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RESuUMO

Estudos empiricos recentes tém sugerido os beneficios da Socializacdo
Organizacional no processo de Ajustamento Pessoa-Organizacéo,
nomeadamente, ao nivel da funcéo e das atitudes dos colaboradores.

No presente estudo procurou-se identificar as taticas de socializagdo adotadas
por diversas organizacbes e avaliar a relagdo entre essas téticas e o
Comprometimento Organizacional, nas suas trés componentes: afetiva,
normativa e calculativa. Os dados recolhidos resultaram da aplicacdo de um
inquérito a uma amostra de conveniéncia de 173 individuos e foram
posteriormente analisados com base em métodos quantitativos. Os resultados
obtidos vieram corroborar os resultados de estudos anteriores, nomeadamente,
a existéncia de uma relacao positiva entre as praticas de socializacdo adotadas
pelas organizacdes e o comprometimento organizacional.

Este estudo permitiu ainda reforcar a importancia da socializacédo
organizacional para a gestdo em geral, e para a gestdo de recursos humanos
em particular, na medida em que, como pesquisas anteriores sugerem,
reforcando o comprometimento organizacional, podemos esperar melhores

niveis de desempenho.

Palavras-Chave: Socializagdo, Ajustamento Pessoa-Organizagdo, Novos

Trabalhadores, Comprometimento Organizacional, Intencdo de Saida.



ABSTRACT

Recent empirical studies have suggested the benefits of Organizational
Socialization in the process of Person — Organization Fit, namely in terms of the
role and attitudes of employees.

In the present study we sought to identify the socialization tactics adopted by
various organizations and assess the relationship between these tactics and
Organizational Commitment in its three components : affective , normative and
calculative . The data collected resulted from the application of a survey to a
convenience sample of 173 individuals and it was subsequently analyzed using
guantitative methods. The results corroborate the results of previous studies,
namely, the existence of a positive relationship between socialization practices
adopted by organizations and organizational commitment.

This study also reinforces the importance of socialization for organizational
management in general, and for human resource management in particular, to
the extent that, as previous research suggests, by strengthening organizational

commitment, we can expect better performance levels.

Keywords: Socialization, Person-Organization Fit, Newcomers, Organizational

Commitment, Turnover Intention.
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I. INTRODUCAO

Na literatura de Gestdo de Recursos Humanos, a socializagdo organizacional &
amplamente reconhecida como um processo-chave que garante que 0S Novos
funcionarios possam ser eficientemente e efetivamente integrados dentro da
organizacao, depois de recrutados (Antonacopoulou & Giittel, 2010).

E um processo que todos os trabalhadores experienciam quando comegam uma
nova funcado, seja na primeira entrada na organizacdo, ou hum momento de
promocao ou mudanca de funcéo.

Vérios estudos sugerem que 0 uso de taticas de socializacdo, pelas empresas,
tem influéncia nos resultados de ajustamento dos novos trabalhadores (Takeuchi
& Takeuchi, 2009). Examinar a relacdo entre as taticas de socializacdo e o0s
consequentes comportamentos e resultados para os trabalhadores tem sido
considerado muito importante, tendo tido grande impacto nas pesquisas
tedricas, e também no ganho de conhecimentos sobre praticas de gestao
efetivas de novos trabalhadores/recrutas (Van Maanen & Schein, 1979; Jones
1986; Cooper-Thomas & Anderson, 2002; Kim, Cable & Kim, 2005; Allen, 2006;
Gruman, Saks & Zweig, 2006; Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo & Tucker, 2007;
Saks, Uggerslev & Fassina, 2007; Takeuchi & Takeuchi, 2009).

Trata-se assim de uma area de grande importancia, pela sua aplicacdo nas
empresas. Ha varios estudos que procuram compreender melhor a utilizacéo
das varias praticas de Socializacao e que ja trouxeram contributos significativos.
Por exemplo, resultados do estudo de Gruman & Saks (2011) demonstraram que

os trabalhadores preferem Praticas Institucionalizadas. Por sua vez, Allen &
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Meyer (1990) concluiram que Téaticas Institucionalizadas tendem a ser
associadas a niveis mais altos de comprometimento.

Considerando o Comprometimento Organizacional como o resultado de um bom
ajustamento do trabalhador, e a Socializacdo como uma tatica facilitadora deste
ajustamento, procuramos com este trabalho encontrar correlacdo positiva entre
as Taticas de Socializacdo Institucionalizadas e o Comprometimento
Organizacional. Esta relacao e as implicacdes da sua aplicacdo tém um grande
valor para as organizacdes, considerando que trabalhadores ajustados tém
melhores resultados no trabalho.

Estudar esta questdo em Portugal € também muito importante, uma vez que a
maior parte dos estudos mais referenciados na area da Socializacdo
Organizacional e Ajustamento Pessoa-Organizacdo sao conduzidos nos
Estados Unidos (Kim et al. 2005). Considerando possiveis diferencas culturais, €
pertinente verificar se 0s mesmos resultados se podem esperar em Portugal,
possibilitando assim uma melhoria a nivel préatico para os Recursos Humanos.
Com isto em mente, o presente trabalho esta organizado em 4 partes:
comegamos com a revisao de literatura, sobre a Socializacdo Organizacional, o
Ajustamento Pessoa-Organizacdo, e o0s resultados de Comprometimento
Organizacional e Intencéo de Saida; apresentamos de seguida a metodologia, o
instrumento utilizado e a caraterizacdo da amostra; segue-se a analise de
resultados do estudo empirico; e finaliza-se com a apresentacéo das conclusodes,

limitacOes e recomendacdes para trabalhos futuros.
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Il. ENQUADRAMENTO TEORICO

A partir do momento em que um individuo ingressa numa organizagao, este
passa por varias experiéncias, e muitas vezes vé-se envolvido e comprometido
com uma forma bastante distinta de vida, com diferentes ritmos, recompensas,
relacdes, exigéncias e potenciais. De forma a conhecer a organizacao e agir de
acordo com os seus valores, é necessario que os colaboradores desenvolvam
crencgas, principios e entendimentos comuns (Van Maanen & Schein, 1979).
Através do processo de Socializacdo, a organizacdo tenta ajustar o0s
comportamentos individuais dos trabalhadores as necessidades, cultura e
valores da organizacdo. O ajustamento pode ser considerado um objetivo
secundario da socializacdo, sendo que o objetivo primario esta representado na
prépria definicdo de socializacdo: aquisicdo de conhecimento sobre o contexto
de trabalho (Saks & Ashforth, 1997, Ashforth, Sluss & Saks, 2007), e assegurar a
continuidade dos valores centrais, assim como fornecer aos trabalhadores a
informacdo sobre como responder ao ambiente de trabalho e aos outros
trabalhadores (Kim et al., 2005).

O processo de Socializagao Organizacional tem sido apresentado como um bom
facilitador para a integracdo do novo membro, e h4 j4 varios estudos que
apontam para a relagédo entre a forma como um individuo se integra inicialmente
numa organizagado e a sua vontade de ficar ou sair da organizagao. De facto,
Allen (2006) investigou o impacto das praticas de socializagdo na intencdo de
saida, e concluiu que certas praticas de socializacdo resultavam numa reducao
de intencdo de saida por parte dos trabalhadores. As abordagens de

Ajustamento Pessoa-Organizagdo estudam claramente esta relagcdo de
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integracdo, ou de saida. De acordo com Cooman, Gieter, Pepermans, Hermans,
Du Bois, Caers & Jegers (2009, p. 105), “quanto mais baixo o Ajustamento
Pessoa-Organizacao percebido pelo trabalhador, no momento de entrada na
organizagdo, mais provavel € a sua saida”. A saida de trabalhadores (turnover) €
uma variavel importante na literatura de Recursos Humanos, uma vez que €
muito dispendiosa e perturbadora para a organizacdo, mas é potencialmente
evitavel e controlavel (Gao, 2011).

Ao considerar cuidadosamente a Socializacdo Organizacional, as empresas
podem escolher que taticas usar para conseguir os resultados esperados.

De acordo com Cooper-Thomas & Anderson (2002), as taticas de socializacao
organizacional facilitam os resultados positivos, ao fornecer o contexto a
aprendizagem do novo colaborador. Os autores também identificaram a possivel
influéncia que a socializacdo institucionalizada pode ter na satisfacdo no
trabalho e no comprometimento organizacional.

Também Ashforth & Saks (1996) demonstraram resultados importantes para
esta relacdo, concluindo que as téticas de socializacdo usadas pelas empresas
se relacionam positivamente com o comprometimento organizacional, com a
identificacdo organizacional, e com a satisfacdo com o trabalho por parte dos
novos trabalhadores, e se relaciona negativamente com a intencdo de sair da

organizacao.

2.1 Revisdo de literatura

Independentemente de um bom processo de recrutamento e selec¢éo, 0s novos
colaboradores de uma organizacdo nao estdo completamente doutrinados na

cultura da organizagdo. Uma vez que nao estdo familiarizados com a cultura
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organizacional, os novos membros tém um potencial de perturbar as crencas e
costumes presentes (Sutarjo, 2011), tornando necessario adoptar um processo
gue os ajude a adquirir o conhecimento necessario para ser um membro ativo e
inserido da organizacao.

