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RESUMO

O objetivo do artigo foi investigar a estrutura fatorial do Inventdrio de Socializagao
Organizacional (ISO), proposto por Borges et al. (2010), por meio da realizacdo da Analise
Fatorial Exploratoria. A amostra compreendeu 203 servidores da Universidade Federal de
Santa Maria (UFSM), que ingressaram entre 2014 e 2016. Foi utilizada a técnica de anélise
dos componentes principais, com rotacao obliquia, empregando a regra de Kaiser. O resultado
obtido demonstrou a existéncia de uma estrutura composta de 9 fatores, com uma reducao de
22,7% das variaveis do estudo original. A confiabilidade dos fatores identificados foi
verificada por meio dos valores do Alfa de Cronbach. O agrupamento das varidveis se
mostrou semelhante ao do estudo anterior; entretanto, devido ao maior nimero de fatores
encontrados, algumas delas deixaram de compor um fator, passando a fazer parte de novos
fatores. A divergéncia com a estrutura fatorial do estudo original de Borges et al. (2010),
encontrada neste e em outros estudos, reforcou a constatagdo de que o Inventario de
Socializagdo Organizacional, composto por 45 varidveis, necessita de ajustes para tornar-se
uma ferramenta fidvel e fidedigna, demonstrando, também, a necessidade de avanco nos
estudos acerca da mensuragao da Socializagdo Organizacional no Brasil.

Palavras chave: Gestdo de Pessoas no Servigo Publico; Socializagdo Organizacional;
Dimensdes; Inventario de Socializacdo Organizacional; Anélise Fatorial.
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1. INTRODUCAO

Uma das fases mais importantes para um funcionario ocorre logo apds o seu ingresso
na organiza¢do, momento em que esse passa por um processo de aprendizagem, adquirindo os
conhecimentos, atitudes e habilidades necessarias ao desempenho do papel assumido. Esse
processo ¢ denominado como Socializagdo Organizacional (VAN MAANEN, 1996;
WAGNER ¢ HOLLENBECK, 2006; IVANCEVICH, 2011; DIAS, 2013).

De acordo com Hellriegel e Slocum (2011), um processo de socializacio bem-
sucedido pode contribuir em diversos aspectos para o novo funciondrio, trazendo maior
satisfacdo no trabalho, clareza da funcdo, motivacdo, compreensao da cultura, internalizagdo
de valores, entre outros. Nesta direcdo, as organizacdes devem refletir e buscar conduzir essa
etapa de maneira adequada.

Um dos focos do estudo da Socializagdo Organizacional compreende a identificacdo
de suas dimensdes, contetidos ou dominios de aprendizagem, permitindo a mensuraragao de
como um individuo aprendeu certos aspectos do trabalho e da organizacdo (CHAO et al.,
1994). Neste sentido, diversos autores buscaram estudar as dimensdes da socializacao
organizacional, tais como Ostroff e Kozlowski (1992), Chao et al. (1994), Taormina (1997),
Haueter, Macan e Winter (2003) e, mais recentemente no Brasil, Borges et al. (2010).

O instrumento elaborado por Borges et al. (2010), denominado Inventario de
Socializagdo Organizacional (ISO), foi desenvolvido com o objetivo de mensurar a percepcao
acerca do processo de socializagao organizacional. A estrutura fatorial encontrada demonstrou
a existéncia de 7 fatores, compondo um instrumento, que de acordo com os autores,
apresentou validade e consisténcia satisfatoria. Entretanto, Borges et al. (2010, p. 28) indicam
“a necessidade de novas pesquisas, considerando que uma Unica exploragdo de sua validade e
consisténcia ¢ insuficiente”.

Nos ultimos anos, diversos estudos utilizaram o Inventario de Socializagao
Organizacional (ISO), proposto por Borges et al. (2010), dentre eles, destaca-se os estudos de
Andrade (2011), Andrade e Oliveira (2013), Berni (2014) e Andrade et al. (2015), os quais
demonstraram divergéncia com a estrutura fatorial do estudo original de Borges et al. (2010).
Diante do exposto, busca-se por meio deste artigo investigar a estrutura fatorial do Inventario
de Socializagdo Organizacional (ISO), proposto por Borges et al. (2010), por meio da
realizacdo da Andlise Fatorial Exploratoria. A pesquisa justifica-se, considerando que a
referida escala vem sendo adotada em diversas pesquisas, em especial no setor publico, e
considerando sua possivel contribuicdo como uma ferramenta na area de Gestao de Pessoas.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Ao ingressar em uma organizag¢ao, os individuos passam por um processo denominado
como socializagdo organizacional. Van Maanen (1996, p. 45) define a socializagdo
organizacional como “a maneira pela qual as experiéncias de aprendizagem de pessoas que
assumem novos cargos, status ou papéis nas organizagdes sao estruturadas por outras pessoas
dentro da organizacao”.

Para Ivancevich (2011), a socializacdo organizacional envolve o aprendizado das
normas, valores, procedimentos de trabalho, padrdoes de comportamento e vestimenta
desejados em uma organizacgdo. Trata-se de um processo de adaptagdo, vivenciado por todos
0s novos membros de uma organizagdo, que ocorre quando o individuo passa a fazer parte de
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uma nova cultura, assumindo novos valores e crengas, ou seja, passando por uma mudanga
identitaria (DIAS, 2013).

Dias (2013, p. 263) define a socializagdo organizacional como “o processo pelo qual
um individuo adquire as atitudes, comportamentos e conhecimento que precisa para participar
como membro de uma organizagdo”. Esse processo pode variar conforme as caracteristicas da
organizagdo e do papel a ser assumido, podendo ser desde um processo relativamente célere,
autoguiado, experimental, de tentativa e erro, at¢é um processo muito mais elaborado,
demandando um longo periodo de preparagdo, de educagdo e de treinamento (VAN
MAANEN e SCHEIN, 1979).

2.1 DIMENSOES DA SOCIALIZACAO ORGANIZACIONAL

Um dos focos do estudo da socializagdo organizacional compreende a identificacdo de
suas dimensdes, conteidos ou dominios de aprendizagem. Autores como Ostroff e Kozlowski
(1992), Chao et al. (1994), Taormina (1997), Haueter, Macan ¢ Winter (2003) e, mais
recentemente no Brasil, Borges et al. (2010), estudaram as dimensdes da socializagdo.

Para Chao et al. (1994), a identificacdo de areas de contetido especificas do processo
de socializacao permite mensurar como um individuo aprendeu certos aspectos do trabalho e
da organizacdo. Embora ndo haja um consenso entre os autores, as dimensdes apresentadas na
literatura possuem muitas similaridades.

