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Resumo

O estudo objetivou analisar a relagéo entre ai&nsih e a socializag&o organizacional junto a s@avidores

de duas universidades publicas, em contextos etdtdistintos, quais sejam Brasil e Noruega. Agjpisgs em
socializacdo organizacional apontam que a adaptgaadividuo a um novo cargo e a uma nova orggéiza
tende a ser um evento estressor e a resiliéncia, dgscreve 0s processos de superacdo do estresse e
adversidades, poderia auxiliar a compreensdo daeed¢as nos resultados de socializacao entreidhdis
numa mesma organizacdo. Com base nesse presssupgstequisa foi desenvolvida junto a uma amosra d
servidores docentes e técnico-adiministrativosileiess e noruegueses. Analises de regressao gigcarforam
desenvolvidas com o intuito de observar e compararapacidade preditiva da resiliéncia em relacdo a
socializacdo organizacional. Os resultados demmmasir, de modo geral, que a resiliéncia contribuiu
significativamente para explicar os resultados deiatizacdo organizacional, independentemente da
nacionalidade e da ocupacéo. A capacidade predifiv@siliéncia em relagdo a socializagdo orgaitimatfoi
maior entre 0s novos servidores brasileiros. Aslicapdes praticas, limitagBes e principais contgbes do
estudo séo discutidas, com sugestdes para futesasiigas.

Palavras-chaveresiliéncia; socializacao organizacional; servédapublicos.

Abstract

The aim of this study is to analyze the relatiopdhétween resilience and organizational sociabpatimong
civil servants at two public universities in twoffdrent cultures, namely Brazil and Norway. Orgatianal
socialization research has shown that an individuadjustment to a new job and organization terdbe a
stressful event and resilience, defined as théyahil overcome stress or adversity, could be gfantance when
it comes to explaining the differences in socidlaa outcomes among individuals at the same orgdioiz.
Based on this assumption, research was conductidansample of Brazilian and Norwegian professord a
technical-administrative employees. Hierarchicgression analyses were carried out to observe angpare
the predictive power of resilience in relation tmanizational socialization. The results showed thaerall
resilience added a significant incremental predictio organizational socialization, beyond natidgpaand
occupation. The predictive power of resilienceefation to organizational socialization was higherong the
Brazilians than the Norwegians. The practical icgdiions, limitations and main contributions of #tady are
discussed, with suggestions for future research.

Key words: resilience; organizational socialization; civil gants.
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Introducao

A socializagdo organizacional, que foca o processadaptacdo a um novo cargo e a uma nova
realidade organizacional, tem-se mostrado releyanteedida que se consideram as suas implicacdes
para o desempenho, retengéo de empregados e sititadgabalho (Bauer, Morrison, & Callister,
1998). Uma tendéncia das pesquisas nesse campsidena investigacdo do papel das diferencas
individuais como variaveis preditoras, moderadarasmediadoras nos processos de socializa¢do
(Cooper-Thomas & Anderson, 2006; Saks & Ashfor@97). A autoeficacia, por exemplo, tem sido
uma das variaveis mais empregadas nestes estudoadG Saks, & Zweig, 2006; Saks, 1995), mas
também ja foram estudadas as experiéncias préxiaalthlho (Beyer & Hannah, 2002; Carr, Pearson,
Vest, & Boyar, 2006), as dimensfdes de personalidetiecionadas a extroversdo e a abertura a
experiéncias (Wanberg & Kammeyer-Mueller, 20003 evariaveis demograficas (Finkelstein, Kulas,

& Dages, 2003), dentre outras.

Até o momento nao foram identificadas, contudogpissis que tenham examinado a resiliéncia
como um fendmeno que afeta o processo de soci@izagganizacional, embora estudo recente
(Hjemdal, Friborg, Stiles, Rosenvinge, & Martinuss2006) demonstre seu poder explicativo, no que
concerne as respostas dadas pelos individuos @&aciévde acontecimentos considerados estressantes.
Sabendo-se que o processo de adaptacdo do indaidowm nova realidade organizacional constitui
um evento gerador de estresse, dado que taisciiasssdo normalmente acompanhadas de elevadas
expectativas e sentimentos de incerteza (Bauerndpderdogan, Truxillo, & Tucker, 2007),
considera-se a relevancia de analisar a acdo doaniemos de resiliéncia em tais circunstancias.
Entende-se que estes podem auxiliar a compreerssadlifitrencas nos resultados de socializacéo
organizacional entre individuos que vivenciarane ggecesso numa mesma organizagao.

Diante do exposto, o objetivo deste estudo foi ismala relacdo entre a resiliéncia e a
socializagdo organizacional de novos servidoresdemas universidades publicas, pertencentes a
contextos culturais distintos, quais sejam o Brasd Noruega. Ha algum tempo, estudiosos tém
apontado a conveniéncia da adocdo de desenhosuitargs nas pesquisas (Bauer & Taylor, 2001;
Miller-Loessi & Parker, 2006; Triandis, 1994), esipdmente, no que diz respeito a socializacdo
organizacional de iniciantes, a qual tende a setonmfluenciada pela cultura por envolver metas e
selecdo ou avaliacdo de comportamentos e eventose§sos ou taticas) (Bauer & Taylor, 2001).
Desse modo, entende-se que abordar os efeitosatiaseis aqui enfocadas a partir de diferentes
perspectivas culturais pode contribuir para disfiings efeitos da resiliéncia e os efeitos da taigio
cultural sobre os resultados da socializacdo argaiinal, uma vez que o0s paises envolvidos se
caracterizam por orientacdes culturais pronunciadéen distintas (Hofstede & Hofstede, 2005;
Inglehart & Baker, 2000; Inglehart & Wezel, 2005).

Fundamentado neste propdsito, 0 presente artigo@mtra estruturado por uma breve revisdo
de literatura acerca dos construtos de socializaggamizacional e de resiliéncia, seguida da dgferi
das hipoteses estabelecidas, da metodologia adetada discussdo dos resultados obtidos na
conducdo da pesquisa. Encerra-se com a apreserdasaconsideracdes finais e indicacfes para
estudos futuros no tema.

Os Estudos em Socializagdo Organizacional

A socializacdo organizacional tem sido abordadardirpde diferentes perspectivas. Alguns
autores (Cooper-Thomas & Anderson, 2006; Saks &dkdh 1997) mencionam que sédo observaveis
distintas divisbes na literatura, com estudos dokaas taticas organizacionais, ao papel das
diferencas individuais e da proatividade, aos dafde e a aprendizagem, além daqueles que integram
diferentes enfoques na construcdo de modelos amteryque abordam as relacdes entre as variaveis
imbricadas no processo.
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A discussdo acerca do papel das diferencas indidmo processo de socializagado
organizacional teve inicio, quando as pesquisagcaram a demonstrar que os iniciantes reagem de
modo distinto aos esforcos organizacionais desgemsdina promoc¢do de sua adaptacdo e
aprendizagem (Ashford & Black, 1996; Reichers, })98bservou-se que muitas variaveis poderiam
moderar, mediar ou predizer as relacBes entre ascas de socializacdo e seus resultados,
propiciando suporte a nocao de que a efetividadgdmramas de socializacdo dependeria, em parte,
das caracteristicas dos iniciantes (Saks & Ashfa@87).