As organizacfes ampliam o ajustamento da pessoa a organizacao atraves da
selecdo, e através da socializacdo de trabalhadores, procurando potenciais
trabalhadores que sejam sensiveis as praticas de socializacédo, e moldando-os
as normas e valores existentes. Este processo fortalece a ligacéo entre a pessoa
e organizacao, tornando-a mais forte e estavel (Chatman, 1989).

Sendo que a socializacdo é o processo pelo qual os individuos adquirem
conhecimento sobre o seu contacto de trabalho e se ajustam ao mesmo (Van
Maanen & Schein, 1979), é natural que 0s novos colaboradores respondam aos
seus papéis de forma diferente, uma vez que as taticas de socializacao
utilizadas pelas organizacdes definem a informacgédo que eles vao receber. Ao
fornecer ou ocultar informagédo, ou ao fornecer informagdo em formas
particulares, os responsaveis podem encorajar os colaboradores a interpretar e
responder a situacdes numa maneira previsivel (Jones, 1986).

Cooper-Thomas & Anderson (2006, p. 492) definem: “a socializacéo
organizacional reflete um processo de aprendizagem através do qual um novo
colaborador organizacional se adapta de trabalhador externo para trabalhador
interno, integrado e efetivo”. Este processo de aprendizagem envolve o
desenvolvimento de conhecimento sobre a estrutura organizacional, as suas
regras e objetivos oficiais, assim como as regras sociais que sao formadas pela

histdria, tradic&o e politicas da organizacao (Antonacopoulou & Giittel, 2010).
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Este € um conceito bastante amplo e que pode ser aplicado a qualquer situacao
de mudanca e movimentacdo dentro de uma organizacdo, demonstrando assim
que se trata de um processo continuo, que comega com o primeiro contacto com
a organizacao, e que pode continuar até ao momento de saida. A socializacéo
acontece sempre que um trabalhador muda de papel ou cruza fronteiras dentro
da organizacdo, embora seja mais intenso quando o trabalhador se junta a
organizacéo pela primeira vez (Van Maanen & Schein, 1979). E, igualmente, um
processo potencialmente controlavel, se as taticas de socializacdo forem

cuidadosamente selecionadas.

2.1.1. Ajustamento Pessoa-Organizag¢éo

A teoria de ajustamento Pessoa-Ambiente tem sido reconhecida como uma
base tedrica para a compreensao da relacdo entre as taticas de socializacao e o
ajustamento do novo trabalhador (Saks et al, 2007), e traduz o nivel de
congruéncia entre a pessoa e 0 ambiente de trabalho, ocorrendo quando as
suas carateristicas estdo bem combinadas (Kristof-Brown, Zimmerman &
Johnson, 2005). Entre os mais estudados tipos de ajustamento Pessoa-
Ambiente, encontram-se o Ajustamento Pessoa-Trabalho e o Ajustamento
Pessoa-Organizacdo. O ajustamento Pessoa-Trabalho é definido como a
relacdo entre as carateristicas da pessoa e as carateristicas do trabalho, ou das
tarefas que realiza no trabalho (Kristof-Brown et al., 2005).

O Ajustamento Pessoa-Organizacao é definido como a compatibilidade entre os
individuos e a organizacao em que trabalham que ocorre quando: pelo menos

uma entidade fornece o que a outra precisa; as duas entidades partilham



Anabela Vieira Socializagéo e Ajustamento Pessoa-Organizagdo 7

carateristicas fundamentais; ou ambas (Kristof, 1996). E caraterizada por Kristof
(1996) como a chave para manter uma forca de trabalho flexivel e comprometida.
Considerando que a socializacao tenta tornar este ajustamento mais confortavel
para o colaborador e para a organizacdo (Sutarjo, 2011), considera-se um
processo que enfatiza o “ajustamento” entre o novo colaborador e a cultura
organizacional. Trata-se assim de um processo que procura ndo sé uma
adaptacdo a funcdo que ira desempenhar, mas também a adaptacdo do
individuo a organizacao.

De acordo com Cable & Parsons (2001), o ajustamento pode evoluir através da
socializacdo. Encontramos assim uma relacdo e referéncia da influéncia que
estes dois temas podem ter: uma relacdo facilitadora. A socializacdo pode
facilitar o ajustamento, que ajuda a manter os elementos comprometidos.

De forma a medir o ajustamento de um trabalhador com a organizacéo, podem-
se considerar varias variaveis ou resultados: desejo de saida, atitudes
proactivas, comprometimento organizacional, identificacdo organizacional, entre
outros fatores. E reconhecido que tanto o comprometimento organizacional dos
novos membros, como o seu desejo de saida, sdo dimensdes importantes dos
resultados da socializag&o organizacional (Takeuchi & Takeuchi, 2009).

Embora existam varios resultados desejados pelas organizagdes, procuramos
neste trabalho estudar o Comprometimento Organizacional. De acordo com
Kristof-Brown et al. (2005), o Comprometimento Organizacional € mais
significativamente influenciado pelo Ajustamento Pessoa-Organizacéo. Estes
autores também consideram o Ajustamento Pessoa-Organizacdo como um

melhor preditor de eventual saida da organizacao.
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Analisando os trabalhos existentes na literatura, e considerando o
Comprometimento como um resultado de um bom ajustamento por parte dos
trabalhadores, para efeitos deste estudo, consideramos que quanto mais
significativos os resultados do comprometimento, maior € 0 ajustamento

percebido pelos trabalhadores.

2.1.2 A Socializagéo Organizacional

No momento de entrada numa nova organizacéo, os niveis de ansiedade e o
stress podem ser consideravelmente elevados para os novos membros, uma vez
que ndo possuem rotinas confortaveis para lidar com as interacdes e para prever
as respostas dos outros (Van Maanen & Schein, 1979).

Uma questdo fundamental que os novos membros devem contemplar € “como é
que eu encaixo aqui”. Assim sendo, as taticas de socializacdo devem afetar as
percecOes subjetivas de Ajustamento Pessoa-Organizacéo, ou as suas crencas
sobre o grau em que eles mesmos se encaixam dentro da nova organizagéo. As
percecOes subjetivas de Ajustamento Pessoa-Organizacdo permitem a
existéncia de um bom ajustamento desde que o mesmo seja percebido como
existindo/existente (Cable & Person, 2001).

Van Maanen & Schein (1979) propuseram seis taticas que se opdem, e que
podem ser Uteis para as organizagOes estruturarem as experiéncias de
socializagc&o. As seis dimensdes s&o processos de: Socializacado Coletivos vs.
Individuais; Formais vs. Informais; Sequenciais vs. Nao Sequenciais; Fixos vs.

Variaveis; Em Série vs. Isolados; de Investidura vs. Despojamento.
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A escolha por cada uma das diferentes dimensfes de processos de socializacao
deve ser devidamente ponderada, uma vez que cada uma tem implicacdes nas
organizacoes.

¢ Coletiva vs. Individual — se sdo socializados em grupos de situacao idéntica, ou
individualmente. Utilizar a subescala “Coletiva” pode produzir respostas
estandardizadas e previsiveis face a situacfes da organizacao.

eFormal vs. Informal - se 0 ambiente em que ocorre o processo de socializacdo
se encontra segregado do contexto dos outros trabalhadores da organizagéo.
Utilizar a subescala “Formal” implica a utilizacdo de uma orientagdo mais
estruturada e explicita para o novo colaborador.

¢ Sequencial vs. N&o sequencial — se é transmitido ao trabalhador que sequéncia
de planeamento esta prevista. A utilizacdo da subescala “Sequencial” implica
uma sequéncia organizada e clara por estagios de aprendizagem.

e Fixas vs. Variaveis — se existe uma informacédo explicita e fixa sobre o tempo
necessario para completar cada estagio do processo de socializacdo. Utilizar a
subescala “Fixa” implica a transmissédo de informacdo que permite aos novos
colaboradores saberem quando sdo aceites como membros efetivos da
organizacao.

eEm Série vs. Isoladas — se existem ou ndo membros antigos a preparar 0s
novos colaboradores, e a servir como modelos.

e Investidura vs. Despojamento — se recebem ou ndo apoio social positivo. A
subescala “Investidura” visa confirmar a identidade do novo colaborador,
confirmando a auto-confianga e suas aptidoes.

(baseado em Cooper-Thomas & Anderson, 2006; Mosquera, 2007)
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Baseado nas dimensdes de Van Maanen & Schein (1979), Jones (1986) agrupou
as seis subescalas e definiu que as taticas “Coletivas”, “Formais”, “Sequenciais”,
‘Fixas”, “Em Série” e de “Investimento” formam as Taticas de Socializac&o
Institucionalizada. As taticas de socializacdo institucionalizadas sao
caraterizadas assim pela reducdo de incerteza e ansiedade através do
fornecimento de informacao, e encorajam a aceitacdo das normas e papéis de

” ”

forma passiva. Em relacdo as dimensdes opostas, “Individuais”, “Informais”, “Nao
Sequenciais”, “Variaveis”, “Isoladas” e de “Despojamento”, foram agrupadas em
Taticas de Socializacdo Individualizadas, e encorajam os colaboradores a
desafiarem o que ja existe e desenvolver os seus papéis de forma criativa e com
inovacao.

