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RESUMO

O comprometimento organizacional é um dos tépicos mais investigados no dominio do
comportamento organizacional, e esta pesquisa investiga esse construto com o objetivo de
analisar a base dominante e o grau de comprometimento dos servidores de uma universidade
federal — pertencentes a trés grupos geracionais — com a organizagdo. No desenvolvimento
deste estudo, foi tomada como referéncia a literatura que aborda o comprometimento
organizacional (Medeiros, 2003; Medeiros, Enders, 1998; Medeiros, Albuquerque, Siqueira,
Marques, 2003; 2005; Bastos, 1993; 1994; 2000; Siqueira, 2001; Meyer, Allen, 1990; 1991;
Mowday, Porter, Steers, 1982) e as geracdes Baby Boomers, X e Y (Veloso, Dutra, Nakata,
2008; Veloso, Silva, Dutra, 2011; Smola, Sutton, 2002; Yu, Miller, 2005; Montana, Petit;
2008; Garcia-Lombardia, Stein, Pin, 2008; Kupperschmidt, 2000; 2006; Zemke, Raines,
Flipczak, 2000; Cennamo, Gardner, 2008; Crampton, Hodge, 2009; Arsenaut, 2004). Com
relacdo aos aspectos metodoldgicos, foi realizada pesquisa quantitativa, descritiva, de campo,
utilizando uma amostragem de 308 servidores dos trés grupos geracionais e aplicando um
questionario contendo dados sociodemograficos e ocupacionais dos respondentes e a EBACO
(Escala de Bases do Comprometimento Organizacional), desenvolvida e validada por
Medeiros (2003), com 28 questdes que avaliam as sete bases: afetiva, obrigacdo em
permanecer, obrigacdo pelo desempenho, afiliativa, falta de recompensas e oportunidades,
linha consistente de atividade e escassez de alternativas. Os resultados evidenciaram relagoes
semelhantes entre 0 comprometimento organizacional e 0s grupos geracionais nas sete bases,
sinalizando, neste caso, que ndo existe diferenca significativa na base e no grau de
comprometimento quando os servidores sdo divididos por geragdes.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional. Geragdo Baby Boomers. Geragdo X.
Geragdo Y.



ABSTRACT

Organizational commitment is one of the most investigated subjects regarding organizational
behavior, and this research investigates this construct with the objective of analyzing the
dominant base and the commitment level of the public employees of a federal university —
belonging to three generation groups — with the organization. During the development of this
study, the literature that talks about organizational commitment (Medeiros, 2003; Medeiros,
Enders, 1998; Medeiros, Albuquerque, Siqueira, Marques, 2003; 2005; Bastos, 1993; 1994;
2000; Siqueira, 2001; Meyer, Allen, 1990; 1991; Mowday, Porter, Steers, 1982) and Baby
Boomers, X and Y generations (Veloso, Dutra, Nakata, 2008; Veloso, Silva, Dutra, 2011;
Smola, Sutton, 2002; Yu, Miller, 2005; Montana, Petit; 2008; Garcia-Lombardia, Stein e Pin,
2008; Kupperschmidt, 2000; 2006; Zemke, Raines, Flipczak, 2000; Cennamo, Gardner, 2008;
Crampton, Hodge, 2009; Arsenaut, 2004) were taken as reference. Regarding the
methodological aspects, a descriptive quantitative field research was made, with a sample of
308 employees of the three generation groups, and using a questionnaire containing socio
demographic and occupational data of the answerers and the EBACO (Scale of
Organizational Commitment Bases), developed and validated by Medeiros (2003), containing
28 questions that asses seven bases: affective, obligation to remain, performance obligation,
affiliation, lack of reward and opportunities, consistent line of activity and lack of
alternatives. The results have shown the similar relationship between organizational
commitment and the generation groups on the seven bases, suggesting, in this case, there is no
significant difference in base and in commitment when the public employees are divided in
generations.

Keywords: Organizational Commitment. Baby Boomers Generation. X Generation.
Y Generation.
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1 INTRODUCAO

As organizacdes, assim como a sociedade, estdo se transformando, passando da era industrial
para a era do conhecimento, e direcionam sua atencdo para 0 Sseu maior ativo — o capital
humano. Percebe-se uma mudancga significativa, visto que as habilidades operacionais
valorizadas no primeiro momento da era industrial passam a ser substituidas por uma parte do
complexo ser humano que vem ganhando destaque. E um novo tempo. Um tempo em que as
relagbes se tornam mais complexas, as transformagdes cada vez mais rapidas, e proatividade
as mudangas cada vez mais demandada (CRAWFORD, 1994).

Inseridas nesse contexto, conforme destacam Borges et al. (2004), encontram-se a revolugédo
digital e a globalizacdo de mercados, destacando-se uma busca maior pela empregabilidade e
pelo desenvolvimento das competéncias da forca de trabalho das organizagbes e o
desenvolvimento de uma economia que se baseia no valor do conhecimento, da informacdo e

da inovagao.

Portanto, delineia-se um novo paradigma, com outros modelos organizacionais e, subjacente a
eles, hd o pressuposto de que o comprometimento da for¢a de trabalho é um requisito
fundamental para o sucesso dessas transformacdes, uma vez que a flexibilidade requer
responsabilidade individual e corresponsabilidade entre individuos e equipes. Pontua-se
também que o éxito das mudangas pretendidas depende, em grande parte, da forma como as
organizag6es lidam com o envolvimento do trabalhador mediante estratégias que assegurem o
compartilhamento de valores, de objetivos e de politicas que garantam trocas equanimes entre
as partes (BASTOS; BORGES-ANDRADE, 2002).

A necessidade de se repensar 0s pressupostos e modelos de gestdo das organizagbes €
sugerida por Albuquerque (2002), que descreve duas estratégias basicas de recursos humanos
que vém de diferentes filosofias de administracdo e se contrapdem — estratégia de controle e
estratégia de comprometimento das pessoas com 0s objetivos organizacionais. Na estratégia
de controle, 0os empregados séo vistos como nimeros, custos e fator de producdo, e devem ser
mandados e controlados. Por outro lado, na estratégia de comprometimento, as pessoas Sao

parceiras de trabalho, nas quais as empresas devem investir para conseguir melhores
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resultados, baseando-se, portanto, no pressuposto de que 0 comprometimento esta

intimamente relacionado com o aumento desempenho.

Ressalta-se, também, o consenso na literatura de que as empresas buscam o elemento humano
como diferencial para enfrentar a competitividade, visto que tecnologia, sistemas e processos
sdo facilmente equiparaveis (BASTOS, 1993; REGO, 2003).

Complementando essa abordagem, Rego (2003) vem afirmar que nos discursos sobre gestdo
organizacional o lugar-comum tem sido o nexo causal entre comprometimento dos individuos
e competitividade das organizagdes. Estas necessitam de pessoas dispostas a irem além do
prescrito, a adotarem comportamentos espontaneos em resposta a problemas inesperados, a
fornecerem sugestdes criativas e inovadoras para solucdo de problemas inéditos, a se
identificarem com a organizagcdo, numa demonstracdo de “amor a camisa”, atuando como

bons cidaddos organizacionais.

Para Dutra (2002), as mudangas em padrdes socioculturais, a velocidade das transformagdes
tecnoldgicas e do ambiente e as alteragcdes nas condicOes de vida tém afetado profundamente
0 conjunto de expectativas dos trabalhadores em sua relagdo com essas organizacfes e com
seu trabalho. Esses trabalhadores passaram a ser vitais para:

v’ produtividade e nivel de qualidade dos produtos e servicos;

v velocidade na internalizagdo de novas tecnologias;

v' otimizacdo da capacidade instalada;

v’ criacdo de oportunidades para aplicacdo das competéncias organizacionais;
v velocidade de resposta para o ambiente/mercado.

Nos tempos recentes, as pessoas tém sido atraidas por situagdes profissionais ou de trabalho
que lhes permitam maior autonomia e liberdade. Paradoxalmente, as empresas passam a
depender cada vez mais do grau de envolvimento e comprometimento das pessoas com seus
objetivos de negocios. Isso ndo vai se concretizar através de um discurso preparado sobre
objetivos sociais ou a importancia da empresa, nem tampouco pela cooptagdo por salérios e
beneficios e sim pelo atendimento das expectativas e necessidades desses profissionais
(DUTRA, 2002).
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Esse cenério, embora de forma tardia e heterogénea, vem se consolidando no Brasil, a partir
dos anos 1990, tanto no setor privado como no publico. No setor publico, especificamente,
observa-se o encolhimento do Estado, as tentativas de modernizagdo administrativa, incluindo
mudancas de gestao e de tecnologia e a adogéao de politicas poupadoras de méo de obra. Estas
ultimas se manifestam, por exemplo, na reducdo das contratacfes, na diversificagcdo de

vinculos empregaticios e na estagnacdo dos salarios (MATTOSO, 1995).

Como exemplo especifico do setor publico, cita-se a UFMG, onde foi realizada esta pesquisa,
que constatou, no inicio dos anos de 1990, a paralisacdo das contratacdes e também dos
processos seletivos por concurso, registrando-se um periodo de quatro anos sem a realizacdo
de concursos para admissdo de servidores técnico-administrativos nos 6rgdos publicos
federais e, no caso dessa universidade, desencadeou o fechamento do setor responsavel pela
realizacdo de concursos e posse de novos servidores do ano de 1991 até 1994, sendo o setor

reativado somente no ano seguinte.

No contexto delineado, seja no que tange ao setor publico, ou ao setor privado, em que pesem
suas caracteristicas distintas, surge um desafio comum: a convivéncia entre geracfes de
trabalhadores com valores, motivac6es, demandas e comportamentos diferenciados. Observa-

se que atualmente convivem nas organizacgdes até quatro geracoes de trabalhadores.

Conforme afirmam Garcia-Lombardia et al. (2008), vive-se num momento em que ha quatro
geragdes trabalhando e convivendo nas empresas, 0 que corresponde a um periodo de mais de
quarenta anos, e cada uma delas tem suas aspiracGes e estabelece um contrato psicoldgico
diferenciado com seu empregador, o que representa um desafio para 0s gestores e
profissionais de recursos humanos, tendo em vista que “diferentes geragdes que compartilham
0 espaco laboral partem de diferentes percep¢fes do mundo em geral e do trabalho em
particular” (GARCIA-LOMBARDIA et al., 2008, p. 1). Esse pensamento é sintetizado pelos
autores Crampton e Hodge (2009), quando afirmam que a forca de trabalho de hoje é mais

diversificada do que nunca e mais complexa de gerir.

Para melhor entendimento do que séo essas geracOes, recorre-se ao conceito elaborado por
Jeffries e Hunte (2003), segundo os quais geracdo representa um grupo de pessoas nascidas

em determinado periodo e que podem compartilhar experiéncias comuns no processo
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historico e social e, em um estagio similar de sua vida, predispdem-se a uma modalidade

comum de pensamento e experiéncia e a um modo comum de comportamento.

Embora as datas que marcam as geragdes variem um pouco para diferentes autores, sera
considerada para este estudo a divisdo geracional apresentada por Veloso, Dutra e Nakata
(2008) e Crampton e Hodge (2009), sendo a Geragdo Baby Boomers composta por pessoas
que nasceram entre 1946 e 1964. A Geracdo X refere-se as pessoas nascidas entre 1965 e
1977, e a Geragdo Y compreende os nascidos do ano de 1978 em diante. Acrescenta-se a
essas geracoes a denominada Geracdo Veteranos, composta pelas pessoas nascidas entre os
anos 1925 e 1945.

O cenério no qual foi realizada esta pesquisa, a UFMG néo ¢ diferente, pois constata-se nessa
Instituicdo a convivéncia diaria entre mais de 4000 profissionais pertencentes ao quadro de
servidores técnico-administrativos, cujas idades cobrem um periodo de aproximadamente 50
anos. Conforme dados fornecidos pelo Departamento de Administragdo de Pessoal (2012),
observa-se que entre todos os servidores do quadro permanente da Instituicdo o de maior idade
que se encontra em atividade ocupa o cargo de motorista, pertence a Classe C e nasceu em
dezembro de 1942; 0 mais jovem ocupa o cargo de assistente em administracéo, pertence a Classe
D e nasceu em dezembro de 1991. Percebe-se, portanto, a abrangéncia de uma faixa etéria de 49
anos. Com relacdo ao grupo que é objeto deste estudo, ou seja, 0s servidores da Classe E, a
diferenga € um pouco menor, tendo em vista que esses servidores somente sdo admitidos na
Universidade apds concluirem a graduacdo. Assim, registra-se que o servidor de maior idade
dessa classe nasceu em julho de 1943 e ocupa o cargo de assistente social; 0 mais jovem nasceu
em maio de 1988 e pertence ao cargo de técnico em assuntos educacionais.

No entanto, destaca-se que alguns desses servidores mais antigos ndo se aposentam quando
completam o tempo de servico e, quando completam 70 anos, sdo desligados da Instituicdo
compulsoriamente. Porém, em alguns casos, eles optam por retornar & Universidade na condi¢do
de trabalhadores voluntarios ou por meio de contratos temporarios, 0 que vem estender ainda mais

a faixa etéria dos trabalhadores que compartilnam o cotidiano no espaco laboral.

Assim, a gestdo da diversidade é uma realidade na Instituicdo, fazendo-se necessaria a
convivéncia diaria de quatro geracdes de trabalhadores, que englobam: os pertencentes as
geragdes Veteranos e Baby Boomers, que se preparam para a aposentadoria ou que ja possuem
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tempo de servico suficiente, mas ndo se interessam em aposentar-se; 0s servidores que se
encontram aproximadamente na metade de sua vida produtiva, que correspondem a Geracao
X, e, finalizando, os recém-admitidos, na sua maioria, pertencentes a Geracéo Y.

O quadro com o detalhamento numérico referente as geracbes e sua distribuicdo nas classes
ocupacionais na UFMG encontra-se no capitulo referente a metodologia.

1.1 Problematizacéo

Diante do contexto aqui delineado, a questdo norteadora deste trabalho é: como se caracteriza
0 comprometimento organizacional dos servidores técnico-administrativos dos grupos

geracionais da UFMG?

1.2 Objetivos

Com o intuito de responder ao questionamento desta investigacdo, define-se como objetivo
geral: analisar a base dominante e o grau de comprometimento com a organiza¢cdo dos

servidores dos diversos grupos geracionais.

Para cumprir o objetivo geral, os seguintes objetivos especificos foram definidos:

v"Identificar caracteristicas peculiares dos grupos geracionais que trabalham na Instituicao.

v ldentificar a base e 0 grau de comprometimento organizacional dos servidores da
instituicdo pesquisada, de acordo com a Escala de Bases de Comprometimento
Organizacional (EBACO) validada por Medeiros (2003).

v' Avaliar se ha inter-relacdo entre os dados sociodemograficos e ocupacionais dos
respondentes, tais como faixa etéaria, faixa salarial, tempo de trabalho na Instituicéo,

formacdo académica e 0 seu comprometimento.
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1.3 Justificativa

O comprometimento organizacional, esse construto multidimensional investigado nos estudos
do comportamento micro-organizacional desde a década de 1970, ganha interesse cientifico a
partir das evidéncias do impacto que a intensidade desse vinculo gera nos individuos, nas
organizagOes e na sociedade. Ressalta-se também que, tanto no cenario internacional, quanto
nacional, ele mantém-se entre os topicos mais intensamente investigados no dominio do
comportamento organizacional (BASTOS, 1993; RODRIGUES; BASTQOS, 2009).

Conforme afirmam Mowday, Porter e Steers (1982), esse interesse é ampliado pela
constatacdo de que as mudangas socioecondmicas, tecnoldgicas e culturais em andamento tém

enfraquecido a intensidade desse vinculo individuo-organizacéo.

Adiciona-se a isso a premissa da quase totalidade dos estudos sobre o comprometimento
organizacional de que um elevado nivel de comprometimento contribui para que as empresas
atinjam seus objetivos e, consequentemente, um melhor desempenho, levando, assim, as
organizacbes a adotarem politicas e praticas para conseguir um maior grau de

comprometimento de seus empregados (MEDEIROS, 2003).

Em concordancia com essa afirmagdo, Rowe e Bastos (2009) argumentam que O
comprometimento sempre esteve presente no contexto organizacional como requisito de bom
desempenho, relacBes interpessoais adequadas, eficiéncia e eficdcia individuais e
organizacionais, e isso vem contribuir para a compreensdo do vinculo dos trabalhadores com

as organizacdes e a influéncia desse vinculo no desempenho no trabalho.

Ha também de se destacar que os estudos sobre satisfacdo e motivacdo estdo diminuindo
devido a dificuldade na sua mensuracdo, ao passo que 0s estudos sobre comprometimento
aumentaram significativamente na década de 1980 e inicio da década de 1990, em fungéo de
que ele apresenta uma base mais sOlida, mais estavel, mais perene ou menos sujeita a
flutuacdo. Além disso, os resultados sobre comprometimento podem ser melhor percebidos na
organizagéo, podendo ser utilizados como instrumento gerencial para motivar trabalhadores e
destacando-se como melhor preditor de varios produtos humanos no contexto do trabalho
(BASTOS, 1994).
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Diante do cenario que se apresenta, percebe-se, portanto, uma oportunidade para a
pesquisadora da presente dissertacdo, no sentido de aprofundar seus conhecimentos relativos
ao comportamento humano nas organizagdes, auxiliando no trabalho que realiza ha vérios
anos na area de Recursos Humanos da instituicdo pesquisada, podendo ser considerado
também um estudo que vem contribuir para o debate, tendo em vista que a juncdo desses

temas torna-se um campo interessante num contexto peculiar que € o servigo publico federal.

Ainda nesse contexto, no caso especifico das universidades brasileiras que, segundo Moraes
et al.(1997), ainda se caracterizam pelo conservadorismo, demonstrando resisténcia a adocao
de medidas que incentivem a efetiva participacdo do seu pessoal técnico-administrativo nas
decisGes e uma maior autonomia no trabalho, surge a necessidade de adocdo de uma nova
postura organizacional diante das novas demandas apresentadas, que consiste em fortalecer o

comprometimento dos funcionarios em relacdo as suas metas e aos projetos de modernizagao.