No intuito de se tornarem membros proficientes sesgirem confortdveis na organizacéo, tais
iniciantes precisam aprender um conjunto de aspeetacionados ao trabalho que sdo essenciais ao
bom desempenho (Ashforth, Sluss, & Saks, 2007;dnab Morales, & Palaci, 2009). Visando
identificar estas dimensbes de conteldo e apregelizajue compdem 0 processo de socializacdo
organizacional, alguns estudiosos tém sugeridaetifes tipologias (Chao, O’Leary-Kelly, Wolf,
Klein, & Gardner, 1994; Haueter, Macan, & Wintef03; Taormina, 1997). Mais recentemente,
Borges, Silva, Melo, Oliveira e Roazzi (2010) pregpam o Inventario de Socializagcédo
Organizacional (ISO), composto pela seguinte agtfatorial.

1. Acesso as Informacdes (politicas) — diz respeitcadhecimento de datas importantes, processos
organizacionais, critérios e poder.

2. Competéncia e Proatividade — refere-se a capacidedwiar, ser eficaz, produtivo, ativo, e de
buscar informacéo.

3. Integracdo as Pessoas — envolve o sentimento dicsito pelos outros, incluido na equipe, na
organizacao e participar nos processos de tomadadigfio.

4. Nao-integracdo a Organizacdo — inclui a auséncidatoinio da linguagem, do emprego e do
conhecimento acerca dos processos organizaciodais@tura organizacional.

5. Qualificag@o Profissional — aborda o conheciment® experiéncia profissional, o dominio da
linguagem profissional e das tarefas.

6. Objetivos e Valores Organizacionais — compreendeomhecimento e identificagdo com o0s
objetivos e prioridades organizacionais e o comhecto da historia organizacional.

7. Linguagem e Tradicdo — abrange o dominio da lingomgrofissional e organizacional, o
conhecimento das tradi¢cdes e a identificagdo dssops mais influentes.

Este inventério foi adotado no presente estudo pasedisar os resultados de socializacao
organizacional obtidos pelos novos servidores apalisados. O fator de N&o-integracdo a
Organizacao foi invertido, sendo discutido em teymbe Integracdo a Organizacgao.

A Resiliéncia e a Socializagdo Organizacional

A resiliéncia tem sido definida na literatura comma fendmeno caracterizado por resultados
positivos de adaptacdo na presenca de ameacaseawvdwimento das pessoas (Masten, 2001), o
qual possibilita a superagédo de situacdes de sstesdversidades (Rutter, 1999). E por meio de
comportamentos adaptados em resposta a situacdesaeaue ocorre a resiliéncia; de modo que é
condicdo para analisar esse processo, a investigicfiatores de risco e de protecdo em interacdo
(Polleto & Koller, 2006).

O que se denomina de fatores de risco sdo aquahaicbes ou variaveis que sao associadas
com uma elevada possibilidade de ocorréncia deltadsg indesejados ou negativos, 0s quais
envolvem comportamentos que podem comprometer desalibem-estar ou o desempenho social
(Fraser, Richman, & Galinsky, 1999; Jessor, Van Bes, Vanderryn, Costa, & Turbin, 1995). Um
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evento estressor podera representar condi¢céoote dependendo da percepcao, da interpretacéo e do
sentido atribuido aquela vivéncia pelo individuar®vo & Coelho, 2007).

Estando o estresselacionado a alteracdes ambientais aversivasnigess quais o individuo
precisa apresentar respostas de adaptacao, egestdemandem algum tipo de ajustamento por parte
do individuo podem ser considerados estressorestédrespeito, Vergara (2008) enfatiza os periodos
de transicdo, em geral, como particularmente irapbes para a resiliéncia, por acarretarem estresse
consideravel. No caso aqui enfocado, por exemgho,de como fator gerador de estresse o periodo de
transicdo, experimentado pelos novos servidoresndes e técnico-administrativos, apds sua entrada
na institui¢do, caracterizado como processo delsragdo organizacional.

No que concerne aos fatores ou mecanismos de gopt@rmalmente se lhes atribui a
capacidade de facilitar o processo de superarressste as adversidades. A caracteristica quesdefin
tais fatores € a modificac@o da resposta de ungichai a uma situacao de risco (Rutter, 1999). \&rio
sao o0s recursos implicados nos mecanismos de gooteas pesquisas levaram a delinear trés amplas
categorias (Jesset al, 1995; Pinheiro, 2004): (a) caracteristicas e maipositivos do individuo;

(b) condicbes familiares (boa qualidade das intEsagcoesao e apoio); e (c) sistemas de suporte
externo (relagdes interpessoais extrafamiliaresréaeis).

Friborg, Hjemdal, Rosenvinge e Martinussen (2008)s@eram que estas trés categorias
englobam os determinantes mais significativos deajustamento saudavel ao estresse de longo
prazo. Por essa razdo, tomaram-nas como base paseovolvimento da Escala de Resiliéncia para
Adultos (RSA), que inclui os recursos de protedacepresentados. Apos introduzirem modificacdes
e melhorias no instrumento, realizando sucessigtgles de validagédo, os autores da RSA (Friborg,
Barlaug, Martinussen, Rosenvinge, & Hjemdal, 2@&#yorg, Hjemdal, Rosenvinge, & Martinussen,
2003) chegaram a uma versao final da escala, caanplesseis fatores: Percepcdo de si Mesmo,
Futuro Planejado, Competéncia Social, Estilo Bstagdo, Coesdo Familiar e Recursos Sociais
(Hjemdalet al, 2006). Tais fatores sdo descritos a seguir, ddaegle se apresentam as hipdteses
acerca das associacfes esperadas entre eles esuwdos de socializacdo organizacional
(representados pelos sete fatores do Inventar8ndmlizacdo Organizacional [ISO]).

BN

O primeiro fator da RSA, denominado Percepcdo denesmo, refere-se a confianca do
individuo nas proprias capacidades, a expressaatdeficacia e a uma visdo positiva e realistacacer
de si mesmo. Embora este fator ainda ndo tenha estdminado nos estudos em socializacéo,
associacOes positivas entre a autoeficacia e oveipmmento de treinamentos (Saks, 1995), o
comportamento proativo de buscafededbacle a construcédo de relacionamentos no trabalhar{@ru
et al, 2006) tém sido apontadas nas pesquisas. Deste esgkra-se que:

H1l: O fator Percepcdo de si mesmo se mostrara comdtqretbs fatores Acesso as
Informacdes, Competéncia e Proatividade e Integras@essoas.

