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RESUMO

A gestdo de pessoas possui um papel de coordenar e gerir o capital humano de uma
organizacao. Contudo, dentre estas premissas vale ressaltar o processo de ambientacéo
e socializacdo dos novos servidores publicos que é desenvolvida por esta area. O
objetivo geral desse trabalho é apresentar a importancia da integracdo do novo servidor
publico ao ambiente de trabalho. Para tanto, os objetivos especificos sdo: conceituar
gestéo de pessoas, conceituar comportamento organizacional, apresentar o ambiente da
organizacao publica, identificar o papel de T&D e apresentar a importancia da integracao.
A metodologia utilizada nesse trabalho consiste no uso de revisédo bibliografica sobre o
assunto, e pesquisa exploratéria de dados secundéarios. Dessa maneira notou-se que 0S
resultados obtidos dessa pesquisa, apontaram a dificuldade do programa de integracédo

dos dois 6rgaos publicos citados.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas; Integracdo; Servidor Publico; Cultura

Organizacional.



1. INTRODUCAO

A gestdo de pessoas possui o papel de coordenar e gerir o capital
humano de uma organizacdo. Deste modo, as responsabilidades desta area estdo
relacionadas ao desenvolvimento, treinamento e desempenho dos colaboradores,

com o intuito de torna-los ndo apenas funcionérios, mas parceiros da empresa.

Sabendo que a administracdo de pessoas vem passando por varias
mudancgas e apresentando uma ideologia de investimento humano “as pessoas
passam a significar o diferencial competitivo que mantém e promove 0 sucesso
organizacional. ” (CHIAVIENATO, 2014, p.5).

Desta forma, temos o modelo de gestdo de pessoas em organizacbes
privadas e publicas, que segundo Borba afirma

E importante a administracdo publica desenvolver algumas praticas para
proporcionar uma maior competéncia, além de investir em formas que
elevem o comprometimento, a participa¢éo e o envolvimento dos servidores
e acompanhar se as politicas e préticas organizacionais colaboram ou
bloqueiam o crescimento do funcionario (CARVALHO et al, 2015, p.6).

Contudo, dentre estas premissas vale ressaltar o processo de
ambientacédo e socializacdo dos novos servidores que é desenvolvida por esta area.
Assim sendo, “as pessoas sao felizes quando colocadas em postos de trabalho
alinhados as suas caracteristicas”. (ROBBINS, 2015, p.35). Por conseguinte, esse
processo age como uma forma de integrar a organizacéo e os funcionarios ao clima
organizacional da empresa, com o intuito de trazé-los para mais perto e de certa

forma molda-los aos padrdes da instituicdo.

Diante desse contexto, 0 objetivo geral desse trabalho é apresentar a
importancia da integracdo do novo servidor publico ao ambiente de trabalho. Para
tanto, 0s objetivos especificos sdo: conceituar gestdo de pessoas, conceituar
comportamento organizacional, apresentar o ambiente da organizacdo publica,
identificar o papel de T&D e apresentar a importancia da integracdo. Assim sendo,

trara como pergunta de pesquisa: Por que é relevante ter integracéo no setor publico?

Desse modo parte-se da hipotese de que o processo de integragdo pode

ser eficaz para o desenvolvimento e desempenho profissional do servidor publico. A



pesquisa justifica-se, pois, 0 processo de integracdo em organizacdes publicas,
tende a ser uma teméatica que ndo é abordada na pratica.

A metodologia utilizada nesse trabalho é revisdo bibliografica sobre o

assunto e pesquisa exploratéria.

Para pesquisas futuras pretende-se investigar se as organizacfes

publicas utilizam-se da ferramenta de integracdo de pessoas no contexto atual.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Gestao de pessoas

Um dos aspectos mais importantes na organizacdo de uma empresa € a
gestdo de pessoas, devido a grande velocidade de transformacdo do ambiente de
trabalho. Para sobreviver nesse mundo corporativo de inUmeras variaveis de
mudancas as empresas precisam se adaptar com agilidade e assumir o processo do
diferencial competitivo.

