacional, 4- avaliar, sob o ponto de
vista dos sujeitos, a efetividade dessas taticas, 5- recomendar melhorias nas
estratégias relacionadas ao processo de socializagdo. O trabalho foi desenvolvido
em uma organizacéo sem fins lucrativos tradicional, fundada em 1927, que atua em

um ramo relacionado a prestagao de servigos de lazer.



2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional € compreendida como uma teia de valores, crengas,
costumes, comportamentos, praticas compartilhadas e internalizados pelos membros
de uma organizagao. Fluery e Fischer (1989) expdem que a cultura vai além dos
conjuntos de regras formais e regulamentos, visto que englobam a maneira de como
as pessoas agem, da forma que se comunicam e as suas tomadas de decisdes.

A singularidade cultural de cada organizagdo traz uma ligagdo entre os
membros, de forma a influenciar as percepgoes, possiveis desafios e suas atitudes
perante resolugcdes de conflito. Estas influéncias abrangem: motivacdo e
engajamento, satisfacdo, aumento na produtividade e no desempenho, além da
retencao de talentos.

O aumento da motivagao e do engajamento dos colaboradores traze como
consequéncia envolvimento e conexao com a missdo da empresa e seus valores.
Esta ligacéo entre a cultura e a motivagado gera aumento produtividade, visto que os
membros das organizagbes estdo dispostos a contribuir com os objetivos da
empresa. Quando existe alinhamento entre a cultura da organizagcao e os valores
pessoais, cria-se um ambiente com clima organizacional positivo, gerando assim
uma satisfagcao da pessoa por estar inserida na organizagao.

A compreensdao da cultura traz identidade e coes&o dentro da organizagao,
levando os individuos que compartilham os mesmos valores e principios a criar um
ambiente de colaboragao, inovagdo e harmonia. Outro beneficio da integracdo da
cultural € a busca coletiva de um unico objetivo entre os colaboradores, conforme

discutido por Tavares (1991, p. 57):

Qualquer organizagéo ou grupo de pessoas interagindo ordenadamente na
busca de um objetivo em comum, tem cultura, uma vez que ela faz parte da
histéria humana e de um contexto maior que € em si um repertério de
cultura. (TAVARES, 1991, p 57)

Apesar das singularidades de cada organizagdo, € possivel identificar
caracteristicas compartilhadas entre diferentes instituicbes, independentemente de
pertencerem ao mesmo nicho ou ndo. Estas similaridades podem estar contidas no
seu padrao de exceléncia, na qualidade dos seus produtos ou servigos oferecidos,

ou na sua abordagem inovadora ou tradicional adotada.



Com o intuito de difundir a cultura, torna-se crucial que a area de recursos
humanos empregue elementos como o processo de socializagdo, o qual fomenta a
aceitacao e a aculturagcao dos novos colaboradores. Deste modo, torna-se a area de
recursos humanos a guardia da cultura, ao desempenhar o papel de implementagéo

das estratégias de disseminagao.

2.2 SOCIALIZACAO ORGANIZACIONAL

A socializagdo organizacional € um processo no qual o individuo assimila
regras, valores, condutas morais e principios éticos da organizacdo. Este processo
significa a entrada do colaborador dentro da cultura organizacional, obtendo assim a
oportunidade de incorporar os padrbes de comportamentos, ética, valores e
principios desta nova organizagao.

Borges e Albuquerque (2004) analisam a socializagdo organizacional sob a
perspectiva da sociologia organizacional na psicologia social, compreendendo o
individuo como protagonista do desenvolvimento da sua personalidade, valores e
costumes considerando a influéncia do ambiente que esta inserido. Diante disso,
quando o individuo adentra em um grupo, ha uma modificacdo em seus
comportamentos com a finalidade de encaixar-se num contexto de normas e
costumes previamente definidos pelo grupo.

Van Maanem (1989) compreende a socializagdo organizacional como
processo de aprendizado do individuo com relagdo aos valores e comportamentos
dentro das organizagdes, permitindo assim a sua inser¢ao na organizagao como um
membro. O processo de socializagdo também é realizado por toda a carreira do
individuo, promovendo assim a manutengéao e fixagao da cultura organizacional.

