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RESUMO

O presente artigo é resultado de uma pesquisa de iniciacdo cientifica que buscou levantar e
analisar os fatores e critérios que levaram os estudantes a participarem e serem aprovados no
processo seletivo em 2013 e em 2014, da Empresa Junior ADECON, bem como, teve como
intuito descrever e analisar o processo de socializagdo dos novos entrantes, de 2013 e 2014. A
socializacdo define-se pela maneira em que a organizacdo integra seus novos membros a
cultura organizacional, para que estes possam se comportar, pensar e agir de maneira alinhada
as expectativas da organizacdo (CHIAVENATO, 2010). Apés o processo seletivo, aprovacao
dos candidatos e formalizacdo da admissdo destes na Empresa Junior de Consultoria
ADECON, inicia-se 0 processo denominado trainee que € o periodo em que 0S nNOVOS
entrantes passam por treinamentos e capacitacdes que tem duracdo de 15 semanas ao todo.
Essa pesquisa é qualitativa de carater exploratério e descritivo, realizada por meio de
levantamento documental, entrevista semi-estruturada, aplicacdo de questionario estruturado
junto a membros egressos e atuais da organizacao e, observacdo ndo participante no processo
seletivo e de socializagdo e, 2014. Restou evidente que a referida empresa junior, por meio
das suas praticas de socializacdo e ao se utilizar de ambientes formais e informais, tanto em
eventos internos como externos da organizacdo, conseguiu unir o aprendizado, o
comprometimento e a transmissdo da cultura organizacional.
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1 CULTURA E SOCIALIZACAO ORGANIZACIONAL

A socializagdo define-se pela maneira em que a organizagédo integra seus novos membros a
cultura organizacional, para que estes possam se comportar, pensar e agir de maneira alinhada
as expectativas da organizacdo (CHIAVENATO, 2010).

Cultura organizacional ou corporativa, segundo Chiavenato (2010), é estabelecida por
normas, valores, atitudes e expectativas, formando-se habitos e crencas, que s&o
compartilhados por todos os membros de uma organizagdo e ¢ ela que faz as organizagoes se
diferenciarem. E esta a esséncia de pensar e agir de seus membros, que serdo refletidos para
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seus clientes, funcionérios e negdcios, fazendo com que a cultura e a realidade da organizacéo
sejam percebidas e refletidas por todos os seus stakeholders.

Schein (2009) salienta que a cultura organizacional pode ser classificada em niveis, isto é, 0
grau em que o fendmeno é visto pelo observador, e que entre esses niveis, existem crengas,
valores, normas e regras de comportamento que 0s membros retratam a si e transmitem aos
outros. Assim, o autor classifica trés niveis que englobam os componentes da cultura:
artefatos, valores expostos e suposicdes basicas. Os artefatos sdo as estruturas e 0S processos
organizacionais, € o nivel mais superficial e perceptivel. O segundo nivel sdo as estratégias,
metas e filosofias da organizacdo, isto €, referente aos valores expostos para as pessoas, que
sdo compartilnados e movem as pessoas a agirem de acordo com eles, sdo a razdo de seus
comportamentos, o qual é um nivel mais dificil de ser observado diretamente. Por fim, as
crencas e valores constituem o terceiro nivel, baseado nas crengas, percepgdes, pensamentos e
sentimentos, sendo o nivel mais intimo e profundo de uma cultura organizacional.

Para Robbins (2005), a cultura se inicia nas organizacdes através de seus fundadores, uma vez
que eles ja tém o ideal de como querem que sua organizacdo seja, e é transmitida e mantida
com a contratacdo dos funcionarios que possuem o mesmo ideal que os fundadores; com a
integracdo e socializacdo dos novos funcionarios e, pelo comportamento dos fundadores que
ratificam a internalizagdo dos valores e costumes. Assim, para manter uma cultura forte
dentro da organizagdo, o autor destaca que existem, entre outros, praticas que reforcam a
manutengdo da mesma, desde o processo seletivo, na socializagdo dos novos entrantes, como
no estilo de atuacgéo dos gestores.