Ostroff e Kozlowski (1992) destacam quatro dominios de conteudo que abrangem os
principais aspectos do processo de socializacdo: (1) dominio da tarefa: compreensdo das
tarefas, atribuicdes, prioridades, de como usar os equipamentos, de como lidar com problemas
de rotina, entre outras; (2) dominio do papel: relacionado ao nivel de autoridade e
responsabilidade, as expectativas e aos comportamentos apropriados para a posicao; (3)
dominio do grupo: estd relacionado com a interacdo dos colegas de trabalho, as normas e
valores do grupo e a estrutura normativa do grupo de trabalho; (4) dominio organizacional:
concentra-se nas premissas de politica, poder e valor do sistema organizacional, sua missao,
estilo de lideranca, linguagens especiais, etc.

Outra tipologia foi proposta por Chao et al. (1994), ao realizarem uma revisdo da
literatura de socializagdo com o objetivo de elaborar as dimensdes de conteudo do trabalho de
socializacdo organizacional. A partir desta revisdo, foram conceituadas e desenvolvidas as
seis dimensoes da socializagdo organizacional: (1) proficiéncia de Desempenho: dominio das
tarefas de trabalho; (2) pessoas: estabelecimento de relagdes de trabalho com os membros da
organizag¢ao; (3) politica: conhecimento das relagdes politicas e estruturas de poder dentro da
organiza¢do; (4) linguagem: conhecimento da linguagem técnica da profissdo e das siglas,
girias e jargdes que sdo exclusivos para a organizagado; (5) objetivos e valores organizacionais:
conhecimento das metas e valores organizacionais especificos; (6) historia: conhecimento das
tradigdes, costumes, mitos e rituais de uma organizagao e de alguns membros especificos;

Outro estudo que buscou mensurar as dimensdes da socializagdo organizacional foi
realizado por Taormina (1997), apontando para a existéncia de quatro dominios, que contém
multiplos fatores ou dimensdes. Os dominios sdo: (a) formagao; (b) compreensao (do trabalho
e da organizagdo); (c) suporte dos colegas; e (d) perspectivas de futuro (na organizagdo
empregadora). Para o autor, os dominios se desenvolvem ao longo do tempo de forma
continua, concomitante e sobreposta; sendo assim, determinado conhecimento pode estar
presente em mais de uma dimensao e cada uma delas inclui as perspectivas do conteudo e do
processo (de aprendizagem).



Haueter, Macan e Winter (2003) propdem a existéncia de trés dimensdes ou dominios
na socializacdo organizacional: a organizagdo, o grupo de trabalho e as tarefas. Para os
autores, socializacdo implica que os funcionarios conhegam essas dimensdes e compreendam
como se comportar em cada uma delas.

Percebe-se que, apesar de adotarem nomenclaturas e agrupamentos diferentes, os
modelos de Ostroff e Kozlowski (1992), Chao et al. (1994), Taormina (1997) e Haueter,
Macan e Winter (2003) apresentam conteudos similares, com excecdo da dimensdo
“perspectivas de futuro”, apresentada por Taormina (1997), que ndo apresenta
correspondéncia nos demais modelos.

No Brasil, verifica-se a existéncia de poucos estudos sobre as dimensdes da
socializacdo organizacional, com destaque para as pesquisas desenvolvidas por Borges et al.
(2001) e Borges et al. (2010). Utilizando a escala de Socializagdo Organizacional proposta por
Chao et al. (1994), traduzida e adaptada para o Portugués, Borges et al. (2001) realizaram um
estudo com funciondrios da area de supermercados e de construgdo. Foram mantidos os 34
itens do questiondrio original, a fim de medir os seis fatores identificados por Chao et al.
(1994). Por meio da analise fatorial, Borges et al. (2001) identificaram uma nova estrutura
fatorial, com 3 fatores indicadores do grau de socializagdo dos participantes. Os novos fatores
identificados na pesquisa foram definidos pelos autores como: (1) qualificagdo/Inclusao:
expressa o grau em que o individuo se sente preparado para o desempenho profissional,
integrado com os seus colegas e com os costumes da organizacdo; (2) competéncia: expressa
o grau em que o individuo se sente competente no exercicio das suas fungdes e reconhecido
pelos demais; (3) objetivos e tradicdes organizacionais: expressa identificagdo do individuo
com as metas e tradi¢des (historia) da empresa.

Cabe destacar que os fatores identificados por Borges et al. (2001) explicaram apenas
uma pequena propor¢ao da variancia (29%). Assim, considerando que o instrumento foi
sensivel as diferencas de realidade das amostras estudadas, perdendo o poder para explicar a
variancia, os autores apontaram a necessidade de se refinar o questiondrio para a cultura
brasileira, identificando novos contetidos para expandir o poder explicativo da estrutura
fatorial.

Mais recentemente, Borges et al. (2010) realizaram um estudo com o objetivo de
reconstruir ¢ validar um questiondrio de socializagdo organizacional para funciondrios do
setor publico. Para reconstruir os itens do Inventario de Socializacdo Organizacional, os
autores basearam-se na escala proposta por Chao et al. (1994), em sua versdo adaptada
anteriormente por Borges et al. (2001), na revisdo da literatura e em entrevistas realizadas
com servidores da Universidade Federal do Rio Grande do Norte (UFRN).

Reconstruiram-se os itens para mensurar oito fatores hipotéticos da socializacio
organizacional: competéncia, proatividade, qualificacdo, objetivos e valores organizacionais,
historia da organizagdo, politicas, dominio da linguagem e integracdo com pessoas. O
instrumento contemplou 54 itens, dispostos em uma escala Likert, variando de —2 (discordo
muito) a +2 (concordo muito), mesma escala utilizada na versdo de Chao et al. (1994).

O questionario foi aplicado a 903 servidores publicos, sendo 623 servidores da UFRN
e 280 servidores do Instituto de Assisténcia Técnica e Extensdo Rural do RN — Emater-RN
(BORGES et al., 2010). As respostas foram submetidas a analise fatorial, demonstrando a
existéncia de sete fatores, que explicaram 47,68% da variancia: acesso as informacdes (a =
0,78; r2 = 0,24); competéncia e proatividade (a = 0,81; r2 = 0,06); integracdo com as pessoas
(a = 0,81; r2 = 0,06); ndo integragdo com a organizacdo (a = 0,70; r2 = 0,04); qualificacio
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profissional (a = 0,71; r2 = 0,03); objetivos e valores organizacionais (a = 0,81; 12 = 0,03); e
linguagem e tradi¢do (a = 0,83; r2 = 0,03), conforme demonstrado na Figura 1.

Figura 1 — Fatores do Inventdrio de Socializacdo Organizacional

Fatores Noc¢oes ou ideias reunidas

Acessar informagdes, saber sobre datas importantes, processos

1. Acesso a Informagdes (Politicas) L o
organizacionais, critérios e poder.

. Competéncia e Proatividade Ser apto para criar, ser eficaz, produtivo, ativo para buscar informagdes.