Ha diversas técnicas e taticas de socializagao no ambiente de trabalho. Van
Maanem (1989) expbe sete estratégias empregadas nas organizagdes, as quais
podem ser combinadas, estas taticas abrangem:

1. Estratégias formais e informais de socializagdo: No processo formal de
socializacdo, denominado pelo autor de primeiro round, a pessoa passara por uma
preparagao para desempenhar um cargo especifico. Este processo formal implica
em uma tensdo maior, uma vez que ocorre uma segregagao do papel do novo
colaborador, impactando diretamente em suas atitudes e valores. O processo
informal € denominado de segundo round, no qual o individuo assume sua posigao

na estrutura organizacional. Diante deste processo, ha uma aprendizagem informal,



por meio do seu circulo social em que este esta inserido, e suas atividades estao
diretamente relacionadas a sua posicdo. Neste contexto, ndo ha distincdo no
processo de socializag&o.

2.Estratégias individuais e coletivas de socializacdo: Na abordagem de
estratégia coletiva, os individuos sédo treinados de maneira conjunta, obtendo
mesmas experiéncias, colaborando na resolugdo de problemas, gerando um
sentimento de consciéncia coletiva. Em contrapartida, na estratégia individual é
designada uma pessoa (mentor), a qual fornece orientacao intensa sobre os valores.
Porém, a utilizagdo da estratégia individual tende a ser muito onerosa, pois ha uma
perda da homogeneidade dos resultados, uma vez que a eficacia esta relacionada
ao vinculo mentor-novo colaborador.

3.Estratégias sequenciais e nao sequenciais de socializacdo: A
estratégia sequencial baseia-se em etapas, definidas como discretas e identificaveis,
pelas quais o individuo progride para ocupar um determinado cargo. Em
contrapartida, as estratégias ndo sequenciais ndo possuem estas etapas, e sao
consideradas um processo de estagio transitério. Van Maanem (1989), destaca a
importancia de um programa sequencial, enfatizando que facilita o processo de
aprendizagem.

4.Estratégias fixas e variaveis de socializacdo: Na abordagem fixa o
individuo possui conhecimento prévio do tempo necessario para completar o
estagio, uma vez que o tempo de transicdo é padronizado. Por outro lado, na
estratégia variavel, é necessario que o individuo crie uma estratégia de
gerenciamento de tempo, pois ndo recebe nenhuma notificagdo quanto a dimensao
temporal do seu avango, ocasionando incertezas e insegurancas.

5.Estratégias de socializagcdo por competicdo ou por concurso: No
processo de socializagao por concurso, produz um espirito e cooperagao em equipe,
visto que a estratégia por competicdo parte pela separagao dos individuos, levando
em conta suas ambicbes e habilidades, gerando que haja uma atuagdo por
interesses proéprios.

6.Estratégias de socializagdo em série e isoladas: O modelo de
estratégia em série, € caracterizado que os colaboradores mais antigos auxiliam no
processo de inser¢cao dos novos colaboradores com o intuito que possam assumir
papeis semelhantes. Gerando uma garantia da organizagdo ndo sofrer mudangas

por um longo tempo. Em contraponto, a socializagao isolada o processo leva-se em



conta o a iniciativa do individuo, nao havendo padrées. Como consequéncia, a
pessoa pode se sentir confuso e perdido no processo de socializagdo, gerando um
risco elevado.

7.Estratégias de socializagéo atraves de investidura e despojamento: No
processo de estratégia de despojamento a organizagédo busca a adaptagao do perfil
da pessoa quanto aos interesses da organizagdo. Enquanto na estratégia de
investidura ndo ha uma moldagem da pessoa, ela € escolhida desde o inicio pelo
seu perfil e ndo ha nenhuma mudanca, a organizacdo que se adequa a ela.

A decisdo e aplicagdo destas estratégias apresentadas anteriormente
impactam diretamente relagbes dentro das organizagdes, moldando o
comportamento do individuo, potencialmente influenciando se as pessoas adotam
um comportamento mais conformistas ou inovadores. Para garantir um éxito na
integracdo, € fundamental construir um objetivo claro e mensuravel para cada
organizagcdo. Apos a definicdo das metas, a escolha das estratégias é mais
orientada, facilitando assim, atingir os resultados desejados.