O segundo fator de resiliéncia, Futuro Planejagloefere a medida na qual um individuo detém
uma visdo otimista do proprio futuro, a certezaqgde pode ser bem-sucedido, e a habilidade de
planejamento e estabelecimento de metas clarasaacaleis. A nocdo expressa neste fator € de
atuacao no presente, visando a objetivos de méldiage prazo. Como o alcance de bons resultados,
em termos de desempenho organizacional e sucedsogieprazo na carreira guarda estreita relacao
com o nivel de socializacdo organizacional (Codpwmas & Anderson, 2006; Saks & Asforth,
1997), entende-se que:

H2: O fator Futuro Planejado sera preditor de toddatoses de socializagdo organizacional.

Quanto ao fator Competéncia Social, este descr@ercepcao do individuo a respeito de sua
habilidade em iniciar contatos verbais e ser flelkem interacGes sociais, criar novas amizades e
sentir-se a vontade em ambientes sociais. A ligage este fator e a integragdo as pessoas parece
clara; mas, igualmente plausivel, é a suposicapdea competéncia social esteja associada ao acesso
as informacBes. Como suporte dessa proposicao,pesguisa demonstrou relacdo positiva entre o
fator Competéncia Social e a dimensdo de persan@idlenominada extroversdo (Fribatgal,
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2005); a qual, por sua vez, se mostrou associadiewedos niveis de busca de informacdo e
construcdo de relacionamentos (Wanberg & KammeygHer, 2000). Ainda, como o fator de
socializacao referente ao conhecimento da Linguagémadicdo, abrange o dominio da linguagem
profissional e organizacional, das tradicbes eeatificacdo das pessoas mais influentes no meio,
entende-se que a competéncia social também setenaarle associada. A terceira hipotese, portanto,
é de que:

H3: O fator Competéncia Social se mostrara como mredits fatores Acesso as Informacdes,
Integracdo as Pessoas e Linguagem e Tradi¢ao.

Tomando-se o fator de resiliéncia Estilo Estrutaragie envolve a capacidade dos individuos
de organizar o proprio tempo, estabelecendo obgtivprazos e mantendo regras e rotinas na vida
diaria, tem-se que os individuos com escores etsvatbeste fator tendem a ser organizados,
responsaveis e conservadores. Assim, espera-se m&smMo se associe ao Acesso as Informacdes,
Qualificacdo Profissional, Integracdo a Organizag@mnhecimento da Linguagem e Tradicdo e dos
Objetivos e Valores Organizacionais. Dado, contgde, as caracteristicas do fator Estilo Estruturado
tendem a estar presentes em individuos com elaediw de responsabilidade (Fribetal, 2005) e
pesquisa anterior aponta a néo identificagdo @edek entre tal dimensao de personalidade e a busca
por informacéo éeedbackWanberg & Kammeyer-Mueller, 2000), prop8e-segusde hipdtese:

H4: O fator Estilo Estruturado se mostrara como poeddos fatores de Qualificacao
Profissional; Integracdo a Organizacdo; Objetivdgatores Organizacionais; e Linguagem e
Tradigéo.

Individuos com elevados escores no fator de resii€denominado Coesdo Familiar séo
aqueles que experimentam relacbes de boa qualmadea familia, em termos de comunhao de
valores e visdo de futuro, unido, lealdade e simpat@itua. Em outras palavras, estes individuos tém
nos seus familiares um referencial de segurangaaefonte de apoio para fazer face aos desafios com
que se defrontam em suas vidas.

No que concerne ao processo de socializacao oegamial, entretanto, pesquisas apontam que
a utilizacdo do apoio de familiares como referénaiém de gerar impactos negativos (Louis, 1980;
Settoon & Adkins, 1997), s6 exerce influéncia remuitados do processo durante o periodo de entrada
na organizagdo. Estudo conduzido por Settoon en&dki997) demonstrou que, apos o periodo de
seis meses, nenhuma relacéo foi verificada entigom de familiares e os resultados de socializacéo
organizacional, uma vez que, no decorrer de tdb@er os iniciantes tiveram a oportunidade de
construir relagBes e estabelecer fontes de refiar@mcaorganizacionais. Considerando-se, portanto,
que na presente pesquisa os dados relativos aass remrvidores foram coletados quando os
respondentes ja contavam, no minimo, 18 mesegyaaiaacao, espera-se que:

H5: O fator de Coesdo Familiar ndo ird predizer nenhdos fatores de socializacdo
organizacional.

Por fim, o fator de Recursos Sociais trata do sepswcial oferecido por pessoas que nao fazem
parte do nucleo familiar (colegas de trabalho,g@@mplo), e que propicia o sentimento de coeséo, a
simpatia, 0 encorajamento e a ajuda em situaciiesidi E comum identificar a influéncia positiva d
apoio de colegas no trabalho em relagdo aos rdesltda socializagdo organizacional. Conforme
constatado por Settoon e Adkins (1997), a utilinad@ste tipo de apoio relacionou-se negativamente
com o conflito de papel e com as intencdes de deixarganizacdo. Bravo, Peird, Rodriguez e
Whitely (2003) observaram que a boa qualidade elag@es sociais na organizacdo tende a reduzir o
estresse e encorajar a proatividade dos iniciaReghers (1987), por sua vez, ja apontava que o
estabelecimento da identidade situacional e a ma@dsi de sentido a respeito de eventos, préaticas e
procedimentos organizacionais tendem a se reafiags rapidamente, quando 0s iniciantes interagem
com outros membros da organizacao. Apresenta-8®,enhipotese de que:
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H6: O fator de Recursos Sociais sera preditor doseatde Acesso as Informacdes; Integracdo
as Pessoas; Integracdo a Organizacdo; Objetivoslaeg Organizacionais; e, Linguagem e
Tradicéo.

Por fim, como o estudo envolve novos servidoresilleieos e noruegueses, € importante refletir
em que o papel da resiliéncia em relacdo a saaid® organizacional pode variar nestes diferentes
contextos culturais. Desta forma, a Gltima hipotisestudo é de que:

H7: A capacidade preditiva da resiliéncia em relac@&odalizacdo organizacional ira diferir
entre os novos servidores da universidade brasieita universidade norueguesa.

O Método

Participantes do estudo

Na constituicdo da populacdo encontram-se os na@vidores docentes e técnico-
administrativos das duas universidades publicasileira e norueguesa). A amostra foi constituila d
135 novos servidores, sendo 72 deles brasileiG®sroruegueses. Trata-se de uma amostra acidental,
uma vez que o critério adotado na sua constitigigde acessibilidade dos participantes (Kish, 1996
Scarparo, 2000).

