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“FUl CONTRATADO(A), E AGORA?”
PRATICAS DE SOCIALIZAGAO
E ORIENTAGAO EM BUSCA DE
COMPROMETIMENTO

“l WAS HIRED, WHAT NOW?”
SOCIALIZATION AND ORIENTATION
PRACTICES IN SEARCH FOR COMMITMENT

“FUI CONTRATADO, ;Y AHORA QUE?”
PRACTICAS DE SOCIALIZACION Y ORIENTACION
EN BUSQUEDA DE COMPROMISO

RESUMO

Os processos de socializacdo e orientagdo envolvem tanto a
empresa quanto o colaborador, resultando em comprometimento
para alcangcar os objetivos estabelecidos. Assim, busca-
se analisar como o colaborador percepciona o processo de
socializagao e orientagdo aplicados pelas organizagdes no
cenario empresarial pessoense. Metodologicamente, adotou-
se uma abordagem qualitativa com uma coleta de dados
realizada por um roteiro de entrevista estruturado com nove
colaboradores de empresas da cidade de Joado Pessoa — PB. O
método empregado foi da analise de conteudo. Os resultados
identificaram que os processos de socializar e orientar sao
etapas cruciais para o desenvolvimento do recém-contratado e,
consequentemente, da organizagéo.

Palavras-chave: Socializagdo. Orientagdo. Colaborador.

ABSTRACT

The socialization and orientation processes involve both the
company and the employee, resulting in commitment to achieve
the established goals. Thus, we seek to analyze how the
employee perceives the socialization and orientation process
applied by organizations in the pessoense business scenario.
Methodologically, a qualitative approach was adopted with a data
collection performed by a structured interview script with nine
employees of companies in the city of Jodo Pessoa - PB. The
method employed was content analysis. The results identified
that the processes of socializing and orienting are crucial steps
for the development of the newly hired and, consequently, of the
organization.

Keywords: Socialization. Guidance. Collaborator.

RESUMEN

Los procesos de socializacién y orientacion involucran tanto a
la empresa como al empleado, lo que resulta en un compromiso
para alcanzar los objetivos establecidos. Por lo tanto, buscamos
analizar como el empleado percibe el proceso de socializacion
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y orientacién aplicado por las organizaciones en el escenario comercial pessoense. Metodoldgica-
mente, se adoptd un enfoque cualitativo con una recopilacién de datos realizada por un guién de
entrevista estructurado con nueve empleados de empresas en la ciudad de Jodo Pessoa - PB. El
meétodo empleado fue el analisis de contenido. Los resultados identificaron que los procesos de so-
cializacion y orientacion son pasos cruciales para el desarrollo de los recién contratados y, en con-

secuencia, de la organizacion.

Palabras clave: Socializacion. Orientaciéon. Colaborador.

1 INTRODUCAO

As praticas de gestao de pessoas normalmente sado adotadas por todas as organizagdes que
almejam dar continuidade as suas atividades no mercado de trabalho com éxito e motivagao, pois,
além das pessoas serem consideradas como o principal ativo de qualquer empresa, elas detém um
papel primordial para a sobrevivéncia em qualquer segmento empresarial. Nesse sentido, como meio
de estimular o inicio das atividades laborais, a socializagdo surge como uma pratica que recorre a
recepcgao e gestdo de novos colaboradores, garantindo que os mesmos realizem o seu trabalho de

forma eficaz e eficiente, sentindo-se seguros para procurarem apresentar os melhores resultados.

Para De Sousa e Janesch (2019), a socializagdo € o modo pelo qual a organizagao acolhe
seus colaboradores, integrando-os com sua cultura e gestéo, a fim de que o individuo se comporte
de acordo com o esperado. Desse modo, o processo de socializagao visa agugar a sensibilizagdo do
colaborador na incorporagao dos valores culturais inerentes, desde seu primeiro dia de integracéo e
permanece de forma continuada durante toda sua trajetéria, utilizando a orientagdo como mais uma

ferramenta de integracao.

Nesse sentido, Lima (2018) defende que orientar significa determinar a posigao de alguém pe-
rante os pontos cardeais; encaminhar, guiar, indicar o rumo a alguém; poder reconhecer a situagao
do lugar em que se acha para se guiar no caminho. Quando um funcionario é admitido, a primeira
coisa a ser feita € tomar conhecimento das informagdes sobre o cargo a ser ocupado, sua importan-
cia dentro do sistema organizacional, os objetivos a serem galgados, metas e resultados as serem

obtidos, o rumo a seguir.

Logo, visando a importancia da permanéncia, a integracdo do colaborador é algo que deve
estar nas atividades rotineiras da organizacao, o processo de entrosamento e relacionamento dos
novos colaboradores com os antigos devem ser levados em consideragdo, haja visto que se faz
necessario adaptar o meio ambiente organizacional a futuras mudangas que venham a ocorrer para

evitar possiveis problemas que possa surgir.
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O sucesso de uma organizacao para realizagao de suas metas e propdsito pode estar
ligada a permanéncia do colaborador no ambiente de trabalho. Este fato € consequéncia de
um processo de socializacao/integracao bem apresentado. Apés a contratagao, devem ser ex-
postos procedimentos que garantem que empresa e o funcionario estao alinhados no objetivo
comum. E de extrema importancia que desde o primeiro dia de trabalho seja abordado alguns
itens, tais como: a identidade corporativa (Missao, Visao e Valores); Apresentacao da empresa
e dos colaboradores, codigo de ética e conduta e também praticas que levem ao recém-con-
tratado uma maior tranquilidade, tendo em vista que o primeiro dia de trabalho gera um turbi-
lhdo de sentimentos. E importante que o novo colaborador sinta-se confortavel na empresa,

pois garante uma adaptacao mais rapida.

Para demonstrar a relevancia e justificativa da tematica, dados do G1 (2019) apontam
que quase metade das pessoas nao passam do periodo de experiéncia, e isso se agrava no
primeiro emprego. O periodo mencionado tem a duragao de trés meses, tempo este associado
ao periodo de socializacao e orientacdo do novo colaborador. Uma das causas para tal situ-
acao pode residir no fato de que muitas organizagcdes nao utilizam o processo de integracéo
e sequer a aplicabilidade de ferramentas de avaliagao individuais para orientar o colaborador
a construir uma forga de trabalho mais eficaz e, principalmente, alinhada com os objetivos da

empresa.