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

2
3. Integracdo com as Pessoas
4

. Nao Integrag¢do com a Auséncia do dominio da linguagem, do emprego, do conhecimento
Organizacdo sobre os processos organizacionais e da cultura organizacional.

Conhecimento e experiéncia profissional. Dominio da linguagem
profissional e tarefas.

(9]

Qualificag¢ao Profissional

6. Objetivos e Valores Conhecer e identificar-se com objetivos e prioridades organizacionais.
Organizacionais Conhecer a histéria organizacional.

Dominar a linguagem profissional e organizacional. Conhecer tradi¢cdes

7. Linguagem e Tradicdo o . . .
guag ¢ ¢ histdria dos colegas. Saber identificar as pessoas mais influentes.

Fonte: adaptado de Borges et al. (2010).

De acordo com Borges et al. (2010), a estrutura fatorial encontrada confirmou
parcialmente o conjunto de fatores hipotéticos e os resultados demonstraram que o Inventario
de Socializagdo Organizacional (ISO) apresenta validade e consisténcia satisfatoria, sendo
melhor do que o anteriormente disponivel.

Nos ultimos anos, diversos estudos utilizaram o Inventario de Socializagao
Organizacional (ISO), proposto por Borges et al. (2010), tais como: Andrade (2011), Andrade
e Oliveira (2012), Andrade e Oliveira (2013), Andrade et al. (2014), Andrade et al. (2015),
Tomazzoni et al. (2015) e Berni (2014).

Andrade (2011) buscou identificar a percepcao dos servidores de uma Instituicao
Federal de Ensino Superior Mineira acerca do nivel de socializacdo organizacional. O autor
aplicou o Inventario de Socializagdo Organizacional (ISO), proposto por Borges et al. (2010),
com servidores técnico-administrativos e docentes, obtendo 285 respondentes. Os resultados
demonstraram uma estrutura fatorial diferente da apresentada no estudo de Borges et al.
(2010), composta por 11 fatores, extraidos com base na técnica dos componentes principais
com rotacao obliqua.

Com o objetivo de (re)afirmar a validade e a consisténcia do ISO, Andrade e Oliveira
(2013) realizaram uma nova pesquisa exploratoria. A solugdo fatorial encontrada, utilizando-
se a técnica dos eixos principais com rotagao obliqua, foi composta por 11 fatores e acarretou
uma perda de 24,44% das 45 varidveis originais. Além disso, 4 fatores encontrados resultaram
em construtos compostos de apenas uma variavel, impossibilitando o teste de confiabilidade
por meio do coeficiente Alfa de Cronbach. Com isso, os autores concluiram que o Inventario
de Socializagcdo Organizacional de Borges et al. (2010) necessita de ajustes.

Outro estudo apresentado por Andrade et al. (2015) teve como objetivo confirmar a
validade e a consisténcia do Inventario de Socializagdo Organizacional (ISO), utilizando uma
Andlise Fatorial Exploratoria (AFE), seguida de uma Andlise Fatorial Confirmatoria (AFC),
por meio de Modelagem de Equacdes Estruturais (MEE). Para a AFE, os autores utilizaram o
método de componentes principais, com rotacdo ortogonal Varimax, diferentemente dos
estudos anteriores de Borges et al. (2010), Andrade (2011) e Andrade e Oliveira (2013), nos
quais a rotacdo utilizada foi a obliqua. Por meio da extragdo fatorial, Andrade et al. (2015)




observaram resultados estatisticamente invalidos, levando-os a buscar a identificacdo do
problema.

Os autores constataram falhas na tradugdo e interpretacdo semantica das variaveis,
considerando o inventario original, redigido na lingua inglesa por Chao et al. (1994). Apds
realizarem adequagdes e avaliagdo de especialistas, a nova solugdo fatorial resultou em 7
fatores, hipoteticamente nomeados de: historia, objetivos, pessoas, linguagem, iniciativa,
experiéncia e desempenho, sendo capaz de explicar 66,10% da variancia total da escala
apresentada. Neste sentido, Andrade et al. (2015) concluiram que a versao adaptada se
mostrou melhor do que a de Borges et al. (2010).

Entretanto, apesar de ser um instrumento muito utilizado, os resultados obtidos por
Andrade (2011), Andrade e Oliveira (2013), Andrade et al. (2015) e Berni (2014)
demonstraram que o instrumento ainda necessita de ajustes, visto que sua estrutura fatorial
original, proposta de Borges et al. (2010), ndo se confirmou em nenhum destes estudos
citados.

Seguindo a linha das pesquisas sobre socializacdo organizacional em Universidades
Federais, Berni (2014) realizou um estudo com o objetivo de identificar a percepgdo dos
servidores da Universidade Federal do Pampa (Unipampa) em relagdo ao processo de
socializacdo organizacional, no momento em que ingressaram na institui¢do. Na etapa
quantitative, foi utilizado o ISO proposto por Borges et al. (2010), aplicado junto aos
servidores da institui¢do, obtendo-se 395 respondentes. A partir dos resultados da pesquisa, a
Analise Fatorial Exploratéria realizada por Berni (2014) demonstrou uma estrutura fatorial
composta por 7 fatores e 33 varidveis, ou seja, com uma reducdo de 12 variaveis das 45 do
estudo original de Borges et al. (2010).

Considerando o exposto, verificou-se que, apesar de ser um instrumento bastante
utilizado, os resultados obtidos por Berni (2014), Andrade (2011), Andrade e Oliveira (2013)
e Andrade et al. (2015) demonstraram que o Inventario de Socializagcdo Organizacional ainda
necessita de ajustes, visto que sua estrutura fatorial, sendo a original proposta de Borges et al.
(2010), nao se confirmou em nenhum destes estudos citados.

3. METODOLOGIA

Nesta se¢do, apresentam-se os participantes da pesquisa, como se deu o processo de
coleta dos dados, o instrumento proposto, a analise dos dados e as consideragdes éticas.

O universo da pesquisa compreendeu os servidores publicos federais ativos, com
vinculo efetivo da Universidade Federal de Santa Maria, que ingressaram nos 3 anos
completos anteriores a realiza¢do da pesquisa, ou seja, entre 2014 e 2016, os quais totalizaram
655 pessoas. Os questionarios foram encaminhados para toda a populagdo do estudo.

Considerando-se as taxas de ndo retorno da pesquisa, realizou-se um calculo amostral,
utilizando-se a técnica de amostragem probabilistica aleatdéria, com um nivel de confianca de
95% e erro de 6%, chegando-se a um total de 190 respondentes. Obteve-se um retorno de 203
questionarios, ou seja, um quantitativo superior ao calculo amostral.