Outra diferente classificacdo por parte de Jones (1986) foi a de agrupar as
subescalas em Contexto (Coletivo-Individual, Formal-Informal); Conteludo
(Sequencial-Nao Sequencial, Fixas-Variaveis); e Aspetos Sociais (‘Em Série”-
“Isoladas”, “Investidura” - "Despojamento”).

As organizagBes que usam taticas mais institucionalizadas — através de uma
orientacdo organizada em grupos, com uma sequéncia de carreira fixa,
fornecendo apoio interpessoal e aceitagcdo dos novos trabalhadores, sao
consideradas como sendo mais capazes de reter trabalhadores mais
compativeis, que compreendem e aceitam os valores da organizacao (Griffin,
Colella & Goparaju, 2000).

Outros estudos (Allen & Meyer, 1990; Ashforth & Saks, 1996), que replicaram o

trabalho de Jones (1986), suportam que as taticas institucionalizadas induzem

0S novos colaboradores a aceitarem 0s objetivos estabelecidos, e os métodos

10
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da organizacdo. Estes estudos suportaram que estas taticas reduzem mais as
incertezas, que podem influenciar negativamente o ajustamento do colaborador,
tal como era inicialmente apresentado por Van Maanen & Schein (1979).

A literatura sobre taticas de socializacdo tem demonstrado forte apoio as
descobertas de Jones (1986), de que as taticas de socializacdo
institucionalizadas estdo negativamente relacionadas com ambiguidade da
funcao, conflito da funcéo, e intencbes de saida, e positivamente relacionada
com a satisfacdo no trabalho, o0 comprometimento organizacional, e orientacéo
da funcéo (Saks & Ashforth, 1997).

O estudo de Cooman et al. (2009) apresenta resultados no sentido que a
socializacdo € um processo influente nos valores de trabalho. Os respondentes
deste estudo demonstraram uma melhor correspondéncia entre os seus valores
pessoais e 0s dos membros da organizacao. Suporta também que a socializacao
ajuda a estabelecer o ajustamento Pessoa-Organizagéo entre novos membros e
a organizacao. Cable & Parsons (2001) defendiam também que o ajustamento
Pessoa-Organizacdo pode evoluir através da socializacdo. Por seu lado, o
estudo de Wang, Zhan, McCune & Truxillo (2011) demonstra que a experiéncia
de socializacao institucionalizada é um fator importante, que leva a melhores

resultados por parte dos novos trabalhadores.

2.1.3. Comprometimento Organizacional

Varios estudos tém sugerido uma relacdo entre as taticas de socializacéo e a
intencdo de saida, através de satisfacdo no trabalho, comprometimento

organizacional, ao influenciar o ajustamento Pessoa-Organizacao, ou através de
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congruéncia de valores (Ashforth & Saks, 1996; Cable & Parsons, 2001; Cooper-
Thomas & Anderson, 2002; Saks & Ashforth, 1997).

Para efeitos deste estudo, vamos examinar as variaveis de Comprometimento
Organizacional e Socializacao Organizacional.

O comprometimento organizacional € definido como uma ligacdo psicolégica
entre o trabalhador e a sua organizacdo, que torna menos provavel a saida
voluntaria, por parte do trabalhador (Allen & Meyer, 1996). De acordo com a
perspetiva de comprometimento dividido em trés componentes, define-se
Comprometimento Afetivo como a identificagcdo, envolvimento e apego
emocional a organizagcdo. O Comprometimento Calculativo refere-se ao
comprometimento com base no reconhecimento dos custos associados a sair,
por parte do colaborador. Por fim, o Comprometimento Normativo refere-se ao
comprometimento com base no sentimento de obrigacdo para com a

organizacao (Allen & Meyer, 1996).

2.2 Modelo de pesquisa e hipdteses

Este trabalho tem como objetivo fundamental analisar as relacbes que se
estabelecem entre Socializagdo Organizacional e Ajustamento da Pessoa-
Organizagédo, nomeadamente o Comprometimento Organizacional.

Para o desenvolvimento do nosso Modelo de Pesquisa, debrugamo-nos em
varios estudos da literatura de Socializacdo Organizacional, que demonstram
relacdes entre as Praticas de Socializacdo Organizacional, o seu potencial de
Ajustamento, e os resultados de Comprometimento.

A figura 1 apresenta o Modelo de Pesquisa desenvolvido para este trabalho:
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eInvestidura

) eFormal
PRATICAS DE .
- eColetivo
SOCIALIZACAO .
eSequencial
*Em Série
*Fixo
eComprometimento
Afetivo
COMPROMETIMENTO eComprometimento
ORGANIZACIONAL Calculativo
eComprometimento
Normativo

Figura 1: Modelo de pesquisa

Foi, portanto, necessario estudar as estratégias de Socializacdo de Van Maanen
& Schein (1979), e o estudo de Jones (1986), para melhor compreender as
implicacbes da Socializacdo Organizacional. Outros estudos, como Cable &
Parsons (2001), demonstram a relacdo positiva da Socializacdo Organizacional
com o Ajustamento Pessoa-Organizacdo e foram também considerados. O
desenvolvimento do Comprometimento foi também encontrado em estudos

como Allen & Meyer (1990), e a relacdo com a intencéo de saida em Allen (2006).

2.2.1. Construgdo das hipdteses

Apds entrada na organizacao, for¢cas organizacionais adicionais, nomeadamente
as praticas de socializacdo, servem para aumentar a congruéncia de valores,
resultando em pequenas mudancas de valores pessoais de trabalho e um
aumento da percecdo do ajustamento com a organizagéo. No entanto, quando o
ajustamento inicial é baixo, hd mais probabilidade de deixarem a organizagédo

(Cooman et al. 2009).
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Cooman et al. (2009) defendem assim a necessidade de colocar mais esforco
nas taticas de socializacdo, como medida de ajuda a retencdo de trabalhadores
de valor, assim como para resultar em trabalhadores mais produtivos e
comprometidos. Atrair e selecionar individuos com um bom ajustamento de
Pessoa-Organizacao € um indicador de retencao futura.

Hipotese 1. As préticas de Socializagdo Organizacional e o Comprometimento

Organizacional estéo positivamente relacionados.
Também Cable & Parson (2001) afirmam que, quando 0s processos de
socializacdo facilitam o alinhamento dos valores pessoais dos novos membros
com os valores organizacionais, € mais provavel que os novos membros se
tornem mais comprometidos com a organizacdo e menos provavel que saiam,
assegurando que a organizacado consegue um maior retorno dos investimentos
de recrutamento, seleccéo e formacao.
Na medida em que o sucesso de uma empresa depende do comprometimento
dos seus colaboradores que subscrevem aos valores centrais € normas da
organizacao, o estudo de Cable & Parsons (2001) sugere que 0s processos de
socializacdo devem resultar na compreensao das etapas e prazos das etapas de
carreira por parte dos novos colaboradores. Os aspetos sociais e de contetdo da
socializacdo apresentam-se neste estudo como as “melhores praticas” tanto em
termos de estabelecer congruéncia de valores como a ajudar os novos membros
a sentirem que se ajustam dentro das organizacoes.
Outros estudos também demonstraram importancia dos aspetos sociais da
socializacdo institucionalizada. A procura de informacéo significante com

trabalhadores da organizacdo tem uma relacdo com os resultados de
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socializagdo (e.g. performance, intencdes de saida e conflito na funcdo). O
estudo de Settoon & Adkins (1997) afirma que as organizacfes devem,
conscientemente, envolver superiores e colegas nos esfor¢cos de socializacao,
desde o seu inicio. Organizacdes que facilitam a relacdo com membros ativos
(trabalhadores seniores, supervisores, assistentes administrativos) resultam em
trabalhadores com niveis elevados de percecdo de apoio, e que demonstram
altos niveis de comprometimento organizacional (Klein, Fan & Preacher, 2006).
As taticas de aspeto social (“Em Série” e “Investidura”) foram considerados os
preditores mais fortes para o ajustamento de novos trabalhadores (Saks et al.
2007). Também Allen & Meyer (1990) defendem uma correlacdo mais forte entre
a subescala “Investidura” e o Comprometimento.

Estes estudos sugerem uma relacéo entre as subescalas de Aspeto Social e o
Comprometimento. De forma a compreender se esta relacdo esta mais presente
em alguma das subescalas de comprometimento, pretendemos estudar se as
taticas de Aspeto Social estdo mais fortemente relacionadas com o
Comprometimento Afetivo do que com 0s outros tipos de comprometimento:

Hipotese 2a A tatica "Em Série" estda mais relacionada com o
Comprometimento Afetivo, do que com o Comprometimento Calculativo e
Normativo.

Hipotese 2b. A tética "Investidura" estd mais relacionada com o
Comprometimento Afetivo, do que com o Comprometimento Calculativo e

Normativo.

Podemos assim verificar que os estudos de socializacdo tém investigado varios

resultados: o ajustamento dos novos trabalhadores (Ashforth & Saks, 1996; Allen,
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2006; Bauer et al. 2007), o comprometimento (Allen & Meyer, 1990), 0 ajustamento
entre o novo trabalhador e a organizacéo (Cable & Parsons, 2001).