No que concerne ao perfil dos respondentes, ossnemwidores tém idade entre 30 e 60 anos
(86,2% dos brasileiros e 93,7% dos norueguesesjjosa maioria deles funcionarios técnico-
administrativos (54,2% dos brasileiros e 52,4% dosiegueses) e do sexo feminino (61,1% dos
brasileiros e 52,4% dos noruegueses). O tempordieaaa universidade foi de 24 a 69 meses para
os brasileiros (M = 52,9 meses; SD = 10,8) e da I8 meses para 0s noruegueses (M = 44,6 meses;
SD = 13,6).

Instrumentos da pesquisa

Para a obtencdo dos dados referentes a socialiaegdtizacional dos servidores foi utilizado o
Inventario de Socializacdo Organizacional (ISO)r{fes, Silva, Melo, Oliveira, & Roazzi, 2010). O
inventario conta com 45 itens, aos quais 0s ppédites respondem segundo uma escala que varia
entre -2 (forte discordancia) e 2 (forte concori@npassando por -1 (discordancia), 0 (neutro) e 1
(concordancia). O ISO foi submetido a analise fatomostrando-se capaz de mensurar sete fatores
(anteriormente mencionados), 0s quais apresentaitdael consisténcia (alfas @ronbachvariando
de 0,70 a 0,83).

Para a aplicacdo entre os novos servidores na fmroelSO foi traduzido, com o auxilio de
pesquisadores multilingues, para o noruegués.rbakdimento se encontra em conformidade com a
recomendacdo de Ros e Gouveia (2006), que apomtam mais adequado nesses casos: a consulta a
um grupo de especialistas nos idiomas necessariestado ou a tradu¢do de uma lingua para outra,
seguida da traducao reverbadktranslatioi.

Quanto as informagdes concernentes a resiliénsiaoleos servidores, foram obtidas por meio
da aplicacdo de questionéario estruturado, denomirizstala de Resiliéncia para Adultos (RSA)
(Hjemdal et al, 2006), que tem sua versao original em noruegu@s adaptada e validada para a
lingua portuguesa por Hjemdal, Roazzi, Dias, Roa&zilikan (2009). A RSA contém 33 itens,
estruturados em uma escala de sete pontos em éodeatiferencial semantico, na qual cada item é
organizado como um continuum, cujos opostos apt@sealternativas de resposta com conteudo
positivo e negativo. Apos o processo de adaptac@igacdo, a estrutura fatorial foi confirmada,
mostrando-se capaz de mensurar seis fatores (anterite mencionados), cujos alfas@wnbach
variam de 0,56 a 0,79.
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Coleta de dados

Todos os participantes da pesquisa receberam urelopev com um questionério de
socializacdo organizacional, um questiondrio ddi&esia e uma ficha sociodemografica para a
identificacdo do perfil dos respondentes. Os priooentos de coleta ocorreram em duas fases,
envolvendo os dois diferentes grupos constituidéesopulacéo do estudo.

A primeira delas foi realizada no ano de 2007, duat 153 novos servidores brasileiros,
enviando-se correspondéncia interna aos departasiepor meio de malote institucional. Estes
servidores receberam os questionarios com instsugdgreenchimento, um envelope-resposta e uma
carta em que se esclarece os motivos da pesquisaselicita a contribuicdo dos respondentes. Na
segunda fase da coleta, realizada no ano de 2008lvendo 154 novos servidores noruegueses, foi
empregada a mesma estratégia utilizada na fasgoaniéo final, foi contabilizada a devolucéao de 72
questionarios validos na universidade brasileifé{4de retorno) e 63 na universidade norueguesa
(retorno de 40,9%).

Tratamento dos dados

Andlises de regressdo hierarquica (métedtel) foram realizadas; as primeiras envolveram
todos os participantes (N = 18%)no intuito de examinar a capacidade explicatavaesiliéncia com
relacdo aos resultados da socializacdo organizciamependentemente da nacionalidade e da
ocupacado. Cada fator de socializacdo organizacfohabnsiderado como variavel critério, em cada
uma das analises. Como variaveis de controle famamidas, no primeiro bloco a nacionalidade e a
ocupacéo e, no segundo bloco, como variaveis atgates, os fatores de resiliéncia.

As demais anadlises foram conduzidas separadamemée gz novos servidores brasileiros
(N=72) e noruegueses (N=63), com vistas a obseea capacidade explicativa da resiliéncia com
relacdo aos resultados da socializagdo, aléem ddesfla ocupacao, iria diferir entre os participan
dos dois paises. Nestas, embora cada um dos fdsaxializacdo organizacional continuasse como
variavel critério, em cada uma das analises, aper@sipacdo entrou como variavel de controle no
primeiro bloco e um escore total de resiliénciaifxeel antecedente) foi incluido no segundo bloco.

A opcdo por calcular e utilizar um escore médialtgtara a RSA foi feita seguindo os
procedimentos recomendados por Tabachnick e F@ed7), que alertam para a importancia de
observar a propor¢cdo entre o numero de participamte de varidveis antecedentes e de controle
empregadas nas andlises, para evitar resultadds otiristas e/ou equivocados. Como o total de
participantes das universidades brasileira e noressgfoi de 72 e 63 individuos, respectivamente, o
conjunto de variaveis antecedentes e de contrate,qada grupo, poderia ser de duas, no maximo.

Analise dos Resultados

Os resultados das andlises descritivas e de agielancontram-se dispostos na Tabela 1.
Como é possivel notar, a variavel nacionalidadeetamionou-se de forma significativa e moderada
com os fatores de socializacdo que se referemegragdo as Pessoas (r = -0,22) e a Integracédo a
Organizacdo (r = 0,19) e com o fator de resiliér@@mpeténcia Social (r = 0,33). Verifica-se,
portanto, uma tendéncia de melhor integracéo seniaé os servidores da universidade norueguesa e
de melhor integracdo organizacional e competéno@als entre os servidores da universidade
brasileira.

Quanto a ocupacéo, observam-se correlacdes negatimeoderadas com dois dos fatores de
socializacao (Competéncia e Proatividade e Objgtv¥alores Organizacionais) e trés dos fatores de
resiliéncia (coeficientes de Pearson entre -0,7824). Tal resultado é indicativo de que os semndd
docentes apresentaram tendéncia de melhor socadizaresiliéncia nos referidos fatores.
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Os valores das correlacdes entre os fatores daligacBio variaram de 0,25 a 0,68 e entre os de
resiliéncia, de 0,21 a 0,56, 0 que denota certeepobicdo nos conteldos expressos nhestes fatores,
expressando, em parte, a complexidade de tais fam@sn cujas dimensdes ndo sdo exatamente
excludentes. No que tange a utilizagdo de esconefateres correlacionados entre si como variaveis
antecedentes, autores como Tabachnick e Fidel7f2@frmam que a andlise de regressédo apoia tal
caracteristica. Importa ainda esclarecer que, earfigja correlacdes, ndo ha multicolinearidadedalto
coeficientes de correlagdo entre as variaveis, ag®dd0), o que denota suficiente distingdo ensre o
fatores.