Partindo desse pressuposto, a cidade de Joao Pessoa — PB foi escolhida para investiga-
¢ao por apresentar, na atualidade, a menor taxa de desemprego do Nordeste no primeiro tri-
mestre de 2019, com 11,4%, menor que a taxa de desocupacgao nacional de 12,7% de acordo
com a Pesquisa Nacional de Amostra de Domicilios (Pnad), realizada pelo Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica (IBGE), (2019). Esses numeros despertam a interrogacao se, de
alguma forma, boas praticas de socializacao e orientacdo possuem alguma relagao com este

panorama positivo.

Logo, com base no que foi exposto, o referido trabalho abre a seguinte problematica:
como o colaborador percepciona o processo de socializagdao e orientagao praticado

pelas organiza¢des no cenario empresarial pessoense?

Para responder essa questéo, o artigo tem como objetivo geral analisar como o colaborador
percepciona o processo de socializagao e orientacdo aplicadas pelas organiza¢cdes no cenario em-
presarial pessoense. Atrelados a ele, estdo os objetivos especificos que consistem em: identificar os
procedimentos de socializagcao desenvolvidos pelas organizacgées; verificar os processos de orienta-
¢Oes aplicados nas empresas; examinar a relagédo existente entre a socializagédo e a orientagdo com

a permanéncia dos colaboradores em suas respectivas organizagoes.
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2 SOCIALIZAGAO: CONCEITOS, EVOLUGAO E PRATICAS

Entende-se que um membro da sociedade precisa de conhecimento e habilidades para de-
senvolver atividades em um diferente grupo social. Segundo Fernandes (2015), o principal objetivo
da socializacéo é fazer como que o individuo adquira normas, valores e maneiras condizentes para

assumir um papel dentro da organizagéao.

De forma geral, o processo de socializagdo vem se evoluindo ao longo da histéria. Desde crian-
¢a, os individuos vao se socializando mediante as normas, valores e adquirindo habitos dos grupos
sociais que os envolvem. Este processo vem se alterando devido a mudancgas decorrentes na socie-
dade. E possivel visualizar que as maneiras de socializacdo da antiguidade e da atualidade sdo bem
distintas e este fato ocorre, em boa parte devido a evolugao dos meios de comunicag¢ao e do avanco
tecnolégico (PEREIRA, 2018).

Nesse contexto, Berger e Luckmann (1983) afirmam que a socializagéo do individuo ocorre em
duas etapas diferentes: a socializacao primaria e a socializagao secundaria. A socializacdo primaria
acontece, em um primeiro instante, da relagao familiar, cujo individuo ira crescer e se socializar de
acordo com o meio em que vive. Tal situagao se relaciona a fatos emocionais, afetivos e religiosos. A
importancia desse primeiro método de socializagao € conduzir a crianga a se expressar a partir dos
conhecimentos empiricos. A socializagdo secundaria surge na inclusao do individuo em outros gru-
pos sociais: amigos, relacionamentos afetivos e profissionais. Nesse momento, o mesmo ira colocar
em pratica os conhecimentos adquiridos. Porém, este novo modelo de socializagdo permite mudan-

gas constantes no desempenho de um determinado conceito comportamental.

Partindo desse pressuposto, consegue-se entender que o processo de socializagdo organiza-
cional é uma forma bastante produtiva para inser¢ao do novo colaborador na empresa. A socializa-
¢ao € um processo fundamental na vida de um individuo retratando-se uma incluséo social organiza-
cional. E necessaria a aceitacdo do grupo para o desenvolvimento profissional do colaborador. Silva
e Fossa (2015) relatam que a socializagdo organizacional € um processo que ocorre quando um
individuo ultrapassa as fronteiras organizacionais, em outras palavras, vivencia mudancgas de papéis

ou status e precisa adaptar-se a nova realidade que Ihe foi imposta.

Logo, o colaborador assume uma responsabilidade no processo da socializagdo, em que se tor-
na necessaria a identificagdo da cultura organizacional da empresa a qual esta se inserindo. Este mo-
mento sera de grande importancia, pois 0 mesmo ira conciliar os seus habitos e crengas pessoais ao

grupo social da organizagao, garantindo uma entrega que estara alinhada aos objetivos da empresa.

Porém, a organizacao necessita planejar alguns pontos para que a socializagdo aconteca de

forma rapida e eficaz. Ynoue et al. (2016) descreve métodos que auxiliam no processo de socializagao:
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* Processo seletivo: E a oportunidade de ambas as parte se conhecerem e identifica-
rem os pontos relacionados. Nessa ocasidao, a empresa precisa visualizar as compe-
téncias apresentadas pelo candidato a respeito da vaga, atribuindo a si analisar pontos
que irao favorecer o seu trabalho, como: a cultura adotada, atividades a serem realiza-

das, desafios e recompensas propostas e equipe de trabalho;

e Conteudo do cargo: Apresenta-se, em um primeiro momento, a ficha de cargo ao
novo colaborador, o que proporciona ao mesmo um conhecimento sobre as demandas
existentes daquele ambiente. O conteudo apresentado proporcionara um engajamento
no processo de experiéncia, o que possibilita o alcance de pilares almejados, gerando

expectativas positivas;

e Supervisor como tutor: No periodo de integragdo, o compromisso do colaborador
de exercer as atividades solicitadas € do supervisor, cuja responsabilidade reside em:
orientar, transmitir e supervisionar de forma clara e objetiva, preocupando-se com os

resultados a serem entregues pelo setor;

¢ Grupo de trabalho: A atengao da empresa é fundamental nesse processo, tendo em
vista que o colega de trabalho tem grande influéncia ao apresentar a imagem da orga-
nizacao, podendo apresentar duas vertentes: uma positiva, em que o colaborador ira
transmitir mensagens que agreguem valor a empresa, permitindo ao novo colaborador
enxergar a organizagédo como uma oportunidade de crescimento; ou de forma negativa
na qual o desmotiva a desempenhar as suas atividades, originando um clima descon-

fortavel e que impacta diretamente na entrega do resultado;

* Programa de integragao: O planejamento do processo de integragdo deve ocorrer
de maneira formal e intensiva, abordando os pontos primordiais para familiarizagdo do
novo colaborador, devendo ser apresentadas as seguintes partes: a cultura da orga-
nizacao, a identidade corporativa (misséo, visao e valores), os objetivos, os produtos/
servigos ofertados, os benéficos e, por fim, a estrutura da organizagao. O programa
de integragcao tem como finalidade fazer com que o recém-chegado componente do
time aprenda as normas e comportamentos indispensaveis e relevantes para um bom

desempenho do seu trabalho.