A socializacdo, para Berger e Luckmann (1983), pode ser dividida em primaria e secundaria,
pois o individuo ndo nasce membro de uma sociedade, mas sim, com a disposi¢éo se tornar
membro dela. O processo de socializacdo primaria se inicia com o individuo na sua infancia, o
qual absorve uma perspectiva do mundo social através de seus responsaveis. J4, a socializacdo
secundaria ocorre quando o individuo, ao participar de outras instituicdes, adquiri novas
informagdes e conhecimentos que possibilitem a integracdo e permanéncia dos mesmos.

A importéncia da socializacdo organizacional é ressaltada por Robbins (2005), na medida em
que, apés o processo de contratagdo, os funcionarios ainda ndo estdo adaptados a cultura
organizacional, sendo necessario que os mesmos se familiarizarem a esta nova cultura. Para o
autor, a socializacdo pode ser um processo de quatro etapas: pré-chegada, encontro,
metamorfose e resultados. A primeira é o aprendizado que o individuo tem antes de ingressar
na empresa; depois é quando o funcionario j& estd admitido e vé o que a organizacdo é de
fato; na sequéncia pode haver a metamorfose que é o processo em que as mudangas realmente
acontecem; e por fim, os resultados que a fase da metamorfose gerou, sejam eles positivos ou
negativos, isto é, o impacto sobre o desempenho e motivacdo do funcionério esta totalmente
ligado as etapas anteriores.

Desse modo, 0 processo se torna completo quando a metamorfose conclui-se € 0 novo
membro se sente confortavel com a organizacdo em que esta. Quando este processo é
positivo, consequentemente o impacto é positivo sobre a produtividade, garante retencéo e
aumenta o comprometimento que o funcionario tera com a organizagdo (ROBBINS 2005).
Para desenvolvimento desse processo, Van Maanen (1978, apud FLEURY, 2012, p. 45)
enumera sete estratégias para o processo de socializacdo organizacional, podendo ser: formal
e informal: relacionado ao grau de segregacdo e especificacdo do papel dos ingressantes;
individuais e coletivas: quando o ingressante recebe acompanhamento individualizado voltado
para os valores, levando a mudancas pessoais ou voltada para as regras coletivas do ambiente
em que ele se encontra; sequenciais ou ndo seqlenciais: sendo a primeira uma série de
processos discretos e identificaveis, que o ingressante deve passar até ocupar uma posi¢éo ou
exercer um papel na organizacao, ou ele pode passar por um processo de estagios transitorios,
ndo passando por todos os cargos verticalmente; fixas ou variaveis: processo pelo qual o
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ingressante sabe exatamente seu tempo de transicdo de uma fase para outra, sendo a estratégia
variavel, quando os ingressantes ndo sdo notificados sobre o seu periodo de transicdo;
competicdo ou concurso: pela maneira em que o0s ingressantes sdo segmentados por
habilidades, ambicGes ou antecedentes, tracando diferencas entre superiores e subordinados,
enquanto a de concurso evitam esta acentuada distin¢do, fazendo com que o0s canais de
socializagdo sejam abertos e dependam das habilidades observadas e dos interesses declarados
por todos; séries ou isoladas: quando os ja participantes da organizagdo preparam 0S NOVOS
ingressantes, em relacdo a cultura e para assumirem cargos, 0 que garante que a organizacdo
ndo mudara durante um longo periodo de tempo, e sendo a estratégia isolada, o ingressante
ndo possuir um exemplo das suas atividades e é deixado por conta prdpria para reunido de
informacdes e atividades; e, investidura ou despojamento: quando o socializacdo ratifica e
deixa visivel as caracteristicas ja empossadas, enquanto no despojamento, destroem ou
despojam as caracteristicas dos mesmos.

Vale ressaltar que a maneira como os funcionarios serdo socializados dependera tanto do
resultado obtido no processo de selecdo, na adequacao entre os valores dos recém chegados
com os da organizacdo, bem como, da preferéncia dos dirigentes quanto aos metodos de
socializacdo (ROBBINS, 2005). Assim, caso ocorram falhas na execugdo do processo de
socializagdo, a organizacdo poderad ter como conseqliéncia a rejeicdo, que podera levar o
funcionario a ser demitido da organizacdo ou a voltar contra os objetivos da empresa
(MARTINEZ, 2009).