Tomando-se as correlacdes entre os fatores ddizac# organizacional e de resiliéncia, nota-
se, de modo geral, a tendéncia a associacdes ategatte ambos, de forma que o coeficiente menos
expressivo (r = 0,17) se deu entre os fatores laiggm e Tradicdo e Competéncia Social e 0 mais
expressivo (r = 0,52) entre os fatores de Acessafasnacoes e Futuro Planejado.

Visando investigar se os fatores de resiliénciatritmrem para explicar a varidncia nos
resultados de socializa¢do organizacional, alémdifasencas de nacionalidade e ocupacdo, foram
realizadas andlises de regressao hierarquica. SD#tados obtidos (Tabela 2) demonstram que as
variaveis de controle, do primeiro bloco, explicaignificativamente a variancia dos fatores de
Competéncia e Proatividade (R2 = 0,06), IntegragsaBessoas (R2 = 0,07), Integracdo a Organizacao
(R2=0,06) e Objetivos e Valores Organizaciongk< 0,09).
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Tabela 1

Médias, Desvio Padréo e Coeficientes de Correlagpara as Variaveis do Estudo
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Variaveis M DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1. Nacionalidade - - -
2. Ocupacgéo - - 0,02 -
3. Acesso as Informagde 3,76 0,75 -0,12 -0,15 -
4. Competénciae Pro- a5 43 904 .024* 061* -
atividade
5. Integracédo as Pessoa: 4,13 0,79 -0,22* -0,14 0,57 0,39** -
6. Integragao a 425 059 0,19 -0,15 0,55 0,50 047* —
Organizagao
7. Qualificagdo 448 051 0,00 -0,14 035" 057 0,33* 0,25 —
Profissional
8.Objetivos e Valores 3 59 167 909  -020* 0,68 050 0,66 056* 036" —
OrganlzaC|0na|s
9. Linguagem e Tradicdc 3,89 0,61 -0,14  -0,09 0,68 0,40* 0,48 0,49% 0,32* 0,68* —
ﬁﬂoe';negcepgao desl 549 002 014  -023* 044 040% 034 032% 023 041%* 032% —
11. Futuro Planejado 5,72 0,11 0,09  -0,24* 0,52* 0,42* 0,50* 0,45%* 0,30% 0,47** 0,42* 0,56** —
12. Competéncia Social 542 0,06 0,33* -0,18* 0,21  0,29% 0,28* 0,23* 0,26* 0,24* 0,17* 0,55* 0,42 —
13. Estilo Estruturado 5,43 0,03 0,04  -0,09 0,34* 0,26 0,19* 0,19* 0,18* 0,33* 0,36™ 0,35* 0,42* 0,25 —
14. Coesao Familiar 569 005 0712 -0,09 003 0,16 023* 020* 014 012 004 0,41* 023* 040* 0,21* -
15. Recursos Sociais 6,08 0,75 0,09  -0,14 0,33 0,33* 0,44* 0,29% 0,37* 0,33* 0,29 0,46* 0,41* 0,55 0,24* 0,54* —
Nota.N=135/*p <0,05 *p<0,01.

Nacionalidade: 1 = norueguesa e 2 = brasileiraup@cao: 1 = servidores docentes e 2 = servidactagtéadministrativos.
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Tabela 2

Preditores dos Fatores de Socializagdo Organizaciain
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Preditores Acesso as Competéncia e Integragdo as Integragédo a Qualificagéo Objetivos e Linguagem e
Informacdesp Pro-atividade Pessoa$ Organizagaop Profissional Valores Tradicdo p
Organizacionaisp
Blocol Bloco2 Blocol Bloco2 Blocol Bloco2 oBb1l Bloco2 Blocol Bloco2 Blocol Bloco2 Blato Bloco 2

Variaveis de controle ( Bloco 1)
Nacionalidade -0,12 -0,15* 0,04 -0,01 -0,22 3 0,19* 0,17 0,00 -0,05 -0,09 -0,13 -0,14 2
Ocupagéo -0,15 0,00 -0,24*  -0,12 -0,13 0,01 ,150 -0,05 -0,14 -0,06 -0,29**  -0,16 -0,08 0,03
Variaveis Antecedentes do Bloco 2
Percepcao si Mesmo 0,29** 0,19 0,03 0,05 0,0 0,19 0,16
Futuro Planejado 0,31* 0,19* 0,40** 0,38** 0,14 0,24* 0,24*
Competéncia Social -0,09 0,00 0,06 -0,11 060, -0,04 -0,05
Estilo Estruturado 0,14 0,08 -0,05 -0,01 050, 0,14 0,21*
Coesdo Familiar -0,27** -0,09 -0,00 0,05 2,0 -0,13 -0,20*
Recursos Sociais 0,25* 0,17 0,26** 0,12 0,31 0,19* 0,22*
R 0,20 0,64* 0,24  0,50*  0,26* 0,63**  0,25* 0,50 0,14 0,42** 0,30  0,58** 0,16 0,54+
R2 0,04 0,41*  0,06**  0,25**  0,07* 0,40**  0,06* oz 0,02 0,18* 0,09  0,34** 0,03 0,30*
Mudanga em R?2 0,37** 0,19** 0,33** 0,19* 0,16 0,25** 0,27**

Nota.N =135/ *p < 0,05

*p < 0,01

Nacionalidade: 1 = norueguesa e 2 = lgiesi/ Ocupacédo: 1 = servidores docentes e 2videges técnico-administrativos.
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ApGs a entrada dos fatores de resiliéncia, no skgbioco, uma explicacdo significativa foi
adicionada a variancia de todos os fatores de ls@agjao organizacional, com mudancas em R2
oscilando entre 16% (para o fator de Qualificac&afi$sional) e 37% (para o fator de Acesso as
Informacdes), o que indica que a resiliéncia ofergoa explicacdo incremental consideravel, além da
nacionalidade e da ocupacéo.

Examinando a contribuigdo preditiva de cada um fatsres de resiliéncia, em particular,
constatou-se uma associagao positiva entre o Patarepcao de si mesmo e o fator de socializacdo
organizacional referente ao Acesso as Informagdes(,29). Tal resultado corrobora parcialmente a
hipétese 1, uma vez que esta previa o fator Pefioeghg si mesmo em relacdo positiva com os fatores
de Acesso as Informagbes, Competéncia e Proatidddtegracédo as Pessoas.