Depois da fase de socializagdo dos novos colaboradores, inicia-se a parte de orientagao. De
acordo com Aragao (2012), a orientagao de pessoas é o passo inicial para uma adequada aplicagao
nas variadas atividades de uma empresa, posicionando os individuos em suas tarefas, esclarecen-

do seus papéis e, por fim, os seus objetivos. Assim, a organizagao procura, normalmente, focar na
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orientacdo em uma abordagem formal clara e objetiva, transmitindo todas as informagdes que serao
necessarias para a realizagao das atividades que deverao ser realizadas em seu ambiente, de ma-

neira geral, o que sera aprofundado no proximo item.

3 ORIENTAGCAO: PROCEDIMENTOS ADOTADOS

Consiste em orientagcédo o ato de habilitar o colaborador para a execugcao das atividades soli-
citadas de curto, médio e longo prazo, sempre com objetivo de alcancar de forma rapida e eficaz os
resultados estabelecidos pela organizacao. Além disso, também é uma oportunidade de identificar
para o colaborador as oportunidades que possam vir a surgir. Compreende-se que 0 processo mais
importante do treinador é melhorar ou ativar o conhecimento as habilidades e atitudes proporcionan-
do melhores habitos de pensamento para o desempenho das entregas das atividades (TREVELATO
et al.. 2018).

Segundo Aragao (2012), os profissionais de orientacao podem ser classificados em: mentor e
coaching. Mentor € um membro organizacional que ira acompanhar o processo de orientagcao do novo
colaborador. O mesmo consegue identificar novos talentos e habilidades a serem desenvolvidos. Coa-
ching desenvolve a atividade de apoiar o individuo e orientar para que possa atingir o resultado alme-

jado, ele deve estimular e ajudar o colaborador a superar os desafios com coragem e determinagao.

Identifica-se que para realizar um processo de orientacédo é fundamental a vinculacéo entre 3
pontos: conhecimento, planejamento e habilidades. No quesito conhecimento, o gestor precisa estar
integrado com as informacgbes estabelecidas pela organizacdo para as mesmas serem apresenta-
das ao colaborador. No processo do planejamento, o treinador necessita estabelecer um roteiro que
venha atender ao resultado da empresa, pois a falta do planejamento pode acarretar falha na trans-
missao do conteudo. E, por fim, as habilidades encontradas pelo treinador precisam estar alinha-
das com o ritmo dos seus colaboradores, dado que o time ira colocar em pratica os conhecimentos

adquiridos de forma que o sistema organizacional funcione de maneira produtiva (SANTOS, 2018).

Diante do exposto, percebe-se que a orientacdo precisa de um processo para as partes en-
volvidas alinharem os conhecimentos e as expectativas das organizagdes. Um desses processos €
a definicdo do publico-alvo, permitindo assim que se realize analises comportamentais com foco no
conhecimento a respeito dos procedimentos adotados pelas empresas para desenvolvimento do pro-
cesso de orientacao de forma individual ou coletiva entre os setores, possibilitando rapidos e eficazes
resultados (BAGATTOLI, 2016).

Nessa perspectiva, é fundamental demonstrar ao colaborador qual o objetivo do processo de

orientacao e quao valioso este procedimento é para a empresa e para o novo colaborador. A orienta-
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¢ao tem como fundamento observar quais as dificuldades do individuo ou do grupo para a excursao
de tarefas necessarias no alcance de metas e resultados para a organizacao, capacitando o indivi-
duo para executar as atividades destinadas para melhoria e aumento de produtividade no ambiente
de trabalho (NUNES et al., 2018).

De acordo com Menezes et al. (2018), no que tange ao enquadramento organizacional, espe-
ra-se que a orientacéo contribua para o crescimento e desenvolvimento das pessoas. Para tanto, se
faz necessario apresentar elementos que sao pertinentes a sua capacitagao, inspiragao e motivacao,
além da contribuicdo na adaptagao para o ambiente organizacional. A pratica de orientagao nao tem
uma forma politicamente correta, essa pratica precisa atender o objetivo da organizagéo e esta de
acordo com as legislagdes trabalhista. A orientagdo pode ser da seguinte forma: individual ou em
grupos, com os métodos da seguinte forma: presencial, virtual, informativo ou cursos avancgados,
onde os mesmo podem ser empregados na organizagao ou em salas de treinamentos externos. A
orientagao/treinamento € um processo ciclico e continuo, apresentado em quatro etapas, conforme

Figura 1:

Figura 1 - Processo ciclico de Orientagao

Diagndstico

/TN

Avaliagdo Desenho ‘

:\ Yy,

N/

Implementagio

b

Fonte: Rossi (2016).

Segundo Rossi (2016), o processo divide-se em quatro etapas, representadas por:

1. Diagnéstico: identificagdo de todas as necessidades que precisam ser atendidas na

orientacéo;
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2. Desenho: o momento de organizar as ideias e coloca-las de forma cronoldgica no pa-
pel, identificando o método de treinamento a ser aplicado (interno ou externo) para a

organizacgao e relacionando os insumos necessarios para ser aplicados;

3. Implementagao: execucao do que foi definido e o direcionamento para realizagao das

atividades destinadas;

4. Avaliagao: verificagdo dos resultado obtidos apds a realizagdo dos processos.

Cabe ressaltar que a socializacao e orientacdo sao procedimentos que se relacionam e que
devem ser praticados pela organizagdo. Conforme Santos et al. (2017), a socializagcao e orientagcao
atribuem uma importancia para a empresa e para o recém-contratado, uma vez que ambos sao
ferramentas que garantem uma boa integragdo e permanéncia do colaborador e o crescimento e
desenvolvimento da organizacao. Desta forma, € importante apresentar os resultados adquiridos na
relacao entre socializacao e orientacao e a forma de agir, com relevancia no contexto atual, itens que

serao abordados no préximo tépico.

4 SOCIALIZAGAO X ORIENTACAO: RELAGAO E CONDUTA
NO CONTEXTO ATUAL

No presente cenario, as organizagdes estdo sendo marcadas pela inovagéao, tecnologia, com-
petitividade e diferenciacao, portanto, é indispensavel que elas desenvolvam mecanismos de de-
senvolvimento para a geragdo de conhecimento focado e alinhado as suas estratégias (MENEZES,
2018). Elas sao compostas por talentos humanos que contribuem para o alcance de objetivos. Dessa
forma, considera-se que um dos principais ativos que uma empresa possui sao as pessoas, logo se

faz necessario ndo apenas captar, mas sobretudo, reter estes talentos.