Portanto, a realizagcdo deste estudo pode ser considerada significativa para a UFMG, pois,
levando-se em consideracdo o contexto da gestdo publica e, especificamente nas instituicdes
federais de ensino, Vale et al. (2011, p. 2) acrescentam que “como geradoras de conhecimento
cientifico e tecnolégico, devem se contextualizar dentro das novas relagdes de trabalho, em
gue o comprometimento organizacional se configura como um fator primordial de melhoria

no desempenho organizacional”.

Adiciona-se a isso a necessidade de se conhecer melhor o servidor publico, que constitui o
elemento humano em torno do qual se organizam as instituicbes estatais, fazendo-se
necessario conhecer seu perfil, nivel e natureza, a fim de contribuir para a melhoria nas

relag6es de trabalho e no desempenho das institui¢ces publicas (LEITE, 2004).

Os resultados a serem obtidos por esta pesquisa também poderdo servir como subsidio para a
instituicdo pesquisada, no desenvolvimento de ferramentas de aprimoramento das acOes de
gestdo e de reavaliacdo das préaticas administrativas e seu impacto no comprometimento dos
servidores, assim como subsidiar a formulagdo e implantacdo de novas politicas de recursos
humanos, tendo em vista que grande nimero de contratagBes recentes de servidores técnico-
administrativos para a instituicdo concentra-se principalmente nos concursados pertencentes

as Geragdes X e Y.
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1.4 Estrutura do Texto

Esta dissertacdo € composta de seis capitulos e esta disposta do seguinte modo: o primeiro
capitulo consta da Introducéo, ja apresentada, na qual se buscou abordar a relevancia do tema
e a questdo norteadora do trabalho, definir os objetivos e apontar os aspectos que justificam a
realizacdo da pesquisa. O segundo capitulo destaca o referencial teorico, cujos enfoques
foram o construto comprometimento e 0s grupos geracionais. O terceiro capitulo descreve a
metodologia utilizada, iniciando-se pela caracterizacdo da pesquisa, a populacdo e a amostra,
finalizando com a definicdo da estratégia de coleta, tratamento e anélise de dados. No quarto
capitulo, destaca-se a descricdo do ambiente de pesquisa, focalizando os fins e a missdo da
UFMG, apresentando um breve histérico da Instituicdo e os nimeros relativos a comunidade
universitaria e finaliza relatando os principais desafios que a Universidade enfrenta
atualmente. A apresentacdo e a andlise dos resultados compdem o quinto capitulo, que
abrange a caracterizacdo da amostra e analise do construto comprometimento organizacional.
Por fim, o sexto capitulo traz as conclusdes, as recomendacdes e as limitacbes do presente

estudo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A fundamentagdo tedrica que sustenta este trabalho esta dividida em duas partes: a primeira
aborda aspectos conceituais relativos a investigacdo do construto comprometimento
organizacional; a segunda refere-se a caracterizacdo das geracdes de trabalhadores que serdo
objeto deste estudo.

2.1 Comprometimento Organizacional

Na Gltima década do século XX, o comprometimento permaneceu na pauta dos pesquisadores
do comportamento organizacional, influenciados pela existéncia de lacunas que persistem,
apesar das intensas investigacdes e avancos da area, destacando-se a predominancia do estudo
do comprometimento organizacional (ROWE, 2008).

Conforme afirmam Dias e Maestro Filho (2008), o interesse significativo apresentado pelos
pesquisadores sobre esse tema baseia-se na evidéncia de que o comprometimento pode
influenciar atitudes e comportamentos considerados importantes do ponto de vista
organizacional, tais como: assiduidade; intencdo de abandonar a organizagdo, abandono
efetivo, pontualidade, atitudes em situagdo de mudanga, desempenho individual,
comportamento de cidadania e de negligéncia, e desempenho organizacional. Diante dessa
evidéncia, proliferaram as pesquisas visando conhecer as razdes pelas quais as pessoas
desenvolvem esse lago psicolégico que caracteriza a ligagdo do individuo com a organizagéo,
acreditando que a interpretacdo das consequentes e dos antecedentes do comprometimento sé

pode ser eficaz partindo da compreensédo de sua multidimensionalidade.

Para Bastos (1994, p. 73), o comprometimento “envolve alguma forma de lago psicolégico
entre pessoas e aspectos do seu ambiente de trabalho”. Essa é uma visdo também descrita
pelos pesquisadores canadenses Meyer e Allen (1991, p. 67) no trabalho sobre os trés
componentes de conceitualizagcdo do comprometimento organizacional, no qual eles afirmam
que o comum entre as abordagens é a visdo de que “comprometimento é um estado
psicologico que: (a) caracteriza a relacdo do empregado com a organizacdo, e (b) tem

implicacdes na decisdo de continuar ou deixar de ser membro da organizagdo”.
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Segundo Bandeira, Margues e Veiga (2000), o termo comprometimento foi definido de forma a
gerar diversas interpretagdes, consistindo em atitude ou orientacdo para a organizagéo, que une
a identidade da pessoa a empresa. Pode ser um fendmeno estrutural que ocorre como resultado
de transagdes entre 0s atores organizacionais, ou um estado em que o individuo se torna ligado a
organizacao por suas acdes e crengas, ou, ainda, a natureza do relacionamento de um membro
com o sistema como um todo. Salientam também que as propostas de pesquisa apresentam um
ponto em comum: partem do pressuposto de que o vinculo do individuo com a organizacdo
existe e é inevitavel e que essas propostas diferem somente na forma como esse vinculo se
desenvolve e se mantém no ambiente organizacional, e concluem que “o comprometimento
organizacional, em linhas gerais, pode ser entendido como forte vinculo do individuo com a

organizacao, o que o incita a dar algo de si, a saber: sua energia e lealdade” (p. 2).

Por outro lado, Gottlieb e Conkling (1995, apud Rowe e Bastos, 2010) pontuam que a
lealdade a organizacdo tornou-se um valor ndo usual, remanescente de um tempo mais
tranquilo e amistoso; e a nogdo de comprometimento do trabalhador passou a requerer
dedicacdo individual ao treinamento continuo, atualizacdo e troca de habilidades, e pericias

individuais.

Acrescenta-se também que os individuos questionam a racionalidade de envolver-se e
comprometer-se com as organizagdes, porque elas apelam para o envolvimento e
comprometimento desses atores organizacionais, mas em contrapartida sustentam suas
politicas de pessoal na volatilidade do trabalho (BORGES et al., 2004).

Presume-se que prevaleca ainda hoje o desafio explicitado por Medeiros e Enders (1998), que
pontuam como uma das grandes preocupagdes, tanto no meio académico quanto no
empresarial, como conseguir selecionar e manter no seu quadro funcional individuos
competentes, dedicados, engajados e principalmente envolvidos com os problemas da
organizacdo. Portanto, nos Ultimos anos, as organiza¢des tém despendido esforcos na busca e
retencdo de pessoas melhor qualificadas e que estejam dispostas a se comprometer com 0
trabalho e que apresentem melhor desempenho (MEDEIROS et al., 2003).
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2.1.1 Abordagens precursoras no estudo do comprometimento

O interesse mais agucado dos pesquisadores em compreender as ligagdes que o individuo
estabelece com a organizacao para a qual trabalha antecede a década de 1970; no entanto, ndo
existe um verdadeiro consenso com relacdo a defini¢do do construto comprometimento, tendo
em vista que podem ser identificadas abordagens distintas, que implicam conceitualizagéo e
propostas de mensuracdo diferenciadas.

Entre as principais vertentes conceituais do comprometimento organizacional, destacam-se as
relativas aos modelos unidimensionais e multidimensionais, tendo como ponto de partida as
disciplinas que foram as fontes tedricas de estudo desse construto e que formam as raizes de

sua elaboracéo.

Em estudo realizado pelo pesquisador Bastos (1993), da Universidade Federal da Bahia, sdo
relacionadas as principais abordagens conceituais e 0s principais autores que pesquisaram

esse construto desde os enfoques que originaram as investigagdes sobre esse tema.

No citado estudo, pode-se ter uma visdo cronoldgica que vai desde as abordagens
embrionarias sobre comprometimento que utilizaram como fontes tedricas as disciplinas
sociologia, teorias organizacionais e psicologia social, e que remontam a década de 1960, até
0s modelos tedricos mais atuais em que predominam nas pesquisas 0s enfoques instrumental
(ou calculativo), afetivo e normativo propostos pelos pesquisadores canadenses Meyer e Allen
(1991), que propdem “na tentativa de organizar a amplitude de abordagens desenvolvidas
desde 1960, reunir os conceitos elaborados e expandir o construto, com o0 objetivo de
aumentar a sua generalizagdo” (RODRIGUES; BASTOS, 2009, p.01).

Na presente pesquisa, optou-se por um modelo desenvolvido e validado por Medeiros (2003),
devidamente detalhado neste estudo que utiliza sete enfoques baseados no reexame de
modelos tedricos ja existentes, buscando estabelecer as dimensbes que fazem parte do

construto para o contexto cultural brasileiro.
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Os modelos com as abordagens conceituais sintetizados por Bastos (1993) sdo mostrados na Figura 1.

Disciplinas
(fontes tedricas)

Marcos
Importantes

Enfoque

Conceitos de
Comprometimento

Operacionalizagéo
Construto

Sociologia Teorias Organizacionais Psicologia Social
Wi)er Becke¢r (1960) Barnard Etzioni ' Azj'en & Lewin
(1938) (1961) Fishbein (1975)  (1974)
Kanter March & Buchanan
(1968) Simon (1974)
(1958)
Ritzer &
Trice
(1969)
v o v 4
Edwards Meyer & Weiner &  Salancick
(1979) Allen (1984) Vardi (1977)
) (1982)
Buraway
(1983)
4
v
Halaby Alluto Mowday,
(1986) Hrebeniak Steer & Porter
& Allonso (1982)
(1973) l
\ 4 v v
Autoridade no Side-beats
contexto de Instrumental Afetivo Normativo Comportamental
trabalho Calculativo
“Tendéncia de se “A forga relativa
engajar em linhas da identificagéo
consistentes de e envolvimento
“Inter.esse em atividades, devido com uma
continuar no aos custos organizagao “Totalidade de
emprego atual, por associados a agir particular.” pressdes
perceber a de forma normativas “Um estado de
Iegitirrllidalde da diferente.” Forte crenga e T —_—— ser em que as
relagao aceitagdo dos " acoes
autoridade- “Mecanismo objet(si"vos e pe;?;ndd\giio determinam
subordinagdo.” psicossocial que valores. para crengas que
envolve ‘side- Cgsrr:porr;tte . sustentam a
O papel da beats': trocas, Desejo de ment% Léimeos atividade e seu
subordinagéo investimentos que esforgar-se pela difities @ proprio
envolve cddigos limitam o raio de organizagao. intejresses da envolvimento.”
normativos sobre ac3o posterior.” oraanizacio.”
modos corretos de Forte desejo de g gao.
dominagdo. permanecer
como membro
da organizag&o.

Medidas do julgamento do
individuo acerca da
probabilidade de deixar a
organizagao por outro
emprego e sob que
condigoes

ESCALAS DE ATITUDES - normalmente
formato likert (itens positivos e negativos
sobre o contetdo tedrico mensurado). Uso
comum de analises fatoriais para validagéo

de construto.

Escala mais usada: OCQ

Tempo na organizagao.

Desempenho.

Comportamentos

extrapapéis

Figura 1- Sintese das principais abordagens conceituais e das respectivas fontes tedricas na investigagao
do comprometimento organizacional.
Fonte: Bastos (1993).
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No que concerne ao comprometimento afetivo, suas raizes encontram-se nos trabalhos de
Etzioni e, posteriormente, destacam-se os trabalhos de Mowday, Porter e Steers (1982) que
abordam a natureza atitudinal/afetiva desse vinculo do individuo com a organizacdo. Para
Medeiros (2003), esse foi o enfoque que dominou a literatura por mais tempo, a partir dos
trabalhos desenvolvidos pela equipe desses trés autores, que assumem esse componente do
comprometimento numa perspectiva atitudinal e afirmam que o comprometimento
organizacional pode ser caracterizado por, no minimo, trés fatores: “(a) uma forte crenca e a
aceitacdo dos objetivos e valores da organizacgdo; (b) estar disposto a exercer um esforco
considerdvel em beneficio da organizacdo, e (c) um forte desejo de se manter membro da
organizagdo” (MOWDAY; PORTER; STEERS, 1982, p. 27).

Os trabalhos desenvolvidos por esses pesquisadores tiveram inicio na década de 1970 e
resultaram na validagdo de um instrumento para medir o comprometimento em 1979,
estruturado a partir da definicdo estabelecida por eles, o Organizational Commitment
Questionaire (OCQ). Nessa perspectiva, o individuo permanece na organizagdo por se
identificar com seus objetivos e valores, expressando seu desejo de se esforcar e permanecer.

Ou seja, o individuo fica na organizacdo porque quer.

Quanto ao enfoque instrumental, suas raizes encontram-se nos estudos iniciados por Becker,
sendo operacionalizados posteriormente por Alluto, Hrebeniak e Alonso, que interpretam as
ideias de Becker e definem o comprometimento como um fendémeno estrutural que ocorre
como um resultado das transagdes individuo-organizacdo e das alteragfes nos beneficios
adquiridos e investimentos realizados pelo individuo em seu trabalho, ao longo do tempo.
Assim, a nocdo de linhas consistentes de atividades implica a escolha de uma dentre diversas
alternativas de curso de acdo por parte do individuo, sendo a escolhida a que melhor atende os
seus propositos. Nesse enfoque, 0 comprometimento é visto em fungdo das recompensas e
custos, 0 que caracteriza as side-beats (trocas laterais), ou seja, o individuo permanece na
organizacdo porque sente que deve, pois sua saida envolve perda de investimentos feitos por
ele, como por exemplo: fundo de penséo, aquisi¢do de habilidades, status etc.

Os dois enfoques apresentados anteriormente se encontram também presentes nos trabalhos
de Meyer e Allen (1991), que demarcam esses dois tipos de comprometimento e propdem

instrumentos especificos para mensuré-los.
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O enfoque socioldgico analisa o attachment (apego) a organizagdo, baseando-se na teoria de
autoridade de Weber e nos tedricos marxistas Edwards e Buraway. Nessa perspectiva, 0
vinculo do trabalhador no contexto do trabalho é analisado a partir de aspectos da autoridade,
controle e subordinagdo. Portanto, o trabalhador considera legitimo o regime de governo do

empregador e é seu dever continuar vinculado a organizacéo.

O enfoque normativo tem sua origem nas teorias de Etzioni, Azjen e Fishbein e, posteriormente, é
estudado por Weiner e Vardi. Nesse enfoque, segundo Bastos (1993), o construto comprometimento
é conceitualizado como um conjunto de pressdes normativas internalizadas pelo individuo para que

se comporte congruentemente com os objetivos e interesses da organizag&o.

Ressalta-se a énfase dada por Weiner (1982, apud Medeiros, 2003) de que o elemento central da
definicdo do comprometimento, em aceitar os valores e objetivos organizacionais, representa uma
forma de controle sobre as acbes das pessoas, o qual denomina de normativo-instrumental. Para o

autor, individuos comprometidos exibem certos comportamentos porque acreditam que € certo fazé-lo.

O enfoque comportamental é apresentado inicialmente por Lewin e, posteriormente, pelas
teorias de Salancick, para o qual os trabalhadores avaliam seu comprometimento para manter a
consisténcia entre seus comportamentos e atitudes, ou seja, as pessoas se tornam
comprometidas pelas implica¢fes de suas proprias acdes e dessa forma “o comprometimento
pode ser entendido como um circulo vicioso, onde o comportamento leva o trabalhador a
apresentar determinadas atitudes que, por sua vez gera comportamentos futuros, ocasionando a

criacdo de um lento, porém resistente, vinculo com a organizacdo” (MORAES et al., 1997, p.3).

Portanto, cabe ressaltar que, entre os varios enfoques apresentados, destacam-se aqueles que
segundo Bastos (1993) apresentam maior impacto quantitativo como pesquisa, a saber: os

relacionados aos comprometimentos afetivo e instrumental.

2.1.2 Comprometimento organizacional e sua multidimensionalidade

Os modelos multidimensionais do comprometimento organizacional comecaram a ser
considerados depois que alguns pesquisadores perceberam que os enfoques unidimensionais,
mais do que tipos de comprometimento, eram componentes presentes no vinculo psicoldgico
entre individuo e organizacdo (MEDEIROS, 2003).
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A pesquisa sobre esse tema vem utilizando modelos de multiplas bases para mensurar o
comprometimento organizacional, porém o que vem ocorrendo é que esses modelos ndo tém
encontrado um ajuste preciso as diferentes culturas em que sdo testados, além de diversos
trabalhos ndo se ajustarem aos modelos tedricos propostos. Nesse contexto de exploracdo da
dimensionalidade do comprometimento, os modelos de conceitualizagdo de mais de uma base
de comprometimento tém ganhado espaco, mas a pesquisa na area esta longe de chegar a um
consenso também nesse aspecto, tornando o comprometimento um conceito em construcao
(BASTOS et al., 2008).

Pode-se ressaltar que o interesse em estudar os multiplos comprometimentos em suas variadas
bases e focos tem aumentado, com base no pressuposto de que varios comprometimentos
preveem comportamentos melhor do que um comprometimento isoladamente. Essa
pressuposicdo tem forte justificativa, ao considerar que trabalhadores séo comprometidos com
mais de um foco, e em trabalhos distintos diferentes focos podem ter efeitos diferenciados nos
resultados do comportamento desses trabalhadores (COHEN, 2003).

O primeiro autor a estabelecer o comprometimento em componentes diferentes foi Kelman

(1958, apud Medeiros, 2003), distinguindo o vinculo psicolégico de um individuo com a

organizagdo em trés bases independentes:

a) Compliance (submissdo), ou envolvimento instrumental, motivado por recompensas
extrinsecas;

b) Identification (identificacéo), ou envolvimento baseado num desejo de afiliacéo;

c) Internalization (internalizacdo), ou envolvimento causado pela congruéncia entre o0s

valores individuais e organizacionais.