A coleta de dados foi realizada no periodo de 05 de outubro a 12 de novembro de
2017, na Universidade Federal de Santa Maria. Os questionarios foram disponibilizados para



toda a populagdo, por meio do Sistema de Questionarios, que faz parte do sistema interno da
UFSM.

O convite para participagdo na pesquisa foi realizado por meio dos e-mails dos
servidores cadastrados no sistema da Institui¢ao. Para a obtengdo de um numero significativo
de respondentes, foi necessario, ao longo do periodo em que a pesquisa estava aberta, reenviar
mensagens aos servidores que ainda nao tinham respondido, com a finalidade de reforgar o
convite para participagdo na pesquisa.

O Inventario de Socializagdo Organizacional (ISO) foi desenvolvido por Borges et al.
(2010), com o objetivo de mensurar a percepcdo acerca do processo de socializagdo
organizacional. Trata-se de um questionario estruturado tipo survey, com 45 questdes
fechadas de multipla escolha, que compdem 7 diferentes fatores, conforme demonstrado na
Figura 2.

Figura 2 - Variaveis do Inventario de Socializa¢do Organizacional

Fator: 1 — Acesso a Informacdes (Politicas)

Eu sei a quem procurar quando preciso de informac¢des na maioria das situagdes.

Eu sei os critérios que influenciam as decisdes tomadas na organizagao.

Eu tenho possibilidade de identificar os trdmites burocraticos necessarios ao desempenho das minhas tarefas.

Eu tenho acesso as informagdes sobre todos os servigos oferecidos pela organizagao.

Bl Pad i fon

Eu sei quais as datas que sdo especialmente significativas e comemoradas tradicionalmente por esta
organizagao.

Fator: 2 — Competéncia e Proatividade

6. Eu sou competente para fortalecer minha unidade de trabalho.

7. Eu tenho dominado as tarefas requeridas pelo meu emprego.

8. Eu sou competente para inovar no meu trabalho.

9. Eu poderia ser um bom exemplo de um empregado que representa o que a organizagdo valoriza.

10. Eu tenho me saido bem na execuc¢do das tarefas que me sdo destinadas.

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

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

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

14. Eu realizo meu trabalho com a qualidade adequada.

15. Eu me esforgo para obter as informagdes de que preciso.

Fator: 3 — Integracdo com as Pessoas

16. Eu ndo considero nenhum colega de trabalho meu amigo.

17. Eu sou usualmente excluido dos grupos sociais do dia a dia da organizagdo pelas outras pessoas.

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

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

20. Eu sinto confianca na maioria dos colegas de trabalho.

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

22. Eu me sinto integrado a organizacao.

23. Eu participo das decisdes do meu setor de trabalho.

Fator: 4 — Nio Integracio com a Organizacio

24. Eu ainda ndo aprendi a esséncia de meu emprego.

25. Eu nao domino as palavras especificas usadas em meu trabalho.

26. Eu ndo estou familiarizado com os costumes ¢ habitos da minha organizagao.

27.Eu ndo tenho um completo desenvolvimento das habilidades necessarias para o bom desempenho no meu
emprego.

28. Eu ndo tenho uma boa compreensao das normas, intengdes e formas de procedimento desta organizagao.

29. Eu nao estou preparado para atingir um melhor desempenho no meu emprego.

Fator: 5 — Qualificacio Profissional

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

31. Minha experiéncia anterior me ajudou na adaptagdo ao meu cargo.

32. Meus conhecimentos profissionais me ajudaram na adaptagdo ao meu cargo.




Fator: 6 — Objetivos e Valores Organizacionais

33. Eu tenho objetivos que coincidem com os objetivos desta organizagao.

34. Eu acredito que estou sintonizado com as prioridades desta organizagao.

35. Eu sei quais sdo os objetivos desta organizagio.

36. Eu apoio os objetivos que sdo estabelecidos pela organizagao.

Fator: 7 — Linguagem e Tradicio

37. Eu conhego muito pouco sobre a historia anterior do meu setor (da minha unidade) de trabalho.

38. Eu sei quem sd0 as pessoas mais influentes nas decisdes desta organizagao.

39.Eu ja domino as siglas, abreviagdes e termos utilizados pelos membros da organizacdo para denominar
setores, processos ou tecnologias de trabalho.

40. Eu conheco as tradi¢des enraizadas da organizacao.

41. Eu sou capaz de contar alguns aspectos da histéria de vida dos colegas com quem trabalho na organizagéo.

42. Eu sou familiarizado com a histéria de minha organizagao.

43. Eu compreendo o significado da maioria das siglas, abreviagdes e apelidos usados no meu trabalho.

44.Eu sou conhecido por muita gente na organizacao.

45.Eu sou capaz de identificar as pessoas mais importantes para garantir que o trabalho seja feito nesta
organizagao.

Fonte: adaptado de Borges et al. (2010).

O questionario utilizado foi formulado com perguntas estruturadas, utilizando a escala
tipo Likert. A escala empregada no estudo realizado por Chao et al. (1994) varia de —2
(discordo muito) a +2 (concordo muito). No estudo realizado por Borges et al. (2010), os
autores optaram por manté-la. No presente trabalho, optou-se pela utilizagdo de uma escala
com a mesma quantidade de graus, porém, variando de 1 (discordo muito) a 5 (concordo
muito).

Cabe destacar que a aplicagdao dos questionarios dentro do sistema interno, em que os
usuarios realizavam seu login antes de responder as perguntas, possibilitou que ndo fosse
necessario incluir as questdes de perfil no instrumento, visto que o proprio sistema forneceu
esses dados posteriormente. Isto tornou o processo de preenchimento do questiondrio, por
parte dos participantes, um pouco mais cé€lere.

Os dados quantitativos coletados por meio dos questionarios foram disponibilizados
pelo Centro de Processamento de Dados da UFSM (CPD), em um arquivo de dados. Para a
execugao das analises estatisticas foi utilizado o Programa Estatistico SPSS 23.0 (Statistical
Package for Social Sciences).

Foi realizada uma Anélise Fatorial Exploratdria, visando a identificar se as variaveis
deste estudo apresentaram a mesma estrutura subjacente do modelo proposto por Borges et al.
(2010). A adequabilidade da amostra foi verificada por meio do Teste de Esfericidade de
Bartlett (BTS), do Teste de Kaiser-Meyer-Olklin (KMO) e da Medida de Adequagdo da
Amostra (MSA). Para a realizacdo da analise fatorial, foram utilizadas as mesmas métricas
estatisticas utilizadas por Borges et al. (2010), ou seja, a técnica dos eixos principais com
rotacdo obliqua. A confiabilidade dos fatores identificados foi verificada através dos valores
do Alfa de Cronbach.