Nas organizagdes tradicionais, a socializagdo desempenha o papel crucial
para a transmissdo da cultura organizacional. Através destas iniciativas, como
palestras e comunicagcdo interna os novos colaboradores sdo orientados aos
valores, normas e tradigdes da organizagdo. Estas taticas auxiliam o novo
colaborador a compreender e integrar sobre a cultura organizacional. Em
organizagdes tradicionais que possuem valores, € normas enraizados, € comum 0O
novo colaborador sentir dificuldade no inicio para integrar e compreender a cultura.
Diante disso, o processo de integracédo, pode ser considerado complexo e requer

tempo para assimilacdo dos novos membros.

3 METODOLOGIA

Neste trabalho adotou-se um delineamento de pesquisa exploratério-
descritivo. O estudo exploratério visa proporcionar uma visdo geral do tema de
estudo assim como o esclarecer. De acordo com Gil (2008), a pesquisa do tipo
exploratéria tem como principal objetivo aproximar os objetivos com o determinado
fato, permitindo a compreensao inicial. Devido a isso, este método foi o primeiro
estagio de execugédo da pesquisa, com o intuito de se obter um panorama mais

genérico das metodologias e ter uma compreensao inicial do tema de socializagao.



A pesquisa descritiva, por sua vez, busca descrever as caracteristicas do objeto de
estudo, permitindo fornecer representacdes minuciosa e precisa, do tema estudado.
Como estratégia de pesquisa, foi utilizado o estudo de caso. Yin (2001)
compreende que o estudo de caso é uma investigacdo empirica que busca
compreender o fendbmeno contemporaneo no contexto real, ndo possuindo limites
definidos. Utiliza-se de varias fontes de coletas de dados e analises, as quais séo

apresentadas e resumidas na tabela 1:

Tabela 1- Tipos de dados da pesquisa e suas respectivas quantidades, informagdes e periodo de
coleta

Periodo de coleta
Tipo de Dados Quantidade Informagoes obtidas
de dados

Percepgbes quanto a
Novembro/2023 a

Entrevista 7 entrevistas socializacdo e cultura da
Janeiro/2024
empresa
Observagao no Compreensao da
) Outubro/2023 a
processo de 5 processos Metodologia do ]
o Fevereiro/2024
socializagao processo atual
Analise de documentos Compreender a
utilizados no processo 2 documentos metodologia e material Outubro/2023
de socializagéo utilizado no processo

FONTE: o autor (2024).

Este trabalho teve como foco uma organizagao definida como associagao
sem fins lucrativos ou econ6micos, no setor de esportes e lazer no estado do
Parana, sendo preservada a sua identidade como forma de garantia do sigilo.
Portanto, ao se referir a esta organizagao sera utilizado o nome ficticio SOCIEDADE.

Com o objetivo de compreender e descrever o processo de socializagao foi
utilizado o método de observacdo do processo de integracdo ao qual 0os novos
colaboradores sdo submetidos. Isso permitiu mapear as técnicas utilizadas nos
processos de socializagao organizacional na SOCIEDADE.

Apos a etapa de observacao, foram realizadas entrevistas semiestruturadas
com os gestores de cada area da SOCIEDADE. O objetivo dessas entrevistas era

verificar se ha uma concordancia entre as metodologias de socializagédo e



aculturacado identificadas pela area de recursos humanos e as metodologias
compreendidas pelos gestores das demais areas.

Durante essas entrevistas, também se realizaram questionamentos com o
intuito de avaliar a efetividade dessas taticas utilizadas, assim como recomendar
melhorias no processo. O grupo que compds os entrevistados corresponde a sete
gestores dos 16 existentes na organizagdo, tendo como base o seguinte

questionario, dividido em trés partes:

Figura 1- Questdes do questionario utilizadas para realizar introdugéo do tema.

Questdes iniciais de
apresentacdo do tema
Quais os motivos da sua
o - ermanéncia?
Quando vocé ingressou na p

organizagio?