Em seu classico trabalho, em 1960, Goudner (apud Medeiros, 2003) também ja acreditava

que o comprometimento ndo era um construto unidimensional e identificou duas dimensGes

para esse construto:

a) Integracdo, que é o grau em que um individuo é ativo e se sente parte em varios niveis de
uma organizacdo em particular;

b) Introjecdo, que é o grau em que a propria imagem de um individuo inclui uma variedade de

caracteristicas e valores organizacionais aprovados.
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Em 1961, Etzioni (apud Mowday, Porter e Steers, 1982) sugeriu que o envolvimento do

empregado pode assumir trés formas:

Envolvimento moral, baseado na internalizacdo dos objetivos, valores e normas da
organizagdo. Sendo este envolvimento positivo e intenso em direcdo aos objetivos
organizacionais;

Envolvimento calculativo, baseado nas relagdes de troca que se desenvolvem entre 0 membro
e sua organizacdo. Este envolvimento é uma relacdo de menor intensidade e ocorre quando o
membro percebe equidade entre recompensas e contribuices;

Envolvimento alienativo, baseado na repressdo e na coercdo. Este envolvimento tem uma

orientacdo negativa e é encontrado em ambientes como prisdes.

Assim, os enfoques mais modernos de comprometimento passam a considerar esse construto

em diferentes enfoques, conforme exibido no Quadro 1.

QUADRO 1: Enfoques multidimensionais de comprometimento

AUTORES

DIMENSOES

Kelman (1958)

Compliance (ou instrumental, motivacdo por recompensas extrinsecas);
Identification (desejo de afiliagdo);
Internalization (sintonia entre valores individuais e organizacionais).

Gouldner
(1960)

Integracéo (desejo de afiliacdo);
Introjecdo (introjecdo de valores e caracteristicas organizacionais, similar ao enfoque normativo).

Etzioni (1961)

Moral (similar ao normativo);
Calculativo (instrumental);
Alienativo (baseado na coerc¢éo e repressdo, encontrado em prisges).

Kanter (1968)

Coesdo (fortalecimento do vinculo através de técnicas e ceriménias);

Continuagdo (demanda de sacrificios pessoais dificultando a busca de alternativas de trabalho);
Controle (normativo);

Obs.: dimens6es identificadas por Mowday, Porter e Steers (1982).

Meyer e Allen
(1991)

Afetivo (permanecem porque querem);
Instrumental (permanecem porque precisam);
Normativo (sentem-se obrigados a permanecer).

Thévenet (1992)

Adeséo (internalizacdo dos valores da organizagao);
Oportunidade (oferecimento de oportunidades de acordo com as expectativas).

Becker (1992)

Pelo desejo de associacéo;
Congruéncia com os valores individuais;
Para obtencdo de recompensas ou evitar punicdes.

Jaros et al.
(1993)

Vinculo psicoldgico afetivo através de sentimentos como lealdade, afei¢do, amizade, alegria, prazer;
Vinculo de continuagdo, pelos custos de sair da organizagao;
Vinculo moral, que seria um senso de dever, ou chamado, pelos objetivos, valores e missdo da organizagao.

Fonte: Medeiros (2003).

No entanto, Medeiros (2003) ressalta que, dentre os diversos modelos de conceitualizacdo de

mais de um componente, 0 modelo de maior aceitagdo pelos pesquisadores foi 0 modelo de
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trés componentes, estabelecido por Meyer e Allen (1991). Esse modelo é internacionalmente
aceito, tendo sido validado em varias culturas, e assim 0s autores descrevem esses

componentes:

Affective commitment, ou comprometimento afetivo. Comprometimento como um apego
emocional, como um envolvimento, onde ocorre identificacdo com a organizacao.
Continuance commitment, ou comprometimento instrumental. Comprometimento percebido
como custos associados a deixar a organizagao.

Normative commitment, ou comprometimento normativo. Comprometimento como uma

obrigacdo em permanecer na organizacao.

Portanto, segundo afirmam os autores, “Empregados com um forte comprometimento afetivo
permanecem porque eles querem, aqueles com forte comprometimento instrumental porque
eles precisam, e aqueles com forte comprometimento normativo porque eles sentem que
devem fazé-lo” (MEYER; ALLEN, 1990, p. 3).

Na conclusdo de outro trabalho que estabeleceu as bases tedricas do modelo de trés
componentes, Meyer e Allen (1991, p. 82) afirmam que “néo é claro que os trés componentes
estabelecidos aqui sdo 0s Unicos componentes relevantes do comprometimento ou que cada
um represente um constructo unitario”. Porém, mesmo abrindo a perspectiva de existirem
outros componentes, esses autores pontuam que o comprometimento organizacional possui
trés componentes/bases: afetiva, instrumental e normativa, e ndo apenas uma como foi
conceitualizado inicialmente por estudiosos como Becker, acerca do comprometimento

instrumental, e Mowday, Porter e Steers (1982), sobre o comprometimento afetivo.

Quanto a nomenclatura acerca do comprometimento, Meyer e Allen (1991) acreditam que é
mais apropriado considerar o comprometimento afetivo, instrumental e normativo como
componentes, ao invés de tipos de comprometimento, ja que este Ultimo sugere que os estados
psicolégicos que caracterizam as trés formas de comprometimento sdo mutuamente
exclusivos. Ao contrario, parece mais razoavel esperar que um empregado possa vivenciar

todas as trés formas de comprometimento em varios niveis.



A sintese do modelo de Meyer e Allen é demonstrada no Quadro 2.

QUADRO 2: Modelo de trés componentes de Meyer e Allen
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de obrigacéo ou dever moral de permanecer
na organizacao.

deve permanecer.

~ ESTADO
X RAZOES DA Z
COMPONENTES CARACTERIZACAO PERMANENCIA PSICOLO-
GICO
Afetivo Grau em que o individuo se sente O individuo sente que | Desejo
emocionalmente ligado, identificado e quer permanecer.
envolvido com a organizac&o.
Instrumental Grau em que o individuo se mantém ligado | O individuo sente que | Necessidade
a organizacgdo devido ao reconhecimento tem necessidade de
dos custos associados com a sua saida. Este | permanecer.
reconhecimento pode advir da auséncia de
alternativas de emprego ou do sentimento
de que os sacrificios pessoais gerados pela
saida serdo elevados.
Normativo Grau em que o individuo possui um sentido | O individuo sente que | Obrigacao

Fonte: Adaptado de Rego e Souto (2003, p. 6).

Ainda com relagdo as principais abordagens sobre o comprometimento organizacional,

Siqueira (2001) faz a seguinte pontuagéo:

O comprometimento afetivo — desejo de permanecer na organizagdo — seria
desencadeado por experiéncias anteriores de trabalho, especialmente aquelas que
satisfizeram as necessidades psicoldgicas do empregado, levando-0 a se sentir
confortavel dentro da organizacdo e competente em seu trabalho. Comprometimento
calculativo — a necessidade de permanecer na organizacdo — seria desenvolvido a
partir de dois fatores antecedentes: (a) a magnitude e/ou 0 nimero de investimentos
(side-beats) feitos pelo empregado na organizacdo; e (b) a falta de alternativas de
empregos no mercado. Por fim, o comprometimento normativo — a obrigacdo moral
de permanecer na organizacdo — seria um estado psicolégico desencadeado por
experiéncias prévias de socializagdo organizacional ocorrido apés a entrada do
empregado na organizacdo (SIQUEIRA, 2001, p. 5).

Para Siqueira (2001), a dimensdo afetiva ou compromisso afetivo com a organizagdo é

composta por varios sentimentos e emocdes que alguém poderia ter em relacdo a empresa em

que trabalha, tais como: orgulho, contentamento, entusiasmo, interesse e animo. Portanto, “o

comprometimento afetivo €, entre as bases de comprometimento, o Gnico composto por afeto

e ndo por fatores cognitivos como aqueles encontrados nos compromissos normativos e
calculativos” (FILENGA,; SIQUEIRA, 2006, p. 4).

Complementando a abordagem anterior, Oliveira et al. (1999) afirmam que o enfoque de

natureza afetiva ou atitudinal é a forma mais popular de definicdo do comprometimento
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organizacional e que “o comprometimento afetivo aumenta com a idade, o nivel e 0 escopo do

trabalho, e esté associado com maior contribuicdo do individuo a organizagdo” (p. 3).

Quanto ao comprometimento calculativo, segundo Siqueira (2001), seria suscitado pela
avaliacdo positiva dos resultados (posi¢cdo alcancada na organizagdo, acesso a certos
privilégios ocupacionais, beneficios oferecidos pelo sistema a empregados antigos, planos
especificos de aposentadoria), em consequéncia dos investimentos feitos pelo empregado e,
concomitantemente, pela possibilidade de perda percebida por ele, ou de ndo ter como repor
vantagens decorrentes dos investimentos, caso se desligasse da organizagdo. Acrescenta-se
que o aparecimento ou desenvolvimento dessa base de comprometimento pode ser atribuido a
um raciocinio econémico, podendo ser representado mentalmente por crengas, percepgdes ou

avaliacOes a respeito de uma relagdo social de troca.

Complementando esse ponto de vista, Medeiros e Enders (1998) afirmam que o
comprometimento instrumental do trabalhador com a organizacgdo ocorre quando ele trabalha
mais por necessidade e escassez de alternativas de emprego, do que porque quer e esta
disposto a se esforcar em prol da organizacao.

No que se refere ao vinculo normativo, os autores afirmam que ele se constitui num conjunto
de pensamentos de reconhecimento de obrigagdes e deveres morais para com a organizagéo,
0S quais sdo acompanhados ou revestidos de sentimento de culpa, incobmodo, apreensdo e
preocupacdo quando o empregado pensa ou planeja se retirar da organizagdo. Assim, sua
percepc¢do acerca de uma acgdo é resultado de pressdes normativas, geralmente da cultura da

empresa, que impde sua agdo e 0 seu comportamento na organizagao.

Quando utilizaram o instrumento de Meyer e Allen, os pesquisadores Medeiros e Enders
(1998) apontaram indicios da presenca de diversos componentes do comprometimento
organizacional ao afirmarem a importancia de se procurar novas dimensdes do
comprometimento em futuros estudos, por acreditarem que poderia existir uma nova
dimensdo latente no comprometimento, ligada a um componente de vinculo emocional entre o

individuo e sua organizagéo.

Eles apontam os rumos que a pesquisa sobre esse tema tem que tomar: a) realizagcdo de novos

estudos, buscando compreender a multidimensionalidade do construto comprometimento



33

organizacional; b) desenvolvimento de novos instrumentos e indicadores ajustados as varias
dimensdes do comprometimento organizacional; e c) validagdo dos instrumentos em

diferentes contextos culturais.

Mostrando outra visdo do modelo tridimensional, em trabalho apresentado no Encontro da
ANPAD de 2009, Rodrigues e Bastos (2009) tecem uma analise critica a esse modelo, ap6s o
mapeamento das principais questdes conceituais e empiricas do modelo citado, articulando
investigagdes e discussdes tedricas nacionais e internacionais sobre o comprometimento. A
partir dessa analise, tal estudo sugere que o modelo tridimensional seja revisado, e a base de
continuagéo seja retirada do conceito de comprometimento, tendo em vista que ela representa
também o significado de “permanéncia por necessidade”, sob o argumento de que constitui
um tipo de vinculo distinto do que se entende por comprometimento organizacional,
indicando que o individuo continua ou permanece na organizacdo por razdes alheias & sua
vontade, em geral ligadas ao calculo das perdas relacionadas a sua possivel saida. Portanto, a
sugestdo apresentada no estudo é a retirada da base de continuacdo e a avaliacdo da
possibilidade de se tratar 0 comprometimento como um construto unidimensional, tal como

sugeriram outros pesquisadores desse construto antes da proposta do modelo tridimensional.

Deve-se ressaltar também a importdncia das variaveis utilizadas nas pesquisas sobre

comprometimento que, conforme afirma Medeiros (2003), sdo divididas em trés categorias:

Antecedentes, que estudam caracteristicas pessoais e de trabalho, relagdes com o grupo e com
o lider, caracteristicas organizacionais e status da fung&o;

Correlatos, que estudam motivacdo, satisfagdo no trabalho, stress, envolvimento com o
trabalho;

Consequentes, que estudam performance no trabalho, alternativas de trabalho, intencdo em
procurar novo emprego, intencdo em deixar a organizagdo, pontualidade, turn-over e

absenteismo.

Para o autor, seria Util aprender mais sobre essas varidveis que permeiam a relacao individuo-
organizacdo e salienta que, no Brasil, varios sdo os artigos baseados em pesquisa de campo
que tratam da relacdo entre antecedentes e comprometimento organizacional. Ja quanto aos

consequentes, a pesquisa foi um pouco negligenciada no pais.
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Para desenvolvimento desta pesquisa, optou-se pela utilizacdo do modelo desenvolvido e
utilizado pela primeira vez por Medeiros em 2003, que apresenta uma expansdo do modelo
tridimensional de Meyer e Allen, conjugado com a percepcao de outros pesquisadores sobre o
tema e elaborado a partir de uma andlise exploratéria e confirmatéria das dimensdes do

comprometimento organizacional.

2.1.3 A Escala de Bases do Comprometimento Organizacional

Essa escala foi desenvolvida como forma de preencher a lacuna de identificacdo e mensuragéo
das bases do comprometimento organizacional, ampliando o numero de bases do
comprometimento a partir de estudos sobre a dimensionalidade das bases instrumental e
normativa propostas pelos pesquisadores Meyer e Allen (1991), com evidéncias de que essas
duas bases sdo integradas por fatores empirica e conceitualmente distintos (BASTOS;
SIQUEIRA; MEDEIROS; MENEZES, 2008), conforme especificado no Quadro 3.

QUADRO 3: Dimensdes da escala de comprometimento organizacional

MEYER E ALLEN (1991) MEDEIROS (2003)

AFETIVA
AFETIVA > Internalizag@o de valores e objetivos
organizacionais

NORMATIVA
Sentimento de obrigacdo em
permanecer na organizagao

NORMATIVA NORMATIVA

Sentimento de obrigagio pelo
desempenho

AFILIATIVA
Sentimento de fazer parte

INSTRUMENTAL
Sentimento de falta de recompensas e
oportunidades

INSTRUMENTAL
INSTRUMENTAL > Linha consistente de atividade

INSTRUMENTAL
Escassez de alternativas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora
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O questionario EBACO foi aplicado por Medeiros pela primeira vez em 2003, numa pesquisa
que teve como objetivo principal estabelecer um novo modelo diagndstico de
comprometimento organizacional dos individuos. Nesse estudo, o autor se prop0s a
“reexaminar 0s modelos tedricos de conceitualizacdo do comprometimento organizacional,
buscando estabelecer as dimensbes que fazem parte do construto para o contexto cultural
brasileiro” (MEDEIROS, 2003, p. 22).

A pesquisa abrangeu 252 organizagdes, sendo que em sua primeira fase o universo foi de
empresas varejistas localizadas em shopping centers da cidade de Natal, e na segunda fase,
hoteéis localizados nas cidades de Fortaleza, Recife e Natal. No total, foram visitadas 170
lojas, sendo entrevistados 305 vendedores, e 82 hotéis, nos quais foram entrevistados 269
empregados de recepcao.

A primeira fase foi exploratoria, tendo sido utilizados apenas instrumentos de mensuragdo do
comprometimento organizacional, sendo: a) O instrumento de Meyer, Allen e Smith,
composto de 18 indicadores, sendo seis para cada dimensdo conceitualizada pelos autores:
afetiva, normativa e instrumental; b) O instrumento de O’Reilly e Chatman, composto de 12
indicadores, sendo cinco indicadores de internalizacdo dos valores organizacionais, trés
indicadores de identificagcdo, que sdo baseados no desejo de afiliagdo com a organizacdo, e
quatro indicadores de submissdo, que sdo baseados na submissdo e em recompensas
intrinsecas; e ¢) Um conjunto de 30 indicadores afetivos, normativos, instrumentais e

afiliativos, construidos a partir da revisao tedrica desenvolvida pelo autor.

A segunda fase abrangeu uma pesquisa confirmatéria e utilizou trés conjuntos de
instrumentos de mensuracdo: 0 primeiro, composto de questbes de comprometimento
extraidas do estudo exploratério; o segundo, de questdes relativas as caracteristicas
organizacionais do hotel, e o terceiro conjunto avaliava o desempenho do hotel.

Em artigo apresentado por Medeiros et al. (2005), é apresentado o desenvolvimento da
EBACO, em que ha uma expansdo da pesquisa inicial e consta-se que para sua validagdo
foram reunidos 819 casos, compreendendo 266 recepcionistas de 82 hotéis e 553 empregados
de 12 organizagdes privadas, ndo governamentais e publicas. Nesse contingente, estavam
incluidos trabalhadores de diversas categorias ocupacionais, como: professores, bancarios,

vendedores do comércio varejista, servidores publicos municipais, industriarios, e outras.
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Para mensurar o comprometimento organizacional, a pesquisa utilizou 28 indicadores, sendo
24 retirados dos 60 indicadores testados na pesquisa exploratdria e quatro introduzidos na
segunda fase da pesquisa. Esses 28 indicadores foram projetados para mensurar sete bases do
comprometimento organizacional: afetiva; obrigacdo em permanecer; obrigacdo pelo
desempenho; afiliativa; falta de recompensas e oportunidades; linha consistente de atividade e

escassez de alternativas.

No Quadro 4 encontram-se descritas as sete bases do comprometimento organizacional
propostas por Medeiros (2003) e algumas de suas principais fundamentacées teoricas.

QUADRO 4: Bases do comprometimento e fundamentacao teérica da EBACO

BASES DO COMPROMETIMENTO FUNDAMENTACAO TEORICA DA BASE
ORGANIZACIONAL

Afetiva Comprometimento afetivo — Mowday, Porter e Steers
(1982); Congruéncia de valores — Kelman (1958);
Introjecdo — Gouldner (1960); Envolvimento moral —
Etzioni (apud Mowday, Porter e Steers, 1982); Adesdo —
Thévenet (apud S& e Lemoine, 1998).

Obrigacdo em permanecer Normativo — Meyer e Allen (1991).

Obrigacdo pelo desempenho PressGes normativas — Wiener (1982) e Jaros et al. (1993);
Controle — Kanter (apud Mowday, Porter e Steers, 1982).

Afiliativa Identificacdo — Kelman (1958);

Integracdo — Gouldner (1960);
Identificacdo — Becker (1992);

Coesédo — Kanter (apud Mowday, Porter
e Steers, 1982); Afiliativa — Medeiros e Enders (1999).