Considerando-se que a Percepcao de si mesmo se @aefeitoconfianga e a autoeficacia, sua
predicdo do Acesso as Informagfes acerca de poscesganizacionais, critérios e poder é, de certa
forma, consistente com achados anteriores sobrapel gla autoeficacia para o aproveitamento de
treinamentos (Saks, 1995); e para o comportamentiiyo de busca dieedbacke de construcdo de
relacionamentos no trabalho (Grunwral, 2006).

No que diz respeito ao fator de resiliéncia FutBtanejado, nota-se que este foi preditor
significativo de quase todos os fatores de soeigdia organizacional (coeficientfsentre 0,19 e
0,40), exceto aquele de Qualificagdo ProfissioBah capacidade de predigcéo foi maior em relagéo a
Integracé@o as Pessods< 0,40) e menor no que se refere a CompeténcraaiWdade § = 0,19).
Tem-se, dessa forma, um suporte parcial a hip@eaejual previa a predi¢cdo de todos os fatores de
socializacao organizacional pelo fator de resil@faituro Planejado.

Observa-se, portanto, que os iniciantes com uneat@gao mais positiva em relacéo ao futuro e
com maior habilidade de planejamento e estabeletoyde metas tendem a distinguir, de forma mais
clara, as alternativas de acdo que conduzem aoncalae um bom desempenho na organizacéo e ao
sucesso de longo prazo na carreira; isso envaiwvdome estudiosos do tema (Saks & Asforth, 1997;
Cooper-Thomas & Anderson, 2006), a necessidadeedsoaalizar satisfatoriamente no ambiente
organizacional. Assim, entende-se que a efetividideprogramas de socializagdo pode residir, em
parte, na sua capacidade de fortalecer as hakihdaas iniciantes em planejar e formular metas€lar
e alcancaveis e, ainda, as oportunidades que asipagdes concedem aos iniciantes para realizar tai
metas.

Reportando-se ao fator de Competéncia Social, wser que este foi 0 Unico que ndo se
mostrou relacionado a nenhum dos fatores de szaidld organizacional. Como consequéncia, a
hipétese 3 foi refutada, uma vez que previa unagéel positiva entre o fator de Competéncia Social e
os fatores de socializacdo que descrevem o Acesdof@rmacdes, a Integracdo as Pessoas e o
conhecimento da Linguagem e Tradicéo.

No que tange ao papel desempenhado pelo fatorsti€meia Estilo Estruturado, os resultados
apontaram uma associacdo positiva deste com odateocializagdo que aborda o conhecimento da
Linguagem e Tradicad3£0,21). Retomando a hipotese 4, que previa umeciagso do fator de
Estilo Estruturado com os fatores de Qualificacéi$sional, Integracdo a Organizacdo, Obijetivos e
Valores Organizacionais, e Linguagem e Tradica@-s& por conclusdo que esta foi apenas
parcialmente corroborada.

A predicdo verificada somente em relacdo ao fatoridguagem e Tradicdo pode dever-se ao
fato de que este, por envolver o dominio da lingoagrofissional e institucional, o conhecimento das
tradicdes e das pessoas mais influentes, venhaessecialmente relevante para os individuos com
escores elevados no fator Estilo Estruturado. Trai$viduos, na busca de organizar de forma
adequada o proprio tempo, estabelecem objetivasz$ e preferem manter regras e rotinas fixas;
precisam, para isso, compreender como funcionamalorente os procedimentos no seu novo
ambiente de trabalho, de maneira que possam adilexj@adsua rotina, ao mesmo tempo que buscam
adequa-la a si. Dessa forma, os iniciantes queetera apresentar um estilo estruturado podem
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perceber o conhecimento da linguagem e tradicAan@gcionais como aspecto critico, para que
possam sentir-se mais confortaveis no seu prodesadaptacdo ao ambiente organizacional.

Atuando em direcdo oposta aquela identificada quaot fator Estilo Estruturado, a Coeséo
Familiar aparece como fator de resiliéncia quesdifa o conhecimento da Linguagem e Tradi¢&o (
0,20), além de prejudicar o Acesso as Informacgfes(27). Tais resultados fazem com que seja
refutada a hipdtese 5, segundo a qual o fator desd@oFamiliar ndo se mostraria relacionado a
nenhum dos fatores de socializa¢do organizacional.

Tem-se aqui um achado interessante, uma vez quymtese 5 foi estabelecida com base em
estudos anteriores (Louis, 1980; Settoon & Adkih397), os quais discutiam que 0S impactos
negativos da utilizacdo do apoio de familiares,adtg a socializacdo organizacional, ocorriam
somente nos seis primeiros meses na organizacapeOaqui se observou, todavia, foi que os
resultados obtidos contradizem, em parte, os asha@@mueles autores, porque, a despeito da
confirmacao dos efeitos negativos do apoio familersocializacdo organizacional, esta se verificou
entre servidores com tempo superior a seis messesdeo na instituicdo.

Quanto as relacBes negativas identificadas, curmpneiderar que o iniciante, ao encontrar
apoio entre familiares, pode ndo esforcar-se postoair relacdes de cooperacdo no trabalho. Nestas
circunstancias, entretanto, embora o apoio fampi@ssa ser efetivo para proporcionar conforto e
amenizar o estresse, ndo tendera a ser para &agus informacdes organizacionais, mais provaveis
de ser obtidas junto aos colegas de trabalho. sddtados aqui obtidos reforcam essa concepcédo, uma
vez que os fatores de socializacdo influenciadgmthe@mente pela coeséo familiar se encontram
estreitamente correlacionados (r = 0,68). O quegeaocorrer, portanto, € uma reagdo em cadeia, na
qual os novos servidores com maior coesao faméiarmenor Acesso as Informacgdes no trabalho, o
que gera dificuldades para o conhecimento da Liopgmee Tradicdo organizacionais.

Se os resultados concernentes a Coesdo Familizradimem parcialmente os achados de
Settoon e Adkins (1997), o mesmo néo ocorre, taggara o fator de Recursos Sociais, uma vez que
este se mostrou positivamente relacionado a véatoses de socializagdo organizacional: Acesso as
Informagbes § = 0,25), Integracdo as Pessofis=( 0,26), Qualificagdo Profissionap = 0,31),
Objetivos e Valores Organizacionafis< 0,19) e Linguagem e Tradi¢cdd< 0,22). Como a hipétese 6
previa relacdes positivas do fator de Recursosaocom os fatores de Acesso as Informacdes,
Competéncia e Proatividade, Integracdo as Peskueagracdo a Organizagdo, Objetivos e Valores
Organizacionais e Linguagem e Tradi¢do, constatpieeela obteve suporte parcial.