Quando vocé chegou, como
foi recebido, que tipo de
“treinamento” recebeu?

Em que setor trabalha?

Vocé possui algum
“mentor” dentro da
organizaciio?

Ja trabalhou em outro
sator?

Como descreve o seu
ambiente de trabalho em
termos de clima, satisfagio?

0 que atraiu sua atenglo
para trabalhar aqui?

an

7

Como o proposito da primeira parte do questionario € compreender a
trajetoria profissional do entrevistado tanto dentro da organizagdo quanto fora dela
para proporcionar assim uma compreensidao mais completa a respeito dos

entrevistados.

Figura 2- Questdes do questionario utilizadas para realizar para avaliar a compreensao
dos gestores sobre a cultura organizacional.

Questdes
correlacionadas a cultura
organizacional
Como vocé descreveria a
“cultura” da SOCIEDADE?
Onde vocé enxerga esta
cultura?

Quais os elementos que vocé
citaria como definidores do
jeito SOCIEDADE de ser?

Como vocé percebeu esta
cultura?

O gue distingue a
SOCIEDADE de outros do

mesmo ramo?
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A segunda sec¢ao do questionario visa compreender quais s&o os elementos
culturais que os entrevistados identificam na SOCIEDADE, assim como as

caracteristicas que a distinguem de organizag¢des concorrentes.

Figura 3- Questbes do questionario utilizadas para realizar para avaliar a compreenséo
dos gestores sobre o processo de socializagdo organizacional.

Questdes correlacionadas a
socializacdo organizacional

Quando uma pessoa ingressa na SOCIEDADE,
coma ele é recebido? Quem treina? Tem
manuais? Tem experiéncia?

Em sua experiéncia, qual o papel do gestor
na socializagédo e apresentagéio da cultura
ao novo colaborador?

Quais desafios e obsticulos vocé nota que
o novo colaborador enfrenta quando &
Quais sdo os principais objetivos em pensar um admitido?
processo de integragéio de um novo
colaborador em sua opinifio? E quais os
principais resultados que vocé vé ali na pritica
em relagdio a essa integragio?

A terceira segao tem como objetivo explorar o processo de socializagdo no
ponto de vista do entrevistado, buscando compreender se os gestores reconhecem
a importancia do seu papel como mediadores no processo de integragdo do novo
colaborador. Ademais, as questdes visam compreender, na perspectiva dos
gestores, os desafios que o colaborador podera enfrentar desde 0 momento de sua

admisséo até o final do seu processo de integracao cultural.

4 APRESENTAGAO DOS RESULTADOS E DA PROPOSTA DE INTERVENGAO

Para compreender o processo de socializagao na SOCIEDADE, foi utilizada a
metodologia de observagdo do processo de integragcdo. O processo de socializagéo
denominado como integragao iniciou-se ha cerca de trés anos, realizado pela area
de recursos humanos, com o objetivo de apresentar e inserir o0 novo colaborador na
cultura da SOCIEDADE.

Este processo é realizado a partir do seu primeiro dia, em que o funcionario
€ designado para uma pessoa que possui mais tempo de casa, o qual, apresenta as

dependéncias da empresa e explica como funciona o seu posto de trabalho. Na
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mesma semana ha uma apresentagcdo da empresa por parte da area de recursos
humanos.

Esta apresentacdo abrange desde a historia e a infraestrutura da empresa,
explicando as fungdes que a area de recursos humanos realiza para 0os novos
colaboradores, apresentando a diretoria e seu funcionamento. Isto tem sua
relevancia, visto que a direcado da empresa sofre alteracdes dentro de um ciclo de 2
anos. Além disso, inclui a explicagdao de funcionamento dos beneficios ofertados
pela empresa e o periodo de experiéncia, ao qual todos os colaboradores sao
submetidos.

Além destes tépicos sao apresentadas as normas de conduta, designadas
na empresa como “meus deveres”, que abrangem desde a postura ética até a
explicagdo das politicas de marcacdes de ponto, uso das tecnologias e cuidados
com o patriménio da empresa, e também como sdo aplicadas as sancdes
disciplinares.