Falta de recompensas e oportunidades Envolvimento calculativo — Etzioni, Porter e Steers (1982);
Oportunidade — Thévene (apud Sa e Lemoine, 1998);
Recompensas — Becker (1992).

Linha consistente de atividade Trocas laterais — Becker (1960);
Hrebiniak e Alutto (1972).
Escassez de alternativas Continuacdo — Meyer e Allen (1991).

Fonte: BASTOS et al.(2008).

2.1.4 O estudo do comprometimento organizacional no Brasil

Até a década de 1990, poucos eram os trabalhos sobre o comprometimento organizacional no
Brasil sendo a discusséo dos resultados de pesquisa referenciados pela literatura estrangeira,

em especial, a norte-americana. Porém, a partir dessa época, as pesquisas sobre o tema tém
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evoluido, e diversos sdo os estudos que abordam a caracteristica multidimensional desse
construto, sendo consenso na literatura a existéncia dos seus multiplos focos e bases
(MEDEIROS et al., 2003).

Um marco a ser considerado foi a publicacdo na Revista de Administracdo de Empresas
(RAE) do artigo de autoria de Bastos em 1993, no qual foi apresentado um resumo das
principais abordagens conceituais e a fundamentacéo tedrica que as sustentam, no qual o autor
defende que os estudos sobre comprometimento organizacional sdo muito variados em fungao
dos diversos objetos que podem servir de alvo para o vinculo do trabalhador, tais como:
organizagéo, sindicato, carreira, valores e trabalho, todos se estabelecendo em um caminho

préprio de investigacdo, conforme explicitado na Figura 2.

Valores Organizagdo
Comprometimento
no Trabalho
Trabalho Carreira
Profisséo

Sindicato

Figura 2- Focos de comprometimento

Fonte: Morrow (1983 apud BASTOS et al., 1997, p. 107).

Posteriormente, Bastos (2000) ressalta que os mdltiplos focos de comprometimento sdo
entidades particulares que podem funcionar como alvo desse vinculo do trabalhador com: a
organizagéo, o sindicato, os valores, a profissao, o trabalho, o grupo de colegas, o conjunto de
tarefas que executa, 0s objetivos ou metas do trabalho, entre outros.

Aspectos fora do trabalho também sdo citados, por influenciarem esse vinculo do trabalhador,
a exemplo de sua familia, religido e partido politico. Esses focos podem ser harménicos ou
conflitivos, todos se constituindo em linhas de investigacdo proprias, embora partilhem

problemas comuns e exista a consciéncia da necessidade de integra-las.

Ressalta-se, no campo de estudo do comprometimento organizacional a importante

contribuicdo dos pesquisadores Medeiros, Albuquerque, Siqueira e Marques (2003), que
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publicaram o artigo intitulado “Comprometimento organizacional: o estado da arte da
pesquisa no Brasil”, no qual é analisada a agenda de pesquisa do comprometimento
estabelecida por diversos autores considerados classicos nesse campo de estudo, e também a

literatura brasileira sobre o assunto.

Em suas conclusdes, eles pontuam que a pesquisa sobre esse tema ainda ndo conseguiu relacionar
0 comprometimento das pessoas com o desempenho das organizagdes, e que futuros estudos
devem procurar comprovar que a relacdo de um elevado nivel de comprometimento por parte dos

empregados leva determinadas organiza¢Oes a um desempenho superior no seu ramo de atividade.

Embora tenha sido afirmado por Leite (2004, p. 15) que “os estudos sobre comprometimento
do servico publico nas trés esferas de governo ainda sdo inexpressivos, apesar da vasta
literatura sobre o assunto”, algumas pesquisas sobre o tema foram realizadas no Brasil, em
diversas organizaces, tanto do setor publico como do privado, sendo que a maior parte delas
teve como foco a busca de explicacdo do fendmeno ou a identificagdo de seus antecedentes.

Nessas pesquisas relacionadas no Quadro 5 percebe-se a predomindncia na utilizagédo do
modelo tridimensional desenvolvido pelos pesquisadores Meyer e Allen. Pode-se, também,
constatar que elas abrangem varias categorias organizacionais focalizando desde os gestores
até os trabalhadores da construcédo civil e procuram relacionar o construto comprometimento
com diversos outros fatores como, por exemplo, caracteristicas pessoais, variaveis

comportamentais e organizacionais.

Complementando esse quadro e buscando uma similaridade de contexto, destacam-se 0s
estudos realizados especificamente em instituicdes de ensino superior que estdo sendo

norteadores na realizag&o do presente estudo e que estéo relacionados no Quadro 6



QUADRO 5: Comprometimento organizacional: pesquisas nacionais

PESQUISADOR PUBLICO- MODELO DE
7 ANO ALVO OBJETIVO DA PESQUISA RESULTADOS DA PESQUISA PESQUISA
Borges- EMBRAPA Identificar, entre os grupos de variaveis pessoais, | Identificou como relacéo positiva de variaveis com comprometimento: Mowday et al.
Andrade, de papéis, grupais, organizacionais e ambiente existéncia de um sistema justo de promogdes, oportunidade de
Cameschi, Silva externo, aquelas que poderiam ser destacadas crescimento na carreira e progresso profissional.
/1990 como preditoras de comprometimento.
Bastos / 1994b | Setores publico e Indicar padrbes de comprometimento dos Identificou oito padrdes de comprometimento: antissindicalista, Mowday et al.
privado da Bahia empregados e antecedentes, tendo como sindicalista, profissional, profissional-sindicalista, descomprometido,
foco: carreira, sindicato e organizagéo no comprometido, localista e descomprometido com a carreira.
contexto do trabalho.
Medeiros / 1997 | 201 pequenas Identificar as caracteristicas pessoais Permitiu definir padrbes de comprometimento organizacional, formados | Meyer e Allen
empresas do Rio responsaveis por discriminar entre pela combinagdo de dimensdes de comprometimento presentes nos
Grande do Norte comprometidos e descomprometidos com a | individuos e identificar as caracteristicas pessoais que se relacionam
empresa, e a influéncia do comprometimento | com determinados padrdes de comprometimento organizacional.
na performance no trabalho.
Bandeira/ 1999 | Empresa Brasileira | Investigar as varidveis comportamentaise a | Verificou que as varidveis de recursos humanos, treinamento e Meyer e Allen
de Correios e influéncia das préaticas e recursos humanos desenvolvimento influenciam as dimensdes normativa e afetiva do
Telégrafos (ECT) | no comprometimento. comprometimento.
A dimensdo instrumental apresentou fraca correlagdo com as variaveis
estudadas e pouca importancia em relacéo as praticas adotadas.
Rangel / 2001 Prefeitura Investigar a diferenca entre os grupos de Concluiu que os dois grupos de comissionados apresentavam Meyer e Allen
Municipal de comissionados efetivos e ndo efetivos quantoao | uniformidade nos niveis estudados, com diferencas de tipo e grau de
Vitoria tipo e grau de comprometimento organizacional. | comprometimento.
Dias /2001 Empresa do setor | Verificar o nivel de comprometimento de Verificou fraca correlacéo entre as cinco dimensdes (focos e enfoques) Meyer e Allen
metal-mecanico supervisores, analistas e gerentes, pela e prevaléncia do comprometimento afetivo nos trés niveis funcionais.
identificacdo e comparacéo entre os focos Supervisdo é a mais comprometida com a organizacao; gerentes e
organizacéo e carreira e nos enfoques analistas sdo comprometidos com ambos.
afetivo, normativo e instrumental.
Fonseca / 2002 | Policia Militar de Identificar o grau de comprometimento dos | Verificou a existéncia de correlagdo entre politica de recursos humanos | Meyer e Allen
Minas Gerais policiais militares a partir das mudangas e o0s padrdes de comprometimento, com destaque para enfoques afetivo
ocorridas ap6s 1997, com o movimento e normativo.
reivindicatdrio.
(cont.)
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Silva, E. / 2003 | Empresas de Identificar as préticas utilizadas pela area de Verificou que préticas com altas médias relacionam-se a gestdo do Meyer e Allen
logistica de Minas | recursos humanos nas empresas responsaveis conhecimento e relacionamento, remuneragao citada como média mais
Geralis pelo comprometimento de seus funcionarios. baixa.
Medeiros et al. / | 170 lojas de quatro | Contribuir para a sintese das teorias e Indicou nova perspectiva baseada em mdultiplos componentes, indo Meyer e Allen
2003 shopping-centers modelos de comprometimento e possibilitar | além do enfoque das trés dimensoes.
0 surgimento de componentes latentes do
comprometimento organizacional.
Martins / 2003 100 secretérias de | Investigar se a participacdo do profissional Encontrou associagdes positivas entre a participagdo em programas de Meyer e Allen

empresas de médio
e grande porte de
Santo André, Sao
Bernardo do
Campo, Séo
Caetano e
Diadema (ABCD).

em programas de qualidade de vida no
trabalho se relacionava com a satisfacdo no
trabalho e o comprometimento
organizacional.

qualidade e satisfacdo no trabalho, comprometimento organizacional
afetivo e normativo. A existéncia de programas de QVT resulta em
comprometimento, impactando a produtividade e os resultados
planejados.

Sheible e Bastos
/ 2005

104 profissionais
que trabalham em
uma empresa de
servicos de
desenvolvimento
de software em
Salvador.

Examinar as relagdes entre
comprometimento com a organizacéo e
carreira/ profissdo e seus desempenhos a luz
das préaticas organizacionais de gestdo do
comprometimento.

Resultados das analises de regressdo fortalecem a hipdtese: relacéo
comprometimento-desempenho é mediada por diversos fatores,
identificando a estrutura democratica do pacto como preditora de
desempenho, mas influenciada pelo comprometimento.

Costa e Bastos /
2005

32 organizacOes
agroindustriais do
polo Juazeiro/
Petrolina,
envolvendo
amostra de 919
trabalhadores.

Descrever niveis de comprometimento dos
trabalhadores com o trabalho e com a
organizacdo empregadora e a natureza
afetiva e instrumental desse vinculo com a
organizacéo.

Foram encontrados elevados niveis de comprometimento entre os dois,
trabalho e organizacéo, e as duas bases estudadas, afetiva e
instrumental.

(cont.)
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Guimarades- Uma empresa Verificar relagdes entre as politicas de Os resultados sugerem forte influéncia das politicas de recursos Modelo operacional
Borges, mineradora de recursos humanos, comprometimento humanos nas satisfag@es do trabalhador e no comprometimento. Em baseado nas teorias
Marques e Minas Gerais, com | organizacional e satisfacdo no trabalho. relacdo & natureza da tarefa, nenhuma influéncia consistente das referentes aos
Adorno /2005 | amostra de 174 politicas de recursos humanos foi detectada. construtos politicas
respondentes. de recursos_humanos,
comprometimento e
satisfacdo no
trabalho.
Abreu / 2006 Gerentes gerais, Estudar os perfis diferenciados dos Indicou duplo comprometimento, com a organizacéo e com a carreira, Adocéo da
de divisdo, de profissionais quanto ao grau de revelando, também, que para os quatro grupos pesquisados ha alto grau | metodologia de
secdo e comprometimento. de comprometimento. analise de

profissionais de
nivel superior de
uma grande
empresa
siderdrgica.

conglomerados.

Sheibe e Bastos

217 profissionais

Explorar o conceito e as relages do

Encontrou-se redundancia conceitual entre entrincheiramento e

/ 2005, 2006 de tecnologia da entrincheiramento (e seus componentes) comprometimento instrumental com a carreira. Escalas apresentaram
informacéo. com variaveis demogréficas e funcionais, altos niveis de confiabilidade. Os resultados abrem vérias perspectivas
bem como com comprometimento com a de estudos complementares, que fortalecem a abordagem
carreira. multidimensional do comprometimento com a carreira.
Silva /2009 44 empresas Descrever e analisar como se relacionam os | Dimenso instrumental teve médias indicando pouca importancia para Meyer e Allen

associadas ao
Sindicato das
Indlstrias da
Construcéo Civil
(Sinduscon),
compondo
amostra de 121
trabalhadores que
atuam em
canteiros de obras:
69 do sexo
masculino e 52 do
feminino.

construtos comprometimento organizacional
e género em empresas do segmento de
construcdo civil em Belo Horizonte.

ambos 0s sexos. Homens se comprometem mais afetivamente.
Mulheres mais comprometidas ocupam cargos técnicos e de estagio.

Fonte: Adaptado de Genelhu (2004) e Lages (2010).
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QUADRO 6: Comprometimento organizacional: pesquisas nacionais realizadas em Institui¢cGes de Ensino Superior — IES Brasileiras

MODELO
PESQUISADOR |y, jco-ALVO OBJETIVO DA PESQUISA RESULTADOS DA PESQUISA DE
/ ANO
PESQUISA
Branddo / 1991 Universidade Compreender fatores capazes de determinar o nivel de As varidveis organizacionais foram citadas como as | Mowday et al.
Federal da Bahia comprometimento organizacional dos servidores principais preditoras, sendo a possibilidade de
(UFBA) publicos em relacéo a organizacao. crescimento na carreira e progresso profissional as
que mais se destacaram.
Gama/ 1993 Fundac&o Jodo Explicar o comprometimento a partir das variaveis Verificou que o comprometimento organizacional Mowday et al.
Pinheiro preditoras que descrevem as caracteristicas pessoais, relaciona-se com: oportunidades de crescimento na
funcionais, de papéis, organizacionais, de grupos de carreira e com progresso profissional; seguranca no
trabalho e ambiente externo. emprego; satisfacdo com supervisdo e percepgéo de
que as atividades desenvolvidas contribuem para o
desenvolvimento da organizacéo.
Brito / 1995 Universidade Investigar, sob a perspectiva bidimensional com foco na | Concluiu que os professores apresentavam alto Mowday et al.
Federal de Lavras organizacao e na carreira, os padrdes de comprometimento, tanto com a organizagao quanto
(UFLA) comprometimento e seus elementos determinantes e com a carreira, e baixo nivel de estresse.
correlatos.
Pena / 1995 Universidade Federal | Investigar as relacdes de comprometimento Demonstrou que, em ambos 0s casos, 0S Mowday et al.
de Minas Gerais organizacional com a ética do trabalho e os preditores professores pesquisados mostraram-se mais
(UFMG) e Pontificia | do comprometimento organizacional e dos padres de comprometidos com a instituicdo do que com a
Universidade Cat6lica | comportamento. carreira.
de Minas Gerais
(PUC Minas)
Moraes / 1997 Quatro universidades | Diagnosticar e comparar os niveis de comprometimento | Verificou diferencas significativas entre os Meyer e Allen
federais mineiras organizacional entre os funciondrios técnico- enfoques investigados, destacando as variaveis de
administrativos e identificar as variaveis preditoras do conteudo e de contexto de trabalho como preditoras
comprometimento afetivo e instrumental e o enfoque do enfoque afetivo. Nao apresentou resultados
mais adequado. seguros quanto as varidveis preditoras do
comprometimento instrumental.
(cont.)
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Genelhu / 2004 88 professores da Investigar os vinculos existentes entre os professores e a | Verificou-se que 0 comprometimento dos Meyer e Allen
Pontificia PUC Minas Arcos, buscando identificar o grau de professores com a profissdo supera o
Universidade comprometimento organizacional e com a profissao. organizacional, indicando, portanto, que o vinculo
Catélica de Minas maior deles é com a sua carreira e ndo com a
Gerais (PUC Minas instituicéo.
Arcos)
Rowe e Bastos / 551 docentes de 184 | Analisar a natureza e a intensidade dos vinculos do Verificou-se que os docentes de institui¢cbes de
2007 instituicOes de comprometimento do docente universitario com seu ensino superior publicas e privadas possuem
ensino superior (IES) | trabalho, comparando os contextos puablicos e privados | diferengas estatisticamente significativas quanto ao
publicas e privadas do ensino superior. comprometimento com o trabalho. Os docentes de
IES publicas séo mais comprometidos com sua
carreira e os de instituicles privadas tém mais
comprometimento instrumental com sua
instituicéo.
Leite / 2004 Servidores técnico- Identificar a intensidade, a natureza e os antecedentes Verificou-se alto comprometimento dos servidores
administrativos do do comprometimento organizacional dos servidores com a instituicdo. Houve tendéncia a maior
quadro permanente e | técnicos e administrativos. predominéncia do componente afetivo no vinculo
temporario da organizacional. Servidores do quadro temporario
Universidade possuem escore de comprometimento mais alto que
Estadual do Sudoeste os do quadro permanente na maioria das
da Bahia (UESB) associagdes com as demais varidveis. A variavel
funcéo gratificada teve resultados marcantes.
Campos, Tavares, | 19 funcionarios Identificar a presenca dos componentes do Encontrou-se que dificuldades motivacionais, Meyer e Allen

Prestes e Leite /
2009

administrativos da
FEA / USP

comprometimento organizacional nos funcionérios e
contrapor as opinides e percepcdes dos chefes aos quais
séo subordinados.

insatisfacOes salariais e com promogdes, cultura
organizacional fragil, diversidade de vinculos
empregaticios e auséncia de um plano de carreira
atualizado n&o permitiam as atitudes
comprometidas se concretizarem no
comportamento organizacional dos participantes do
estudo.

Fonte: Adaptado de Genelhu (2004) e Lages (2010).
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Ainda com relagdo as pesquisas referentes ao construto comprometimento organizacional,
cabe ressaltar aquelas que utilizaram especificamente como instrumento de medida o
questionario EBACO -Escala de Bases do Comprometimento Organizacional — desenvolvido
e validado por Medeiros (2003) —, cujos resultados podem servir de fator de comparagéo com
0s resultados encontrados nesta pesquisa. Para elaboragdo do Quadro 7 no qual estdo

relacionadas essas pesquisas, efetuou-se um mapeamento no ambito nacional dos artigos

publicados nos Encontros da ANPAD e seus eventos correlatos a partir do ano de 2003.

Os resultados encontrados séo relacionados a seguir:

QUADRO 7: Pesquisas apresentadas nos encontros da ANPAD e que utilizaram a EBACO

PESQUISADOR (ES)
ANO DA
APRESENTAGAO

PUBLICO-
ALVO

OBJETIVO DA
PESQUISA

RESULTADOS DA PESQUISA

Bonavides, Oliveira
e Medeiros, 2006

134 trabalhadores
de 47
panificadoras de
Natal — RN

Examinar as relages
entre
comprometimento
organizacional e
alguns consequentes
do
comprometimento
para 0s
trabalhadores.