Neste contexto de velocidade e turbuléncia a organizacdo deve saber
oferecer e estimular suporte para que os funcionarios se encaixem na transformacéo,
que deve ser continua. Neste sentido, fica claro que o papel do gestor e da area de
Recursos Humanos é de identificar e adequar a transformacgéo organizacional diante
das mudancas cotidianas. Mas, para que a gestao seja eficaz e aplicavel, o gestor deve
avaliar e estruturar diversos aspectos importantes, tais como: o tipo de negocio da

empresa, a cultura, os processos internos e a estrutura do organograma entre outras.

Assim sendo, a Gestao de pessoas

E o conjunto de politicas e praticas necessarias para conduzir os aspectos
da posicdo gerencial relacionados com as pessoas ou recursos humanos,
incluindo recrutamento, sele¢éo, treinamento, recompensas e avaliacdo de
desempenho, é a fungdo na organizacdo que esta relacionada com
provisdo, treinamento, desenvolvimento, motivacdo e manutencdo dos
empregados (CHIAVENATO, 1999).



A cultura e lideranca s&o assuntos de suma importancia, para entender
um €& necessario aprender sobre o outro. Estdo intrinsicamente ligados e
representam a estrutura de um mesmo padrdo. Fleury (2004) define a cultura
organizacional, como um conjunto de valores e pressupostos basicos expressos em
elementos simbdlicos, que em sua capacidade de ordenar, atribuir significacdes e
construir a identidade organizacional, agem tanto como elemento de comunicagéo e

consenso, quanto ocultam e instrumentalizam as relacdes de dominacao.

Em funcdo da definicdo de Ulrich, temos configurado quatro papéis da
area de recursos humanos: “ (1) administracédo de estratégias de recursos humanos;
(2) administracdo de estratégia da infraestrutura da empresa; (3) administracdo da
contribuicdo dos funcionarios; (4) administragdo da transformacéo e da mudancga”
(ULRICH, 1998).

A administracdo de estratégia de recursos humanos visa agregar valor a
organizacao, através da transformacédo de intengbes, tendo como consequéncia a
conquista das metas estabelecidas pela empresa. Ainda assim é importante que os
gestores tenham em mente como objetivo, as estratégias operacionais e que eles
empreguem todas as ferramentas de gestao para alimentar o processo de diagnostico

organizacional, tendo em vista a identificacdo de pontos fortes e pontos de melhorias.

2.2 T&D uma abordagem contemporanea nas organizagdes

As organizagbes passadas tinham um enfoque voltado para a area da
producado e os lucros obtidos de seus bens e servicos oferecidos, por outro lado, a
preocupacdao e a valoriza¢do dos recursos humanos eram nulas. Com o advento da
globalizac&o, as concepc¢des organizacionais passaram a vivenciar as mudancas
ocorridas por esse fendbmeno no que diz respeito a gestdo de pessoas dentro do

meio empresarial.

No entanto, a cultura organizacional destas empresas acabou sofrendo
impactos que geraram reflexos no capital humano. A gestdo de pessoas nos mostra
gue para a busca do potencial de uma organizacado deve-se valorizar seu recurso

humano, ou seja, 0s seus colaboradores, com o intuito de torna-los seus parceiros.



Com a evolucao dos tempos, as empresas buscam a exceléncia em todos
0S seus niveis organizacionais e, deste modo, direcionam o todo para um sO
horizonte. Dessa forma, temos como ferramenta da gestdo de pessoas o T&D

(Treinamento e desenvolvimento), na qual

A organizacdo investe de forma efetiva nestas pessoas a fim de que
possam melhor se adequar a nova realidade, partindo da premissa de o
treinamento ser voltado ao condicionamento das pessoas da organizacao,
visando a execucdo de determinadas atribuicdes, que devem estar bem
definidas (ARAUJO, 2014, p.76).