Outro aspecto abordado no processo de integragao € o modulo de saude e
seguranga, que explica e orienta a importancia do uso de Equipamento de Protecao
Individual (EPI), além de indicar a estrutura disponivel para atender eventuais
necessidades meédicas por parte dos colaboradores, e destacar a funcédo e
importancia da Comisséao Interna de Prevencgéo de Acidentes (CIPA).

Neste processo de integragdo, um dos pontos chaves do desenvolvimento é
a importancia do tratamento cordial, tanto com os demais colaboradores quanto aos
clientes da SOCIEDADE.

Diante da SOCIEDADE possuir quase 100 anos de existéncia, ha uma
cultura organizacional enraizada e definida, ainda que ndo haja documentos formais
que as descrevam. Essa cultura se manifesta de forma evidente no cotidiano da
empresa. Ela é caracterizada pela busca incessante da exceléncia no atendimento,
sendo reconhecida como valor mais representativo pelos clientes da SOCIEDADE.

Além do foco primordial no atendimento ao cliente, a cultura é caracterizada
pela adaptabilidade, essencial para lidar com as adversidades do cotidiano. Com o
intuito de oferecer um atendimento com exceléncia, a SOCIEDADE possui o valor da
confiabilidade, visto que precisa transmitir confianga para seus clientes durante o
fornecimento de seus servigos.

Outro aspecto fundamental no atendimento ao cliente dentro da

SOCIEDADE ¢é a pessoalidade, onde os colaboradores desenvolvem relacdes
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pessoais com os clientes, compreendendo suas preferéncias individuais e
proporcionando um servigo personalizado.

Com o intuito de avaliar sob o ponto de vista dos gestores a efetividade das
taticas de socializagédo aplicadas, foi utilizado um questionario conforme figuras 1 a
3.

Através da analise das respostas da pergunta 1, a qual se referia quando
houve o ingresso do gestor na SOCIEDADE, identificamos dois grupos amostrais
distintos em relagdo ao tempo de casa. Esta distingdo é notavel devido a sua
significativa discrepancia entre os periodos de tempo de casa observados em cada
grupo. O primeiro grupo, composto por 4 gestores, apresenta um intervalo de tempo
03 meses a 4 anos. Em contrapartida, o segundo grupo, composto por 3 gestores,
possuiam entre 10 anos até 40 anos de casa. Esta disparidade apresenta uma
diversidade de experiéncias e de perspectivas dentro da SOCIEDADE.

Analisando o que se refere ao setor que os gestores atuam, dos 7 gestores
entrevistados, cada um corresponde a um setor especifico, resultando assim em
uma variedade de perspectivas aos temas abordados na pesquisa. Além disso,
observamos que ndo ha uma grande rotatividade dos gestores em relagao as outras
areas. Apenas um gestor teve a experiéncia de vivenciar mais de uma area de
atuacdo, enquanto os demais permaneceram e continuaram atuando no mesmo
setor que ingressaram.

Quanto as questbes sobre o que mais atraiu a atengdo para ingressar na
SOCIEDADE (questdao 4) e quais os motivos da permanéncia na organizagao
(questdo 5), foi obtido uma resposta undnime a ser uma organizagdo bem-
conceituada, com um bom clima organizacional e grandes oportunidades de
crescimento. Ademais outro questionamento realizado, foi como houve a recepgao
do gestor na organizagao, todos responderam que houve uma boa recepgao por
parte de todos.

Outro aspecto questionado aos gestores foi a respeito do treinamento de
integracéo ofertado por parte da organizacéo. Foi identificado duas respostas dos 7
entrevistados, 6 afirmam nao terem recebido nenhum tipo de treinamento, enquanto
1 gestor alega ter recebido. E importante ressaltar que 4 destes gestores,
apresentam entre 10 a 40 anos de casa, e, portanto, no periodo de admissao destes
colaboradores nao havia a cultura de treinamento de integragdo dos novos

colaboradores. Além disso, os outros 2 gestores do grupo pertencente ao tempo de
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casa entre de 3 meses a 4 anos, afirmaram que ndo houve um treinamento
especifico de integragao, embora conste em registros a presenca deles. Isto permite
a discuss&o de pontos como a efetividade do treinamento, engajamento de novos
colaboradores e metodologia utilizada no processo de integracéo.