2 EMPRESAS JUNIORES E A ADECON

Segundo a Brasil Junior ou Confederacdo Brasileira de Empresas Juniores (BRASIL, 2012),
uma empresa junior é formada pelo conjunto de alunos matriculados em cursos de graduacao
em instituicdes de ensino superior, publicas ou privadas, com a finalidade de realizar projetos
e servicos a fim de causar um impacto e desenvolver o local onde estas se encontram, com o
intuito de desenvolver seus membros, para que se tornem profissionais mais capacitados e
comprometidos com este mesmo objetivo, além de serem estimulados constantemente a ideias
e acOes empreendedoras. Por meio da vivéncia empresarial, estes alunos tém a oportunidade
de realizar tarefas em micro e pequenas empresas e ou no terceiro setor, colocando em préatica
a teoria das areas de atuacdo que os cursos de graduacdo as quais a empresa junior é
vinculada, com suporte e assisténcia dos professores dos devidos cursos participantes.

A Brasil Junior é o érgdo nacional do Movimento Empresa Junior (MEJ), que visa dar suporte
e potencializar as empresas juniores no Brasil, a fim de gerar mais resultados e mais
significado para a rede. O MEJ aspira ser reconhecido por diversos setores da sociedade,
devido a sua contribuicdo para o desenvolvimento do pais, através do apoio e fomento de
profissionais diferenciados (BRASIL, 2012).

A Empresa Janior de Consultoria - ADECON surgiu em 1992 com uma aluna de
Administracdo que trouxe esta iniciativa da Fundacdo Getulio Vargas de S&o Paulo, se
tornando a 1° Empresa Junior na Universidade Estadual de Maringa. De inicio, a empresa era
voltada apenas ao curso de Administracdo, mas logo se expandiu para os cursos de Ciéncias
Contabeis e Ciéncias Econdmicas. Ela tem o objetivo de complementar a formagdo dos
alunos, onde uni a teoria aprendida em sala de aula com a pratica em empresas de segundo e
terceiro setor. Seu core business sdo as consultorias, voltadas para a administracdo estratégica,
andlise e estratégias de marketing, gerenciamento financeiro, gestdo de pessoas, planejamento
e controle de producéo e plano de negocios. Mediante isso, seus membros se dividem nas
areas de comunicacdo, financeiro, negocios, projetos, gestdo de pessoas e presidéncia
(ADECON, 2014).

49



Caderno de Administracdo - v. 22, n. 2 (2014)

Além das consultorias, a ADECON ¢ responsavel por diversos treinamentos, focados no
desenvolvimento do publico universitario em geral, eventos e cerimdnias, com foco tanto nos
universitario como no setor corporativo. O mais relevante e conhecido trabalho da empresa
junior é o Prémio Top Of Mind, o qual acontece a cada dois anos e tem como propdsito
identificar e parabenizar as empresas mais lembradas e consumidas pela populacéo da cidade,
nos mais diversos segmentos, bem como deixar em evidéncia as empresas responsaveis pelas
acOes de marketing mais efetivas. Assim, o Top Of Mind se torna a maior pesquisa de opinido
publica de Maringa e se tornou referéncia como indicador para as estratégias de comunicagdo
e marketing das empresas, por considerar que as empresas mais lembradas sdo as
responsaveis pelo desenvolvimento da cidade (ADECON, 2014).

A ADECON tem com a missdo “ser uma Empresa Junior que proporciona diferencial na
formac&o profissional por meio da gestdo interna aliada a prestacdo de consultorias em gestdo
estratégica” (ADECON, 2014). Nos ultimos tempos, a Empresa Junior foi reconhecida pelo
elevado grau de satisfacdo de clientes e por realizarem projetos eficazes, fazendo com que
recebessem varios prémios como Melhor Empresa Janior do Brasil, Melhor do Brasil nas
categorias financeiro e projetos, Prémio Cultura Empreendedora, entre outros.