Do mesmo modo, no mundo contemporaneo, que € permeado de
tendéncias de mercado, as empresas tém o treinamento e desenvolvimento como
forma de adequar novos e antigos colaboradores a essas disposicdes através de suas
aplicacbes. Em suma, o treinamento tem como objetivo norteador que os funcionarios
tenham habilidades e comportamentos e dominio de conhecimentos, podendo aplica-
los as atividades do dia a dia, por outro lado nos mostram que o desenvolvimento “esta
relacionado & melhoria e, no nosso caso, esta melhoria associada as ousadias
conscientes, a velocidade nos processos decisorios, as habilidades, conhecimentos,

atitudes e valores éticos. ” (ARAUJO, 2014, p.77).

Agentes de mudancas sdo preparados através da estratégia de
desenvolvimento organizacional, e assim corroboram para o0 treinamento das
pessoas da organizacdo, tendo como finalidade uma percepcédo ao alertar sobre

possiveis condicfes do ambiente externo e preparando-as as inevitaveis mudancas.

Portanto, entende-se que o treinamento e desenvolvimento de pessoal é
parte intrinseca das relagfes de curto a longo prazo de uma boa gestdo. Desse modo,
evidenciando que estas praticas sao “sinbnimo de um processo que oferece condigdes
que facilitem a aprendizagem e a plena integracdo das pessoas ha organizagao’.
(ARAUJO, 2014, p.76), fica clara a necessidade de que as partes envolvidas sejam

treinadas e incluidas de maneira que atendam as expectativas da organizacao.

2.3 Comportamento organizacional no servigo publico
As relacbes entre as empresas e seus colaboradores promovem um
extremo vinculo, pois na maior parte do tempo ambas estdo envolvidas de forma

direta, ou até mesmo indireta, em suas conexdes. Neste contexto, na area de gestéo



de pessoas temos 0 comportamento organizacional que “estuda a dinamica de como
as pessoas e grupos se comportam e se relacionam no ambito das organizacoes, e
também como os individuos e grupos interagem com a propria organizacdo da qual
fazem parte. ” (JOHANN,2013, p.2).

Desta maneira, com 0 avanco das organiza¢gfes na imersédo no que se diz
respeito ao comportamento organizacional, também se utiizam de suas
competéncias relacionadas a atitudes despertadas nos empregados por meio de

seus gestores para esse relacionamento.

E foi pensando nessas competéncias e atitudes que JOHANN (2013, p.4)
criou o vocabulo CHAVE, onde C representa o conhecimento (know-how, saber fazer
algo que seja util para a organizagdo), H a habilidade (para produzir resultados com o
conhecimento), A atitude (proatividade do empregado), V os valores (valores nobres
aos guais se subordina o carater dos empregados, por exemplo, o valor ética) e o
entorno (percepcao da cultura da organizacao, bem como o discernimento sobre o seu
ambiente politico interno). Com essas capacidades o empregado contribui para com a

cultura organizacional e 0 ambiente politico interno da empresa.

Por outro lado, no servico publico o comportamento organizacional tem uma

Abordagem do comportamento humano sob a perspectiva dos aspectos
formais e informais delineadores de uma organizagdo publica exige que
consideremos, inicialmente, a localizacdo e a natureza particular das
relagfes entre as pessoas (agentes publicos) e a organizacao. (BERGUE,
2012, p12).

Em contrapartida, sabemos que nas organizacdes publicas as pessoas

em interacdo projetam expressdes formais e informais do organismo estatal.