A coleta dos dados foi precedida do registro do projeto junto a Plataforma Brasil, sob
o numero de registro CAEE 74245817.5.0000.5346, e submissdo ao Comité de Etica em
Pesquisa com Seres Humanos da UFSM (CEP), sendo aprovado em setembro de 2017. A
pesquisa obteve, também, autorizacao Institucional para sua realizagao.

Os sujeitos desta pesquisa expressaram a concordancia em participar deste estudo
previamente ao preenchimento do instrumento de pesquisa, ao assinalarem digitalmente a
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op¢ao “Concordo com as condi¢des do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE)”. Foram assegurados, aos participantes do estudo, todos os esclarecimentos
necessarios, sendo que a participacdo foi voluntiria e o individuo pdde retirar seu
consentimento a qualquer momento, sem penalidades ou perda de qualquer beneficio.

4. RESULTADOS

Previamente a andlise fatorial, procedeu-se a inversdao na escala de 5 pontos das 10
variaveis com sentido negativo (16, 17, 19, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 37), visto que as demais
apresentavam sentido positivo. Em seguida, procedeu-se a andlise das comunalidades, a fim
de demonstrar a quantia de varidncia explicada pela solug¢do fatorial para cada variavel.
Conforme Hair Jr. et al. (2009), pode ser estipulado que uma varidvel com comunalidade
menor que 0,50 ndo possui explicacdo suficiente, podendo ser eliminada apds realizada a
reespecificagdo do modelo, pela derivagdo de uma nova solucdo fatorial com a variavel
eliminada. Na etapa relativa a exploracdo das comunalidades, percebeu-se que todas as
variaveis apresentaram cargas superiores a 0,5, exceto a variavel “18. Em meu grupo de
trabalho, eu me sinto identificado como um membro da equipe.”, cuja carga foi de 0,427.
Dessa forma, optou-se pela exclusdao desta variavel. Apos a exclusdo da variavel 18, todas as
varidveis apresentaram cargas superiores a 0,5.

A adequacdo da andlise fatorial foi confirmada por meio dos testes de KMO e
esfericidade de Bartlett, os quais possibilitam verificar a adequagao dos dados a aplicacao da
analise fatorial. O Teste de KMO, que verifica o grau de intercorrelacdes entre as variaveis,
gerou um valor de 0,831, o que sugere uma boa adequacdo dos dados a analise fatorial.
Complementando, para o teste de esfericidade de Bartlett, que verifica a presenca de
correlagdes entre as varidveis, obteve-se com a aproximacao qui-quadrado um valor de
4083,334 com 946 graus de liberdade e nivel de significancia de p < 0,001, rejeitando-se a
hipotese nula de que a matriz de correlagao € uma matriz identidade.

A andlise da diagonal principal da matriz de correlagdes anti-imagem fornece o indice
de Medida de Adequag¢dao de Amostra (Measure of Sampling Adequacy — MSA). De acordo
com Hair Jr. et al. (2009), esse indice pode variar de 0 a 1, sendo que valores abaixo de 0,5
sdo inaceitaveis. Neste estudo, todas as variaveis apresentaram valores superiores a 0,6, sendo
que a grande maioria delas, 55%, apresentaram valores superiores a 0,8. Portanto, conclui-se,
a partir desta analise, que nenhuma das variaveis necessitava ser omitida.

ApOs os testes iniciais a adequacdo, realizou-se a analise fatorial, utilizando a técnica
dos eixos principais com rotagdo obliqua. A definicio dos fatores a serem extraidos foi
baseada no critério da Raiz Latente (também conhecido como critério de Kaiser), o qual
define que apenas os fatores que possuem autovalores maiores que 1 sdo considerados
significantes e todos os fatores com autovalores menores que a unidade sdo considerados
insignificantes, sendo entdo descartados (HAIR JR. et al., 2009).

A partir deste critério, conclui-se pela extragdo de 11 fatores que, em conjunto
explicam 64,837% da variancia das varidveis originais. Esse resultado ¢ satisfatorio também
para o critério de percentagem da variancia, que, de acordo com Hair Jr. et al. (2009), sugere
que uma explicagdo minima de 60% da variabilidade seja suficiente. Complementando a
analise, apresenta-se o teste do grafico de escarpa, também conhecido como Scree Plot, que
ilustra a dispersao dos componentes fatoriais. A Figura 3 apresenta o comparativo do Scree
Plot deste estudo e o do estudo de Borges et al. (2010).



Figura 3 - Scree Plot deste estudo e Scree Plot do estudo de Borges et al. (2010)

10 12,5+
Scree Plot do estudo Scree Plot do estudo de

Borges et al. (2010)
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Numero de componente Hiimero de fatores

Fonte: elaborado pelos autores e adaptado de Borges ef al. (2010).

A linha horizontal ilustra o critério de Kaiser (autovalores >1), sendo possivel
perceber, no Scree Plot deste estudo, a existéncia de 11 fatores acima e 33 fatores abaixo
deste limite. Cabe destacar que o niimero de fatores definidos por Borges ef al. (2010) foi 7,
sendo que o critério para definicdo do niimero de fatores utilizado pelos autores foi apenas a
observacao do grafico Scree Plot que, segundo estes, tornou-se quase horizontal a partir do
oitavo fator, indicando baixo poder explicativo de cada um desses fatores.

Portanto, no estudo original, ndo foi utilizado o critério de Kaiser (autovalores >1)
para a definicdo do numero de fatores, o que pode ter resultado na definicdo de um nimero
inferior de fatores em comparagdo a este estudo. Além disso, a opgdo pela adogdao de 7
fatores, no estudo Borges et al. (2010), resultou numa variancia total explicada de apenas
47,68%, ou seja, inferior ao minimo de 60% recomendado pela literatura.

Na sequéncia, foram avaliadas as cargas fatoriais que representam a contribui¢do de
cada variavel para a formagdo do fator. Para isso, procedeu-se a rotagdo obliqua dos fatores
para facilitar a visualizacao das cargas fatoriais representativas em cada fator. De acordo com
Hair Jr. et al. (2009), a significdncia pratica pode ser verificada pela andlise das cargas
fatoriais da matriz fatorial, sendo que: valores entre + 0,30 a + 0,40, atendem o nivel minimo
para a interpreta¢do de estrutura; valores + 0,50 ou maiores, sdo considerados praticamente
significantes; e valores excedendo + 0,70, indicam estrutura bem definida. As cargas fatoriais
alcangaram valores entre +0,345 e +0,854, sendo que 41% delas apresentaram valores acima
de £0,7 e apenas 7 delas abaixo de +£0,5. No estudo de Borges ef al. (2010), a maioria das
cargas fatoriais (67,5%) apresentaram valores entre + 0,30 e = 0,40, ou seja, obteve cargas
fatoriais inferiores as obtidas neste estudo.