A importancia do comprometimento e ajustamento dos trabalhadores recai,
muitas vezes, na questdo da sua intencédo de saida. Reter trabalhadores é, em
grande parte, uma preocupacao primaria das organizacdes, devido ao elevado
investimento na sua contratacdo e formacdo. Novos colaboradores que tém
problemas em adaptar-se, podem adotar a op¢do mais extrema de sairem da
organizacao, quando se véem frente-a-frente com falhancos iniciais (Allen, 2006).
Por esta razao, é importante para a Gestdo de Recursos Humanos encontrar
evidéncias que guiem as organizacbes nas melhores praticas, para obter
colaboradores eficientes, comprometidos, e ajustados a todos os aspetos da
organizacao. Alguns estudos demonstram, por exemplo, que colaboradores com
um Comprometimento Afetivo elevado estédo entusiasmados com o trabalho que
realizam e empenhados em contribuir para o sucesso da organizagao (Allen &
Meyer, 1996; Meyer & Allen, 1997; Meyer & Herscovitch, 2001), demonstrando
assim menos intencdes de saida da organizagao.

Com base neste estudo, e de forma a compreender se o Comprometimento
Afetivo apresenta uma correlacao significativa, pretendemos analisar:

Hipotese 3. O Comprometimento Afetivo esta positivamente relacionado com

as Préticas de Socializa¢ao Institucionalizadas.

Com vista nas conclusfes da literatura estudada, conclui-se entdo que a
utilizacdo das praticas de socializacdo institucionalizadas, por parte das
organizacfes, pode resultar em trabalhadores com niveis mais altos de

comprometimento (Jones, 1986), e 0 comprometimento, por sua vez, pode levar
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a uma reducao da intencédo de saida. Uma menor intencdo de saida voluntaria
da organizacao evidencia também uma menor saida real de trabalhadores (Gao,

2011).

222 Variaveis de Caraterizagdo Demogrdfica

De forma a estudar se ha alguma relacdo com as variaveis de caraterizacao
Sexo, Idade e Habilitacdes Académicas, desenvolveu-se ainda o seguinte estudo
prévio, de forma a avaliar possiveis influéncias:

- Se as Téticas de Socializacdo e se o Comprometimento Organizacional,
tendo em atencéo as subescalas, nao diferem com o sexo.

- Se as Téticas de Socializacdo e se o Comprometimento Organizacional,
tendo em atencéo as subescalas, ndo diferem com a idade.

- Se as Téticas de Socializacdo e se o Comprometimento Organizacional,

tendo em atencao as subescalas, ndo diferem com as habilitacdes académicas.
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I1l. METODOLOGIA

Os resultados em andlise decorreram da aplicacdo de um questionario,
constituido por trés partes (Anexo 1). A escolha por um questionario prende-se
na possibilidade de interrogar um nimero elevado de pessoas, e proceder assim
a analises de correlacdo (Quivy & Campenhoudt, 2008). Foram respondidos um

total de 234 questionarios, entre Julho e Setembro de 2013.

3.1 O Instrumento utilizado — Questiondrio

Para além da nota introdutéria explicativa dos objetivos do estudo, o
questionario utilizado é composto por trés partes.

A primeira parte contém um conjunto de questbes que visam permitir a
caraterizacdo social da amostra. As variaveis demograficas incluidas séo: sexo,
idade e habilitaces demograficas.

A segunda e terceira parte comecam com uma definicho das expressdes
tedricas utilizadas, e o que é pretendido com cada parte do questionério, de
forma a clarificar os termos utilizados e facilitar a compreensdo dos
respondentes.

Na segunda parte — Praticas para a Socializacdo — foi utilizada uma secao do
questionario, utilizado e validado, do artigo cientifico “Socialization tactics,
proactive behavior, and newcomer learning: Integrating socialization models”, de
Ashforth et al. (2007). A escolha desta se¢éo deve-se a sua tematica: Praticas de
Socializagcdo Institucionalizadas. Divide-se nas seguintes subescalas:

LE 11

“Investidura”, “Forma

” o«

I”, “Coletivo”, “Sequencial”’, “Em Série” e “Fixo”.
As respostas sdo dadas numa escala de tipo Likert de 7 pontos, na qual (1)

corresponde a “Discordo Totalmente” e (7) a “Concordo Totalmente”.
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Para o desenvolvimento desta se¢éo, Ashforth et al. (2007) usaram e adaptaram
as medidas de Jones (1986), obtendo um alfa geral, para os itens de
socializacdo institucionalizada, de 0.91. Um outro trabalho cientifico foi também
adaptado pelos autores para a subescala “Investidura”, com o objetivo de avaliar
melhor o conceito original de Van Maanen & Schein (1979). A adaptacéao foi de
Ashforth & Saks (1996) e obteve um alfa de 0.79.

Embora as perguntas deste questionario ndo se encontrem presentes no artigo
cientifico, o autor Blake Ashforth disponibilizou-me as questfes e informacdes
do questionario original apos contacto por email (Anexo 1).

Inicialmente esta parte do questionario encontrava-se em inglés. Foi feita a
traducdo para Portugués, através de um tradutor bilingue, de forma a garantir a
compreensao por parte de uma maior amostra. A versao portuguesa foi depois
retrovertida para inglés por um segundo tradutor, fazendo a devida comparacéo
com o original e as alteracdes necessarias. Para fins de pré-teste, no final de
cada topico foram acrescentadas duas questdes, de forma a facilitar e promover
a avaliacéo e feedback dos respondentes. As questdes foram (1) Considera as
questdes apresentadas claras e de facil compreensdo e (2) Tem alguma
sugestdo ou comentario. Estas questdes ndo foram utilizadas no questionario
final.

Realizou-se em seguida o pré-teste, com o objetivo de identificar mas
interpretacdes das questdes e dificuldades em responder. O pré-teste envolveu
9 individuos, com idades compreendidas entre os 23 e 0s 38 anos, na sua
maioria licenciados. Os resultados do pré-teste foram positivos, tendo os

individuos demonstrado boa compreenséao do questionario, e apenas pequenas
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sugestbes. Com base nos comentarios obtidos, foi realizada uma nova revisédo
do questionario.

A terceira parte do questionario trata as escalas de Comprometimento
Organizacional e foi adicionada ao questionario utilizando as questées na sua
numeracao original, baseadas em Meyer & Allen (1997, p. 118-119). Esta parte ja
se encontrava traduzida e validada por Nascimento, Lopes & Salgueiro (2008),
do trabalho cientifico de Meyer & Allen (1997), e pode ser classificado em trés
subescalas: Comprometimento Afetiva, Comprometimento Calculativo e
Comprometimento Normativa. Também esta parte tem uma escala de respostas
de topo Likert de 7 pontos, na qual (1) corresponde a “Discordo Totalmente” e (7)
a “Concordo Totalmente”. Segundo Nascimento et al. (2008), as subescalas
apresentam uma consisténcia interna aceitavel.

De acordo com Nascimento et al. (2008), “Meyer & Allen (1997, p. 120)
encontraram os seguintes valores de coeficientes Alfa de Cronbach: 0.85 para a

escala afetiva, 0.79 para a calculativa e 0.73 para a normativa.”

3.2 Distribuigdo e divulgagdo do questiondrio

A divulgacéo do questionario foi feita através da Internet e email, fazendo uma
selecéo pela conveniéncia, voluntariado ou acidentalmente (Mar6co, 2011).

Esta escolha deveu-se ao numero reduzido de contactos que tivessem passado
por Socializacdo. O questionario foi colocado online no site “SurveyMonkey”, e
divulgado em redes sociais. Foi ainda varias vezes partilhado por outros
contactos, criando assim uma amostragem Snowball. O questionario foi também
enviado por email para os alunos de Mestrado e Pdés-Graduacdo da

Universidade.
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IV. ANALISE DE RESULTADOS

4.1 Caraterizagdo da Amostra

A amostra é assim de conveniéncia. A amostra inicial foi de 234 individuos.
ApOs excluir-se os inquiridos que revelaram néo ter experiéncia no mercado de
trabalho, a amostra final passou a ter 173 individuos.

A constituicdo da amostra final foi de 109 (63%) individuos do sexo feminino e 64
(37%) do masculino (Anexo 3.).

No que diz respeito a idade, a amostra apresenta uma média de idades de 28.44
anos, com desvio padrdo de 85 anos, sendo a idade minima de 19 anos e a
méaxima de 63 anos (Anexo 4.). A amostra foi classificada nos seguintes grupos
etérios: <23 anos, 23-25 anos, 25-30 anos e >30 anos (Anexo 3.).

Na sua maioria, a nossa amostra é constituida por individuos com habilitacdo
completa de Licenciatura (55,2%), seguida de Mestrado (21,5%), o 12° ano
(16,9%) e por ultimo estdo as pessoas da categoria Outro (6,4%) (Anexo 3.).

Uma vez que se trata de uma amostra de conveniéncia, os resultados e
conclusdes devem ser avaliados como relativos a esta amostra, havendo assim

necessidade de serem testados e confirmados por estudos futuros.