No entanto, o clima organizacional no servi¢o publico ndo é diferente, pois
como define Luz (2003, p.13) “o clima organizacional é atmosfera psicolégica que
envolve, num dado momento, a relacdo entre a empresa e seus funcionarios.”,
dessa forma as influéncias organizacionais moldam esse fenbmeno corroborando
para um ambiente complexo de rede de expectativas individuais e em grupos,
contribuindo para o direcionamento do comportamento dos servidores publicos e os

adequando com as caracteristicas da organizacao.
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2.4 A importancia da integracdo na organizacdo publica
Um dos grandes desafios na sociedade atual é a grande velocidade de
mudancas e transformacdes que envolvem todos os setores, inclusive os que

permeiam as instituicbes governamentais.

Com essas mudancas e transformacées que estdo ocorrendo na
sociedade atual, o que vem atingindo a todos os setores, inclusive as instituicbes
governamentais, Ssao necessarias que as organizacbes publicas busquem
investimentos em novos e diferentes modelos de gestdo publica, voltados
principalmente para a exceléncia. (FERREIRA, 2012).

O entendimento do gestor publico para esse desafio é que esse processo
de transformacdo da sociedade, que é uma mudanca inevitivel e totalmente
necesséria, reflete também nas instituicbes e 6rgdos publicos. As adaptacbes
necessarias a essas transformacdes se tornam pecas importantes na adequacao

urgente as exigéncias da populacdo quanto as demandas dos servi¢os publicos.

Um “modelo” de funcionamento de organizagcdes publicas demonstra
fortemente a existéncia de alguns padrdes que sao interpretados pelos seus recursos,

sendo eles de pessoas e de equipamentos, procedimentos, informacgdes, dentre outros.

No momento em que o mundo globalizado enfrenta um dos maiores
desafios em tempos de crise, os 6rgdos publicos se veem em uma situacdo de
crescente pressao em atender melhor a populacdo com menor recurso disponivel.
Se torna entdo imprescindivel a correta implementacédo de uma gestédo de integracédo
dos setores administrativos para reducéo de custos e inclusdo da melhoria continua

da qualidade para alcancar os objetivos fundamentados pelo gestor publico.

O conceito de administracdo publica se refere ao conjunto de 6rgaos
instituidos pelo Governo para a correta gestdo de bens e interesses e tem como

objetivo principal a boa prestagéo de servigos ao publico em geral.

Para isso, € necessario que a administracdo lance méo de todo o
aparelhamento do Estado capacitado a realizacdo de servigos, visando a satisfacao

das necessidades e o bem comum da coletividade administrada (MEIRELLES, 2010).
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2.5 Os modelos de gestdo publica

O Governo utiliza os modelos de gestédo publica para abordagem de como
serdo organizados 0s recursos e assim transforma-los efetivamente em servicos
publicos. Para Chiavenato (2004) o “Sistema é um conjunto de elementos
interdependentes, cujo resultado final € maior do que a soma dos resultados que esses

elementos teriam caso operassem de maneira isolada” CHIAVENATO (2004, p. 476).

O conceito de sistema denota um conjunto de elementos
interdependentes e interagentes ou ainda um grupo formado por unidades
combinadas que resultam em um todo organizado. Sendo assim um conjunto ou

combinac¢des de coisas ou partes formando um todo unitario (CHIAVENATO, 2004).

Para haver um sistema integrado que realmente tenha a efetividade
estudada e efetividade na administracdo publica, é necessario utilizar processos e
meios de integracdo, como um conjunto de ferramentas administrativas e precisa ser
desenvolvida pelo mesmo conceito que tem como objetivo 0 aproveitamento maximo

do potencial das pessoas.

A Administracdo Publica € composta por organizacdes publicas, tidas
como fenbmenos especificos que lhes ddo conteddo empirico, representando para
ela como células (setores que estdo dentro da prépria organizacdo publica) para a
Biologia. (WAMSLEY et ZALD apud CAVALCANTI, 1991). Segundo Rabaca &
Barbosa, citados por SocialBase — Revista Cultura Colaborativa apud Almeida e
Martins (s.d.), a integracdo entre setores estrutura relacionamentos, estabelece

objetivos e gerencia recursos.