Apods a identificagdo dos fatores, faz-se necessaria a analise da confiabilidade. De
acordo com Hair Jr. et al. (2009), o Alfa de Cronbach ¢ a medida mais amplamente usada
para este fim, sendo que, geralmente, sdo aceitos valores acima de 0,70, podendo diminuir
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para 0,60 em pesquisa exploratoria. A Figura 4 apresenta os valores do Alfa de Cronbach
obtidos para cada um dos fatores.

Figura 4 - Alfa de Cronbach

Fator Variaveis Alfa de Alfa de Cronbach com base N de

Cronbach em itens padronizados itens
1 1 | 2]13 |4 0,724 0,729 4
2 6 | 71819 ]10]13]14]15 0,862 0,865 8
3 16 | 17 | 1920 |21 |22 |23 0,845 0,851 7
4 26 | 27 0,491 0,491 2
5 31|32 0,766 0,775 2
6 33 134 [35] 36 0,849 0,850 4
7 38 |41 | 42|44 | 45 0,776 0,780 5
8 28 139140 | 43 0,784 0,786 4
9 1112129 0,624 0,623 3
10 |24 (25|30 0,527 0,526 3
11 5137 0,422 0,423 2

Fonte: elaborado pelos autores.

Analisando a Figura 4, percebe-se que 3 fatores apresentaram o valor do Alfa de
Cronbach inferior a 0,6 (Fatores: 4, 10 e 11). Além disso, foi verificado, com relagdo ao Fator
8, que a exclusdo da varidvel 28 aumentaria o valor do Alfa de Cronbach de 0,784 para 0,826
e, com relagdo ao Fator 10, a exclusdo da variavel 24 aumentaria o valor do Alfa de Cronbach
de 0,527 para 0,626, fazendo com que o Fator passasse a atingir o minimo exigido. Dessa
forma, optou-se por realizar novamente as andlises, desconsiderando as variaveis 26, 27, 28,
24,5 ¢ 37.

Inicialmente, com esta nova composi¢ao de variaveis, verificou-se que as variaveis 4,
7 e 23 apresentaram comunalidades inferiores a 0,5, portanto, as mesmas, uma por vez, até
que todas as varidveis apresentassem valores superiores a 0,5. Assim, para os resultados
apresentados na sequéncia, foram desconsideradas 10 variaveis: 4, 5, 7, 18, 23, 24, 26, 27, 28
e 37.

Tabela 1 - Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequaciao de amostragem. 0,822
Teste de esfericidade de Bartlett Aprox. Qui-quadrado  3267,025
Gl 595
Sig. 0,000

Fonte: elaborado pelos autores.

Apos a exclusdo das variaveis mencionadas, realizou-se a analise das comunalidades,
sendo que todas as variaveis analisadas apresentaram valores superiores a 0,5. O Teste de
KMO, gerou um valor de 0,822, o que sugere uma boa adequagao dos dados a analise fatorial.
Complementando, para o teste de esfericidade de Bartlett, que verifica a presenca de
correlagdes entre as varidveis, obteve-se com a aproximacdao qui-quadrado um valor de
3267,025 com 595 graus de liberdade e nivel de significancia de p < 0,001, rejeitando-se a
hipotese nula de que a matriz de correlacdo ¢ uma matriz identidade.
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A andlise da diagonal principal da matriz de correlagdes anti-imagem novamente
demonstrou todos os valores de Medida de Adequagao de Amostra superiores a 0,6. Conclui-
se, a partir desta andlise, que nenhuma das varidveis necessita ser omitida.

Em seguida, avaliou-se os autovalores e o percentual de variincia explicada por cada
componente, sendo que o Critério Raiz Latente demonstrou a existéncia de 9 fatores, que em
conjunto explicam 65,722% da varidncia das varidveis originais. Na sequéncia, sdo
apresentadas as cargas fatoriais de cada uma das 35 varidveis analisadas para a composi¢ao
dos 9 fatores extraidos.

Figura 51 - Composicdo dos fatores

Variavel 1 2 3 4 5 6 7 8 9
33 0,853 | -0,057 | 0,002 | 0,005 | -0,041 | -0,059 | 0,009 | 0,065 | 0,106
36 0,805 | 0,078 | -0,008 | -0,089 | 0,089 | 0,060 | 0,065 | -0,026 | -0,067
35 0,746 | 0,025 | -0,015 | 0,026 | 0,033 | 0,069 | -0,015 | 0,041 | -0,167
34 0,736 | 0,156 | -0,027 | 0,032 | -0,054 | -0,007 | 0,065 | -0,013 | 0,005

9 0,069 | 0,791 | -0,059 | -0,186 | -0,046 | -0,061 | 0,045 | -0,079 | -0,072
13 0,092 | 0,776 | 0,009 | -0,025 | -0,018 | -0,022 | -0,003 | 0,074 | -0,062
6 0,059 | 0,707 | -0,111 | 0,031 | -0,021 | 0,175 | 0,085 | -0,009 | 0,107
0 0,000 | 0,703 | 0,018 | -0,053 | 0,001 | 0,010 | -0,090 | 0,153 | -0,022
15 0,089 | 0,634 | 0,110 | 0,191 | -0,138 | 0,103 | 0,068 | -0,001 | 0,119
8 0,044 | 0,615 | -0,076 | 0,310 | 0,036 | -0,148 | -0,064 | 0,058 | -0,068

17 0,034 | -0,044 | -0,762 | 0,085 | -0,160 | -0,080 | -0,063 | 0,134 | 0,091
19 0,143 | 0,041 | -0,761 | -0,035 | -0,042 | 0,002 | -0,026 | -0,027 | 0,000

16 -0,041 | -0,024 | -0,734 | 0,041 | 0,071 | -0,164 | 0,021 | 0,058 | -0,070
21 -0,008 | 0,092 | -0,712 | 0,019 | -0,033 | 0,299 | 0,034 | -0,098 | 0,010
20 -0,093 | 0,020 | -0,568 | -0,057 | 0,043 | 0,369 | 0,189 | -0,053 | -0,078
22 0,225 | 0,203 | -0,470 | 0,060 | -0,216 | 0,259 | -0,041 | -0,086 | 0,134
32 -0,032 | 0,029 | 0,012 | 0,862 | 0,004 | -0,018 | 0,129 | 0,056 | 0,047
31 -0,010 | -0,036 | -0,060 | 0,840 | 0,075 | 0,140 | -0,002 | -0,030 | -0,026
45 -0,032 | 0,065 | -0,013 | -0,034 | -0,773 | 0,091 | -0,011 | 0,004 | -0,111
38 -0,044 | -0,027 | -0,164 | -0,229 | -0,705 | 0,097 | -0,060 | 0,111 | -0,082

44 0,080 | 0,076 | 0,067 | 0,086 | -0,678 | -0,044 | 0,069 | -0,043 | -0,019
41 0,033 | 0,021 | -0,172 | 0,166 | 0,497 | -0,217 | 0,066 | -0,175 | -0,297