A socializacido e a orientacdo sao etapas pelas quais o novo colaborador aprende valores,
normas e condutas e em que comecga a se desenvolver como membro da organizagao, e, conse-
quentemente, a se sentir verdadeiramente parte dela. Em suma, este processo proporciona as vias
necessarias (teoricamente) para que o recém-contratado se adapte a sua fungdo e ao panorama
empresarial em que estd inserido. Tal situac&o, vindo a se concretizar em sua maioria, acaba por
acarretar um baixo indice de rotatividade, o que € positivo, tendo em vista que perder um profissional
qualificado gera um vasto prejuizo. (FERNANDES, 2016).

De acordo com Dias (2015), ao adentrar em assuntos de socializagdo e orientacao € indispensa-

vel relatar a relevancia da cultura organizacional nestas duas etapas. Muito embora a cultura organiza-
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cional esteja diretamente vinculada ao processo de desenvolvimento da aprendizagem primeiramente
das suas normas, crencgas, ritos e valores, ela também esta intimamente direcionada para o auxilio de
problemas relacionados a adaptacgao tanto externa, como interna, uma vez que nao s6 o recém-contra-

tado precisa ser habituado, assim como também os funcionarios ja pertencentes aquela organizagao.

Segundo Carvalho, Passos e Saraiva (2008), as organizacoes devem realizar procedimentos de

socializagao e orientagao para ajudar os novos colaboradores a desenvolverem as suas competéncias.

No entanto, vale ressaltar que as agbes citadas pelos autores proporcionam ao novo integrante
da equipe/empresa um maior crescimento para a sua carreira profissional dentro daquele ambiente,
0 que potencializa a probabilidade de um bom desempenho, dado que a sua atuagao estara alinhada

aos objetivos da empresa.

Ao relatar o contexto atual, as organizacdes estdo buscando cada vez mais um maior desem-
penho do colaborador. Assim, elas procuram usar de ferramentas que as deixem em vantagem com-
petitiva. Socializar e orientar € uma dessas ferramentas que tem como objetivo explorar uma melhor
relacdo entre funcionarios e empresa. Integrar o novo colaborador produz beneficios para ambas
as partes, o que eleva a capacidade do seu desempenho e da sua produtividade atendendo as ne-
cessidades da organizagao de uma forma mais rapida e eficiente e estimulando uma aproximacéo e

convivio mais préximos entre os trabalhadores daquela organizagdo (DE SOUZA; JANESCH, 2019).

Partindo desse principio, ao se relacionar socializagéo e orientacao identifica-se que uma com-
plementa a outra e ambas tém a missdo de adaptar o novo colaborador e a organizagao, simulta-
neamente. Cardozo et al. (2018) descreve essa relagao reciproca de comportamentos, conforme

ilustracéo da Figura 2.

Figura 2 — Relagdo da socializagdo e orientagao

L

Socializacdo Orientagio
A organizagdo adapta As pessoasadaptama
45 Pess0as a0s 5eus organizagio para
objetivos . atingir objetivos
7 |

_/

Fonte: Adaptado de Cardozo et al. (2018).
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Os procedimentos de socializacdo e de orientacdo ndo devem ser praticas apenas voltadas
para os recém-contratados, mas também continuamente aplicada para toda a organizagéo. Dessa
forma, empresa/colaborador ficam alinhados em um mesmo pensamento, com uma maior proba-
bilidade em conseguir éxito e exceléncia no alcance dos objetivos, tendo em vista que estao todos

afinados em um mesmo discurso..

Logo, diante do exposto, De Souza e Janesch (2019) descrevem que as organizagdes procu-
ram socializar e orientar as pessoas para integra-las em seu contexto, climatizando-as e condicionan-
do-as as praticas principais do ambiente de trabalho, cujos habitos indesejados devem ser banidos
de modo a nao causar conflitos e, até mesmo, prejuizos para com a empresa e, consequentemente,

para com os colaboradores veteranos e iniciantes.

5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O estudo tem como propdsito descrever as praticas de socializagcao e orientacdo de colabo-
radores no cenario empresarial pessoense. Decidiu-se por esta tematica devido a importancia da
aplicagao das técnicas de socializagao e orientagdo como forma de retengcao de novos contratados
no cenario empresarial. Tais medidas, a principio, podem ser vistas como um diferencial no fortale-
cimento das suas equipes, refletindo na possibilidade de ganhos em diversas frentes no ambiente
mercadoldégico. A cidade de Jodo Pessoa foi escolhida pela sua relevancia e pelos bons resultados
relativamente ao desemprego no panorama nacional, conforme exposto anteriormente na introdu-
¢ao, assim como também por motivos de conveniéncia, ja que se trata do municipio de residéncia da

pesquisadora, o que facilitou a acessibilidade na coleta das informagdes.

Partindo desse pressuposto, optou-se por utilizar a abordagem qualitativa. Segundo De Souza
Mol (2017), esta consta como uma area do conhecimento que é formada pelas interagdes sociais no
contexto que as cercam. Desta forma, tem como objetivo, entender os significados dos fendmenos

quando os vivenciam com relevancia no tempo e no espago de atuagao.

Para a coleta de dados, utilizou-se um roteiro de entrevista estruturado com 9 perguntas, o
mesmo encontra-se no final deste trabalho. De acordo com Gil (2008), este roteiro € um modelo que
se desenvolve em uma relagao fixa de perguntas, em que a ordem e a redagao permanecem inal-
teradas para todos os entrevistados. Utilizou-se o soffware Google Forms para a sua construcao e,
para o seu envio, empregou-se as ferramentas eletrénicas do e-mail e do Whatsapp. Tais mecanis-
mos foram usados de modo a garantir maior facilidade e praticidade para os respondentes, haja visto
que as suas agendas se mostraram bastante extensas e comprometidas. A pesquisa foi aplicada no
periodo de 14 de outubro a 22 de outubro de 2019.
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Sobre a escolha dos sujeitos da pesquisa, foram elencados 9 participantes da cidade Joao
Pessoa-PB em areas de atuagao distintas (comércio, industria e servigo), pois buscou-se, com esta
decisao, alcangar uma maior diversificagao de contextos regidos em uma mesma situagao, ou seja,
identificando a percepgéao sobre a socializagao e a orientagao praticadas por diversos segmentos or-
ganizacionais. Chegou-se a este numero de participantes devido a saturagéo dos dados que, confor-
me Fontanella, Luchesi, Saidel et al. (2011), ocorre quando nao € atingido nenhuma nova informacgao
nas novas entrevistas, ocasionando assim uma redundancia nas respostas. Segue o Quadro 1 com

o perfil dos participantes:

Quadro 1 - Perfil dos Participantes

Cargo em que Quanto tempo de
Entrevistados Género Idade | Escolaridade trabalha Segmento de atuagao empresa
Entrevistado 1| Feminino 37 Pos- ~ Professora Serw_gos . 2anos e 9
graduacgao Assistente Educacionais meses
Entrevistado 2| Feminino 21 En,s ino Vendedora Tecnol_oglaNe 1 ano e 2 meses
Médio comunicagao
Entrevistado 3| Masculino 29 Ensm_o Estagiario Coope'r altlva de 10 meses
Superior crédito
. . Ensino . .
Entrevistado 4 | Masculino 36 . Supervisor Tecnologia 4 meses
Superior
Entrevistado 5| Feminino 24 Pos- ~ Auxiliar Tecnologia 1 ano e 2 meses
graduagao
Entrevistado 6 | Masculino 31 Ensm_o Programagao Metalurgica 2 anos e 10
Superior de CNC meses
Entrevistado 7| Feminino 22 Ensm_o AS.SI?’tent? Vendas Internas 4 anos € 1 més
Superior Administrativo
Entrevistado 8 | Masculino 27 Ensm_o Superws_or Comércio 1 ano e 2 meses
Superior Comercial (Televendas)
. . Ensino Montador de Portas, J_anelas, 19 anos e 4
Entrevistado 9 | Masculino 44 o . esquadrias em
Médio Esquadrias aluminio meses

Fonte: Elaboragao propria (2019).

Vale salientar que uma das principais preocupagdes desta investigacao foi manter a privacida-
de dos respondentes. Dessa forma, decidiu-se por utilizar nomes ficticios para que os participantes

se sentissem mais tranquilos e seguros no momento das suas declaragdes.

Além disso, de modo a preservar a fidedignidade dos relatos dados pelos participantes, foi
utilizado o recurso do Ipsi Litteris com o intuito de que todas as declaragdes proferidas pelos respon-
dentes, ainda que constituidas de desvios de qualquer ordem, fossem transcritas com a fidelidade

pedida neste tipo de trabalho.
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E, por fim, para analisar os dados, o método empregado foi o da analise de conteudo, que,
segundo Bardin (2011), € um conjunto de técnicas de analise de comunicagéo, que opera sobre
procedimentos sistematicos visando obter indicadores que permitam a dedugao dos conhecimentos
referentes as condi¢cdes destas mensagens. A partir desse principio, o estudo realizou uma analise
em duas categorias, definidas a priori: Praticas de Socializagao e Procedimentos de Orientagao.

As mesmas foram baseadas em uma revisao bibliografica do tema pesquisado.

6 ANALISE DOS RESULTADOS

A analise dos resultados segue a sequéncia de perguntas do roteiro. A partir deste contexto, fo-
ram identificadas praticas de socializacao e orientacao existentes, conforme exemplos apresentados

nos depoimentos coletados pelos respondentes nas categorias a seguir.

6.1 Praticas de Socializagao

De acordo com o questionamento 1, “Explique como o processo seletivo foi decisivo para o seu
ingresso na organizagdo em que trabalha?” foram apresentadas as seguintes declaragoes:

Entrevistada 1: “Eu ja desejava trabalhar na empresa por ser a melhor no estado da Paraiba

dentro do meu segmento de atuacgdo. [...] Mas ja no processo seletivo comecei a perceber

como ela era séria e criteriosa, pois em cada fase ficava claro os seus valores na questao

transparéncia, honestidade e meritocracia, os profissionais envolvidos tiveram o cuidado de
deixar isso em evidéncia.”

Entrevistada 5: “O processo seletivo foi dividido em etapas onde eram avaliados conheci-
mentos técnicos, personalidade e aptidoes. Sem falar que houve toda a apresentagao da
empresa, produto e area que iria atuar. De um modo geral foi um processo bem imercivo (sic)
e claro.”

Entrevistado 8: “Foram 5 etapas bem intensas onde possibilitou a empresa conhecer minhas
competéncias através de dindmicas de vendas e relatério de mercado de atuagao, vi que
o processo foi bem feito, que queriam me conhecer bem.”

Diante das respostas apresentadas pelos entrevistados, nota-se que o processo seletivo foi
um fator decisivo para o ingresso na organizag¢ao. Tais processos utilizaram técnicas que refletiram
um pouco da sua cultura, assim como também procuraram, por meio delas, definir qual o melhor
participante a ingressar nas organiza¢des. De acordo com os entrevistados, essas técnicas s&o apre-
sentadas de maneiras diversas o que acaba também proporcionando alguns conhecimentos sobre
as empresas que os contrataram. Segundo Fernandes (2015), ao adentrar em uma organizagao, o

individuo acaba por adquirir e tomar conhecimento das suas normas, valores e comportamentos ne-
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cessarios para permanecer no novo ambiente de trabalho, de modo que apresente as competéncias

necessarias para a vaga em que se candidatou e que, consequentemente, foi aceito.

Ao passar para o questionamento 2, “Ao ingressar na organizagéo, a ficha do contetudo do
cargo foi apresentada? Caso sim, conte como ocorreu tal apresentacao. Caso nao, relate como o
conteudo do cargo foi passado.”, os depoimentos coletados apresentaram as seguintes informacoes:

Entrevistada 1: “A ficha do contetido nao foi apresentada, no entanto as pessoas selecio-
nadas tiveram um acompanhamento bem préximo dos seus superiores. No meu caso, senti
que estava bem amparada, tive acesso a documentos, treinamentos e todos estavam
sempre a disposig¢ao para tirar as minhas duvidas. Apesar do nervosismo inicial por estar

fazendo parte de uma nova “casa” e de tudo ser desconhecido, sentia que o processo estava
sendo bem conduzido.”

Entrevistado 6: “Nao. O conteudo foi passado por um funcionario mais antigo que me
treinou durante um més, sendo a minha Unica referéncia do cargo.”

Entrevistado 8: “Sim. Me possibilitou conhecer a empresa, as atividades a serem execu-
tadas e as possibilidades de crescimento dentro da organizagao, fiquei mais informado e de
forma documentada.”

Entrevistado 9: “Sim, meu gestor, através de reunido com a equipe, passou o conteudo, e
descrigéo e distribuiu cartilha para todos, o que ajudou para compreender o que queriam de
nos.”