Um dos componentes mais essenciais de uma politica de gestdo publica
é a logistica. Essa movimentacao de pessoas, materiais, documentos, informacdes e
estratégias tem como resultado a integracdo de setores e areas diversas da
organizacdo para a otimizacao de esfor¢cos na solugao dos problemas que tenham

natureza integrada.

Conforme aponta Duarte (2010) “A Comunicagao Publica ocorre no
espaco formado pelos fluxos de informacéo e de interacdo entre agentes publicos e
atores sociais (governo, Estado e sociedade civil — inclusive partidos, empresas
terceiro setor e cada cidadao individualmente) em temas de interesse publico”
(DUARTE, 2010, p.08).
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O compartilhamento das informacdes apesar de demandar um preparo e

tempo para que os gestores tenham capacitagcdo para um correto alinhamento com

as prestacbes de contas e total transparéncia, promove a disseminacdo do

conhecimento com o publico interno e também com o publico externo.

3. METODOLOGIA

A metodologia utilizada nesse trabalho consiste no uso de revisédo

bibliografica sobre 0 assunto e pesquisa exploratoria de dados secundarios.

Para Matias esse tipo de pesquisa exploratoria,

Conforme

Visa proporcionar maior familiaridade com o problema com intuito de torna-
lo explicito ou de construir hipéteses. Envolve levantamento bibliografico;
entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias praticas com o problema
pesquisado; analise de exemplos que estimulem a compreensdo. Assume,
em geral, as formas de pesquisas bibliograficas e estudos de caso (Matias,
2016, p.90).

Moresi a pesquisa bibliografica,

E o estudo sistematizado desenvolvido com base em material publicado em
livros, revistas, jornais, redes eletronicas, isto €, material acessivel ao publico
em geral. Fornece instrumental analitico para qualquer outro tipo de pesquisa,
mas também pode esgotar-se em si mesma (MORESI, 2003, p. 10).

Dessa forma, a pesquisa feita através da andlise de dados de dominio

publico apresentados nos anos de 2014 e 2019, ajudaram a nortear o objetivo geral

proposto. Além do mais, as abordagens utilizadas serdo qualitativas e quantitativas,

visto que a qualitativa sera o uso das referéncias bibliograficas e qualitativa a analise

de dados estatisticos dos objetos em estudo.

4. ANALISE DOS RESULTADOS
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Assim sendo, para embasar o referencial tedrico apresentado nesse trabalho
e consolidar o objetivo geral proposto, foram utilizados dados de dominio publico de

dois artigos cientificos publicados, sendo um no ano de 2019 e outro em 2014.

Em relacdo aos dados do artigo do ano de 2019 publicado no acervo
digital da UFPR (Universidade Federal do Parana), foram coletados no IFPR-FOZ
(Instituto Federal do Parana-Campus Foz do Iguacu) as informacdes necessarias
para compor o estudo, através de um formulario de pesquisa com 21 docentes
sendo que 15 somente responderam o questionario, mostrando a importancia da

integracao.

No que se refere aos dados do artigo de 2014 publicado no site da spell
foi aplicada uma entrevista semiestruturada com 101 servidores publicos ativos de
uma Prefeitura Alfa, da regido norte do Rio Grande do Sul, e apresentou uma
amostra de 73 servidores, para identificar os processos desenvolvidos no ingresso

desses servidores e no decorrer da sua carreira.

Em analise ao artigo de 2019, temos como dados relevantes as seguintes

extracoes:

Tabela 1- Informacdes recebidas no ingresso.