3 0,021 | -0,028 | 0,064 | 0,027 | -0,136 | 0,763 | 0,167 | 0,047 | 0,001

-0,004 | 0,118 | -0,111 | 0,121 | 0,072 | 0,702 | -0,080 | -0,073 | -0,175
2 0,334 | -0,080 | -0,046 | 0,017 | 0,009 | 0,640 | -0,191 | 0,070 | -0,023
25 -0,060 | -0,001 | -0,107 | 0,018 | 0,084 | -0,084 | 0,872 | 0,014 | -0,107

30 0,221 | -0,024 | 0,114 | 0,123 | -0,065 | 0,069 | 0,696 | -0,008 | -0,053
11 0,054 | -0,014 | -0,067 | 0,015 | 0,081 | -0,018 | -0,038 | 0,840 | -0,157
29 0,093 | 0,034 | -0,029 | 0,000 | -0,319 | 0,043 | 0,185 | 0,595 | 0,292
12 -0,071 | 0,401 | 0,112 | 0,044 | 0,030 | 0,110 | -0,093 | 0,506 | -0,108
14 0,175 | 0,368 | -0,120 | -0,015 | 0,138 | -0,131 | 0,112 | 0,418 | 0,043
39 0,072 | 0,068 | 0,037 | -0,068 | -0,046 | 0,090 | 0,101 | -0,008 | -0,837
43 -0,019 | 0,076 | 0,005 | 0,038 | -0,177 | 0,077 | 0,157 | 0,084 | -0,743
40 0,158 | -0,214 | -0,064 | 0,128 | -0,275 | 0,047 | -0,002 | 0,159 | -0,559
42 0,277 | -0,063 | -0,121 | 0,300 | -0,304 | -0,062 | -0,017 | -0,050 | -0,307
Fonte: elaborado pelos autores.
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Na Figura 5, percebe-se que as cargas fatoriais alcangaram valores entre +0,307 e
+0,862, sendo que 63% apresentaram valores acima de +0,7 e apenas 4 abaixo de +0,5. A
Figura 6 apresenta o comparativo entre a composi¢ao dos fatores no estudo de Borges et al.
(2010) e deste estudo apos a exclusdo das 10 variaveis.

Figura 6 — Comparacao dos Fatores

Fator Variaveis Originais (Borges et al., 2010) Variaveis (,h amostra
analisada

1. Acesso a Informacdes (Politicas) 12|13 (4] 5 11213

2. Competéncia e Proatividade 6|78 [9 |10 (11(12(13 (14|15 6 | 8 | 9 |10]|13]|15

3. Integracdo com as Pessoas 16|17 | 18 | 19| 20 |21 (22| 23 16 | 17 | 19 | 20 |21 |22

4. Nio Integra¢do com a Organizagdo |24 |25 | 26 |27 | 28 | 29 25 | 30

5. Qualifica¢do Profissional 3031132 31|32

6. Objetivos e Valores Org. 3334|3536 33 (34| 35|36

7. Linguagem e Tradigdo 37138139140 | 41 |42 |43 | 44 |45 39140 | 42 | 43

8. Fator 8 38 | 41 | 44 | 45

9. Fator 9 1112|1429

Fonte: elaborado pelos autores.

Percebe-se que o Fator 1, que era composto pelas varidveis 1 a 5, apresentou 3
variaveis iguais, sendo que as varidveis 4 e 5 foram excluidas da analise. O Fator 2, que era
composto pelas variaveis 6 a 15, manteve 6 variaveis iguais, tendo a variavel 7 excluida do
estudo e as variaveis 11, 12 compondo um novo fator.

O Fator 3, que era composto das varidveis 16 a 23, manteve todas as afirmativas
iguais, com exceg¢ao das variaveis 18 e 23, que foram excluidas da analise. J& o Fator 4, que
era composto pelas varidveis 24 a 29, teve as variaveis 24, 26, 27, 28 e 29 excluidas ¢ as 2
variaveis restantes passaram a compor dois fatores distintos.

O Fator 5, que era composto pelas variaveis 30 a 32, apresentou 2 variaveis iguais € a
variavel 30 passou a compor outro fator. O Fator 6, que era composto pelas variaveis 33 a 36,
apresentou todas as variaveis iguais ao estudo anterior, sem nenhuma exclusao.

O Fator 7, que era composto das variaveis 37 a 45, apresentou 4 variaveis iguais ao
estudo anterior, sendo que a variavel 37 foi excluida do estudo e as variaveis 38, 41, 44 ¢ 45
passaram a compor um outro fator. Dois fatores novos foram identificados neste estudo, o
Fator 8, que ficou composto das variaveis 38, 41, 44 e 45, as quais originalmente faziam parte
do Fator 7 - Linguagem e Tradicdo, e o Fator 9, que passou a ser composto pelas varidveis 11,
12 e 14, que originalmente faziam parte do Fator 2 — Competéncia e Proatividade, e pela
variavel 29, que compunha o Fator 4 — Nao Integragdo com a Organizagao.

A andlise da confiabilidade dos 9 fatores, por meio dos valores do Alfa de Cronbach,
demonstrou que todos eles apresentaram indices superiores a 0,6 (Figura 7).
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Figura 7 - Alfa de Cronbach

Fator Variaveis Alfa de Alfa de Cronbach com base em N de

Cronbach itens padronizados itens
1 1 2 |13 0,707 0,708 3
2 6 8 9 | 10| 13 | 15 0,844 0,849 6
3 16 | 17 | 19 | 20 | 21 | 22 0,831 0,838 6
4 25 | 30 0,626 0,627 2
5 31 | 32 0,766 0,775 2
6 33 | 34 | 35| 36 0,849 0,850 4
7 39 | 40 | 42 | 43 0,827 0,827 4
8 38 | 41 | 44 | 45 0,740 0,747 4
9 11 | 12| 14 | 29 0,696 0,703 4

Fonte: elaborado pelos autores.

Depois de realizada a Analise Fatorial Exploratoria, o resultado final obtido,
considerando a amostra deste estudo, identificou uma estrutura composta de 9 fatores, com
uma reducdo de 22,7% das variaveis do estudo original de Borges et al. (2010). O
agrupamento das variaveis se mostrou semelhante ao do estudo anterior; entretanto, devido ao
maior nimero de fatores encontrados, algumas varidveis deixaram de compor um fator,
passando a fazer parte de novos fatores.

Considerando a exclusao de 10 variaveis ¢ a identificacdo de 2 novos fatores, fez-se
necessaria a adaptagdo da nomenclatura dos fatores, conforme demonstrado na Figura 8.