3 MATERIAIS E METODOS

A pesquisa realizada é de carater exploratorio e descritivo, tendo sido realizada por meio de
pesquisa documental sobre a referida empresa junior e seus processos de selecdo e
socializagdo; pelas observacGes ndo participantes durante os processos de selecdo e de
socializacdo de 2014; entrevista com a vice-presidente de relacionamentos externos; e,
aplicagdo de questionario estruturado junto a membros egressos e atuais para melhor
compreender 0s processos de socializacdo organizacional. Assim, a populagéo eleita para a
coleta de dados envolveu 39 pessoas, ou seja, uma entrevista e 38 membros entre egressos e
atuais.

Foram enviados 38 questionarios para trés grupos distintos de membros da ADECON com o
intuito de investigar a percepcdo dos mesmos sobre as préaticas de socializagdo. O primeiro
grupo foi formado por seis membros que ingressaram na organizacdo em 2013 e que se
desligaram no mesmo ano, sendo trés por iniciativa da empresa janior e trés por motivos
pessoais. O segundo grupo foi composto pelos 15 ingressantes de 2013 que continuaram
atuando na gestdo de 2014, sendo que apenas seis membros retornaram o questionario
respondido. O terceiro grupo foi formado pelos novos entrantes de 2014, em um total de 17
membros, com 14 respondentes. Desse modo, a amostra ficou constituida em 26 respondentes
e uma entrevista.

A elaboracdo dos questionarios teve como foco principal a avaliagdo das préaticas de
socializagdo organizacional. As perguntas em geral, foram direcionadas aos grupos com o
objetivo de entender a percepcao deles em relagdo ao processo seletivo que participaram, bem
como, sobre as areas que atuaram na organizacgdo, avaliacdo dos treinamentos e capacitagdes,
identificacdo dos valores e a cultura vivenciada na empresa junior pesquisada.

Além das questdes anteriores, para cada grupo de respondentes houve perguntas especificas,
quais sejam: ao primeiro grupo, procurou-se saber a razao do desligamento da organizagao; ao
segundo grupo, o porqué decidiram continuar, o que pretendiam ainda desenvolver e qual o
plano de carreira deles; ao terceiro grupo, como esta ocorrendo o processo de socializagdo e
integracdo, se as expectativas que possuiam da organizacdo estdo sendo alcancadas e se
possuem algum feedback ao processo seletivo de inser¢édo aos novos membros.
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Os questionarios foram aplicados virtualmente por meio do aplicativo Podio, com a
autorizacdo e apoio da ADECON e com a opgdo de aplicagdo presencial para quem se
interessasse.

Além da aplicacdo dos questionarios, a empresa junior proporcionou todo suporte & pesquisa.
Foi realizada uma entrevista via Skype com a vice-presidente de Relacionamentos Externos,
Paula Heiderich. A entrevista foi focada para obtencdo do conhecimento organizacional da
ADECON, sua historia, cultura, missdo, visdo, valores, funcionamento do processo seletivo e
sobre socializa¢do dos novos membros que ingressarem na organizagao em 2013 e 2014.
Antes do processo seletivo de 2014, tambem foram acompanhados as formas de divulgagéo
que a ADECON realizou. Elas aconteceram através de midias online e divulgacdo em salas de
aula com foco no seu publico alvo, isto é, os graduandos dos cursos de Administragdo,
Ciéncias Contébeis e Ciéncias Econdmicas.

As pesquisadoras fizeram observagdes ndo participantes na segunda e terceira etapa do
processo seletivo de 2014. A segunda etapa refere-se as dindmicas de grupos, que ocorrem em
um final de semana durante um dia inteiro, e tanto pela manha como no periodo da tarde, os
candidatos foram divididos em grupos de trés a quatro integrantes. Esta etapa buscou
identificar as competéncias e habilidades individuais, bem como, o comportamento e 0s
resultados durante as atividades em equipe. A terceira etapa consta da realizacdo de
entrevistas individuais € voltada para os candidatos que foram aprovados na etapa anterior. As
entrevistas foram conduzidas pelos diretores da ADECON, com a finalidade de investigar
comportamentos e conhecimentos ndo observaveis nas etapas anteriores, como também, a
oportunidade de sanar duvidas especificas.