Como pode ser observado acima, ndo ha uma unanimidade em termos de respostas. Alguns
dos entrevistados afirmaram que a ficha de conteudo do cargo foi apresentada, corroborando com
o que defende Ynoue et al. (2016). De acordo com o autor, a exibigdo da ficha contendo o contetdo
do cargo é de extrema relevancia para o novo colaborador, pois permite ao mesmo conhecer quais
atividades serdo executadas. No entanto, outros participantes negaram categoricamente a divulga-
¢ao dela, mostrando outras formas de apresentagdo sobre o novo cargo assumido. Eles constaram
que o acompanhamento foi dado através de colaboradores que ja pertenciam a organizagao, ou seja,
todo conteudo foi apresentado por um colaborador mais antigo, o carater dessas organizagdes que

praticam esse método se configura mais como um processo de orientagdo em vez de socializagdo.

Conforme explicita Aragao (2012), isso fica evidente ao descrever que a orientagdo de pesso-
as é o primeiro passo para uma adaptacao nas variadas atividades apresentadas pela empresa, ou
algum profissional que dela faga parte. Dessa forma, consegue-se com isso auxiliar os individuos
tanto em sua integracdo como também no seu posicionamento perante a realizagao de suas tarefas

e, consequentemente, dos seus objetivos.

Partindo para o questionamento 3, “Explique como se deu o acompanhamento, por parte do
seu supervisor, do seu processo de socializagdo na organizac¢do.”, foram apresentadas as seguintes

declaragdes:
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Entrevistada 2: “Sempre nos acompanhando de perto e tirando as duvidas que iam surgin-
do. Dando dicas e sugestdes de melhoria. Se mostrou bem presente no acompanhamento.”

Entrevistada 5: “Apds o treinamento ocorreu o processo de ambientacao tanto dentro do
setor como da empresa. Posteriormente, sdo realizadas reunides semanais onde esse ponto
poderia ser abordado e eu fui acompanhada, por meio de reuniao com meu imediato, com
45 e 90 dias de empresa”

Entrevistado 9: “Foi bacana, no primeiro momento foi apresentada a demanda de clientes
e os produtos que a empresa oferece ao mercado. [...] Havia uma preocupacdo em ver de
perto o inicio, se estava saindo tudo bem.”

Diante do exposto, é possivel destacar que o supervisor desempenha um papel importante na
socializagcao do novo colaborador. Ele tenta proporcionar aos novos entrantes da organizagao um
melhor desenvolvimento dos seus resultados de forma eficiente, acompanhando-os em suas ativi-
dades rotineiras, analisando as melhorias que devem ser implantadas e tomando decisbes cabiveis
sempre que necessario. Segundo Silva e Fossa (2015), quando o individuo inicia as suas atividades
em uma organizagao acaba por vivenciar uma mudancga de papéis, ou seja, ele ira necessitar de um
momento de adaptagao para a nova realidade. Logo, ajudar nesta nova fase torna-se imprescindivel
e, neste quesito, o supervisor é a figura mais representativa em termos de colaboragdo com esta

nova realidade e, consequentemente, com o crescimento do recém-contratado.

No que concerne a pergunta 4, “Sobre a equipe de trabalho, fale sobre o processo de acolhi-
mento dos novos colegas na sua chegada.”, foram elencadas as seguintes respostas:
Entrevistada 1: “Apesar de ser um ambiente agitado, em que todos estdo sempre
muito ocupados, a recepgao foi simpatica e amigavel. Todos se mostraram cordiais
e prestativos, mostrando-se disponiveis para o que fosse preciso e vejo que é um

comportamento praticado até hoje, o clima organizacional é excelente na equipe e
isso & passado para os colegas que estdo chegando.”

Entrevistado 3: “Todos os funcionarios recebem um e-mail com sua foto, informando
que é o novo colaborador, onde todos ja sabem seu nome antes de ser apresenta-
do a todos os colaboradores da empresa, desde gestor a jovem aprendiz.”

Entrevistada 5: “Foram realizadas apresentagcdes e dinamicas, todos se dispu-
seram a disposig¢ao para tirar dividas e dar apoio, caso fosse necessario. Equipe
receptiva, todos querendo ajudar.”

Percebe-se que ha concordancia de todos ao destacarem que a equipe de trabalho esta dis-
posta e preparada para ajudar o novo colaborador a realizar suas atividades. Esse processo de
acolhimento facilita na integragéo do recém-contratado e auxilia, tanto aos antigos quanto aos novos
colaboradores pertencentes aquela organizagao, o alcance dos objetivos propostos. Nesse sentido,
os relatos estdo em consonancia com aquilo que Ynoue, et al. (2016) aponta. O autor afirma que os

colegas de trabalho devem transmitir informacdes e conhecimentos que agreguem valor a empresa
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€ ao novo colaborador ocasionando assim uma oportunidade de crescimento para ambas as partes.

De acordo com a pergunta 5: “Relate como a empresa em que trabalha realiza o processo de
integragdo para os novos colaboradores.”, trouxe as seguintes declaragoes:
Entrevistado 3: “Todos os funcionarios recebem um e-mail com sua foto, informando que

vocé € o novo colaborador, onde todos ja sabem seu nome antes de ser apresentado a todos
os colaboradores da empresa, desde o gestor ao jovem aprendiz”

Entrevistado 8: “Sao cinco dias, durante esse periodo é apresentado a filha (sic) de produto,
o mercado e os desafios da empresa, os produtos e os setores com sua responsabilidade
na empresa.”

Entrevistado 9: “Foi um dia de lazer em um ambiente fora da empresa com dinamica e
brincadeiras apresentando a visdo a missao e os valores da empresa e conhecendo a hie-
rarquia da mesma.”

O processo de integragao do novo colaborador, conforme relatam os entrevistados, tem como
objetivo apresentar ao recém-contratado a organizacao. Os entrevistados mostram que esta etapa
pode ocorrer em um Unico dia ou até mais, ndo existindo um padrdo quando o assunto é tempo. E
importante frisar que é neste momento que sao identificadas quais as atividades serao realizadas por
cada um assim como também questdes relacionadas a identidade corporativa da empresa (misséo,
visdo, valores), cédigo de conduta, procedimentos correlacionados, entre outros. De acordo com
De Souza e Janesch (2019), integrar o novo colaborador em seu contexto é fundamental para nao
acarretar prejuizo a organizacao. Essa iniciativa torna-se valida tanto para colaboradores veteranos

quanto para os iniciantes.