- P Discordo Discordo 8 Concordo Concordo Nao tenho
Informagao/Grau de concordancia . Indiferente ) L
totalmente parcialmente parcialmente totalmente opinido
Quando ingressei, recebi informacdes
relacionadas aos aspectos culturais (misséo, 6,7% 33,3% - 53,3% 6,7%
valores, normas, praticas, etc.) do IFPR.
As informacdes recebidas colaboraram
6,7% 26,7% 6,7% 53,3% 6,7%

para conhecer a cultura do IFPR.

Quando ingressei, fui apresentado(a) aos
outros setores de trabalho do campus e 13,3% 6,7% 6,7% 26,7% 46,7%

suas respectivas equipes.

Ao ser apresentado(a) as outras equipes,
recebi informac@es sobre o papel dos

. 5 6,7% 20% - 40% 33,3%
demais setores com relagéo ao
funcionamento do campus IFPR.
Quando ingressei, foram contextualizados
os papeis da Reitoria, pro reitorias e os
40% 20% 6,7% 20% 13,3%

outros campi, em relagéo ao

funcionamento do IFRP.

As acOes desenvolvidas no meu ingresso,
em relacdo a integracéo a cultura 13,3% 26,7% 13,3% 26,7% 13,3% 6,7%

organizacional foram satisfatérias.
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As acOes de integracao social, em
relacé@o aos meus colegas de trabalho, - 20% 6,7% 40% 33,3%
foram satisfatorias.

Fonte: https://www.acervodigital.ufpr.br/bitstream/handle/1884/60589/R%20-%20E%20-
%20LUCIANE%20FATIMA%20ALVES.pdf?sequence=1&isAllowed=y

No entanto, na tabela 1 podemos observar que 53,3% dos docentes
concordam parcialmente que quando ingressaram receberam informagoes relacionados
aos aspectos culturais do IFPR. Dessa forma a mesma porcentagem concorda que

estas informacdes corroboraram para o conhecimento da cultura do campus.

Desse modo os dados apurados na tabela evidenciam uma apresentacéo
dos setores e suas respectivas equipes, que ajuda a melhor entender as
funcionalidades de cada setor, assim melhorando a localizacdo interna do campus

para 0s novos docentes ingressantes.

Por outro lado, os professores relatam que ndo foram apresentados aos
papéis da Reitoria, Pro-reitoria e outros campi em relacdo ao funcionamento do
IFPR, sendo que 40% discordaram totalmente, ou seja, afirmaram n&o ter ideia

desses papéis e suas funcdes reais para 0 campus.

Por sua vez, sobre as acdes de integracédo desenvolvidas no ingresso dos
docentes sobre a cultura organizacional se dividem em porcentagens iguais, sendo
13,3% discordam totalmente, 26,7% discordam parcialmente, e 0s outros mesmos
40% concordam parcialmente, proporcionando assim uma indiferenca quanto a
satisfacdo dessa acdo desenvolvida e evidenciando uma falha quanto a cultura

organizacional do campus.

Ainda assim, no processo de integracdo toda e qualquer informacao que
envolva a organizacao torna-se indispensavel. A tabela 2 a seguir apontara dados

sobre a relevancia das informacgdes da cultura organizacional do campus IFPR.
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Tabela 2 - Relevancia das informagdes da cultura organizacional.

Informagdes/Grau de relevancia in':lsgrrlg?caila imEglrJtCa%te Indiferente  Importante im:;/louritt:nte Nggiﬁggo
A Rede F_ede_rgl de Ensino,ProfissionaI, 13,3% 86.7%
Cientifico e Tecnologica
A histéria do IFPR 40% 60%
A misséao, a visdo e os valores do IFPR 26,7% 73,3%
A estrutura do IFPR. (Organograma) - 6,7% 46,7% 46,7%
Os cursos oferecidos pelo IFPR 40% 60%
O rol de gestores - 6,7% 40% 53,3%
O regimento geral, normas e 6.7% 33.3% 60%
procedimentos
Os sistemas utilizados no IFPR 26,7% 66,7% 6,7%
A regulamentacéo da carreira de 40% 53.3% 6.7%
professor EBTT
O estéagio probatério 53,3% 40% 6,7%
A equipe de trabalho 13,3% 86,7%
As atividades de ensino, pesquisa e 6.7% 13,3% 80%

extensédo

Fonte: ALVES (2019).