Esse estudo mostrou que um conjunto
de consequentes para o trabalhador
esta associado ao comprometimento
organizacional e que as seis dimensges
investigadas estdo presentes nos
sujeitos.

Ficou demonstrada a presenca da
dimensdo instrumental na populacéo
investigada, por ter reunido
indicadores referentes a poucas
alternativas e a linhas consistentes de
atividade. Com relacéo ao
comprometimento afiliativo, o estudo
aponta presenga do sentimento de
fazer parte. No tocante ao
comprometimento normativo,
constata-se, nos pesquisados, a
presenca das dimens@es sentimento de
obrigagdo em permanecer e
sentimento de obrigacéo pelo
desempenho. Configura-se, também, a
existéncia da dimensdo internalizacdo
de valores e objetivos organizacionais
presentes no comprometimento
afetivo. Por fim, observa-se a
manifestacdo da dimenséo poucas
alternativas, se eles decidirem deixar o
emprego.

(cont.)
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Cavalcante;
Medeiros, 2007

236 voluntarios
de 14 ONGs de
Natal / RN

Identificar qual a
relacdo entre o
desenho do trabalho
voluntérioe o
comprometimento
organizacional
existente nas ONGs

Foi realizada a correlacdo entre as
dimensoes do trabalho voluntério e as
dimensdes do comprometimento
organizacional e os resultados foram:

a dimensdo sentimento de fazer parte foi
predita pelos fatores: feedback de
agentes, autonomia de planejamento e
autonomia de execucao;

a dimenséo obrigagdo moral em
permanecer foi influenciada
positivamente pelos fatores feedback dos
agentes e autonomia de execucdo. Outra
constatacdo do estudo é que o fator
obrigacdo pelo desempenho é
influenciado negativamente pelo fator
variedade de habilidades;

o fator autonomia de planejamento do
desenho do trabalho prediz parcialmente
o fator linhas consistentes de atividades;

o fator significancia da tarefa influencia
positivamente na internalizagéo de
valores e objetivos organizacionais.

Schirrmeister;
Nunes, Limongi —
Franca; Gongalves,

2008

239 trabalhadores
celetistas e
avulsos do Porto
de Santos

Analisar a percepcéo
de QVT e suas
possiveis relacdes
com o
comprometimento
organizacional nos
trabalhadores.

Os achados deste estudo levam a concluir
que a satisfacéo e o desempenho dos
trabalhadores portudrios sdo associados a
melhorias na atuacdo sindical,
especialmente nas préticas que privilegiam
condices de trabalho saudaveis, o que
pode resultar em desempenho com bem-
estar organizacional. Quanto ao
comprometimento, predomina, de forma
homogénea em relacdo as operadoras, 0
caracterizado pelo sentimento de obrigagéo
pelo desempenho. Portanto, percebe-se
entre os celetistas tendéncias em
desenvolver o comprometimento afetivo, e,
entre os avulsos, em desenvolver o
comprometimento instrumental.

Rodrigues; Arruda;
Ribas e Catarina,

2009

119 membros de
oito empresas
juniores da
cidade de Santa
Maria/ RS

Verificar se existe
relacdo entre valores
pessoais e 0
comprometimento
organizacional em
membros de
empresas juniores

Os resultados evidenciaram que apenas
seis das oito correlagbes apresentadas
entre os valores pessoais e 0
comprometimento organizacional foram
consideradas significativas, porém foram
muito baixas, contrariando a hip6tese
central desta pesquisa.

Os valores que apresentaram maior
correlagcdo com o construto
comprometimento organizacional —
prestigio e obediéncia, seguidos de
convivéncia e apoio social — sdo aqueles
que estdo relacionados com
caracteristicas grupais, com excecao do
prestigio. Por outro lado, os valores que
apresentaram menor correlacéo —
sexualidade e prazer — foram aqueles que
estdo ligados a caracteristicas
individuais.

(cont.)
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Rowe; Bastos,
2009

635 docentes de
201 IES publicas
e privadas de
todas as regides
do Brasil e todas
as areas de
conhecimento

Analisar as
influéncias das
dimensdes do
comprometimento
organizacional no
desempenho
académico do
docente nos
contextos publico e
privado do ensino
superior

Quanto ao comprometimento
organizacional, os dados da pesquisa
revelaram que, dentre suas sete
dimensdes latentes, os docentes do
ensino superior apresentam maior
comprometimento na dimenséo
obrigacdo pelo desempenho (média
5,46). O elevado escore nessa
dimenséo indica a forca do vinculo
com a sua carreira ou profissdo. Ha
também um forte vinculo afetivo e
afiliativo. Em contrapartida, € fragil o
vinculo de base instrumental nas trés
dimensdes avaliadas pela escala.

Apenas na dimensao linha consistente
de acdo o0 escore é proximo ao ponto
médio da escala.

Quando se comparam os dois
contextos institucionais verifica-se que
os docentes das instituicdes privadas
apresentam maior nivel de
comprometimento instrumental.

Quando se testa a relacdo entre
comprometimento organizacional e
desempenho académico, observa-se
que as dimenses obrigacdo em
permanecer e escassez de alternativas
sdo preditores negativos de orientacdo
de mestrado, doutorado e bolsa de
produtividade cientifica.

Embora os achados ndo tenham
revelado relagGes de grande
intensidade entre o comprometimento
e 0 desempenho, essas relagoes séo
significativas.

Rowe; Bastos e
Pinho, 2010

635 docentes de
IES publicas e
privadas

Analisar as
influéncias das
dimensdes do
comprometimento
organizacional no
desempenho dos
docentes que atuam
nos contextos
publico e privado do
ensino superior
brasileiro, tendo
como foco o
construto
denominado
“esforco
instrucional”

O modelo de equagdes com melhor
ajuste revela que as bases do
comprometimento influenciam o
desempenho, destacando-se: a) a
dimensdo obrigacdo pelo desempenho
exerce o maior poder explicativo do
esfor¢o instrucional;

b) quanto mais o docente se vincula
com a organizacdo devido a falta de
linha consistente de atividades
(vinculo instrumental), menor o seu
esforgo instrucional.

Foram encontradas, também,
diferencas nas influéncias das
dimensdes do comprometimento
organizacional no esfor¢o instrucional
entre IES publicas e privadas.

(cont.)
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Nogueira, Lemos,
Cavazotte, 2011

162 oficiais
intendentes da
Aeronautica,
sendo 112 da
Geracdo X e 50
da Geracéo Y.

Identificar e analisar
as bases do
comprometimento
organizacional dos
oficiais intendentes
das Geracles X e Y
com a organizacao.

Sugerem que os oficiais intendentes da
Geracgdo Y apresentam niveis mais
baixos de comprometimento
organizacional que os da Geracdo X
nas bases afetiva, obrigacéo por
desempenho, linha consistente de
atividade e afiliativa. Quanto as bases
escassez de alternativas e falta de
recompensas, ndo foi observada
diferenca entre os dois grupos
geracionais.

Sousa e Hondrio,
2011

187 docentes de
ensino superior
com cargas
horarias integral,
parcial e horista

Analisar como se
relacionam o
comprometimento
organizacional e a
carga horéria de
trabalho dos
docentes em uma
IES privada do
interior de MG.

Foi verificado alto grau de
comprometimento nas bases obrigacéo
pelo desempenho, afetiva e afiliativa
com os docentes integrais e horistas. O
indicador mais expressivo constatado
em relagdo a obrigagdo pelo
desempenho associou-se a
preocupacao com o bom desempenho
da funcéo na instituicdo. Na base
afetiva, voltou-se para a identificacdo
com a filosofia da instituicdo, e na
base afiliativa encontrou-se o
sentimento de pertenca ao grupo dos
professores integrais.

Vale, Lima e
Queiroz, 2011

116 servidores
técnico-
administrativos
da Universidade

Federal do Ceara.

Descrever as
relacGes entre as
bases do
comprometimento
organizacional nos
grupos geracionais
de uma instituicdo
publica.

As bases do comprometimento
predominantes nos grupos geracionais
foram: Veteranos — obrigagéo de
permanecer e linha consistente de
atividade; Baby Boomers — Afetiva e
Afiliativa; Geracgdo X — falta de
recompensas e oportunidades; e
Geracdo Y — obrigacéo pelo
desempenho e escassez de alternativas.
Evidenciou-se que os servidores
apresentam para a base afetiva um
comprometimento acima da média
para todas as geracoes.

Aquino e Hondrio
2012

167 empregados
de diversas areas
ocupacionais

Analisar o
comprometimento
dos empregados de
uma industria
alimenticia de Minas
Gerais

Esta pesquisa concluiu que o0s
empregados apresentam alto
comprometimento em relacdo as bases
obrigacgdo pelo desempenho e linha
consistente de atividade, o0 que mostra
que eles acreditam que devem manter
certas atitudes e seguir as regras da
organizacéo, objetivando ndo serem
despedidos. Os empregados
apresentam comprometimento acima
da média também para a base
afiliativa, demonstrando que acreditam
que sdo aceitos e reconhecidos como
membros do grupo e da organizacéo.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.
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Nas pesquisas apresentadas, constata-se que o construto comprometimento foi analisado em
diversos publicos, sendo que algumas pesquisas mencionadas analisaram o comprometimento de
docentes e servidores de instituicdes de ensino superior. No entanto, destacam-se nesse grupo dois
estudos, um realizado por Vale, Lima e Queiroz e outro por Nogueira, Lemos e Cavazotte, ambos
apresentados no Encontro da ANPAD de 2011, que sdo utilizados como comparativo na analise
de resultados desta pesquisa devido as similaridades apresentadas uma vez que trata-se também
de estudos comparativos de comprometimento organizacional de grupos geracionais, sendo que o

primeiro citado foi realizado com servidores técnico-administrativos de uma universidade federal.

2.2 Grupos Geracionais

O conceito de geracgdo foi primeiramente introduzido na teoria sociolégica nos anos de 1950,
no qual define-se que uma geragdo é composta por um grupo de pessoas que compartilha ao
longo da vida tradi¢des e cultura em comum. Além disso, pessoas da mesma geracdo
frequentemente compartilham emocGes, atitudes e preferéncias (ARSENAUT, 2004).

Conger (2001 apud Arsenaut, 2004) acrescenta que as geragdes sdo um produto de eventos
historicos que deixam potentes memdrias emocionais, as quais formam sentimentos sobre

autoridade, institui¢fes e familia.

Quanto as teorias sobre geracfes, Smola e Sutton (2002) pontuam que pessoas nascidas num
mesmo periodo compartilham experiéncias de vida historicas e sociais e essa vivéncia comum
poderia afetar de forma similar seu padréo de resposta a situacdes e instituicdes, como seus
valores e crencas sobre as organizagdes, sua ética de trabalho, as razdes pelas quais trabalham,
seus objetivos e aspirag¢des na vida profissional e seu comportamento no trabalho.

Portanto, a mera faixa etaria ndo basta para considerar um grupo como pertencente a uma
mesma geracio. E necessario identificar um conjunto de vivéncias historicas compartilhadas —
obviamente de carater macrossocial — o qual marca alguns principios compartilhados de visao
da vida, de contexto e um conjunto de valores comuns (GARCIA-LOMBARDIA et al., 2008).



49

Voltando para a questdo organizacional, Montana e Petit (2008) defendem que entender os
fatores que motivam cada um desses grupos é muito importante para os gerentes saberem

gerenciar efetivamente.

Além disso, segundo pontuam Zemke et al. (2000), ha uma crescente percep¢do de que 0
abismo de incompreenséo e ressentimento no local de trabalho entre os mais velhos, néo téo
velhos, e os trabalhadores mais jovens é crescente e problematico e, no que se refere a
convivéncia desses grupos, esses autores enfatizam tal aspecto, ao afirmarem:
Um resultado infeliz que mitiga contra a sinergia criativa positiva é o conflito
geracional: diferencas de valores e pontos de vista, maneiras de trabalhar, falar e
pensar que colocam as pessoas em 0posi¢do umas as outras e desafiam os melhores
interesses organizacionais (p. 11).
Concluem, portanto, que ha um problema no ambiente de trabalho que ndo é de downsizing,
righsizing, mudanca, tecnologia, competicdo estrangeira, chefes probleméticos, inveja ou ganancia.
E um problema de valores, ambices, visdes, mentalidade, demografico e de geragdes em conflito.

Complementando esse posicionamento, Dwyer (2009) pontua que no novo mundo do trabalho,
mais velhos, meia-idade e jovens trabalhadores partilnam responsabilidades comuns no trabalho; no
entanto, seus valores pessoais, estilo de comunicagdo, linguagem e percepcéo do outro podem variar
bastante. Assim, essas diferengas fazem o conflito no local de trabalho bastante provavel, por isso, é
cada vez mais importante para as organizacdes estarem cientes das diferengas e caracteristicas

Unicas de cada grupo, para gerir com eficécia e recrutar a forca de trabalho multi-idade.

Quanto aos perfis geracionais, Vvarios autores nacionais e estrangeiros pesquisaram as
GeracOes Y, X, Baby Boomers e Veteranos, no entanto, conforme pontuam Veloso et al.
(2011), a delimitacdo temporal e a descricdo de cada geracdo foi originalmente criada
considerando a realidade norte-americana a partir do encerramento da Segunda Guerra. Por
isso, ndo ha consenso quanto a delimitacdo dos periodos que abrangem cada geracdo, bem

como de suas caracteristicas acerca das diferencas.

No que se refere ao presente estudo, considerar-se-a a divisao geracional apresentada por
Veloso, Dutra e Nakata (2008), conforme especificado:

Baby Boomers: nascidos até 1964.

Geragao X: nascidos de 1965 a 1977.

Geragao Y: nascidos de 1978 em diante.
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Sera acrescentada a parte teorica deste estudo a Geragdo Veteranos, que compreende as pessoas

nascidas desde a década de 1920 até o ano de 1945.

No tocante as caracteristicas dessas geracOes e seu contexto social, constata-se que trabalhadores
da Geracdo Veteranos, que cresceram influenciados pela Grande Depresséo, pela Segunda Guerra
Mundial e pelo Muro de Berlim, entraram para a forga de trabalho entre os anos 1950 e 1960,
acreditando em trabalho duro, no status quo e em figuras de autoridade. Os Baby Boomers
ingressaram na forga de trabalho entre meados dos anos 1960 e 1980 e foram muito influenciados
pelos movimentos de direitos civis, pelos Beatles, pela Guerra do Vietna e pela competicdo do
baby boom. Eles carregam desconfianga na autoridade, mas valorizam muito a realizagdo pessoal
e 0 sucesso material. Quanto a Geragdo X, ela teve sua vida moldada pela globalizacdo, pela
carreira profissional do pai e da mae, pela MTV, pela Aids e pelos computadores. Esses
individuos valorizam a flexibilidade, o estilo de vida equilibrado e a obtencdo de satisfacdo no
trabalho. Por Gltimo, os membros da Geragdo Y, 0s quais ingressaram mais recentemente na forca
de trabalho, cresceram em tempos prdosperos e, por isso, tendem a ser mais otimistas em relacéo a

economia, a acreditar em si mesmos e em sua capacidade de ter sucesso (ROBBINS, 2005).

Destaca-se, portanto, que as geracOes sdo criadas e se desenvolvem dentro de contextos sociais,

politicos e econdmicos que irdo influenciar de alguma maneira suas caracteristicas e seus valores.

O Quadro 8 apresenta alguns eventos que marcaram as geragoes.

QUADRO 8: Alguns eventos que marcaram as geracgoes

CONTEXTO GLOBAL CONTEXTO BRASILEIRO
VETERANOS Segunda Guerra Mundial Segunda Guerra Mundial
Depresséo Estado Novo
Guerra Fria Economia cafeeira
BABY BOOMERS Assassinato de JFK Criacdo da CLT
Movimento pelos direitos civis Industrializacdo
O homem chega a lua O Plano de Desenvolvimento de JK
GERAGAO X Queda do comunismo Implantacdo do regime militar
AIDS Movimentos de contracultura
O “milagre brasileiro”
A “década perdida”
Crise da divida externa
GERAGCAOQ Y Avango tecnoldgico Movimento “Diretas Ja”

Queda do muro de Berlim
Atentado terrorista de 11 de setembro

“Caras Pintadas”

Inflagdo

Planos econdmicos

Retorno dos governos democraticos
PrivatizacOes

Implantagdo de programas sociais
Constituigio de 1988

Fonte: Adaptado de Arsenault (2004) e Giambiagi et al. (2005).
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Procedendo a analise do Quadro 8 cumpre esclarecer que a divisdo apresentada € somente
para efeito didatico. Por exemplo, a segunda guerra ocorrida no inicio dos anos 1940 e a
queda do muro de Berlim em 1989 estdo intimamente ligadas, apesar das cinco décadas que
as separam, e influenciaram as quatro geracOes apresentadas. O atentado terrorista de 2001
nos Estados Unidos acabou por afetar todo o mundo. Corroborando a ideia do mundo
globalizado sem barreiras que influencia 0 modo de agir e pensar das nagdes, Goulart e
Guimarées (2010, p.19) destacam o seguinte aspecto “a difusdo da informagéo, por sua vez,
tornou 0 mundo menor, permitindo que, em qualquer parte do planeta se pudesse tomar

conhecimento e até mesmo participar do ocorrido nos mais distantes lugares.”

2.2.1 Abordagem conceitual da Geragao Veteranos

Séo definidos por Zemke et al. (2000) como aqueles que nasceram antes da Segunda Guerra
Mundial, sendo que suas primeiras memorias estdo associadas a esse evento. Entre seus
valores fundamentais estdo: dedicacdo, sacrificio, trabalho duro, conformismo, lei e ordem,
respeito por autoridade, paciéncia, dever antes do prazer, cumprimento de regras, honra.
Assim, a forga que eles trazem para o local de trabalho inclui a sua crenga no trabalho duro,
fazendo um bom trabalho e trabalhando junto (KUPPERSCHMIDT, 2006).