4 ANALISE DOS DADOS
4.1 O PROCESSO SELETIVO DA ADECON EM 2013 E 2014

A vice-presidente de Relacionamentos Externos, Paula Heiderich salientou em entrevista, que
0 processo seletivo da ADECON de 2013 e 2014 foi realizado em parceria com a Empresa
Janior Integracdo de Psicologia, e que este foi baseado em trés fases, ou seja: a prova escrita,
que se propde a verificar o conhecimento geral e motivacdo do candidato; as dindmicas de
grupo que, segundo a entrevistada, € parte mais importante do processo, uma vez que
possibilita identificar e avaliar o que é necessario em cada candidato, em termos técnicos, de
trabalhno em equipe e comportamental; e as entrevistas que para a vice-presidente é o
momento em que “se obtém grande conhecimento dos candidatos e se ‘busca o brilho nos
olhos’ de cada um deles para participar da empresa”. Segundo Paula, a cultura organizacional
na Empresa Junior se inicia com a escolha dos membros alinhados com a organizagao. Para
ela, os membros escolhidos tém que ter muita vontade de querer participar, pois todo o
trabalho é voluntéario. A entrevistada também ressalta que para o planejamento do processo
seletivo, a diretoria analisa qual o foco que se espera das pessoas para o0 ano e escolhem trés
competéncias para a busca dos candidatos, as quais em 2014 foram flexibilidade,
profissionalismo e trabalho em equipe.

Quanto a coleta dos dados por meio dos questionarios, percebeu-se que os membros de 2013,
tanto os que foram desligados, quantos os que ainda permanecem na organizagdo, em um total
de 12 respondentes, afirmaram que o processo seletivo fora muito dinamico. Notaram que a
organizagéo priorizava o trabalho em grupo, pelo fato de fornecerem muitas atividades deste
cunho durante todo o processo, assim, identificaram esta caracteristica da organizacao logo na
fase seletiva, o que se reafirmou depois que adentraram na organizagdo. Além disto, eles
acharam tudo muito profissional e completo, passando o sentimento de quao importante era o
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processo. Destacaram o fato dos avaliadores analisarem muitos aspectos dos candidatos desde
pontos fortes e de melhoria, se possuiam os valores da organizagdo ou se possuiam algum
conhecimento técnico. Este processo fez com que os candidatos obtivessem
autoconhecimento e se auto-avaliassem também, ja que para muitos, foi o primeiro contato
com um processo seletivo.

Diante das respostas dos ingressantes de 2014, todos elogiaram o processo afirmando que foi
completo dinamico e intenso, fazendo com que os candidatos refletissem muito sobre o
proposito e identificacdo dos seus pontos fortes e fracos. Tal percepgdo é apresentada pela
respondente R5 quando menciona “ndo achei que um processo seletivo da forma que foi o da
ADECON pudesse fazer com que fosse (sic) mais um passo para 0 meu crescimento pessoal”.
Além caracteristicas de completude, dinamicidade e intensidade, o processo foi apontado
como muito bem estruturado e organizado, considerando as respostas posteriores nas quais 0s
membros informaram que a ADECON atua com organizagdo e profissionalismo que séo
vistos no seu dia-a-dia, e que tem trazido resultados, conforme o respondente R2 que afirmou
“Acredito que por meio das trés etapas, a ADECON conseguiu selecionar os candidatos que
estavam mais bem alinhados a cultura da empresa”.

4.2 O PROCESSO DE SOCIALIZACAO NA ADECON EM 2013 E 2014

ApoOs o processo seletivo, aprovagdo dos candidatos e formalizacdo da admissdo destes na
Empresa Junior de Consultoria ADECON, inicia-se 0 processo denominado trainee que € 0
periodo em que 0s novos entrantes passam por treinamentos e capacitacdes. Este periodo é
dividido em duas fases, sendo a primeira de dez semanas, em que ha a transmissdo de
informacdes sobre a ADECON, e também a realizacdo de novas dindmicas, apresentacdes e
momentos informais de integracdo, tudo destinado a demonstrar a cultura da empresa aos
novos membros, para que eles se familiarizem. A segunda fase € composta de cinco semanas,
em que 0s novos entrantes sdo alocados nas areas de possivel atuacdo onde comegcam 0s
treinamentos especificos em cada uma delas.