6.2 Procedimentos de Orientagao

De acordo com o questionamento 6. “Ao ingressar na empresa, as orientagoes recebidas
atenderam as suas necessidades para a execugao das atividades na organizacao? Por qué?”. Os

participantes da pesquisa apresentaram:

Entrevistada 1: “Na medida do possivel, sim. Até porque acredito que por mais que a empresa
tenha boa vontade e iniciativa, ha coisas que vocé sé aprende no dia a dia, na vivéncia mesmo,
sabe? E nesta empresa nao foi diferente! Porém, acredito que as orientagoes iniciais foram
suficientes para suprir as minhas necessidades, o resto fui descobrindo no decorrer das
minhas atividades.”

Entrevistado 3: “Sim, pois tudo foi passado de forma detalhada, além de possuir manuais de
procedimentos, o que ajudou a me adaptar mais e a me sentir mais em casa. Tudo bem ex-
plicado e com acompanhamento, tirando duvidas sempre. Me senti mais seguro com isso.”

Entrevistada 5: “Sim, fui apresentada a todos os setores, produtos, mercados, recebi conteu-
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do de apoio para estudo sobre e fui apresentada ao cédigo de ética e de conduta da empresa.
Tive muita informacao passada, percebi a preocupagdo da empresa em nao faltar nada nesse
sentido.”

Observa-se em sua totalidade que todos os entrevistados relataram que as orientacdes rece-
bidas pelas empresas em que trabalham foram fundamentais para desenvolver as atividades solici-
tadas. As orientagdes conforme os relatos, sdo apresentadas de maneira detalhada com auxilio de
materiais que ajudam o novo colaborador a aplicar com eficacia a sua ocupacgao organizacional. Tais
afirmagdes vao ao encontro do que afirmam Trevelato et al.. (2018), em que orientar significa habi-
litar o novo colaborador para desenvolver as atividades destinadas pela organizagdo, em que estas
podem ser classificadas como de curto, médio e longo prazo e sempre com o intuito de alcangar os
resultados impostos pela empresa, proporcionando melhores atitudes de pensamento e um maior

desempenho na entrega das atividades.

No que tange o questionamento 7 “O método de treinamento aplicado pela organizagdo lhe
proporcionou uma maior desenvoltura na realizagao das suas atividades? Por qué?”, os entrevista-
dos relataram que:

Entrevistado 3: “sim, pois ha uma plataforma que possuem diversos cursos, au-

xiliando na execugéao das atividades e entendimento do conteudo que se lida, o que
facilitou mais para perceber aquilo que esperavam de mim e do meu rendimento..”

Entrevistada 5: “Sim, pois como ocorreu o processo de ambientacgao e de treina-
mento bem amplo, mesmo eu sendo nova na fungéo, conseguia ter confianga em
saber realizar os processos e conhecimentos necessarios.”

Entrevistado 9: “Sim o bom treinamento faz toda diferenca, fiquei motivado e o
meu crescimento de potencial fez aumentar a produtividade. Realmente fez a
diferenca, me fez sentir parte integrante daquele ambiente, aprofundando mais os
meus conhecimentos sobre o local.”

Conforme respostas apresentadas por maior parte dos entrevistados, percebe-se que os mé-
todos de treinamentos realizados pelas organizagdes desenvolvem um papel de suma importancia
para a realizagao das atividades destinadas ao novo colaborador. Assim, identifica-se na situagao
avaliada que o treinamento proporciona aos recém-chegados uma certa confianga para realizar as
atividades apresentadas pela empresa. Partindo desse contexto, Bagattoli (2016) relata que os pro-
cedimentos de treinamentos adotados pelas organizagdes, sejam eles de forma individual ou cole-
tiva, possibilitam ao colaborador uma adaptagcao mais rapida e com maior probabilidade de eficacia

na apresentacao de resultados.

A pergunta 8, “Vocé acredita que as orientagbes dadas na empresa funcionam na pratica quan-

do os colaboradores vao exercer as suas atividades. Por qué?”, trouxe os seguintes depoimentos:
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Entrevistada 1: “Funcionam sim, pois ajudam a pessoa a se sentir um pouco mais entrosada
e integrada com aquele novo ambiente e com o que se espera. Isso nos da mais confianga
e até mais propriedade para falar da empresa nova com quem quer que seja. Vejo como uma
iniciativa essencial e que é executada de forma satisfatoria.”

Entrevistada 5: “Sim, tudo é dado o mais detalhado possivel e sdo baseadas nas atividades
diarias com exemplos praticos, o que fica mais facil para o entendimento de todos e acaba
nos aproximando mais dos colegas, das atividades e da empresa mesmo.”

Entrevistada 7: “Depende muito da pessoa em si, existem pessoas que fazem treinamento
na organizagao, entra por um ouvido e sai pelo outro, € como se ndo quisesse sair do seu
mundo, querem permanecer na mesma caixinha onde estédo. Existem pessoas que fazem de
tudo para que a organizagao prospere e se dedicam ao maximo, prestando aten¢ao no que
é dado, o que é maioria, pelo menos aqui.”

Segundo os respondentes, as orientagdes implementadas pelas organizagdes sao suficientes
para que o recém-contratado execute as tarefas que lhe sao atribuidas. Para tanto, percebe-se que
é fundamental que essas orientagdes sejam realizadas de modo atrativo de maneira que o colabo-
rador possa adquirir todo o conhecimento necessario para a realizacdo dos organizacionais. Vale
ressaltar que o receptor dessa orientacao, ou seja, o novo contratado, precisa estar atento a todas

as informacgdes apresentadas.

O panorama apresentado vai ao encontro do que aponta Nunes et al. (2018), em que o autor
afirma que o principal objetivo da orientagao é observar e identificar quais as dificuldades o novo co-
laborador apresenta para atingir o alcance dos resultados esperados. Logo, a partir dai parte-se para
a capacitagao do individuo de modo a prepara-lo melhor para a execugao das tarefas destinadas

visando a melhoria e aumento de sua produtividade.

E por fim, o questionamento 9: “Na sua opinido, qual a relevancia que a orientacdo apresen-

tada teve (ou tem) para a sua efetividade na organizagdo?”, apresenta os seguintes depoimentos:
Entrevistada 5: “Por meio dela foi possivel dar o melhor de mim e dessa forma consegui por
meio de um canal aberto com meu supervisor demonstrar interesse de onde queria chegar,

além que a orientacao foi de suma importancia para que eu conseguisse me diferenciar baten-
do metas e assim abrindo o caminho que segui.”