Conforme pontuam Crampton e Hodge (2009), os Veteranos experimentaram momentos
dificeis como o crash da bolsa e a depressdo p0s-1929. Esta geracdo, também chamada de
tradicionalista e silenciosa, viveu com racionamento e dificuldades e, como resultado, os
Veteranos tém tendéncia a ser disciplinados e respeitosos das regras e regulamentos. Sao
considerados os empregados ideais porque basicamente administram a si mesmos. Como
grupo, eles sdo o menor percentual ativamente envolvido na forga de trabalho e, embora os
nameros dessa geracdo estejam diminuindo com o passar dos anos, ainda existem membros

que continuam ativos no mercado de trabalho (DWYER, 2009).
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2.2.2 Abordagem conceitual da Geragao Baby Boomers

Baby Boomers sdo aqueles que nasceram ap6s a Segunda Guerra Mundial, quando ocorreu 0 boom
populacional, sendo essa época caracterizada pela grande prosperidade econbmica e, segundo
Zemke et al. (2000), foram criados na era de extremo otimismo, oportunidades e progresso.

As caracteristicas mais marcantes deste grupo sdo: idealismo, otimismo, egocentrismo, veem
0 lazer como meio para a autorrealizacdo, procuram trabalho com propdsito, esperam
consenso e participagédo (CHEN, CHOI, 2008).

Os individuos desta geracdo sdo considerados tambem mais motivados e workaholics e, segundo
pontuam Veloso, Dutra e Nakata (2008), eles possuem um senso de procura por oportunidades de
inser¢do econdmica em diversas ocupacgdes no campo do trabalho social. Aplicaram seus esforcos
escolares em carreiras que prometiam facilidades na busca de posi¢cdes garantidas no universo

empresarial, valorizando o status e a ascensao profissional dentro da empresa, a qual séo leais.

Complementando, Kupperschmidt (2000) ressalta, ainda, outras caracteristicas, sugerindo que
este grupo valoriza a autodirecéo, o hedonismo e a realizagéo, e sente a pressdo para cuidar de
seus pais idosos e de seus préprios filhos. Em suas habilidades positivas, ou forgas, incluem-
se construcdo de consenso, mentoring e mudangas efetivas. Acrescenta-se que esta geragao
testemunhou as fraquezas dos lideres politicos, religiosos e empresariais, 0 que resultou na
falta de respeito e lealdade pelas autoridades e instituicGes sociais. Desse modo, protestando
contra o poder na sua juventude, agora, eles estdo ocupando posi¢des de poder corporativo e
nacional (MININTER, 1997, apud SMOLA, SUTTON, 2002).

2.2.3 Abordagem conceitual da Geragéo X

Conforme caracterizam Veloso, Dutra e Nakata (2008), os individuos desta geracdo adotam
postura de ceticismo e defendem o ambiente de trabalho mais informal e hierarquia menos
rigorosa, a0 mesmo tempo, carregam o fardo de terem crescido durante o florescimento do
downsizing corporativo, 0 qual afetava a seguran¢a no emprego. A percepc¢do de que adultos

leais & empresa perderam seus postos estimulou a tendéncia ao desenvolvimento de
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habilidades que melhorem a empregabilidade, ja que ndo se pode esperar mais estabilidade.
Grandemente influenciados por verem seus pais serem demitidos, eles sdo desconfiados e
céticos. Enfatiza-se também que eles trazem para o local de trabalho abordagens praticas para
a solucdo de problemas, sdo tecnicamente competentes e muito confortdveis com a
diversidade, mudanca, multitarefas e concorréncia (KUPPERSCHMIDT, 2000).

Incrementando as ideias apresentadas anteriormente, Montana e Petit (2008) afirmam que o
ceticismo, a crenca na midia e o individualismo s&o adjetivos comuns que descrevem este
grupo. A Geragdo X também apresenta um senso de superioridade, de autossatisfacdo e,

acrescentam, um grande vicio em cafeina.

Caracterizando a Geracgdo X, Smola e Sutton (2002, p. 365) afirmam que esse grupo “cresceu
com inseguranca financeira, familiar, social; mudanca rapida; grande diversidade e caréncia
de solidas tradi¢bes”, explicando-se, assim, a prevaléncia do individualismo sobre o

coletivismo, conforme pontuam Jurkiewicz e Brown (1998).

As caracteristicas mais frequentes atribuidas a Geragdo X sdo realismo, empreendedorismo,
independéncia e autoconfianga, buscando o equilibrio entre trabalho e lazer. Esse grupo da
menos valor a paciéncia e lealdade corporativa do que os Boomers por ter testemunhado a
demissdo de seus pais (CHEN, CHOI, 2008).

Ha de se ressaltar também que esta geracdo valoriza o equilibrio familiar. E acostumada a
receber feedback imediato de seus computadores pessoais e videogames e tem sido
influenciada pela competigdo virtual e, por ser a geragdo mais diversa da historia americana,
acredita que semelhancas, ao invés de diferencas, devem ser enfatizadas (O’BANNON,
2001).

2.2.4 Abordagem conceitual da Geragéo Y

Quanto aos individuos da Geracdo Y, constata-se que 0s componentes desse grupo cresceram
em contato com as tecnologias da informacdo e sdo mais individualistas. Defendem suas

opiniBes e priorizam o lado pessoal em relagdo as questfes profissionais e, quando as pessoas
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desta geragdo comecaram a nascer encontraram, no Brasil, um quadro de grande instabilidade
econdmica, sendo pouco depois reinstalada a democracia no pais. Quanto ao cenario mundial,
constatava-se a volatilidade dos mercados aliada a cultura da impermanéncia e a falta de
garantias (VELOSO et al., 2008).

Também conhecida como “geracdo do milénio”, sua formagéo ocorreu durante um periodo de
transicdo econdmica e prosperidade, incluindo também a globalizacdo, a terceirizacdo, e 0s
investimentos estrangeiros. Além dessas influéncias econémicas, este grupo cresceu com
tecnologia, telefones celulares, blackberries, internet, blogs e outras formas de tecnologia da
informacdo (ARMOUR, 2005 apud CHEN, CHOI, 2008).

Para Coimbra e Schikman (2001), “os jovens da Geracdo Net estdo mais bem informados que
qualquer geracdo anterior, preocupam-se profundamente com questfes sociais, acreditam nos

direitos individuais, tais como a privacidade e o direito a informagao”.

Segundo Salomon (2000 apud Coimbra e Schikman, 2001), a Geracdo Net I&, escreve,
colabora e desenvolve estratégias virtualmente. Foi criada com uma visdo global e uma
compreensdo intuitiva da tecnologia atual. Os individuos desta geragdo sdo: curiosos,
flexiveis, colaboradores e tém autoestima elevada. Nos negdcios, entendem a importancia do

compartilhamento de ideias e acreditam na criacdo de riquezas.

Porém, a impressdo mais forte é que esta instalado na Geracdo Y um sentimento de que os pais, 0S
professores e os lideres tém obrigacdo de criar as condi¢Oes ideais para que eles possam alcancar o
desenvolvimento e o padréo que desejam. Contudo, eles argumentam gue gquerem ser responsaveis pelo
proprio sustento e ter espago para viver da forma que consideram mais adequada, porém ainda relutam
em abrir mdo das facilidades que possuem para batalhar pela propria independéncia. Assim, esses
jovens estabelecem um padréo extremamente elevado para se posicionar profissionalmente, e comecar

“por baixo” é uma possibilidade dificil de sustentar por mais que alguns meses (OLIVEIRA, 2011).

Conforme pontuam Montana e Petit (2008), gestores devem empenhar-se em procurar
oportunidades no trabalho para os empregados da Geragdo Y, dando oportunidade para eles
trabalharem mais com outros, talvez em equipes, em projetos especiais, forca-tarefa ou
comités para desenvolver suas habilidades interpessoais e recompensa-los pelo efetivo

cumprimento dos esfor¢os colaborativos.
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Portanto, considera-se como um dos grandes desafios das organizagdes na atualidade atrair,
manter e reter esses profissionais mais jovens. Em uma pesquisa sobre esses talentos no
mercado de trabalho, Sarsur et al. (2003, p. 3) argumentam:
E natural que essa geracdo ndo compartilhe da visio de autoridade da geragio
anterior, em que valores como obediéncia e troca de sacrificios na vida pessoal por
estabilidade no emprego eram praticados. A proxima geracdo € menos identificada
com a empresa, mais independente e, possuindo maior empregabilidade, pode se

mover na velocidade do seu talento. O atual dono dos meios de producdo é quem
detém o conhecimento e ndo o capital.

2.2.5 Comparando as geragoes: o desafio das diferengas

Tem havido um consenso geral sobre os tipos de grupos geracionais e as experiéncias
compartilhadas que tém influenciado os seus valores e suas motiva¢cdes (WESTERMAN;
YAMAMURA, 2007, YU; MILLER, 2004, SMOLA; SUTTON, 2002). Porém, quando se
discute diversidade, existe um fator importante, muitas vezes incompreendido e até ignorado,
que ¢ a diferenca de geragdes. Essa confusdo e essa incapacidade de apreciar essas diferencas
criaram estereotipos populares e criticas de ambos 0s meios, de comunicagdo e académicos,
em sua relevancia para o dialogo da diversidade (ARSENAULT, 2004).

No entanto, varios sdo os autores que sinalizam para a existéncia de diferencas entre as
geracOes. Smola e Sutton (2002), por exemplo, enfatizam que ao entrar no novo milénio e
encarar a entrada de outra geracdo de trabalhadores no mundo do trabalho em transformagéo,
gestores sdo estimulados a lidar com as diferengas geracionais que parecem existir entre os
trabalhadores. Compreender essas diferencas € mais um desafio para as organizacdes, e
Kupperschmidth (2000) sugere que essa compreensdo pode ser uma ferramenta a ser utilizada
por esses gestores para incentivar a produtividade dos funcionarios, inovar e criar mais
cidadania corporativa.

Para Zemke et al. (2000), as diferengas geracionais sdo importantes porque se originam de
diferentes valores, atitudes, ambic6es e mentalidades das pessoas. Portanto, é essencial estar
esclarecido sobre as diferengas geracionais porque no século XXI as geracOes estdo
trabalhando em conjunto mais do que nunca, gracas ao desaparecimento das organizagoes
burocraticas, em favor de um estilo horizontal, nova tecnologia, globalizacdo e uma atmosfera
de informag&o mais amigavel (ARSENAUT, 2004).
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As diferencas entre geragBes sdo confundidas com mudangas devidas a idade, experiéncia, estagio
de vida e de carreira. Até mesmo mudancas de trabalho e a forma como cada geracdo foi
introduzida nas organizagdes em diferentes épocas sugerem que podem existir diferencas nos
valores do trabalho entre geragBes. Constata-se, portanto, que existem varias abordagens para
classificar valores do trabalho, sendo uma das mais amplamente usadas a que distingue entre valores
extrinsecos, ou a consequéncia do trabalho (ex.: seguranga no emprego, salario), ou intrinseco, que
ocorrem durante o processo de trabalho (ex.: simulagdo intelectual, desafio). Pesquisas posteriores
foram adicionando valores altruisticos (ex.: fazer uma contribuicdo para a sociedade); status
relacionados a valores (ex.: influéncia, reconhecimento, avanco); liberdade relativa a valores (ex.:
balanco trabalho-vida, horas de trabalho) e valores sociais (ex. bom relacionamento com superiores
ou pares) (ELIZUR, 1984, apud CENNAMO; GARDNER, 2008).

As diferengas, no entanto, vao gerando as comparacgdes advindas de estudos realizados por
diversos pesquisadores de varios paises, relacionando principalmente as caracteristicas das
geragdes Y, X e Baby Boomers. O Quadro 9 sintetiza as principais caracteristicas de cada um
dos grupos geracionais.

QUADRO 9: Caracteristicas dos grupos geracionais

GRUPO GERACIONAL CARACTERISTICAS

Tradicionais Orientados pelo senso pratico, dedicados ao trabalho, a autoridade
é estabelecida pelo respeito, seguem a lideranca pela hierarquia,
reconhecem a importancia do sacrificio para alcangar objetivos.

Baby Boomers Otimistas e fortemente centrados no trabalho, tém um senso de
amor e ddio pela autoridade, buscam a lideranca pelo consenso e se
sentem responsaveis por seu estimulo para o trabalho.

Geracdo X Céticos, com pouco apego as hierarquias; buscam a lideranca pela
competéncia e defendem ambiente de trabalho mais informal.

Geracdo Y Mais individualistas, e esperam um mundo melhor. Decididos,
defendem suas opinides e buscam insercdo profissional sem
comprometer a vida pessoal. Priorizam o lado pessoal em relacéo
as questdes profissionais.

Fonte: Elaborado a partir de Garcia-Lombardia et al. (2008).

No quadro apresentado, ficam evidentes os aspectos que diferem 0s grupos geracionais, e
essas diferencas podem ser explicadas por muitos fatores, como o ambiente em que viveram

quando os valores dessas geracOes foram formados (YU; MILLER, 2004).
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Continuando na linha de diferenciacdo pelo comportamento organizacional, alguns estudos
indicam que os individuos das geracbes Baby Boomers e X valorizam a oportunidade de
aprender novas habilidades no trabalho, enquanto os da Geragdo Y se importam mais com o
crescimento na carreira (CENNAMO; GARDNER, 2008; ZEMKE; RAINES; FLIPCZAK,
2000).

No entanto, as motivacdes para tais preferéncias sdo diferentes, a preferéncia pelo
aprendizado e crescimento dos Baby Boomers é derivada da sua necessidade de provar seu
préprio valor e do fortalecimento da sua identidade profissional. Quanto a Geragdo X, tal
preferéncia vem da sua necessidade de sobrevivéncia e empregabilidade, e para a Geragéo Y
aprendizagem e desenvolvimento vdo garantir o estilo de vida que desejam, além da busca de
crescimento da carreira (ZEMKE et al., 2000).

Ainda se referindo a literatura académica, o achado mais consistente, quando sdo feitas
comparacgOes entre as caracteristicas de trabalho das geracGes Baby Boomers e Geracdo X, é
que cada grupo exibe uma diferente combinacdo de valores, de estilo de vida e ética no
trabalho. Os Baby Boomers tendem a trabalhar duro e s&o geralmente leais ao seu
empregador/patréo e estdo dispostos a trabalhar com outros. No que se refere ao estilo de
lideranca, eles aceitam a hierarquia e tém expectativa de que seus gerentes/superiores 0S
conduzam em direcdo as metas organizacionais. Contudo, ndo tém muita experiéncia

tecnoldgica e geralmente ndo gostam de mudanca (YU; MILLER, 2004).

Em contraste, os valores organizacionais da Geragdo X enfatizam a satisfagdo pessoal, ao
invés de apenas trabalhar duro. Enquanto os Baby Boomers precisam ser encorajados para se
aproveitarem das oportunidades de treinamento, os Xers tendem a olhar para qualquer
oportunidade que melhore suas habilidades no trabalho. Eles s&o mais leais a sua profissdo do
que ao seu patrdo. S&o0 mais individualistas e tém uma alta necessidade de autonomia e
flexibilidade em seus estilos de vida e trabalho e, portanto, tém menos necessidade de
lideranca. Adiciona-se a isso que essa geracdo é composta de pessoas tecnicamente
experientes e ansiosas para atualizar conhecimentos e aplica-los dentro do seu trabalho. Essa
capacidade tecnologica é devida ao fato de terem crescido com rapidas mudancas
tecnoldgicas e disponibilidade de grande quantidade de informagbes (KEAVENEY, 1997
apud YU; MILLER, 2004).
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Segundo Loomis (2000, apud Yu; Miller 2004), os Xers tendem a ser mais independentes,
automotivados e autossuficientes. Os Baby Boomers, por outro lado, tendem a ser mais

aplicados no trabalho e preferem um ambiente mais estavel para realizar suas tarefas.

Com relacdo as GeracOes X e Y, autores Montana e Petit (2008) salientam que a Geracdo Y
tem similaridades, mas também muitas diferencas quando comparada com a Geragdo X.
Também conhecida como Echo Boom Generation ou iGeneration, tem sido identificada como
limitada, focada no urbano e idealista. Este grupo testemunhou seus pais perderem seus
empregos apds anos de dedicacdo e agora, como resultado, estdo mais potencialmente aptos a
deixar suas organizacdes em dois ou trés anos, enquanto para a Geragdo X esse periodo varia
de trés a cinco anos. A Geracdo Y enfrentara troca de carreira pelo menos cinco vezes, contra
trés vezes da Geracdo X e com relacdo especificamente ao comprometimento dessas duas
geracOes, Crampton e Hodge (2009) acrescentam que tanto uma quanto a outra s&0 menos
comprometidas com o trabalho, se comparadas com seus antecessores Veteranos e Baby
Boomers. Ou seja, as Geragdes X e Y acreditam que ha mais na vida do que no trabalho, e
isso é especialmente verdade para a Geragéo Y.

Os autores Garcia-Lombardia, Stein e Pin (2008) apresentam um estudo sobre valores e
motivagOes das geracdes, relacionando os valores de cada geragdo e suas preferéncias
profissionais. No Quadro 10 encontram-se relacionados os dados relativos a esse estudo.

QUADRO 10: Valores e preferéncias profissionais das geragdes

GERACAO | VETERANOS BABY GERACAO X | GERACAOY
VALORES/ BOOMERS
PREFERENCIAS
Perspectiva Prética Otimista Cética Esperancgosa
Etica profissional Dedicados Empenhados Equilibrados Decididos
Sobre a autoridade... Respeito Amor / 6dio Desinteresse Cortesia
Lideranca por... Hierarquia Consenso Competéncia Coletivismo
Espirito de... Sacrificio Automotivagdo | Anticompromisso | Inclusdo

Fonte: Garcia-Lombardia et al. (2008).