4.2 Resultados e Tratamento de Dados

Para a analise de dados, foi utilizado o IBM SPSS Statistics 20. As tabelas de
tratamento estatistico, referidas de seguida, encontram-se no Anexo V. As
médias, desvio padrédo, andlise de fiabilidade (alfa de Cronbach) e correlacdes
entre as subescalas das Praticas de Socializacdo, e entre as subescalas do

Comprometimento Organizacional encontram-se na Tabela 1l e IV. As
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correlagdes foram medidas através do Coeficiente de Correlacdo de Pearson,
que “mede a intensidade e a direccdo da associacao de tipo linear entre duas
variaveis quantitativas” (Mardco, 2011).

De acordo com Mar6co & Garcia-Marques (2006), a fiabilidade apropriada de um
instrumento ou teste é igual ou superior a 0.70, mas em certos casos de
investigacdo das ciéncias sociais pode ser aceitavel um alfa de 0.60 (resultados
devem ser interpretados com precaucao). Neste estudo, consideramos assim
gue a fiabilidade deve ser superior a 0.60.

Analisando os resultados de fiabilidade das subescalas, verificamos que
algumas subescalas tém alfas inferiores a 0.60: “Investidura”, com 0.29,
“Formal’, com 051, e “Coletivo”, com 0.54. Destas trés subescalas, apenas a
‘Investidura” seria analisada como subescala “Individual” das Praticas de
Socializacdo. Analisando a Tabela VI, podemos verificar que a exclusédo do item
6: “A minha organizacdo tenta transformar os recém-.chegados num tipo
diferente de pessoa” contribuia para aumentar significativamente o alfa de
Cronbach da escala que seria de 0.557, no entanto o seu valor continua a ser
demasiado baixo. Devido ao seu valor muito baixo, decidiu-se ndo analisar esta
subescala e, como tal, ndo se testou a hipotese 2b.

De realcar que Comprometimento Normativo, Comprometimento Afetivo tém alfa
superior a 0.8.

A Tabela V apresenta a comparacéo entre os alfas de Cronbach obtidos pelo
estudo dos autores, e os alfas de Cronbach calculados depois da aplicagéo do
guestionario, neste estudo. Fazendo esta comparacao, € possivel denotar que

alguns dos valores de fiabilidade do nosso questionario se aproximam dos
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valores dos questionarios originais, havendo até uma subescala com alfa
superior (Comprometimento Organizacional Normativo).

Depois de calculadas as medidas descritivas, os testes de Kolmogorov-Smirnov
e Shapiro-Wilk foram utilizados para testar as normalidades das distribuicdes e a
homogeneidade de variancias nos grupos avaliados (Maréco, 2011), e
demonstraram que, a excecdo da subescala “Sequencial”’, todas seguem um
modelo normal. A subescala “Sequencial” apresenta contudo uma ligeira
assimetria. Como a assimetria € ligeira, podemos considerar que pouco se
afasta da normalidade, e portanto podemos fazer o estudo usando testes
paramétricos (Tabela VIl e VIII).

Depois de analisar a normalidade, analisamos a forma como as subescalas
poderiam relacionar-se com as variaveis de caraterizacao social.

No que diz respeito ao sexo, foi utilizado o T-Test, para testar se as médias de
duas populagbes (e.g. masculino e feminino) sdo ou nao significativamente
diferentes (Maréco, 2011), e o Teste de Levene, que testa se as variancias
populacionais sdo homogéneas (Mardco, 2011), e ndo se observam diferencas
significativas em termos médios nas subescalas da socializagdo, ou nas
subescalas de Comprometimento Organizacional. No entanto, € interessante
observar que as mulheres tém, em todas as subescalas de Comprometimento,
subescalas médias ligeiramente mais baixas.

Para avaliar se as subescalas diferem com a idade, recorreu-se a Analise de
Variancias (ANOVA) One-way, e constatamos que as variancias eram
homogéneas. A variavel idade demonstra diferencas significativas na subescala

“Coletivo”. As diferencas encontradas sdo entre o grupo dos mais jovens e dos
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mais velhos. A mesma variavel, em relacdo ao Comprometimento
Organizacional, ndo demonstrou diferencas significativas.

O mesmo teste foi usado para avaliar se as subescalas diferem com as
habilitacdes, e concluiu-se que esta variavel ndo influencia os resultados de
Praticas de Socializacdo. Para todas as subescalas de Comprometimento
observa-se normalidade, exceto na subescala de Comprometimento Calculativo.
Esta diferenca deve-se a categoria “Outro”, que apresenta uma média muito
elevada; no entanto, € de recordar que este grupo tem apenas seis pessoas,
sendo portanto irrelevante, uma vez que a ANOVA é robusta a violacdes suaves

deste pressuposto (Maréco, 2011).

4.3 Tratamento das hipoteses

Analisando a Tabela XXIIl, podemos concluir que o Comprometimento
Organizacional Total esta positiva e significativamente associado com as
Taticas de Socializac&o Totais, suportando assim a hipotese 1 (Rp=0.536, com
P=0.000).

Em relacdo a hipotese 2 e, relembrando que a fiabilidade da “Investidura” ndo
nos permite estudar os resultados da hipétese 2b, podemos consultar a Tabela
de Correlagfes entre a tatica “Em Série” e as subescalas de Comprometimento.
Podemos assim concluir que a tatica “Em Série” e 0 Comprometimento Afetivo
estdo positivamente correlacionados entre si (Rp= 0.555, com P= 0.000). Esta
subescala também se encontra positivamente correlacionada com o
Comprometimento Normativo (Rp= 0.416, com P= 0.000). A hipétese é assim
suportada, sendo que a correlagdo mais elevada se observa entre a tatica “Em

Série” e o Comprometimento Afetivo. Em relagdo ao Comprometimento
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Calculativo, o Rp tem sinal negativo, o que significa que quando uma variavel
aumenta, a outra diminui. No entanto, como o coeficiente de correlacdo é muito
fraco, a significancia € muito elevada, ou seja >0.05, ndo sendo, portanto ndo &
significativo.

Analisando a Tabela XXV, podemos concluir que o Comprometimento Afetivo
esta positivamente associado com as Praticas de Socializacéo, e as correlacdes
sdo significativas (Rp= 0.569, com P= 0.000). Estes resultados suportam a

hipotese 3.

4.4 Discussdo

De acordo com Allen & Meyer (1990), as taticas de socializacao
institucionalizadas tendem a ser associadas com altos niveis de
comprometimento organizacional. Este resultado motivou o0 nosso estudo.

Os resultados deste estudo vdo ao encontro dos resultados de Allen & Meyer
(1990) e indicam que as Téaticas de Socializacdo Institucionalizadas estéo
positiva e significativamente associadas com o0 Comprometimento
Organizacional (hipdtese 1). Esta relagdo ja tinha sido também apresentada por
outros autores, como foi mencionado e descrito ao longo do trabalho, mas era
importante realizar o estudo também em Portugal, e comparar resultados.

Observando os resultados dos estudos que nos motivaram a estudar as taticas
de aspeto social, podemos afirmar que foi encontrado um suporte parcial por
parte do presente estudo. E parcial, uma vez que a fiabilidade da “Investidura”
nao nos permite estudar a hipdtese 2b, mas a subescala “Em Série” apresenta,
de facto, uma correlacdo mais forte com o Comprometimento Afetivo,

suportando assim a hipétese 2a e suportando que as praticas de socializa¢do
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com participacdo de membros ativos parecem ser fundamentais para bons
resultados do ajustamento e dos programas de socializagao.

Se considerarmos estudos e trabalhos empiricos que estudaram a relagcéo entre
o Comprometimento e a intencao de saida, encontramos resultados que indicam
que o Comprometimento Organizacional Afetivo elevado leva a uma menor
intencdo de saida, uma vez que o Comprometimento Afetivo é um indicador de
gue estdo entusiasmados com o trabalho que realizam, e estdo empenhados em
contribuir para o sucesso da organizacao.

Considerando agora os resultados, que apoiam a nossa hipétese 3, em como o
Comprometimento Afetivo esta positivamente relacionado com as Praticas de
Socializacao Institucionalizadas, podemos inferir: se a utilizacdo de praticas de
socializacdo institucionalizadas leva a um maior Comprometimento Afetivo, e um
Comprometimento Afetivo elevado resulta numa menor intencdo de saida, entédo
as préaticas de socializacdo institucionalizadas podem resultar, indiretamente,
numa diminui¢cdo da intencéo de saida.

Em suma, concluimos que o ajustamento dos novos trabalhadores pode ser
facilitado pela utilizacdo de praticas de socializacao institucionalizadas, ja que
estas resultam num grupo de trabalhadores mais comprometidos com a
organizacao. Trabalhadores comprometidos estardo mais entusiasmados com o
seu trabalho, e terdo menos intencéo de deixar a organizacao, diminuindo assim
0s custos e perda de valor. Também € importante recordar que este estudo
realca a importancia da participacdo de membros ativos da organizacdo nas

praticas de socializacéo para a obtencao de melhores resultados.
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V. CONCLUSAO

Vérias pesquisas empiricas tém sugerido apoio aos resultados de Jones (1986),
que as préticas de socializacdo institucionalizadas tém relacdo com varios
resultados, como a diminuicdo da intencdo de saida, e o0 aumento do
comprometimento organizacional.