As associacdes previstas e observadas entre o datdRecursos Sociais e os fatores de
socializacdo organizacional, acima descritos, t@m@m a no¢cdo de que o suporte social constitui
uma influéncia positiva nos resultados da socigdi@auma vez que contribui para que os iniciantes
possam administrar as demandas tipicas do periedajustamento (Bravo, Peird, Rodriguez, &
Whitely, 2003; Reichers, 1987; Settoon & Adkins97R Nos casos aqui analisados, os iniciantes que
contaram com tal suporte relataram sentir-se nmiegliados aos colegas e informados acerca dos
critérios, processos, objetivos, valores, linguaganadicdo organizacionais.

Ainda, a associacdo positiva hdo esperada entf@aes de Recursos Sociais e Qualificacdo
Profissional é indicativa de que o primeiro, portdecer a rede de contatos no trabalho, confere
maiores oportunidades de aprendizagem dos aspetdwantes a atuagéo profissional, aumentando o
dominio da tarefa e a percepc¢éo de qualificacém glar

Tomando, por sua vez, a contribuicdo das variddeisiacionalidade e ocupagédo, predi¢cdes
significativas sdo também observadas. A nacior@gdidpor exemplo, aparece como preditora dos
seguintes fatores de socializagdo: Acesso as lafgies [§ = -0,15 / bloco 2), Integracdo as Pessoas
(B =-0,30/ bloco 2), Integracéo a Organizagéie 0,19 / bloco 1) e Linguagem e Tradi¢fo=(-0,17
/ bloco 2). Tais resultados indicam que os novogidaes da universidade norueguesa tenderam a
obter maior Acesso as Informacfes, Integracdo &soBe e Conhecimento da Linguagem e da
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Tradigao organizacionais; ao passo que os noveilesss da universidade brasileira relataram maior
Integracdo a Organizacdao.

No que concerne a ocupacgdo, esta se mostrou peedipenas dos fatores Competéncia e
Proatividade f = -0,24 / bloco 1) e Objetivos e Valores Orgarnimaais ¢ = -0,29 / bloco 1). Tais
achados séo indicativos de que o tipo de ocupagdactou os resultados da socializacdo: os docentes
obtiveram melhores resultados nos aspectos acirserites, comparativamente aos funcionarios
técnico-administrativos.

Por fim, com vistas a comparar a relagéo entrsiiémcia e a socializagéo organizacional entre
os servidores das duas universidades analisadass ranalises de regressdo hierarquica foram
realizadas (Tabela 3).

Tabela 3

Andlise de Regressao Hierarquica — Novos ServidorBsasileiros e Noruegueses

Variaveis Brasileiros (N=72) Noruegueses (N=63)

R2 Mud. R? R2 Mud. R?

Variavel Critério — Acesso as Informacfes

Variavel de controle (Bloco 1) — Ocupacgéo 0,13** 0,02

Variavel antecedente (Bloco 2) — Resiliéncia 0,29** 0,16** 0,17** 0,15**
Variavel Critério — Competéncia e Pré-atividade

Variavel de controle (Bloco 1) — Ocupagéo 0,13** 0,01

Variavel antecedente (Bloco 2) — Resiliéncia 0,32** 0,19** 0,07 0,06
Variavel Critério — Integracéo as Pessoas

Variavel de controle (Bloco 1) — Ocupacgéo 0,05* 0,00

Variavel antecedente (Bloco 2) — Resiliéncia 0,32** 0,27** 0,20** 0,20**
Variavel Critério — Integracdo a Organizacéo

Variavel de controle (Bloco 1) — Ocupacgéo 0,08* 0,00

Variavel antecedente (Bloco 2) — Resiliéncia 0,14** 0,06** 0,17* 0,17**
Variavel Critério — Qualificacdo Profissional

Variavel de controle (Bloco 1) — Ocupagéo 0,01 0,05

Variavel antecedente (Bloco 2) — Resiliéncia 0,16** 0,15** 0,09 0,04
Variavel Critério — Objetivos e Valores Organizacimais

Variavel de controle (Bloco 1) — Ocupagéo 0,21** 0,00

Variavel antecedente (Bloco 2) — Resiliéncia 0,39** 0,18* 0,08 0,08
Variavel Critério — Linguagem e Tradi¢ao

Variavel de controle (Bloco 1) — Ocupacgéo 0,05 0,01

Variavel antecedente (Bloco 2) — Resiliéncia 0,21** 0,16** 0,10* 0,09*

Nota. Mud. R2 = Mudanc¢a em R2,
*p<0,05 *p<0,01.

Os achados apontam somente entre os brasileirasi@agio explicou significativamente a
variancia dos fatores de socializacdo, a saberssicas Informacfes (R2 = 0,13); Competéncia e
Proatividade (R2 = 0,13); Integracdo as Pessoas (R85); Integracdo a Organizacédo (R2 = 0,08) e

RAC, Curitiba, v. 15, n. 5, art. 2, pp. 815-833t.&t. 2011 www.anpad.org. br/r{&) EEm



Resiliéncia e Socializacdo Organizacional 829

Objetivos e Valores Organizacionais (R? = 0,21)escore total de resiliéncia adicionou uma
explicacdo incremental significativa, além da oqda a varidncia de todos os fatores de
socializacdo: mudancas em R2 entre 6% e 27%.

Entre os noruegueses, a resiliéncia explicou adnaida de apenas quatro dos fatores de
socializacdo organizacional, com uma predi¢do adicia de 15% para o Acesso as Informacdes,
20% para a Integracdo as Pessoas, 17% para aalffiegh Organizacdo e 9% para a Linguagem e
Tradicdo. Observa-se, ainda, que a parcela danc@iéexplicada pela resiliéncia, entre estes
servidores, tendeu a ser menor do que a identffieattre os novos servidores da universidade
brasileira. Tais achados corroboram a hipotesee7que a capacidade preditiva da resiliéncia em
relacdo a socializacdo organizacional iria difenitre os novos servidores das universidades brasile
e norueguesa.

Consideracoes Finais

O presente estudo contribuiu para ampliar a compBee acerca do papel das diferencas
individuais no processo de adaptacdo a um novoocar@ uma nhova realidade organizacional,
demonstrando a relevancia da resiliéncia para eeréria de socializacdo. Os resultados
demonstraram, de modo geral, que os fatores diémesh contribuiram significativamente para
explicar todos os resultados de socializacao awplisados, independentemente da nacionalidade e da
ocupacado. Mais especificamente, a contribuicaoifpraddos fatores de resiliéncia Percepgao de si
mesmo, Futuro Planejado, Estilo Estruturado, CoEséaliar e Recursos sociais se fizeram notar em
diferentes aspectos.