Pelo quadro apresentado, observa-se que 0s quatro grupos estdo submetidos a diferentes
visdes do mundo profissional reforgando, portanto, a ideia apresentada anteriormente relativa
ao desafio de lidar com as diferengas no contexto organizacional. Tais diferengas sdo
moldadas delineando suas caracteristicas do trabalho, formando, assim, um conjunto de
valores, atitudes e expectativas relativos ao espaco laboral, conforme consta no Quadro 11:




QUADRO 11: Comparacao das caracteristicas de trabalho entre as geracdes
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CARACTERISTICAS

DO TRABAL HO BABY BOOMERS GERACAO X GERACAOY
Valores Trabalho duro Satisfagéo pessoal Altamente otimista
Leal ao empregador Leal as habilidades Idealista e exigente
Trabalho em equipe Prefere trabalhar Alta tecnologia
sozinho
Cadeia de comando Individuo € primeiro | Questiona autoridade
Quer gerir N&o hé necessidade Prefere estrutura e direcdo
de lideranca
Tecnicamente desafiado Conhecimento Viciado em mudanca
técnico
Atitudes Promogdo no emprego Satisfagdo no Confiante (pensamento

trabalho

independente)

Leal ao empregador

Leal as habilidades

Convencional

Balanco trabalho e familia

Qualidade de vida

Balanco trabalho e vida

Constante e ritmico

Répido

Financeiramente inteligente

Formalidade (autoridade)

Informalidade

Guiado por objetivo

Compromisso Negociacgdo Cético com a lealdade
corporativa
Paternalismo corporativo | Empoderamento Necessita de constante

feedback e reconhecimento

Expectativas

Dinheiro, reconhecimento
€ recompensa

Recompensa com a
educacéo

Alta expectativa em si mesmo

Seguranga no emprego

Trabalho desafiador

Prosperar em emprego

desafiador
Liberal Pragmatico Quer fazer impacto
imediatamente
Senso de direito Empresarial Promocdo répida e

desenvolvimento

Altamente competitivo

Individualidade
extrema

Promogao passo a passo

Promocdo rapida

Autoridade

Flexivel / Liberdade

Empregado

Propriedade

Fonte: Adaptado de Yu e Miller (2004); Chen e Choi(2008).

A existéncia de diferengas geracionais também foi ilustrada em pesquisa de Smola e Sutton

(2002), na qual foram examinadas as diferengas no conjunto de valores entre geragdes.

Os achados dessa pesquisa sugerem fortemente que os valores do trabalho sdo mais

influenciados por experiéncias geracionais do que por idade e maturidade. Para esses autores,

0 contexto social no qual uma geracdo se desenvolve impacta sua personalidade e seus
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sentimentos pessoais para com a autoridade, seus valores e crengas sobre as organizacoes, a
sua ética no trabalho, por que e como eles trabalham, seus objetivos e aspiracfes para a sua
vida no trabalho.

Outro estudo comparativo, desta vez entre as Geragdes X e Y, sobre motivacéo relacionada ao
trabalho foi realizado por Montana e Petit (2008) com alunos de escola de negécios, no qual
foram relacionados 25 fatores e escolhidos o0s seis mais importantes para motivar, conforme

resultado apresentado no Quadro 12.

QUADRO 12: Principais motivadores das Geragdes X e Y

GERAGCAO X GERACAQOY
Respeito por mim como pessoa Respeito por mim como pessoa
Bom salério Bom salério
Possibilidade de promogéo Dar-se bem com os outros no trabalho
Oportunidade de fazer um trabalho interessante Possibilidade de promogéo
Sentir que 0 meu trabalho é importante Oportunidade de fazer um trabalho interessante
Oportunidade de autodesenvolvimento e melhoria Oportunidade de autodesenvolvimento e melhoria

Fonte: Montana e Petit (2008).

Percebe-se, portanto, que os fatores motivacionais apresentados pelas duas gera¢des s&o muito
proximos. Os pesquisados estdo interessados em receber bons salérios ndo s6 por razdes
econdmicas, mas como simbolo do seu valor e status. Uma oportunidade de promog&o, assim
como um emprego estavel, é importante para os dois grupos, sendo que o emprego estavel
estd em sétimo lugar na lista dos motivadores. A principal diferenca entre as duas geracGes
relaciona-se ao item “dar-se bem com os outros no trabalho”, que aparece no ranking da

Geracdo Y em terceiro lugar, e em oitavo, na lista da Geragéo X.

Tal resultado é corroborado por Westerman e Yamamura (2007), quando posicionam que,
embora uma atengédo tenha sido dada a essas geragOes individualmente, elas compartilham
muitas caracteristicas comuns e sdo mais semelhantes do que diferentes, sendo que pesquisas
ndo indicaram quaisquer diferencgas substantivas no ambiente de trabalho, levando-os a tratar
em sua pesquisa 0s dois grupos como um Unico grupo e, embora as diferencas descritivas
entre as geracOes Baby Boomers e X e Y tenham sido objeto de muita discussdo, a influéncia
das diferencas de preferéncia no ambiente de trabalho entre os grupos ainda ndo foram

testadas e verificadas empiricamente.
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Esse interessante mix de gostos e desgostos de Baby Boomers, Geragdo X e Geragdo Y tem
potencial para romper as estratégias geneéricas de planejamento da forga de trabalho, consome
recursos e contribui para a erosdo da solidariedade geracional. Se as diferencas geracionais
sdo realidade, entdo, o gerenciamento efetivo da diversidade geracional vai requerer que
gestores desenvolvam uma compreenséo da mentalidade de cada uma das diferentes geracoes
(KOGAN, 2000 apud JORGENSEN, 2003). Porém, conforme argumenta Jorgensen (2003),
grande parte dos dados geracionais podem ndo ter as credenciais necessarias para
fundamentar as decisdes de politica de pessoal.

2.2.6 Novas abordagens sobre as geracoes

O tema Geragdes tem suscitado interesse da midia impressa nacional, seja no que tange as
suas caracteristicas comportamentais e peculiaridades, seja no que se refere aos valores no
trabalho. Segundo Veloso et al. (2008), as discussdes sobre o tema s@o recentes no Brasil e,
consequentemente, ndo apresentam literatura nacional abundante. Na sua quase totalidade, as
abordagens sobre o tema perpassam pelas publicacfes em livros, matérias veiculadas em
jornais e revistas e artigos eletrdnicos produzidos por consultores organizacionais, que tém
despertado as empresas para esse assunto, principalmente no que se refere a atracéo e retencao
de novos talentos pelas organizagoes.

Percebe-se, no entanto, que a maioria das matérias veiculadas na midia impressa nacional s&o
recentes e focadas na Geragdo Y, e que especialistas em recursos humanos, gerentes e
pesquisadores estdo interessados em encontrar formas de gerenciar e trabalhar com pessoas de
diferentes geracfes. Muito desse interesse € baseado na suposicdo de que essas geracOes
diferem significativamente em seus objetivos, expectativas e valores no trabalho. Engquanto
essa suposicdo é amplamente refletida na midia popular, ela tem sido relativamente estudada
com pouca avaliacdo empirica (CENNAMO; GARDNER, 2008).

A titulo de ilustracdo, alguns exemplos podem ser citados: no inicio da década passada,
especificamente em 2002, o artigo “Quem é a Geragdo X?”, do professor de Lideranca da
London Business School, Jay Conger foi publicado na Coletinea HSM Management,

abordando esse tema com enfoque nas caracteristicas da geracdo considerada a mais nova
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geragdo adulta daquela época. O autor afirma sua intencdo de ajudar executivos e empresas a

conhecerem a Geragdo X e aproveitd-la em todo o seu potencial.

Ja no final da primeira década do século XXI, percebe-se um foco maior nesse tema. Como
exemplo cita-se o artigo “A diferenca entre as gerac6es”, publicado em dezembro de 2008 na
coluna Gestdo de Carreiras do Jornal Estado de Minas, de autoria do professor Anderson
Sant’Anna. Esse pesquisador explica que as diferencas e as dicotomias entre as geracoes
sempre existiram e sdo salutares, e que “uma geracdo ndo é necessariamente melhor ou pior
que outras” (p.2), sendo que o fundamental é entender seus valores, expectativas e

caracteristicas e extrair o que cada uma pode oferecer.

No ano seguinte, surgiram outras publicacbes como o Dossié Choque de Gerag0es, publicado
pela revista HSM Management, na edigdo maio/junho 2009, que traz o artigo “Do conflito a
acdo”, no qual ¢é feita a abordagem sobre o desafio permanente de gerenciar talentos em um
cenario empresarial onde ha quatro geragfes convivendo com muita energia e atrito. A
reportagem seguinte da mesma série, chamada “Para que as diferencas desaparecam”, traz
uma entrevista com a escritora Tamara Erickson, que aborda as consequéncias dos

movimentos das geracdes dentro das organizagoes.

Também em 2009, a revista Vocé S/A traz uma reportagem com o titulo “Entendendo as
Geracbes X e Y”, na qual sdo focadas as principais caracteristicas desses dois grupos
geracionais. Em outubro do mesmo ano, a revista Galileu traz um artigo especificamente

sobre as caracteristicas da Geragao Y.

Ja no ano de 2010, a revista Alshop publica uma reportagem enfatizando a chegada da
Geracdo Y no mercado de trabalho. No més de novembro desse ano, é publicada no jornal

Folha de Sdo Paulo uma matéria na qual é entrevistada a consultora de RH Sofia Esteves.

Ela afirma que o ambiente de trabalho é prioridade para a Geragdo Y e cita uma pesquisa feita
com 35 mil universitarios brasileiros em 2010, na qual os jovens avaliam qual seria a empresa
dos sonhos para trabalhar. Essa pesquisa aponta que, em 2010, bons salarios e beneficios
aparecem em sétimo lugar na escolha da empresa. Em 2008, esse item ocupava 0 primeiro

lugar no ranking.
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Ainda segundo a pesquisa, 0s cinco primeiros motivos que levam a Geracdo Y a escolha da
empresa para trabalhar sdo: 1°) bom ambiente de trabalho; 2°) desenvolvimento profissional,
3°) qualidade de vida; 4°) crescimento profissional e 5°) boa imagem no mercado.

Na sua primeira edicdo de 2011, a revista HSM Management retorna ao tema, apresentando
uma reportagem que atribui ao foco no emprego, e ndo no trabalho, a falta de
comprometimento das pessoas com suas empresas. Segundo a reportagem, os psicdlogos
empresariais ja entenderam que festas em pizzarias, bénus, almoco com chefe, prémio
funcionario do més ou promessa de aumento salarial ndo motivam. O que realmente motiva 0s
profissionais é o trabalho, que deve ser interessante, Util, desafiador, e cuja realizacéo
satisfaca tanto o ego quanto o lado social de cada um. Apesar de esse artigo ndo mencionar a
questdo das gerac0es, essas constata¢des vao ao encontro das caracteristicas de duas geractes
que estdo atualmente no mercado de trabalho: a Geragdo Xea'Y.

Em julho do mesmo ano, nova reportagem veiculada no jornal Folha de S.Paulo revela que as
empresas ainda patinam na retencdo da Geracgdo Y, que considera os desafios mais atrativos
do que os altos salarios, e privilegia 0 ambiente estimulante de trabalho.

Também no ano de 2011, o consultor e palestrante Sidnei Oliveira langa um livro que aborda
especificamente aspectos relativos a Geragdo Y, principalmente no que se refere a carreira,
competéncias, desafios e lideranga.

Em maio de 2012, a revista Veja publicou reportagem com um enfoque diferenciado dos
anteriores. No texto intitulado “A geragdo coisa nenhuma”, constata-se uma critica a diviséo
da sociedade em tribos e a classificacdo geracional, que rotula as pessoas de acordo com sua
data de nascimento. Posicionamento semelhante é feito por Oliveira et al. (2011), ao
afirmarem que, na analise geracional, o simples marco cronolégico é apenas um ponto
referencial, mas ndo serve como base para delimitar as formas de agir de um grupo etario,
pois, afirmar que um jovem pertence a geracdo tal porque nasceu entre um determinado ano é
simplificar o conceito e a ideia de geragdo, uma vez que € preciso que se reconhecam os fatos
historicos marcantes para aquela época. Ressalta-se, também, nesse mesmo artigo a
abordagem sobre a Geracdo Z, que hoje tem idade 11 anos ou menos, e, portanto, ndo ha
como conhecer seus desejos, suas contradi¢des, e como sera a sua entrada e permanéncia no

mercado de trabalho.
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Em suas reflexdes finais de um estudo relativo & Geragdo Y, Oliveira et al. (2011, p. 10), fazem a

seguinte constatacdo: “o conceito de geracdo ressalta que o aspecto cronoldgico é apenas um dos

itens que devem ser considerados na delimitac&o de uma geracéo, sendo importante que se incorpore

a ideia de classe, contexto histdrico, vivéncias comuns e relages familiares e intergeracionais.”

Conforme destacam os autores, enguanto os conceitos relacionados aos grupos geracionais

anteriores — especificamente Geracdo Baby Boomers e Geragdo X — tiveram pouco destaque

nos estudos realizados no Brasil, atualmente as discussdes sobre a Geragdo Y tém crescido

nas diferentes midias, com destaque para as redes sociais, e come¢cam também a aparecer as

discussdes académicas sobre o tema Geragdes. O Quadro 13 destaca os artigos publicados nos
Encontros da ANPAD.

QUADRO 13: Estudos sobre as geragdes nas organizages

PESQUISADORES PUBLICO OBJETIVO DA RESULTADOS APRESENTADOS
/ ANO ALVO PESQUISA
Coimbra; 202 estudantes Identificar onde os Verificou-se que 11% dos pesquisados

Schikmann / 2001

universitarios
entre 19 e 24
anos.

jovens da Geragéo
Net estdo
trabalhando, se em
empresas ligadas a
velha economia, ou a
nova economia.

trabalham em empresas Ponto-com, e 89%
em empresas tradicionais. Nas empresas
Ponto-com, 41% dos entrevistados
trabalham em area de negdcios relacionados
a Internet, e nas tradicionais este percentual
¢ de apenas 4%.

Veloso, Dutra e
Nakata / 2008

50.753
respondentes de
150 empresas
eleitas como as
melhores para se
trabalhar no

Efetuar uma analise
descritiva sobre a
percepgao das
geraces Y, X e Baby
Boomers sobre as
competéncias das

Observou-se que as pessoas mais maduras
(Baby Boomers) percebem mais
positivamente os trés grupos de
competéncias, principalmente o grupo
knowing-why, relacionado ao significado do
trabalho. Apresentam-se, também, algumas

Brasil. carreiras inteligentes | especificidades entre as Geracdes X e Y, por
— knowing-how, exemplo, os mais jovens (Geracao Y)
knowing-why e acreditam mais fortemente que na empresa
knowing-whom onde trabalham terdo oportunidade de fazer
carreira e crescer.
Cavazotte, Lemos e | 22 jovens Identificar as Sugere que ha mais em comum entre 0s "Yrs" e

Viana/ 2010

universitarios do
curso de
administracéo de
universidades
privadas do Rio
de Janeiro.

principais
expectativas dos
jovens relacionados
ao trabalho e as
recompensas
tangiveis e
intangiveis
propiciadas pelas
organizacoes

seus antecessores do que a literatura néo
académica nos faria crer. A seguranca no
trabalho aparece como um elemento importante
e valorizado pelos jovens. As recompensas
tangiveis, como salério e beneficios, se
apresentam também como elementos
motivacionais, aproximando-os das geracdes
passadas. Até o seu notavel desejo por
progressdo na carreira, muito embora alinhado
com as observagdes de outros estudos sobre a
Geragdo Y, se d& numa carreira idealizada em
termos de vinculos de longa durago.

(cont.)
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Veloso, Silva e
Dutra, 2011

Empregados de
541 empresas
cadastradas em
um banco de
dados de
pesquisa, sendo
obtido um
namero geral de
139.235
questionarios.

Investigar a possivel
relacdo entre a
percepgdo sobre o
desenvolvimento das
competéncias das
carreiras inteligentes
e a percepgéo sobre o
crescimento
profissional nas
organizacoes,
considerando as
distintas preferéncias
e visdes de mundo
das Geraces Baby
Boomers, Xe'Y.

Destaca-se que a percepcao sobre a
competéncia knowing whom influencia mais
a visdo dos Baby Boomers sobre
crescimento profissional do que as pessoas
das Gerages X e Y. Conclui-se, entdo, que
os Baby Boomers utilizam melhor a
influéncia nas organizagdes do que as outras
geracOes. Por outro lado, as Geragdes X e 'Y,
por serem mais questionadoras, apresentam
influéncia mais positiva da percepcéao de
knowing why na sua percepg¢éo sobre no
crescimento profissional, fato condizente
com suas caracteristicas geracionais. Sobre a
percepgdo de knowing how, ndo foram
constatadas diferencas entre as geracoes
quanto a sua influéncia sobre a percepcédo de
crescimento profissional, ou seja, tal
influéncia é altamente positiva para as trés
geracoes.

Oliveira, Piccinini,
Bitencourt / 2011

Nao se aplica.

Apresentar as bases
para compreenséo do
conceito de Geragdo
Y, retomar 0s
conceitos de
Juventude e de
Geracdo tratados
pelas ciéncias sociais,
rediscutindo as
potencialidades e
limites do conceito
Geracdo Y a partir
desses referenciais.

O presente estudo resultou em algumas
reflexdes sobre os conceitos de Geracéo e de
Juventude, ressaltando-se que o aspecto
cronolégico é apenas um dos itens a ser
considerado na delimitacdo de geracéo, e
que o0 conceito de juventude mostra que 0s
individuos em um mesmo grupo etario
quase nunca formam uma identidade Unica,
sendo necessario que se trate de juventudes.
Portanto, considerar que todos os jovens que
nasceram em determinado periodo
pertencem a um nico grupo como tem sido
caracterizada a Geragdo Y € esquecer as
diferencas regionais e desigualdades sociais
da juventude brasileira.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Pelo quadro apresentado, percebe-se, como foi afirmado anteriormente, que ainda sdo poucos

os estudos académicos realizados no Brasil relativos aos grupos geracionais, merecendo

destaque o estudo pioneiro de Coimbra e Shikmann (2001). Atualmente, hd uma incidéncia

maior nessa linha de pesquisa, mas ainda inexpressiva, se comparada com os estudos relativos

a outros temas relacionados ao comportamento organizacional. Dois outros estudos

comparativos de grupos geracionais com comprometimento organizacional publicados em

2011 foram relacionados no Quadro 7, por terem utilizado a EBACO e serviram de

comparativo na analise dos resultados desta pesquisa.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo trata dos procedimentos metodoldgicos, visando responder a questdo e aos
objetivos da pesquisa, iniciando-se com a caracterizagdo da pesquisa. A parte seguinte
consiste na descri¢do da populacdo e amostra. A estratégia de coleta, tratamento e analise de

dados é descrita no Gltimo item.