As organizacdes tém poder para influenciar os seus trabalhadores e conseguir
uma forca de trabalho mais comprometida e aplicada, utilizando programas de
socializacéo especificos. E importante que os processos sejam ajustados aos
desejos da organizacdo, o que pode significar que, se as organizacdes
valorizarem a rotatividade, durante a socializacao dos trabalhadores, optem pela
utilizacao da Tatica de “Despojamento” (Allen & Meyer, 1990). A personalizacédo
das praticas de socializacdo € uma vantagem valiosa para a organizacao, que pode
assim procurar resultados especificos para grupos diferentes.

Envolver membros experientes da organizagcédo, no processo de socializacao,
influencia diretamente o seu comprometimento, e diminui a sua intencao de
saida, como era sustentado por Allen (2006). O facto de um trabalhador pedir
ajuda ou recorrer a um membro ativo para obter informacado, tem uma relacéo
positiva com os resultados da socializagcéo (Tatica “Em Série”), realcando assim
o papel que outros membros podem ter para trabalhadores que estdo a passar
por momentos de muita incerteza.

Assim sendo, 0s nossos resultados apoiam estudos anteriores, no sentido que a
utilizacao de taticas institucionalizadas de socializacdo tem correlacdo positiva
com o comprometimento organizacional dos trabalhadores. Em relacdo as

taticas de aspeto social, ndo foi possivel replicar na totalidade os estudos
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anteriores, devido a baixa fiabilidade da subescala “Investidura”, mas
encontramos apoio em relacdo a subescala “Em Série”, o que sugere um
suporte parcial dos estudos anteriormente estudados. E importante que 0s
resultados deste trabalho sejam analisados tendo em conta as suas limitacoes.

E essencial também considerar que, embora alguns estudos sugiram que
elementos que néo se identifiquem com a organizacéo decidam sair da mesma
(Cooman et al. 2009), a situacdo actual de desemprego pode levar a decisao de
ficar na organizacdo, mesmo com sentimento de desajustamento. Esta situacao
leva a que seja ainda mais importante a aposta em praticas que facilitem o
ajustamento, para que estes trabalhadores ndo sintam tanto desajuste. E
importante considerar que um trabalhador desajustado pode trazer problemas

de produtividade ou mesmo problemas sociais a organizacdo, que podem

traduzir-se em custos elevados.

5.1 Limitagdes e Sugestdes para Trabalho Futuro

A maior limitacdo deste trabalho prende-se com o facto de se tratar de uma
amostra de conveniéncia, e de apenas contemplar 173 individuos. E uma
amostra muito reduzida que pode afectar os resultados obtidos. Esta fraca
adeséao deve-se, em grande parte, ao facto do contacto ter sido feito por e-mail e
redes sociais. E portanto necessario confirmar estes resultados com amostras
de maior dimensao, assim como ter medidas mais objetivas do ajustamento,
como ir buscar as organizagOes as taxas efetivas de turnover, de forma a poder
analisar os resultados com medidas menos subjetivas da percecdo dos

trabalhadores.

28



Anabela Vieira Socializagéo e Ajustamento Pessoa-Organizagdo 29

A amostra é relativamente homogénea em relacdo a idade (média de 28 anos),
sugerindo que € uma amostra que pode constituir-se por um namero elevado de
recém-graduados ou colaboradores num primeiro emprego. Uma vez que a
socializac&o ocorre ao longo de toda a carreira de um individuo, seria importante
realizar outros estudos cuja amostra fosse constituida por elementos de varios
grupos etarios, e em diferentes momentos da sua carreira.

Outra limitacdo deste estudo é a dependéncia em auto-relatos (Self-Reports),
que pode traduzir enviesamento e dependéncia nas percecbes dos
respondentes. Teria sido Util, e podera ser realizado num trabalho futuro, a
realizacdo de questionarios a fontes independentes, como supervisores, para
confirmar a natureza das taticas de socializagao.

Estudos futuros devem também incluir um instrumento que meca a intencao de
saida, de forma a comprovar a relacéo de forma direta, ao contrario da relacéo

feita através deste estudo, que se prende na revisao de literatura.
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VIl. ANEXOS

Anexo | - Questionario

O tema deste trabalho recai nas Praticas de Socializagdo Institucionalizadas e a sua
relacdo com o Comprometimento Organizacional de um trabalhador.

Este questiondrio encontra-se dividido em 3 partes.

Toda ainformacdo obtida no ambito deste questionario é confidencial e serd tratada de
forma cuidada e respeitosa de modo a ndo permitir a identificagao dos inquiridos. O
inquérito demorara cerca de 10 minutos a ser preenchido.

Grata pela vossa disponibilidade.

Saudacgdes académicas,

Anabela Vieira

ISEG-UTL

1. Informagdes Gerais
A informacdo seguinte é necessdria para a andlise estatistica. Esta informacdo permitira

comparacgoes entre diferentes grupos de individuos.

Sexo:
Masculino; Feminino

Idade:

anos

Assinale as suas Habilitagdes Concluidas:

122 Ano

Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

Outro




2. Praticas para a Socializacao
A Socializagao Organizacional é definida por Van Maanen & Schein (1979) como a forma como

um individuo aprende os comportamentos e perspectivas comuns e desejaveis na organizagao.

Para efeitos deste estudo, apenas analiso as Praticas de Socializagao Formais promovida pela

empresa.

Nesta secdo, estou interessada em conhecer a forma como - e as técnicas pelas quais - a sua

organizacao o esta a ajudar a familiarizar-se com as regras e a fazer com que se sinta em casa.

Por favor, indique até que ponto concorda ou discorda com cada uma das seguintes afirmacdes,

usando a escala disponibilizada em baixo.

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo um Néo concordo Concordo um Concordo Concordo
totalmente pouco nem discordo pouco totalmente
Resposta

1. A minha organizag¢do aceita os recém-chegados por quem sao.

2. A organizag¢do ndo tenta mudar os valores e as crengas dos recém-chegados.

3. Eu aprendi que alguns dos meus comportamentos e atitudes ndo sdo considerados
aceitaveis nesta organizagao.

4. A organizagdo faz sentir aos recém-chegados que tém muito para aprender.

5. A afirmacdo que se segue descreve a atitude da minha organizagdo para com os recém-
chegados: "Gostamos de vds tal como sdo, ndo mudem."

6. A minha organizagdo tenta transformar os recém-chegados num tipo diferente de
pessoa.

7. Nesta organizagdo é preciso dar provas antes de sermos completamente aceites.

8. Passei por um conjunto de a¢des de formagdo que foram especificamente desenhadas
para dar aos recém-chegados um conhecimento extenso sobre as competéncias
necessarias para o seu trabalho.

9. Durante o periodo de formacgdo para este trabalho estive normalmente afastado, em
termos fisicos, dos membros regulares da organizagao.

10. Ndo assumi nenhuma das responsabilidades normais do meu trabalho até estar
completamente familiarizado com os procedimentos do departamento e os seus métodos
de trabalho.

11. Adquiri grande parte do conhecimento sobre o meu trabalho de forma informal
através de tentativa e erro.

12. Estou muito consciente de que eu sou visto nesta organizagdo como estando na fase
de aprendizagem.

13. A organizacdo faz uma distingdo clara e formal entre os recém-chegados e os outros
elementos.

14. A minha formagdo nesta organizacdo tem sido principalmente em contexto de
trabalho.

15. Nos ultimos trés meses, estive intensamente envolvido com outros novos recrutas em
acGes de formacgao relacionadas com aspetos comuns do trabalho.

16. Os outros recém-chegados tém sido utéis para me ajudar a compreender as exigéncias
do meu trabalho.

17. Esta organizagdo coloca a todos os recém-chegados o mesmo conjunto de experiéncias
de aprendizagem.

18. A maior parte da minha formacado decorreu longe de outros recém-chegados.




19. Nesta organizagdo, os recém-chegados partilham o sentimento de “estarem no mesmo
barco”.

20. Nesta organizagdo, existe um padrdo claro na forma como o desempenho de um papel
leva a outro ou o desempenho de uma tarefa leva a outra.

21. Cada uma das etapas do processo de formagdo tem vindo a, e vai, alargar e aumentar
os conhecimentos adquiridos nas fases anteriores deste processo de aprendizagem.

22. Nesta organizagdo, a passagem de um papel para outro e de uma fung¢do para fungdo
sao uma forma evidente de ganhar experiéncia e um registo de desempenho.

23. Esta organizagao nao faz passar os recém-chegados por uma sequéncia reconhecida de
experiéncias de aprendizagem.

24. Os degraus no plano de carreira estdo claramente especificados nesta organizagao.

25. Os membros mais experientes desta organizagao vém o aconselhamento ou formagdo
dos recém-chegados como uma das suas responsabilidades dentro da organizagdo.

26. Estou a ganhar uma compreensdo clara do meu papel nesta organizagdo observando
0s meus colegas seniores.

27. Recebi pouca orientacdo por parte dos membros mais experientes da organizacdo
sobre a forma como devo desempenhar o meu trabalho.