A partir dos dados coletados, foi possivel verificar que as capacitacdes e treinamentos que
todos os membros receberam nas primeiras dez semanas, foram muito semelhantes em 2013 e
2014. De acordo com os respondentes o processo de trainee tem importéancia significativa e,
segundo eles, é totalmente relevante para entenderem mais a organizacao e se integrarem com
0s membros. Contudo, apesar da importancia percebida por todos, alguns respondentes
ressaltaram que o fluxo de informacfes nesta fase € cansativo e mono6tono, como o
respondente R6, ingressante em 2014, que salientou que “durante o periodo trainee tivemos
muitos workshops e aulas de como funciona tudo dentro da empresa. O primeiro més é bem
cansativo, pois ficamos a tarde inteira sentados e ouvindo, porém nao vejo outra maneira de
passar todo o contelddo, e acho essencial que todos tenham esse preparo antes de realizar
qualquer tipo de trabalho dentro da empresa”. Outro ponto salientado por alguns respondentes
de 2013 e 2014, ¢é que algumas capacitacdes se tornam repetitivas pelo fato de haverem
pessoas que ja conhecem as informagdes, por terem mais tempo de graduacdo, do que outras
que acabaram de ingressar na universidade, haja vista que as vagas sao abertas para todos 0s
graduandos, independentemente, da série em que se encontra.

Com base nas estratégias do processo de socializacdo descritas por Van Maanen (1978, apud
FLEURY, 2012), e a partir dos dados coletados, foi possivel classificar as préaticas de
socializacdo adotadas pela ADECON como sendo um processo: formal, em que cada membro
possui uma descricdo de cargo e especificacOes de afazeres; coletivo, de forma que 0s
ingressantes sdo inseridos fortemente na cultura da organizacdo, por meio de palestras e
capacitacOes, a fim de que estejam mais alinhados a cultura organizacional da empresa janior;
sequencial, fazendo com que os membros sejam obrigados a passar por todas as etapas
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necessarias, para que subam na escala hierarquica, de forma organizada e com visdo do plano
de carreira; fixo em que todos 0os membros da organizacdo sabem exatamente quando cada
etapa de desenvolvimento durara e quando ocorrerdo as transi¢fes de papeis e cargos.

Além destas, a socializacdo na ADECON pode ser considerada em série, em que 0s membros
antigos sdo responsaveis pela capacitacdo especifica e geral dos novos integrantes, bem como,
repassar toda a cultura organizacional para eles, garantindo que a organizacdo nao mudara
drasticamente com o passar dos anos. Também, a socializacdo acontece por competi¢éo, pois
assim que os ingressantes estdo na organizacdo, estes sdo distribuidos e alinhados conforme
suas habilidades, ambicGes e antecedentes, a fim de estarem mais direcionados para a sua area
foco e, por fim, o processo pode ser enquadrado como de investidura, no qual os ingressantes
sdo ratificados quanto as suas habilidades e aptiddes e sdo alinhadas outras caracteristicas,
para que estas sejam mais direcionadas para 0 que a organizagao necessita.

Ao fazer uma relagdo entre o processo de socializagdo e a retencdo de membros, é possivel
inferir que a ADECON consegue gerenciar adequadamente tal processo frente aos seus
membros, uma vez que, de acordo com a vice-presidente de Relacionamentos Externos, a
retencdo é quase total, pois com base anos anteriores, dos 15 a 20 membros que ingressam no
ano, geralmente uma pessoa € desligada no periodo trainee por falha no processo seletivo. A
média de desligamento € de trés membros por ano devido a problemas com familia, ao fato de
ndo aceitarem feedbacks ou por serem descomprometidas com a organizagdo. Através da
pesquisa, foi percebido que um dos fatores principais que faz com que os membros se
desliguem ou, sejam desligados, ¢ o fato da ADECON ndo ser muito flexivel com seus
membros, como afirma a respondente R1 “acho que a ADECON precisa ser mais flexivel com
seus membros, ela é uma étima EJ, porém ndo é fécil de trabalhar 14, tem que ter um perfil
muito adequado ao que eles querem, poderiam ser mais abertos”.