Entrevistado 6: “As orientagdes serviram para me mostrar com o que iria lidar. Coube a mim
a tarefa de ser pro ativo (sic) e buscar treinamento através de apostilas cedidas pela orga-
nizacdo. Se nao tivesse feito isso jamais me adaptaria pelo nivel de complexidade do cargo.”

Entrevistada 7: “Eu sei onde a empresa quer chegar, o que ela espera que eu faga como
colaborador, onde todos os dias fago minha parte sabendo quais s&o os principios da orga-
nizagdo, me deixa mais forte e preparado para enfrentar o mercado.”

Diante das respostas apresentadas pelos entrevistados, a orientacdo possibilita ao colabora-

dor estar mais motivado para permanecer no novo ambiente de trabalho. Percebe-se que em con-

trapartida, é esperado do recém-chegado que ele proporcione a empresa o seu melhor, mostrando
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eficiéncia, proatividade, credibilidade na execugao do seu trabalho e uma boa adaptagao nesse novo
ambiente empresarial. As declaracbes apresentadas corroboram com a afirmacéo de Menezes et al.
(2018) em que a expectativa da empresa perante o colaborador é direcionada de modo que todas
as orientacdes repassadas contribuam para o crescimento e desenvolvimento das suas atividades.
Logo, torna-se o papel da organizagao capacitar, inspirar e motivar o novo colaborador para que ele

possa desenvolver com énfase todas as tarefas que lhe sao atribuidas e designadas.

7 CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo tem o intuito de identificar quais praticas de socializagado e procedimentos de orien-
tacao sao realizados nas organizagdes de Joao Pessoa — PB, quando as mesmas decidem contra-
tar um colaborador. Partindo desse pressuposto, formulou-se a seguinte problematica de pesquisa:
como o colaborador percepciona o processo de socializagdo e orientagao praticado pelas

organizacdes no cenario empresarial pessoense?

Com o propdsito de responder ao questionamento citado anteriormente, constata-se trés objeti-
vos especificos no presente estudo. No que diz respeito ao primeiro, identificar os procedimentos de
socializacao desenvolvidos pelas organizacoes, percebeu-se, conforme os relatos dos entrevistados,
que o processo de socializar um novo colaborador € uma ferramenta bastante produtiva para a sua
permanéncia na organizacdo. E nessa etapa que se recebe todo o informativo das atividades que

devem ser executadas.

Diante disto, o supervisor desempenha uma fungao primordial que € acompanhar o mais novo
integrante neste processo adaptativo, juntamente com a equipe de trabalho, que deve estar, prefe-
rencialmente, sempre disposta a ajudar. Cada organizagao possui formas particularizadas de socia-
lizacdo, indo desde um acompanhamento mais intenso por um supervisor ou colega, até um dia de
vivéncia mais intenso com colegas e a uma mobilizacdo da propria equipe. Porém, cabe destacar
que estas iniciativas ocorrem devido a clareza de que um colaborador integrado ao novo ambiente

organizacional conduzira ao maior alcance dos objetivos da empresa.

O segundo objetivo especifico, verificar os processos de orientagdes aplicados nas empresas,
os respondentes declararam que os procedimentos de orientagdo realizados pelas organizagbes tém a
intengao de fazer com que o recém-chegado desenvolva o seu trabalho com énfase no resultado e que
esta orientagao contribua para o seu crescimento profissional. Percebeu-se também que as orientagdes
aplicadas pelas organiza¢des da grande Jodo Pessoa — PB n&o sdo padronizadas, para cada empresa
existe uma forma diferente de orientar o novo colaborador, podendo ser com cursos, treinamentos ou, até

mesmo, uma orientagdo de um funcionario ja pertencente a empresa para o novo componente do time.
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No que compreende o terceiro objetivo especifico, examinar a relacao existente entre a socia-
lizagdo e a orientacdo com a permanéncia dos colaboradores em suas respectivas organizagoes,
compreendeu-se que socializar e orientar um colaborador s&o procedimentos complementares, sen-
do necessario socializar, adaptar, integrar o colaborador ao novo ambiente organizacional para que
0 mesmo consiga engajar-se nas tarefas, Em outras palavras, treinando-o de forma que garanta a
sua permanéncia na empresa, evitando assim, uma diminuigdo na rotatividade de pessoas e, conse-
quentemente, uma reducao de custo para a organizagao, que nao ira se preocupar em realizar novas

contratagoes.

E, por fim, no que tange ao objetivo geral deste estudo, analisar como o colaborador percep-
ciona o processo de socializagdo e orientagcao praticados pelas organizagdes no cenario empresa-
rial pessoense, foi identificado por meio das respostas apresentadas pelos entrevistados que, ao
adentrar em uma organizagao, o novo colaborador apresenta diversos sentimentos e cabe a ela
criar ferramentas para tranquiliza-lo, deixando-o confortavel e com a sensagao de que os processos
naquele ambiente sdo bem conduzidos. Apos a diminuicdo da tens&o dos primeiros dias de trabalho,
0 recém-chegado a organizagao passa a ter conhecimentos e a visualizar no cotidiano quéo funda-
mentais sdo os procedimentos de socializagao e de orientagdo, entendendo com mais consisténcia
a identidade corporativa e os objetivos da organizagao, garantindo assim sua permanéncia com
maior produtividade nas tarefas e um consequente alcance nos seus resultados de forma rapida e

continua.

Com relagao aos fatores limitadores deste trabalho, pode-se enfatizar que o tempo foi insufi-
ciente para realizar a pesquisa que, consequentemente, acabou acarretando em outro fator: a dispo-
nibilidade de pessoas que estdo empregadas para responderem os questionamentos da entrevista
em um periodo habil, pois ocasionou em uma certa demora no recebimento das respostas, ocasio-

nando um menor numero de participantes.

Como proposta para estudos futuros, aconselha-se que esta pesquisa seja aplicada nova-
mente, porém focada em outras cidades ou regides. Além disso, sugere-se que esta tematica seja
investigada em organizagdes de segmentos especificos, como por exemplo: no ramo de educacgao,
saude, comércio, construgao civil, telecomunicacgodes, entre outros. E, por fim, tendo em vista que a
pesquisa foi realizada por um viés qualitativo, aconselha-se desenvolver o mesmo tema, porém em

uma abordagem quantitativa, na tentativa de inferir a relagao entre os construtos pesquisados.
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