Em que se diz respeito as informagdes culturais organizacionais do

campus, todos os temas abordados apontam alto grau de importancia para todos 0s

docentes. Mas, vale enfatizar quatro temas que obtiveram elevadas porcentagens

sendo Rede Federal de Ensino Profissional, Cientifico e Tecnolégico com 86,7%, a

missao, visao e valores com 73,3%, a equipe de trabalho com 86,7% e as atividades

de ensino, pesquisa e extensdo com 80% sdo essenciais para construcdo desta

cultura e de fato importantes serem mencionadas no processo de integragéo.
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A tabela seguinte mensura uma escala de satisfacdo de tal prerrogativa:
Em uma escala de 1 a 5 (onde 1 é totalmente insatisfeito e 5 é totalmente satisfeito),

vocé esta satisfeito (a) com as atuais acfes de integracdo do IFPR?

Tabela 3 - Satisfacdo sobre as atuais ac0es de integracéo do IFPR-FOZ.

1 Totalmente 2 Parcialmente . 4 Parcialmente 5 Totalmente N&o tenho
. s " P 3 Indiferente R At P
insatisfeito insatisfeito satisfeito satisfeito opiniao

26,7% 6,7% 53,3% - 13,3%

Fonte: ALVES (2019).

Desta maneira, essa escala mede a satisfacdo sobre as acbes de
integracéo do IFPR, visto que 53,3% dos participantes se encontram parcialmente
satisfeitos em uma escala 4, abrindo uma lacuna para uma melhora nestas acdes
para obtencdo da escala 5 de totalmente satisfeito, ou seja, trabalhando para que a

porcentagem de 26,7% da escala 2 mude.

Por outro lado, o artigo do ano de 2014, mostra dados de acordo a satisfacao

dos servidores sobre algumas a¢des e informacdes recebidas no processo de integragéo.

Conforme a figura 1, as informagdes recebidas sobre o funcionamento da
organizacdo nao foram satisfatérias, pois 59% dos correspondentes relatam que foi
pouco satisfatério. Sendo que os outros 30% acharam satisfatério ilustrando que o
alcance da informacdo atingiu s6 uma parte da amostra e ndo toda. Sabemos a
importancia de conhecer o local de trabalho, com a mesma intensidade deve ser no
servico publico pelo fato de atender cidaddos e ter que saber direciona-los as

localidades certas existentes no érgéo publico.

Figura 1 - Satisfagéo dos servidores quanto as informagdes recebidas sobre o

funcionamento da organizacéao.



59%

3% g%

@ Plenamente
satisfatérias

B Satisfatérias

30%
O Pouco
satisfatérias

O Insatisfatérias

Fonte: BRUM (2014).
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De acordo com o proximo dado, a figura 3 representa a satisfacdo dos

servidores com as acgdes de socializagcdo desenvolvidas.

Figura 2 - Satisfacdo dos servidores com as acdes de socializacdo desenvolvidas

pela organizacdo no ingresso ao ambiente de trabalho.

52%

7% 4%

O Plenamente
Satisfatério

B Satisfatorio

37%

O Pouco
Satisfatorio

Insatisfatério

Fonte: BRUM (2014).

Nesta etapa, procurou-se analisar as acdes de integracao desenvolvidas

pela organizacdo. Portanto, estas acdes ndo foram satisfatorias atingindo um

percentual de 52% dos servidores poucos satisfeitos com essas agdes, ou seja,

apontando uma néo existéncia de um programa de integragdo no periodo inicial do
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ingresso dos novos servidores, que dessa forma séo impactados na ambientagcdo da

organizacdo e a nova equipe de trabalho.