5 CONCLUSOES

O processo de socializagdo da ADECON ocorre de acordo com as etapas citadas conforme
mencionado por Robbins (2005), que se inicia com a pré-chegada, pois a convivéncia com 0s
membros da organizacdo em sala de aula e a divulgagéo das atividades ao publico externo, faz
com que o académico que tenha interesse em fazer parte da organizacéo, j possui, mesmo
que superficialmente, um entendimento dos objetivos da ADECON e da forma de atuar na
mesma, 0 qual tem motivado muitos académicos a buscarem o ingresso na organizacao para o
desenvolvimento profissional e pessoal. O inicio da socializagdo com a pré-chegada que
ocorre concomitantemente com o processo de selecdo dos novos membros, possibilita que os
candidatos sejam 0s mais assertivos, e que tenham as expectativas, proposito e desejos em
comum com a da organizagao.

A etapa do encontro dos novos entrantes ocorre quando eles séo admitidos como trainee e a
organizacdo comeca a mostrar de fato o que ela é e espera dos mesmos, percebendo a
realidade da organizagdo. Depois do encontro, 0s novos entrantes iniciam a etapa da
metamorfose, que a partir dos treinamentos e capacitagfes que 0s trainees comegcam a
receber, a organizagdo vai moldando e construindo os comportamentos desejaveis a eles. Esta
etapa foi percebida a partir das repostas dos novos entrantes de 2014, os quais estdo em sua
maioria se identificando com os valores da ADECON, ao citaram o0s valores que ja
comecaram a ser internalizados neles. Este fator se torna prova que a metamorfose esta
ocorrendo diante dos membros.

Além da retencdo € visivel a produtividade dos membros em decorréncia do processo de
socializagdo. A média de produtividade da ADECON ¢ dividida de acordo com os membros
plenos e membros novos. Os membros plenos realizam por ano uma média de dois projetos, e
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0s novos, um projeto. O resultado da socializacdo diante da produtividade é que quando
possuem projetos, 0s grupos interagem entre si para a entrega dos mesmos.

Sobre o processo de socializagédo dos novos entrantes, grande parte dos ingressantes de 2014
elogiou muito essa fase inicial. Ressaltaram que foram muito bem acolhidos pelos membros
mais antigos, 0s quais foram muito abertos, receptiveis e dispostos a integrar com cada um. A
socializagdo aconteceu ndo somente nos treinamentos e capacitacbes que receberam no
processo trainee, mas também nos momentos fora do trabalho, onde realizavam festas e
encontros informais. Os novos entrantes relataram também que o processo de socializa¢ao foi
natural e facil, pois os membros veteranos faziam e fazem questdo de ter um bom
relacionamento para que a ADECON seja um lugar agradavel de estar.

Também se constatou, a partir dos dados coletados, que o processo de socializagdo em 2013 e
2014, bem como a percepcdo dos novos entrantes foram semelhantes, na medida em que,
desde o primeiro momento de ingresso na organizacao, eles ja percebiam a unido e o espirito
de familia, o que ajudou muito os novos membros a se sentirem mais confortaveis e
confiantes. Durante o periodo trainee houveram muitas dindmicas de autoconhecimento e
grupais, o que fez com que a socializacdo entre os membros fosse mais natural até mesmo
para aqueles que tinham mais dificuldade de se socializarem.

Restou evidente que a referida empresa junior, por meio das suas préaticas de socializagdo e ao
se utilizar de ambientes formais e informais, tanto em eventos internos como externos da
organizagéo, conseguiu unir o aprendizado, 0 comprometimento e a transmissdo da cultura
organizacional.
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