Através da analise da pergunta 7, que possui o objetivo de investigar se o
gestor em questdo possui um mentor dentro da organizagédo, foram encontradas
duas respostas. Um dos gestores, com menor tempo de casa, afirmou que nao
contava com um mentor para direcionamentos relacionado a SOCIEDADE. Por outro
lado, os demais gestores apontaram o gerente geral da SOCIEDADE como o seu
principal mentor, destacando sua vasta experiéncia na organizagéo, mas também na
sua profunda compreensao do negdécio da empresa. Gerando assim a discusséo do
envolvimento do gerente geral no processo de integracdo dos novos gestores, visto
gue 0 mesmo possui uma vasta experiéncia quanto ao negocio e podera orientar, e
desenvolver trabalhos em conjunto aos novos gestores.

A questdo 8 aborda o clima organizacional e a satisfacdo no ambiente de
trabalho. Parte da resposta para esta questdo ja € obtida nos resultados das
questdes 4 e 5, visto que, ha uma unanimidade nas respostas destas perguntas
afirmando que o motivo de permanéncia na organizagao esta relacionado ao 6timo
clima organizacional. Esta mesma resposta se repetiu durante as entrevistas dos
gestores durante a questao 8.

Com objetivo de compreender a perspectiva dos gestores em relagdo a
cultura organizacional, foram questionadas as seguintes perguntas: “9- Quais
elementos que vocé citaria como definidores do jeito SOCIEDADE de ser? ”, * 10- O
que distingue a SOCIEDADE de outros do mesmo ramo? ”, ” 11- Como vocé
descreveria a “cultura” da SOCIEDADE? Onde vocé enxerga esta cultura? ”, “ 12-
Como vocé percebeu esta cultura? ”. Em resposta a estes questionamentos, foram
destacados elementos definidores da SOCIEDADE como, a dedicacgao,
comprometimento com a exceléncia nos servigos prestados, pessoalidade, e uma
combinacao de tradigao e exclusividade.

Os elementos que distinguem a SOCIEDADE em relagcdo as outras
organizagbes do mesmo ramo, sdo fundamentadas pelo do modo SOCIEDADE de
ser, as quais sado a exclusividade, a pessoalidade, a sua estrutura fisica, e a
qualidade em todos aspectos, tanto no atendimento ao cliente quanto a

infraestrutura fisica.
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Quanto a percepgdo da cultura e onde os gestores enxergam estes
elementos. Os elementos culturais elencados foram a valorizagdo das pessoas,
tanto clientes quanto funcionarios, a dedicacédo ao atendimento ao cliente e o
tratamento cordial. Em resposta unanime os elementos culturais se apresentam no
cotidiano. Apesar de ser uma cultura tradicionalista, ha uma busca continua por
inovagao dentro dos limites estabelecidos.

Por meio da analise da pergunta 13, que se refere ao processo de ingresso
de uma pessoa na SOCIEDADE, buscamos compreender como ele é recebido,
quem os treina, se possui manuais e se ha experiéncia. Em relagao a recepg¢ao dos
novos colaboradores na organizagdao, houve um consenso que esta nova pessoa,
apds serem recebidos pela area de recursos humanos, sdo designados para um
colaborador mais experiente, afim de orienta-lo em suas fungdes e no seu cotidiano.
Os gestores responderam que todos os novos colaboradores passam por 90 dias de
experiéncia, durante os quais sao avaliados mensalmente. Quanto a existéncia de
manual, os gestores informaram que ndo ha um documento formal que é entregue
aos novos colaboradores. Em vez disso, as orientagdes sao repassadas de maneira
informal, por conversas ou mensagens no grupo de WhatsApp. Gerando uma
discussdo sobre a possibilidade de uma implantacdo de um material formal de
orientacdo para o0s novos colaboradores, contendo normas, beneficios,
esquecimento duvidas e a historia da organizagéao.