28. Tenho pouco ou nenhum acesso a pessoas que anteriormente desempenharam o meu
papel nesta organizagao.

29. Tenho sido geralmente deixado sozinho para descobrir qual o meu papel deveria ser
nesta organizagao.

30. Nesta organizagdo, eu consigo prever a minha carreira futura pela observagdo das
experiéncias de outras pessoas.

31. Tenho um bom conhecimento do tempo que levarei a passar pelos varios estagios do
processo de formagao nesta organizagao.

32. A forma como a minha progressdao nesta organizagdo ird seguir uma calendarizagdo
prévia de eventos foi-me claramente comunicada.

33. Ndo tenho grande nogdo de quando posso esperar uma nova tarefa ou exercicio de
aprendizagem nesta organizagao.

34. A maior parte do meu conhecimento do que me pode acontecer no futuro foi de
forma informal, através de boatos, em vez dos canais regulares da organizagado.




3. Escalas de Comprometimento Organizacional

Nesta secgdo apresento algumas afirmagdes sobre perspectivas e sentimentos em como as
pessoas se sentem acerca da sua situacdo de trabalho. Cada situacdo tem a ver com o
sentimento de comprometimento com a organizacdo. Meyer & Allen (1991) definem
comprometimento organizacional como um estado psicoldgico que (a) carateriza a relagdo dos
trabalhadores com a organizacdao, e (b) tem implicacdes na decisdo de continuar ou
descontinuar a relagdo com a organizagao.

Por favor, indique até que ponto concorda ou discorda com cada uma das seguintes afirmacoes,
usando a escala disponibilizada em baixo.

1
Discordo
totalmente

2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo Concordo
Moderadamente | Ligeiramente | nem discordo | Ligeiramente | Moderadamente | totalmente

1. Acredito que hd muito poucas alternativas para poder pensar em sair desta empresa.

2. Ndo me sinto “emocionalmente ligado” a esta empresa.

3. Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento, sair desta empresa,
mesmo que o pudesse fazer.

4. Eu ndo iria deixar esta empresa neste momento porque sinto que tenho uma obrigagdo
pessoal para com as pessoas que trabalham aqui.

5. Sinto que ndo tenho qualquer dever moral em permanecer na empresa onde estou
actualmente.

6. Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim.

7. Ndo me sinto como “fazendo parte da familia” nesta empresa.

8. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que ndo seria correcto deixar esta
empresa no presente momento.

9. Na realidade sinto os problemas desta empresa como se fossem meus.

10. Esta empresa merece a minha lealdade.

11. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta empresa.

12. Sentir-me-ia culpado se deixasse esta empresa agora.

13. Uma das principais razGes para eu continuar a trabalhar para esta empresa é que a saida
iria requerer um consideravel sacrificio pessoal, porque uma outra empresa poderd nao
cobrir a totalidade de beneficios que tenho aqui.

14. Neste momento, manter-me nesta empresa é tanto uma questdo de necessidade
material quanto de vontade pessoal.

15. Ndo me sinto como fazendo parte desta empresa.

16. Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta empresa resulta da escassez
de alternativas de emprego que teria disponiveis.

17. Muito da minha vida iria ser afectada se decidisse querer sair desta empresa neste
momento.

18. Sinto que tenho um grande dever para com esta empresa.

19. Como ja dei tanto a esta empresa, ndo considero actualmente a possibilidade de
trabalhar numa outra.

Obrigada pela sua disponibilidade!
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Anexo Il - Resposta de Blake Ashforth por email

Hi Anabela:

| appreciate your interest in our work. I've attached the three surveys for this study,

along with a codebook. Good luck with your research!

Blake

Blake E. Ashforth

Horace Steele Arizona Heritage Chair

Department of Management
W.P. Carey School of Business

Arizona State University

Tempe, AZ 85287

USA

(480)965.0917 (fax: -8314)

Anexo lll - Tabelas de Caraterizagdao da Amostra

Tabela | - Vanaveis de Caracterizac&do Social

N Ya
Sexo Masculino Gd 37
Feminino 109 63
Total 173 100
Idade =23 anos 52 201
23-25 40 231
25-20 39 22,5
=30 42 24 3
Total 173 100
Habilitagoes 127 ano 29 16,9
Licenciatura a5 h52
Mestrado a7 215
Cutro 11 6,4
Total 172 100
Tabela Il - Distribuicdo estafistica por idade
N Minimum | Maximum | Mean (5td. Deviation
ldade 173 19 63 28,44 8,520
Valid M {listwise) 173




Anexo |V —Tabelas de Tratamento Estatistico

Tabela Il — Estatisticas descritivas, andlise de flabilidade, e correlacdes da
Escala de Socializacdo

Yariables Range Mean S.d. M Alfz 1. 2. 3. 4 B 6.

Taticas
Sucializau;ﬁu - 13684 2128 123 (687)
1.Investidura 1-7 2748 441 128 (.253)
2. Formal 1-7 2409 590 127 (506) 200
3.Coletivo 1-7 19.91 4892 127 (543) -074 A0
4 Sequencial 1-7 2183 be6 126 (737} 107 b44= LOE*™
£.Em Serie 1-7 23.08 T2 126 (.743) 085 234 325 BG1™
6.Fixo 1-7 1542 53847 125 (682) -083 447= 376" 536 B4+

= Correlacdo € significante a 0.01.

Tabela IV — Estatisticas descritivas, analise de fiabilidade, e correlagdes da
Escala de Comprometimento

“ariables Range Mean =.d. ] Alfa 1. 2. 3.
Comprometimento = T79.09 19.96 119 (.652)
1.C. Afetiva 1-7 26,38 9.02 120 (.549)
2.C. Calculativo 1-7 28.18 T.66 120 (672} A10
3.C. Mormativo 1-7 24.48 0.20 119 (.887) I 2Tg

= Correlacdo & significante a 0.01.

Tabela V — Tabela comparativa de resultados obfidos pelos estudos de

Ashforth et al. [2007) e Nascimento et al. (2008), e 0 presente estudo

Subescalas Affz obtido por Ashforth et al. Affa obtido no presente estudo
(2007) e Mascimento et al. (2008)

Taticas de
Socializacio

Inwestidura (.79) (.29)
Formal (.60) (.51}
Coletivo (.64) (.54)
Sequencial (.78) (.74)
Em Série (.78) (.74)
Fixo (.79} (.69)

Comprometimento
Organizacional

C. Afetivo (.85) (.85)
C. Calculativo (.79) (.67)
C. Mormativo ({.73) (.89)

Vi



Tabela VI — Esfatisticas de Investidura
Scale Mean Scale Corrected Squared Cronbach's
if Iltem Variance if Iltem-Total Multiple Alpha If ltem
Deleted ltem Deleted Correlation Correlation Deleted

2. A organizacao nao tenta
mudar 0s valores  as Ccrencas 22.82 13.645 291 429 134
dos recém-chegados.

4. Aorganizacao faz sentir aos
recém-chegados que tém muito 2437 16.008 283 2m 160
para aprender.

6. A minha organizacao tenta
transformar os recém-chegados 24108 24 477 -512 270 &TT
num tipo diferente de pessoa.

Tabela VIl — Analise descritiva das subescalas de Socializagdo

M Minimum Maximum Mean  Std. Deviation

Formal 127 11 41 2405 b.098

Sequencial 126 8 35 21.83 66D

Fixo 125

L
&

19.42 b.o47

Tabela VIII — Tesfes de Mormalidade
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Investidura . 123 De6 . 123

Coletivo 079 123 088 . 123

Em Serie Ly 123 200 . 123

* This is a lower bound of the true significance.

Vil



Tabela IX — Andlise descrifiva das subescalas de Comprometimento

M Minimum Maximum Mean  Std. Deviation

C. Afetivo 120 [ 42 26.37 9.018
C. Calculativo 120 11 45 2817 7.885
C. Mormativo 119 L 42 24.43 9.203
Total de C.O. 115 34 124 79.09 15.962
Walid M 119

Tabela X — Testes de MNormalidade

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
C. Afetivo 034 53 200 G54 53 081
C. Calculativo 038 L 200* 554 L 658
C. Mormativo 02 B3 200* 87 B3 AT

* This is a lower bound of the true significance.