Destacam-se, entre estes, os resultados verifigatasos fatores Futuro Planejado e Recursos
Sociais. O primeiro permitiu verificar a importéacidas habilidades de planejamento e
estabelecimento de metas para 0 sucesso em vadaplestos da socializagdo organizacional, o que
sugere uma via de agdo para a estruturacdo deapragide socializa¢do que estimulem os iniciantes a
definicdo de objetivos, buscando interfaces possieatre aspiracfes pessoais e expectativas e
oportunidades organizacionais. O segundo, isto féfay de Recursos Sociais, confirmou-se como
fonte de apoio ao iniciante, reforcando resultatkpesquisas anteriores (Braatoal, 2003; Settoon
& Adkins, 1997) acerca de sua influéncia para unethor integracdo aos colegas, maior acesso as
informacdes, percepcdo de qualificacdo profissienabnhecimento de objetivos, valores, linguagem
e tradicdo organizacionais.

A esse respeito, deve-se salientar a importancgedapcao de suporte social nos processos de
adaptacdo, uma vez que, conforme Polleto e K&R0O]), ndo € simplesmente o meio socioambiental
gue confere a qualidade de fator de protecdo, sagyaificacbes internas do individuo dadas a ele.
De acordo com tais significagcbes, o individuo paule ndo solicitar apoio aos colegas e,
consequentemente, ira ou ndo contar com o apoiel#gdes sociais para a sua resiliéncia e, também,
nesse caso, para facilitar a sua socializacéo.

Retomando, por sua vez, o papel desempenhado a@lo de resiliéncia Percepcdo de si
mesmo, o0 qual descreve a confianca dos individums préprias capacidades, os resultados
confirmaram o que alguns estudos ja demonstravamr{@ et al, 2006; Saks, 1995) acerca da
relevancia do senso de eficacia para a compreemssigorocessos organizacionais, reforcando a
importancia de se trabalhar a autoeficacia dogimies.

No que se refere as influéncias negativas do tidoesédo Familiar, tem-se a confirmacao dos
efeitos indesejaveis do apoio de familiares nogltaados da socializacdo organizacional, mesmo entre
servidores com tempo superior a seis meses deggeBsta Ultima constatagdo permite levantar um
guestionamento acerca dos limites de validade daonde que o apoio de familiares repercute apenas
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no estagio inicial da socializacao (Louis, 1980ttt & Adkins, 1997). Novas pesquisas podem
contribuir para observar se ha replicacdo desseslas.

Ainda, quanto ao papel significativo desempenhadtasp variaveis de nacionalidade e
ocupacdo, cumpre tecer algumas consideracoes. ebiéar resultados de socializacdo foram
explicados pela nacionalidade, indicando a pogd#nie de algumas influéncias culturais nesse
processo. O menor Acesso as Informacfes e conh#cinia Linguagem e Tradigdo entre os
servidores da universidade brasileira, por exengude estar relacionado a maior distancia de poder,
tipica da sociedade brasileira (Hofstede & Hofsted@05) e que envolve desigualdades na
distribuicio de poder, ocasionando a detencao migecamento e informagéo.

No que tange a Integracdo as Pessoas, maior ensenadores da universidade norueguesa, a
confianga interpessoal pode ser um aspecto cutjumtontribua para explicar tal resultado. Ingieha
e Baker (2000) j4 haviam observado que a maiorg Stxiedades historicamente protestantes
apresenta niveis de confianca interpessoal maiadds do que as sociedades historicamente
catdlicas, mesmo apés o controle da variavel derdesvimento econdmico. Assim, as condicbes
socioecondmicas da Noruega, aliadas a sua trathigmsa, podem estar reforcando a tendéncia de
confiar mais nos outros e atuando como um dos eEpcilitadores da maior integracdo social entre
0s servidores noruegueses.

A maior Integracdo a Organizacao entre os novadgdeees da universidade brasileira, por sua
vez, pode estar sendo influenciada pela orientagéiicional presente no Brasil (Inglehart & Baker,
2000). Os itens de conhecimento dos processos ailtlaa organizacional, presentes no fator de
Integracdo a Organizagdo indicam, de certa forma,agolhimento dos padrfes organizacionais.
Desse modo, € possivel que a orientacdo tradichaalleira, que enfatiza o respeito a autoridade e
conformidade social (Inglehart & Wezel, 2005), gsteontribuindo para os comportamentos de
aceitacao e conformidade si@atu quo por parte daqueles servidores.

Referindo-se a ocupacdo, os achados foram de quioamtes tenderam a relatar maior
Competéncia e Proatividade e a conhecerem melhoOlgstivos e Valores Organizacionais,
comparativamente aos funcionarios técnico-admatist's. Todavia, quando as andlises foram
conduzidas para o conjunto de novos servidoresadi@ cniversidade, separadamente, melhores
resultados de socializagéo por parte de docentamfuerificados apenas entre os novos servidores
brasileiros. Isto pode ser um indicador da adoc&opdaticas sociais mais equitativas pelos
noruegueses e mais desiguais pelos brasileirostetebes de trabalho. Mais uma vez, o aspecto
cultural relativo a maior distancia de poder nosBrpode estar influenciando tais resultados e se
refletindo numa menor homogeneidade de socializag@ce os servidores docentes e técnico-
administrativos na universidade brasileira.

Por fim, comparando-se a capacidade preditiva ddiémcia em relacdo a socializagédo
organizacional entre os novos servidores das dwstiguicoes, observou-se que esta foi maior entre
aqueles lotados na universidade brasileira, corestslo a suposicdo de que tal relacdo se daria de
forma diferenciada em contextos culturais distintbais achados sugerem que, ndo obstante as
diferencas de cultura organizacional e nacionatsdiéncia demonstrou exercer papel relevante nos
resultados de socializacdo, residindo, nesse aseptincipal contribuicdo do estudo.

N&o se tem a pretenséao de julgar, contudo, queltadas aqui obtidos fornegcam respostas
definitivas. Novos estudos envolvendo, por exemplaplicacdo de entrevistas semiestruturadas, ou o
desenvolvimento de grupos focais, desenvolvidodojum organizacdes de outros segmentos e
contextos culturais, podem proporcionar difered@egulos de observagdo do fenbmeno. Espera-se,
portanto, que os resultados aqui apresentadosenspiutros pesquisadores na busca de entendimento
mais claro acerca da relacdo entre a resiliéncis idixiantes e o processo de socializacdo
organizacional.

Artigo recebido em 18.11.2010. Aprovado em 30.052D
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Nota

1 0 tamanho da amostra utilizada na realizacdo daipas analises de regresséo foi calculado sdguis procedimentos
recomendados por Tabachnick e Fidel (2007), depgua a utilizagdo de um conjunto de 8 varidveie@atentes e de
controle seria necessaria uma amostra minima derdspbndentes. Assim, tendo sido composta por &BAdsres, a
amostra atendeu aos critérios de propor¢do entréntero de participantes e o de variaveis anteceslentde controle
empregadas.
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