Com o objetivo de compreender as percepgdes dos gestores quanto a
importancia do processo de integragdo de novos colaboradores, foi realizado
seguinte questionamento “ quais sdo os principais objetivos em pensar um processo
de integracdo de um novo colaborador em sua opinido? E quais os principais
resultados que vocé vé ali na pratica em relagdo a essa integragéo? ”. As respostas
obtidas que todos os gestores consideram o processo de socializagao indispensavel.
Sua funcéao principal é proporcionar um ambiente acolhedor, promovendo um bom
clima organizacional e além de fornecer orientagdes quanto ao funcionamento da
organizagdo. O principal resultado quanto ao processo de integragdo, elencado
pelos gestores, € a retencdo destes novos colaboradores, visto que se 0 processo
de integragao bem realizado, ha uma melhor adaptagéo do novo colaborador com a
organizacgao gerando assim, redugéo na taxa de rotatividade.

Buscando responder a questdo 15, buscou-se investigar junto aos gestores a

sua compreensdo quanto a importancia para o processo de socializagdo e de
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apresentar a cultura ao novo colaborador. Os resultados obtidos revelaram que
todos os gestores reconhecem a relevancia deste papel, visto que sao os detentores
e multiplicadores da cultura dentro da organizagdo. Além de serem os guardides e
multiplicadores dos valores, os gestores compreendem também que papel possuem
um papel crucial de auxiliar na adaptacdo de novos colaboradores. Incluindo desde
a apresentacao das estruturas fisicas e dos demais colaboradores até realizar as
orientagdes de funcionamento da organizagao e também apoiar o novo colaborador
quando necessario.

Ao questionar os gestores de quais sao as dificuldades do novo colaborador
pode apresentar ao ser admitido, obtivemos as seguintes respostas: familiarizagao
com a estrutura fisica da organizacdo, compreensao da hierarquia da empresa e
interacdo com os clientes. Além disso, outro desafio destacado foi a adaptacao das
escalas de trabalho. Devido aos horarios e dias que a organizagdo exige, 0S
colaboradores precisam abdicar de estar com suas familias em datas importantes

para eles.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo avaliou os métodos de socializagao da SOCIEDADE, assim como
a sua eficacia. O processo de socializagdo possui uma grande importancia para a
organizagéo, pois € o instrumento o qual o novo colaborador desenvolve o senso de
pertencimento, facilitando a compreensao da cultura, valores, normas e praticas da
empresa. O que gera um maior engajamento do novo colaborador, impactando
diretamente no seu desempenho individual, gerando bem-estar e um clima
organizacional positivo.

Diante dos resultados apresentados acima, podemos notar que os gestores
da SOCIEDADE, compreendem que o processo de socializagdo € crucial no
desenvolvimento do novo colaborador. Entretanto, este processo requer uma revisao
quanto a sua conducgado. Atualmente, a apresentagao de normas, direitos e deveres,
beneficios e condutas, acaba sendo uma palestra mondtona, o que pode levar o
colaborador a ndo assimilar as informagdes ou perder o foco. Uma abordagem de
forma mais organica, fragmentando em menores etapas, tornaria o processo mais

agradavel e possibilitaria novos momentos de socializagdo de colaboradores de
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diferentes setores. A fragmentagcdo da integracdo reduziria a auséncia deste
colaborador no seu setor, minimizando o funcionamento das atividades.

Outro aspecto importante a ser desenvolvimento no processo de socializagao
€ a criacao do manual do colaborador. Este documento conta a histéria da empresa
e fornece informagdes e orientagcdes necessarias para os novos colaboradores
compreenderem as politicas, cultura, procedimento e beneficios presentes na
organizagao.

Outro aspecto a ser revisado no processo de integracao, € a inclusao de um
novo modulo no processo de integragdo e capacitagdo dos novos gestores. Este
treinamento proporciona aos gestores irem além do que é proposto pelo cargo que
foram contratados, desenvolve também um maior alinhamento na cultura e a politica
da empresa. Outra ferramenta importante neste processo € a utilizagdo da mentoria
do gerente geral, por estar familiarizado com a cultura e os valores da organizagao,

servindo como uma oportunidade de desenvolvimento do novo gestor.
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