Figura 8 - Estrutura final

Fator: 1 — Informagoes (Acessar informagdes, conhecer os critérios que influenciam as decisdes e identificar
tramites burocraticos)

1. Eu sei a quem procurar quando preciso de informagdes na maioria das situacgdes.

2. Eu sei os critérios que influenciam as decisdes tomadas na organizagao.

3. Eu tenho possibilidade de identificar os tramites burocraticos necessarios ao desempenho das minhas tarefas.

Fator: 2 — Competéncia (Ser competente para fortalecer a unidade de trabalho, inovar e esforgar-se.)

6. Eu sou competente para fortalecer minha unidade de trabalho.

8. Eu sou competente para inovar no meu trabalho.

9. Eu poderia ser um bom exemplo de um empregado que representa o que a organizagdo valoriza.

10. Eu tenho me saido bem na execug¢fo das tarefas que me sdo destinadas.

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

15. Eu me esforco para obter as informagdes de que preciso.

Fator: 3 — Integracfo (Sentir-se integrado com a equipe de trabalho e com a organizagio.)

16. Eu ndo considero nenhum colega de trabalho meu amigo.

17. Eu sou usualmente excluido dos grupos sociais do dia a dia da organizagio pelas outras pessoas.

19. Eu sou frequentemente colocado de fora nos grupos de amizade das pessoas desta organizagao.

20. Eu sinto confian¢a na maioria dos colegas de trabalho.

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

22. Eu me sinto integrado a organizagdo.

Fator: 4 — Linguagem professional (Compreender palavras e termos profissionais.)

25. Eu ndo domino as palavras especificas usadas em meu trabalho.

30. Eu compreendo o especifico significado das palavras e termos de minha profissdo.

Fator: 5 — Qualificacio Profissional (Contribuicdo da experiéncia ¢ dos conhecimentos profissionais na
adaptacdo ao cargo.)

31. Minha experiéncia anterior me ajudou na adaptag@o ao meu cargo.

32. Meus conhecimentos profissionais me ajudaram na adaptacdo ao meu cargo.

Fator: 6 — Objetivos e Valores (Conhecer e apoiar os objetivos organizacionais.)

33. Eu tenho objetivos que coincidem com os objetivos desta organizacao.

34. Eu acredito que estou sintonizado com as prioridades desta organizagao.

35. Eu sei quais s@o os objetivos desta organizagao.
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36. Eu apoio os objetivos que sdo estabelecidos pela organizagao.

Fator: 7 — Organizac¢do (Conhecer os termos, as tradi¢des e a histdria da organizacdo.)

39. Eu ja domino as siglas, abrevia¢des e termos utilizados pelos membros da organizacdo para denominar
setores, processos ou tecnologias de trabalho.

40. Eu conheco as tradi¢des enraizadas da organizagdo.

42. Eu sou familiarizado com a histéria de minha organizagio.

43. Eu compreendo o significado da maioria das siglas, abreviagdes e apelidos usados no meu trabalho.

Fator: 8 — Politica (Conhecer as relagdes de poder e ser conhecido na organizagao)

38. Eu sei quem sdo as pessoas mais influentes nas decisdes desta organizagao.

41. Eu sou capaz de contar alguns aspectos da histéria de vida dos colegas com quem trabalho junto na
organizagao.

44. Eu sou conhecido por muita gente na organizagao.

45. Eu sou capaz de identificar as pessoas mais importantes para garantir que o trabalho seja feito nesta
organizagao.

Fator: 9 — Proatividade e Desempenho (Estabelecer metas, ter iniciativa e trabalhar com qualidade.)

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

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

14. Eu realizo meu trabalho com a qualidade adequada.

29. Eu ndo estou preparado para atingir um melhor desempenho no meu emprego.

Fonte: elaborado pelos autores.

Assim como nos estudos de Andrade (2011), Andrade e Oliveira (2013), Berni (2014)
e Andrade et al. (2015), os resultados obtidos por meio da Analise Fatorial Exploratoria
demonstraram divergéncia com a estrutura fatorial do estudo original de Borges et al. (2010),
confirmando a constatacdo de Andrade e Oliveira (2013), ou seja, que o Inventario de
Socializagdo Organizacional (ISO), composto por 45 variaveis, necessita de ajustes para
tornd-lo uma ferramenta fiavel e fidedigna.

5. CONCLUSAO

O objetivo deste estudo foi investigar a estrutura fatorial do Inventario de Socializag¢do
Organizacional (ISO), proposto por Borges et al. (2010). O inventario foi aplicado on-line, de
05 de outubro a 12 de novembro de 2017, a uma amostra de 203 servidores da Universidade
Federal de Santa Maria (UFSM), que ingressaram na instituicdo no periodo entre 2014 e
2016.

Para identificar se as varidveis deste estudo apresentaram a mesma estrutura
subjacente do modelo proposto por Borges et al. (2010), foi realizada uma Anélise Fatorial
Exploratoria, utilizando as mesmas métricas estatisticas utilizadas no estudo original, ou seja,
a técnica dos eixos principais com rotagao obliqua. O resultado obtido, considerando a
amostra deste estudo, demonstrou a existéncia de uma estrutura composta de 9 fatores, com
uma reducdo de 22,7% das varidveis do estudo original de Borges et al. (2010). A
confiabilidade dos fatores identificados foi verificada por meio dos valores do Alfa de
Cronbach. O agrupamento das varidveis se mostrou semelhante ao do estudo anterior;
entretanto, devido ao maior nimero de fatores encontrados, algumas variaveis deixaram de
compor um fator, passando a fazer parte de novos fatores.

A divergéncia com a estrutura fatorial do estudo original de Borges et al. (2010),
encontrada neste e em outros estudos - Andrade, 2011; Andrade e Oliveira, 2013); Berni,
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2014; Andrade et al.,2015 - refor¢ou a constatagdo de Andrade e Oliveira (2013) de que o
Inventario de Socializagdo Organizacional (ISO), composto por 45 variaveis, necessita de
ajustes para tornar-se uma ferramenta fidvel e fidedigna demonstrando também, a necessidade
de avango nos estudos acerca da mensuracao da Socializagdo Organizacional no Brasil.

Ademais, conclui-se que os estudos acerca da mensuragdo da Socializagdo
Organizacional devem avangar no Brasil, tendo em vista que a escala mais utilizada nos
trabalhos publicados no pais, em lingua portuguesa, o Inventdrio de Socializa¢ao
Organizacional, apresenta grandes divergéncias com relacdo a sua estrutura fatorial.
Outrossim, ressalta-se, como implicacdo pratica em ambito local deste estudo, que ¢ de
interesse da Instituigdo Publica escolhida para aplicacdo da pesquisa o aperfeicoamento do
processo de Socializagdo Organizacional dos novos servidores, por isso, a importancia do
desenvolvimento de instrumentos que atendam e reflitam a realidade do servigo publico.
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