Tabela XlI — Estafisticas do Sexo — Teste T

Sexo M Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
Formal Masu:..ul.inu 48 24 81 B6.380 B2
Femininao ™ 2366 5581 528
Sequencial I'u'lasc.ul.in-:u 48 2255 4882 BaT
Feminino T 21.36 6.089 504
Em Série Masu:..ul.inu 40 2304 BATD 735
Feminino TT 2253 6.014 585
Fixo I'-.-'Iasl:.ullin-:u 43 18.78 5524 789
Feminino TG 19.20 6.071 606
Coletivo Mast.:ul.inu 40 20641 5360 TeT
Feminino N 19.45 4 502 520

Tabela Xll — Estatisticas de Sexo — Teste de Levene

Subescalas! Formal Sequencial Serie Fixo Coletiva
t 1.070 1.145 1.350 538 1.287
Sig 287 2583 180 B 200

Tabela Xl — Esfafisticas do Sexo — Teste T

Sexo M Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
. Masculino 26 2750 5.0596 1.784
C. Afetivo Feminino 32 26.16 10.470 1.851
C. Calculativo ru'lasc.ul.incu 26 .62 7.204 1.431
Feminino 32 28.47 8.657 11477
C. Normative Mast.:ul.inn 28 2548 5078 1.780
Feminino 32 2359 10.6549 1.865

Tabela XIV — Estatisticas de Sexo — Teste de Levene

Subescalas: C. Afetivo C. Calculativo C. Mormativo
t 515 1715 F13
Sig 600 J092 4TS

Vil



Tabela XV — Analise Descrifiva - Idade

O5% Confdence interval for

Mean
Iﬂ“"‘E| ] 37 2573 5.208 .BE6 23.99 27.47 15 a5
23-25 32 2278 4,387 TTT 21.20 2437 14 32
2530 32 2438 7.521 1.330 21.656 27.09 11 41
=30 25 2304 5.895 1.156 2066 25.42 14 a7
Totsl 127 5403 5338 523 23.06 25.13 1 41

L]
2325 32 2191 4785 848 20.18 23.63 8 25
25-30 31 2184 5346 1.140 18.51 2417 -] 33
=30 26 2119 6.047 1.186 18.75 23.63 & 32
Total 126 5483 5850 504 20.83 22.82 8 35

5
7325 32 1847  6.154  1.088 15.25 20.59 5 28
2530 30 19.80 61058  1.115 17.52 22.08 E 21
=30 25 {358 5565 1.081 17.33 21.82 & 28
Total 125 494 5047 523 18.39 20.45 5 33

Tabela XVI — Analise de Variancia — Idade

Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Coletiva Between Groups
Within Groups 2857750 123 23234
Total 3045.866 126

Em Serie Between Groups
Within Groups 3965.116 122 32.5M
Total 4091.206 125




Tabela XVIl — Analise Descritiva - Idade

95% Confidence
interval for Mean

N Mean Std. Std. Lower Upper Minimu  Maximu
Deviation Error Bound Bound m m
. Afetivo =23 35 2677 8.748 1.475% 2377 2578 G 41
2328 30 2877 0880 1.800 22.08 2045 & 42
28-30 29 2448 g.331 1.647 21.28 2762 a 42
=30 26 2869 5.054 1776 25104 3235 12 42
Total 120 28.38 o.018 823 2474 28 ] 42
C. =23 35 2003 8.926 1.505 2506 3200 T4 46
Calculative 23-25 30 2570 7.145 1.305 2303 28.37 13 41
2530 29 2872 B.782 1.260 26.14 31.30 18 43
=30 26 2927 7.057 1.384 2642 3212 13 43
Total 120 2818 7655 i) 2679 28586 14 46
C. =23 35 25609 8.734 1.476 2265 28.69 ] 40
Mormativo 2328 30 2420 8260 1,691 2074 2766 & 41
28-30 28 2293 0412 1775 19.28 2658 a 42
=30 26 2485 9.793 1.920 20.89 28.80 ] 42
Total 119 24.48 0203 844 2.3 2618 & 42
Tabela XVl — Analise de Varidncia — Idade
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
C. Afetivo  Between Groups 263.876 3 87 959 1.084 359
Within Groups 5414245 116 81.157
Total BETE 126 119
C. Between Groups 245145 3 83.048 1.433 23T
Calculatvo Within Groups &6724.180 116 B7.0&T
Total 6973.325 119
C. Between Groups 124113 3 41371 482 605
Marmative Within Groups 9360 585 116 85.822
Total o003 687 118

Tabela XIX — Analise descritiva — Habilitagdes Academicas

O5% Confdence interval for

Mean
M Mean Etd =i Lower Bound UpperBound Minimum  Maximum
Deviation Emor
Formal 12%A, 22 2550 D414 1.154 23.10 27.90 15 =]
Lic. T 23.35 5.433 545 22.07 24.64 13 38
Mest. 26 2431 T.578 1.486 21.25 27.37 11 41
Cutro T 2657 4.781 1.811 22.14 21.00 18 33
Total 126 24.10 5821 Ba27 23.06 25.15 11 41
Caletivo 12=4. 21 2085 47639 1.041 18.78 23.12 13 33
Lic. T2 18890 4862 5B5 18.74 21.07 8 33
Mest. 26 18.96 5.325 1.044 16.81 21.11 L] 28
Outro T 2014 3.805 1.438 16.62 23.66 13 25
Total 126 159.90 4936 440 19.03 20.7F L] 33
Sequencal  12°A. 22 21.58 B.r21 1.220 18.05 24.13 ] 32
Lic. T 22.28 5.798 GEE 20.81 23.65 ] 35
Meast. 26 21.15 5.904 1.158 18.77 23.54 ] 32
Cutro 6 2083 2.827 1.185 17.7 23.80 17 25
Total 125 21.86 5.672 507 20.85 22.86 8 35
Emn Série 12=4. 22 2332 4803 1.045 21.14 25.489 15 35
Lic. 71 2276 5.B1T .680 21.38 24.14 g 35
Meast. 26 2419 5.967 1.170 21.78 26.60 ] 33
Cutro 6 2317 5307 2167 17.60 28.74 17 30
Total 1256 23.18 5.640 504 22.18 2417 8 35
Fooo 1204, 22 1877 6.088 1.288 16.07 21.47 ] 258
Lic. T 19.70 5.9186 7T 18.29 21.11 5 33
Mest. 26 1873 5738 1.125 16.41 21.08 ] 28
Cutro 6 2167 5.750 2.348 15.63 27.7 15 28
Total 124  19.43 5.870 52T 18.28 20.47 5 33




Tabela XX — Analise de Varidncia — Habilitacies Academicas

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Formal Between Groups 126709 3 42 236 1.211 309
Within Groups 4254 850 122 34877
Total 4381.650 125
Coletiva Between Groups 46 563 3 16623 B3 586
Within Groups 2580.001 122 24 583
Total 3045659 125
Sequencial Between Groups 33.506 3 11.169 342 7195
Within Groups 3855 802 121 32 693
Total 3985.403 124
Em Série Between Groups 30554 3 12.185 400 747
Within Groups 3904 574 121 32,289
Total 3944128 124
Fixo Between Groups 57334 5 19.111 545 L H
Within Groups 4181.012 120 34842
Total 4235347 123

Tabela XXl — Andlise descritiva — Habilitacies Academicas

O5% Confrdence intervalfor Mean

M Mean Etd Std. Lower Bound UpperBound Minimum  Maximum
Deviation Emor
C. Afetivo 17¢4 19 2537 12185  2.785 1850 31.24 § 42
Lic. 58 27.18 8.556 1.038 25.12 2926 5 4z
Mest 26 26.38 7.823 1.534 23.22 2054 10 42
Owutro § 2217 7.3560 3.005 14.44 29.29 12 33
Total 112 2547  pogs 825 2484 28.10 e 42
C. 17¢4 19 2942 6336 1.454 26.37 3247 18 42
Celculativo ) 5 68 2743 T.575 219 25.59 29.26 13 45
Mest. 26 27.04 8022 1.573 23.80 30.28 11 43
Cutro § 2687 6.772 2.765 29 .55 43 77 27 42
Total 112 3843 7869 702 2673 29 52 1 48
C. 17¢4. 19 25.63 12188  2.793 18.75 31.51 § 41
Nomnstive 5 65 24.44 5584 1.053 22.34 26.54 5 42
Mezt, 25 24.12 55T 1.735 20.54 277 6 34
Owutro 6 2400 8.502 3.512 14.97 33.03 14 39
Total 118 2454 9218 B4z 22,86 25.22 & 42
Tabela XXl — Analise de Variancia — Habilitagoes Académicas
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
C. Afetivo  Between Groups 168.724 3 5B 575 554 .5k
Within Groups 37T 923 118 91.547
Total 9547 847 118
C. Between Groups R33.58D 3 177.850 3.193 026
Calculatve Within Groups 6405 555 115 EB.TM
Total 5039100 118
C. Between Groups 20.482 3 9.8 113 052
Marmative Within Groups 9907 5326 114 86.911
Total 9937.280 117

Tabela XXl — Correlacdo entre Praticas de Socializacdo e Comprometimento

Total de Comprometimento  Total de Socializacio

Total de Pearson Comelation 1
Comprometimento Sig. (24ailed) .
M 119
Total de Socializagde  Pearson CGomelation 535
Zig. (2-tailed) 000D
M 113

53
LLE
113
1

120

= Correlacio é significante a 0.0

Xl



Tabela XXIV — Correlacdo entre a tatica “Em Série” e as subescalas do

Cumprometimento
C. Afetivo C. Calculative €. Mormativo C. Total
Em Série Fearson Comelation  5&E** -035 A16* 435
Sig. [2-tailed) 000 705 000 000D
M 120 120 119 119

= Correlacdo & significante a 0.01.

Tabela XXV — Correlacdo com o Comprometimento Afetivo

Subescala de C.0.

Total de Socializagdo

Afetivo
Subescala de C.0. Pearson Comelation 1 BRD
Afefivo Sig. (2-tsiled) : 000
M 120 114
Total de Socializagdo Pearson Comelation RRG* 1
Sig. (2-tailed) 000 )
M 114 120

* Correlacdo & significante a 0.01

Xl