As relagbes com os colegas de trabalho de fato devem ser saudaveis, e é
importante conhecer e estabelecer esse entrosamento entre 0s integrantes da
organizagdo mesmo sendo informalmente por parte deles, pois desse modo se
constroem as relacdes interpessoais. Como mostra a figura 4 a satisfacdo dos
servidores com uma integracdo entre colegas de trabalho, apresentou um resultado
positivo e saudavel em relagcdo a este processo, que exibiu 47% dos servidores
satisfeitos com esse primeiro momento com outros servidores ja pertencentes a um
tempo nesta prefeitura, que desta forma promovem uma boa sinergia entre ambas

partes.

Figura 3 - Satisfacdo dos servidores com a integragao entre colegas de trabalho da

organizagao.

3%

16%

Plenamente

Satisfeito
34%
Satisfeito

O Pouco
Satisfeito

O Insatisfeito

Fonte: BRUM (2014).

Essa secdao aborda sobre a satisfacdo dos servidores em relagdo ao
processo de integracao entre colaboradores, realizado pela prefeitura Alfa diferente
da apresentada anteriormente, cuja integracdo entre os colegas nao foi promovida

pela organizacgéao.
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Figura 4 - Satisfacdo com relacdo as acdes de integracéo entre os colaboradores,
realizadas pela organizacéo.

5% 4%

Plenemente
Satisfeito

Satisfeito

34%

Pouco
Satisfeito

Insatisfeito

57%

Fonte: BRUM (2014).

De acordo com a figura 5, as a¢des realizadas no processo de integracao
pela organizacdo quanto aos colegas de trabalho ndo séo satisfatérias para esses
servidores atingindo 57% de pouco satisfeito, visto que esse processo para outros
34% ficaram satisfeitos. Embora seja uma obrigacdo do RH promover essas acoes,
0 atual dado e o anterior corroboram para uma afirmacgéo de que a forma informal foi

melhor do que formal posta por ela.

5. CONSIDERACOES FINAIS
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Por meio da analise dos dados secundarios e referéncias bibliogréficas,
conforme o objetivo geral desse trabalho verificou-se a importancia do programa de

integracdo no setor publico, através dos dados exibidos sobre o assunto.

A imersdo dos novos servidores publicos e o primeiro contato com
instituicdo, geralmente € sem uma orientacdo inicial sobre as atividades que os
norteiam. Neste contexto, vale salientar que tais acdes realizadas no processo de

integracdo devem ser positivas para o desempenho e ambientacéo profissional.

Dessa maneira notou-se que o0s resultados obtidos dessa pesquisa,
apontaram a dificuldade do programa de integracdo dos dois O6rgdos publicos
analisados, e que também ndo conseguem transmitir as informacdes pertinentes

sobre a instituicdo e 0s seus aspectos culturais organizacionais.

Embora o programa de integracéo tende a ser de forma formal, observou-
se uma positividade quando acontece de forma informal promovida muita das vezes

pelos proprios colegas de trabalho.

Por outro lado, os resultados dos dados analisados evidenciam que
quando este programa de integracdo € bem desenvolvido por alguém através de
T&D (Treinamento e Desenvolvimento) geram impactos positivos do servidor publico
tais como: satisfacdo no ambiente de trabalho, desempenho individual e coletivo,

produtividade, responsabilidade e direcionamento na carreira.

Porém quando esse programa de integracdo ndo acontece ou acontece
de qualquer maneira, os impactos negativos do servidor geram impasses que
corroboram para o descontentamento, baixa produtividade, ma alocacédo de cargo,

ruidos de comunicacao e até mesmo insatisfacéo.

Em suma, torna-se importante no servico publico o programa de
integracdo fazer parte da cultura organizacional, pois assim, agregara de forma
obstante quando desenvolvido, de modo inicial e perpétuo, sendo um fator

contribuinte para todas as partes envolvidas.
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