3.1 Caracterizagdo da Pesquisa

Propde-se para este estudo a abordagem quantitativa, que é definida como:

[...] o tipo de pesquisa que, como o préprio termo indica, quantifica opinides, dados,
na forma de coleta de informagdes, assim como também o emprego de recursos €
técnicas estatisticas desde as mais simples (...) até as de uso mais complexo,
normalmente utilizadas nas defesas de tese (OLIVEIRA, 1997, p. 115).

Com base na taxionomia apresentada por Vergara (2006), a presente pesquisa esta classificada

guanto aos fins e quanto aos meios.

Quanto aos fins, a pesquisa é descritiva, porque visa identificar as caracteristicas e descrever a
percepcdo de trés grupos distintos acerca de seu comprometimento com a organizagao.
Conforme definicdo de Goulart (2010, p.162), “as pesquisas descritivas sdo aquelas que tém
como meta primordial a descrigdo das caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno

ou o estabelecimento de relacdo entre as varaveis”.

No que se refere aos meios de investigacdo, a pesquisa se baseard em um estudo de caso que,
segundo Vergara (2006, p. 49), “é circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas essas
como pessoa, familia, produto, empresa, 6rgao publico, comunidade ou mesmo pais, com

carater de profundidade e detalhamento”.

Tendo em vista a natureza da questdo analisada, esta € uma pesquisa predominantemente de
campo, diretamente relacionada a uma investigacdo empirica baseada em pesquisa

participante a ser realizada nas diversas unidades académicas e 6rgdos administrativos da
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instituicdo onde se encontram lotados os servidores das trés geragdes, que sao analisadas neste

estudo.

Foi realizado um estudo de corte transversal, que, conforme definem Collis e Hussey (2005,
p. 66), “é realizado quando ha limite de tempo e de recursos, sendo os dados coletados apenas
uma vez, em um periodo de tempo curto, antes de serem analisados e relatados sendo,

portanto, um instantaneo de uma situagédo em andamento”.

3.2 Populacéo e Amostra

A unidade de andlise desta pesquisa foi a UFMG, sendo a unidade de observagdo o0s
servidores técnico-administrativos. Atualmente, essa Universidade possui em seu quadro
permanente um total de 4.326 servidores pertencentes a dezenas de cargos, distribuidos em
cinco classes. Nas Classes A e B estdo os cargos do Nivel de Apoio, nas Classes C e D, o0s
cargos de Nivel Intermediério, e na Classe E, os cargos que exigem graduacdo denominada
pelo Plano de Carreira como Nivel Superior. Todos esses servidores, responsaveis pela
realizacdo das atividades-meio da Universidade, encontram-se lotados em 20 unidades

académicas e 39 6rgdos administrativos.

Este estudo contemplou a grande maioria dos contextos da UFMG onde se encontram
servidores do segmento técnico-administrativo em atividade, abrangendo, assim, desde as

Unidades Académicas até o Hospital das Clinicas.

Quanto aos grupos geracionais, o total de servidores encontra-se subdividido conforme
especificado na Tabela 1.
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TABELA1
Servidores da UFMG distribuidos por grupos geracionais

CLASSE FAIXA NASC ‘ TOTAL

01 Veteranos 1

A 02 Boomers 39
03 Geragéo x 20

A Total | 60

01 Veteranos 2

B 02 Boomers 175
03 Geracdo X 71

B Total | 248

01 Veteranos 13

c 02 Boomers 545
03 Geracdo X 310

04 Geracdo Y 28

C Total | 896

01 Veteranos 24

D 02 Boomers 1.112
03 Geracdo X 589

04 Geracdo Y 335

D Total | 2.060

01 Veteranos 9

E 02 Boomers 472
03 Geracdo X 394

04 Geracdo Y 187

E Total 1.062

Total Geral 4.326

Fonte: Fita espelho SIAPE/UFMG, agosto 2011.

Pela tabela apresentada, observa-se a auséncia de servidores da Geracgdo Y nas Classes A e B.
Esse fato pode ser explicado pela politica governamental de extingdo de cargos considerados
mais basicos das instituicbes publicas, sendo que os Ultimos concursos para ocupacdo de
vagas dessas classes foram realizados nos anos de 1995 e 1998, respectivamente. Quanto a
Classe C, a ultima ocupacdo significativa de cargos dessa classe foi no ano de 1995;
atualmente, somente estdo sendo realizados concursos para ocupagdo de alguns cargos
pontuais. Nos Ultimos quatro anos, basicamente todos os concursos realizados sdo para
ocupacdo de vagas nas Classes D e E, sendo registrada uma expansdo dos concursos para
ocupacéo de vagas na Classe E, que desde 2009 ocupou 235 vagas na UFMG, distribuidas em
24 cargos. Ressalta-se que 60% desse total de vagas foram ocupadas por servidores da
Geracéo Y, e 36%, por servidores da Geracao X.
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Devido ao grande niamero de servidores na Universidade, optou-se por analisar, neste estudo,
somente 0s pertencentes a um dos niveis ocupacionais, portanto, 0s sujeitos da pesquisa que
compdem a amostra pertencem a Classe E, ou seja, sdo servidores que ocupam cargos que tem
como pré-requisito a graduacdo nas mais diversas areas do conhecimento. Atualmente, 0s
1.062 servidores da Classe E estdo distribuidos em 40 cargos, sendo que varios deles séo
pouco comuns no mercado de trabalho, e foram criados para atender as necessidades
especificas das universidades e sua diversidade na construcdo e difusdo dos saberes. Como
exemplo, podem ser citados os cargos de coredgrafo, diretor de fotografia, diretor de imagem,

fisico, musedlogo, restaurador e roteirista.

Em que pese o papel importante de cada servidor da Universidade no alcance dos objetivos
institucionais, independentemente de seu cargo ou seu grau de instrucdo, cabe ressaltar a
importancia dos servidores da Classe E, que podem ser considerados estratégicos nas IES
publicas, por serem considerados pegas-chave nestas instituicdes e ocuparem, em sua grande
parte, cargos e fungdes de significativa importancia técnica e gerencial.

Neste estudo, buscou-se atingir respondentes dos mais diversos cargos e lotados em todas as
Unidades/Orgéos, sendo utilizadas amostras distintas ndo probabilisticas, por acessibilidade,
tendo em vista que, longe de qualquer procedimento estatistico, seleciona elementos pela
facilidade de acesso a eles (VERGARA, 2006).

O detalhamento relativo a distribuicdo dos servidores da Classe E por grupo geracional, a
especificacdo da faixa etéria de cada grupo, assim como os dados relativos & amostragem
desta pesquisa, encontram-se especificados na Tabela 2.

TABELA 2
Distribuicéo dos servidores por geragdo com dados de amostragem

GERAGAO | cAUVADE | FAIXAETARIA | NSERVIDORES | AmosTRA
Veteranos 1925 a 1945 67 a 87 anos 9 -
Baby Boomers 1946 a 1964 48 a 66 anos 472 134
Geracdo X 1965 a 1977 35 a 47 anos 394 80
Geracdo Y 1978 a 2000 12 a 34 anos 187 94

Total 1062 308

Fonte: Elaborada pela pesquisadora.
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Pelos dados apresentados, percebe-se que a amostra pode ser considerada significativa em
todos 0s grupos geracionais. Ressalta-se que o0s questionarios foram enviados para 0s
servidores indistintamente, porém, embora as Geragdes X e Baby Boomers sejam as que
possuem maior nimero de servidores, constatou-se um indice de respostas bem mais
significativo dos servidores da Geragdo Y, ou seja, 50,8% dos servidores desse grupo

responderam ao questionario.

Quanto a distribuicdo dos servidores por cargo, atualmente os cargos com maior nimero de
servidores na UFMG dentro da classe focalizada neste estudo sdo: médico (241 servidores),

bibliotecario (147 servidores) e enfermeiro (130 servidores).

Quanto ao exercicio de funcbes de chefia, pontua-se que a Universidade possui 1.001 funcbes
ocupadas; desse total, 139 séo ocupadas por servidores da Classe E e englobam desde chefe
de secdo, assessor, coordenador, diretor e vice-diretor de departamento administrativo, auditor

geral até pro-reitor adjunto.

Com relagdo aos grupos geracionais presentes nesta pesquisa, cabe ressaltar que, embora a
Geracdo Veteranos esteja presente no referencial tedrico deste estudo para compor o conjunto
das geracdes, esse grupo ndo serd objeto de analise, por apresentar um nimero pouco
significativo para a pesquisa, se comparado com 0s demais grupos geracionais. Além disso,
brevemente, esse nimero tendera a diminuir ainda mais, devido a saida dos servidores que estdo

se aposentando de forma voluntaria ou compulsoria.

3.3 Estratégia de Coleta, Tratamento e Andlise de Dados

Definiu-se para a coleta de dados pela utilizacdo de questionario, constante do Anexo A,
baseado na Escala de Bases de Comprometimento Organizacional (EBACO), cujo modelo
serviu como referéncia para esta pesquisa, a partir do marco teérico de Medeiros (2003) sendo
que, para garantir o maior nimero possivel de respostas, 0s questionarios foram impressos e
entregues pessoalmente a cada respondente no seu local de trabalho, e foram distribuidos em
todas as unidades/orgdos da UFMG, com excecdo do Instituto de Ciéncias Agrarias, que se

encontra localizado na cidade de Montes Claros/MG.
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A pesquisadora solicitou a um servidor de cada Unidade/Orgdo, que a ajudasse ficando
responsavel pela distribuicdo, cobranga e recolhimento dos questionarios preenchidos.

E importante ressaltar que, visando evitar algum viés nos resultados da pesquisa, decorrentes
de possivel hesitacdo ou temor por parte dos servidores da Instituicdo em responder aquelas
perguntas do questionario que avaliam questdes mais delicadas na sua relagdo com a
Universidade, foi mantido o anonimato de todos os respondentes e ndo foi identificado o local
de trabalho. Porém, essa estratégia acabou por prejudicar o controle de devolucdo dos

questionarios.

Para tratamento dos dados quantitativos desta pesquisa foi utilizado o pacote estatistico
Statistic Package for Social Science — SPSS, versdo 18.0 para Windows, através do qual se
buscou avaliar as dimensGes do comprometimento, utilizando estatistica descritiva e
verificando qual a base dominante e o grau de comprometimento dos grupos geracionais e se
havia alguma relacdo entre as bases do comprometimento e os dados sociodemograficos e
ocupacionais dos respondentes com as geragoes.

A avaliacdo dos dados levantados foi realizada por meio de roteiro indicado para a escala
EBACO em Bastos et al. (2008), constante do Anexo A, sendo calculada a média que 0s
respondentes atribuiram a cada indicador do questionario. Apos esse calculo, essa média foi
multiplicada pelo peso estabelecido para cada indicador, conforme especificado no Anexo B.

Na interpretacdo do resultado, os respondentes foram divididos em trés grupos geracionais,
sendo realizada a avaliagdo de cada base de comprometimento, considerando 0s quatro
indicadores correspondentes da escala ap6s as analises fatoriais, somando-se o resultado dos
quatro indicadores, que foram multiplicados por seus respectivos pesos, interpretando-se,
assim, os resultados a partir dos indices especificados no Anexo C.

Ressalta-se que a avaliagio do comprometimento organizacional foi aplicada
individualmente, porém seus resultados foram interpretados em grupo. Segundo Bastos et al.
(2008, p. 64), “é desaconselhavel a avaliacdo dos resultados individualmente, pois a literatura
do comprometimento revela que grande parte do comprometimento no trabalho € funcéo de

variaveis organizacionais”.
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O Quadro 14 apresenta, de forma resumida, a estratégia de andlise e tratamento dos dados — evidenciando
como foi relacionada a contribuigéo do referencial tedrico com os objetivos propostos pela pesquisa — e as

informages coletadas através do questionério distribuido aos servidores que compuseram a amostragem.

QUADRO 14: Estratégia de anélise e tratamento dos dados

Objetivos especificos Autores Instrumento Coleta |Fonte de dados

Veloso, Dutra, Nakata Referencial Tedrico
{2008), Veloso, Silva, Dutra
{2011}, Zemke, Raines,
Flipczak (2000);
Kupperschimidt (2000,2006),
Smola, Sutton (2002);
Arsenault {(2004); Yu, Miller
{2005}, Cennamo, Gardner
{2008); Montana , Petit
{2008}, Garcia-Lombardia,
Stein, Pin (2008)

Pesquisa
Bibliografica

ldentificar as caracteristicas
peculiares dos grupos
geracionais

Verificar a base e o grau
de comprometimento
organizacional dos
servidores da instituicio
pesquisada

Medeiros (2003);
Medeiros, Albuguerque,
Margues, Siqueira
(2005}, Bastos,
Siqueira, Medeiros,
Menezes (2008)

Pesquisa
bibliogréfica
Questionario EBACO
1? Parte

Bases: Afetiva
{1,2,3,4); Obrigacéo
de Permanecer
(5,6,7,8); Obrigacdo
pelo Desempenho
(8,10,11,12); Afiliativa

(13,14,15,16); Falta
de Recompensas e
Oportunidades
(17,18,19,20); Linha
Consistente de
Atividade
(21,22,23,24y;
Escassez de
Alternativas
(25,26,27,28)

Cruzamento de
dados da pesquisa

Mowday, Porter, Steers
{1982); Meyer, Allen
{1990, 1991);, Bastos
(1993); Medeiros,
Enders {1998);
Medeiros (2003);
Medeiros, Albuquerque,
Marques, Siqueira
(2005)

Pesquisa
bibliografica

Questionario EBACO
12 e 22 partes

Avaliar se ha inter relacio
entre os dados
sociodemograficos e
ocupacionais dos
respondentes € o
comprometimento

Analisar a base dominante e o grau de comprometimento com a

Objetivo geral: : _ : Mo ©
organizacéo dos servidores dos diversos grupos geracionais.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Com o objetivo de enriquecer a analise dos resultados apresentados neste estudo, foram incluidas
no capitulo 5 consideracdes da diretora do Departamento de Desenvolvimento de Recursos
Humanos da UFMG, Professora Marilia Alves, possibilitando assim, acrescentar sua percepgao e

analise nesta pesquisa com a discussdo dos resultados na perspectiva do gestor.
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4 AMBIENTE DA PESQUISA

O ambiente da pesquisa foi a Universidade Federal de Minas Gerais — UFMG, uma
tradicional instituicdo educacional que, sendo a maior universidade publica do Estado de
Minas Gerais, destaca-se ndo apenas pela abrangéncia de sua atuagdo, mas também pelos mais
elevados indices de producdo intelectual, caracteristicas que justificam sua posicdo de

referéncia e de liderancga, tanto regional quanto nacional.

4.1 Da Instituicao

A Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG), com sede em Belo Horizonte, foi criada
pela Lei n® 956, de 8 de setembro de 1927, do Estado de Minas Gerais, sendo denominada
nesta época Universidade Minas Gerais (UMG), tendo como caracteristica ser instituicdo
privada, subsidiada pelo Estado e, posteriormente, transformada em instituicdo federal pela
Lei n® 971, de 16 de dezembro de 1949. Ressalta-se que o nome atual somente foi adotado em
1965. Conforme definido em seu Estatuto (1999), é pessoa juridica de direito publico,
mantida pela Unido, dotada de autonomia didatico-cientifica, administrativa, disciplinar e de

gestdo financeira e patrimonial.

4.2 Os Fins e a Missao

A Universidade Federal de Minas Gerais, nos termos do seu Estatuto, aprovado pelo
Conselho Universitario em 5 de julho de 1999, tem por finalidades precipuas a geracéo, o
desenvolvimento, a transmissdo e a aplicacdo de conhecimentos por meio do ensino, da
pesquisa e da extensdo, compreendidos de forma indissociada e integrados na educacédo e na
formacdo técnico-profissional dos cidaddos, bem como na difusdo da cultura e na criacdo
filosofica, artistica e tecnoldgica. No cumprimento dos seus objetivos, a UFMG mantém
cooperacdo académica, cientifica, tecnologica e cultural com instituicbes nacionais e
internacionais, e constitui-se, também, em veiculo de desenvolvimento regional, nacional e

internacional.
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Visando ao cumprimento integral das suas finalidades estatutarias e ao seu compromisso com
0s Interesses sociais, a UFMG assume como missdo gerar e difundir conhecimentos
cientificos, tecnoldgicos e culturais, destacando-se como Instituicdo de referéncia nacional na
formacdo de individuos criticos e éticos, dotados de sélida base cientifica e humanistica, e
comprometidos com intervengGes transformadoras na sociedade e com o desenvolvimento

sustentavel.

4.3 Breve Historico

Em um breve historico, pontua-se que a criacdo de uma universidade em Minas Gerais ja
fazia parte do projeto politico dos inconfidentes no século XVIII. Portanto a concretizacdo
dessa proposta somente ocorreu no seculo XX, no bojo de intensa mobilizacéo intelectual e
politica.

A primeira instituicdo de nivel superior do Estado foi a Escola de Farméacia de Ouro Preto
criada em 1839. Em 1875 foi criada a Escola de Minas e, em 1892, ja no periodo republicano,
a antiga capital do Estado ganha também a Faculdade de Direito.

No entanto, em 1898, com a mudanca da capital, a Faculdade de Direito € transferida para
Belo Horizonte. Depois, em 1907, criou-se a Escola Livre de Odontologia e, quatro anos mais
tarde, a Faculdade de Medicina e a Escola de Engenharia. e também em 1911, surge o curso
de Farmécia, anexo a Escola Livre de Odontologia.

No que se refere a UFMG nos dias atuais, estatisticas recentes atestam a importancia da
producdo cientifica dessa Universidade. Segundo levantamento da CAPES, entre as 11
Instituices de Ensino Superior do pais cuja produgdo mais cresceu no periodo 1996-2006, o
indice de crescimento da UFMG foi de 258%, superior ao das cinco que a antecedem nesse
ranking. Pesquisa realizada no Web of Science, considerando as instituicbes universitarias
brasileiras que mais publicam artigos cientificos de impacto, indica que a producéo cientifica
da UFMG ocupa a quinta posicdo, com média de citacdo por artigo de 2,61. Levantamento
internacional recente, que avaliou o numero de artigos publicados e indexados e a
performance académica per capita de todas as Universidades atualmente existentes, situa a
UFMG entre as 500 maiores do mundo (PDI 2008-2012).
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4.4 Da Comunidade Universitaria

Quanto a comunidade universitaria, é constituida pelo corpo docente, pelo corpo discente e
pelo corpo técnico-administrativo, diversificados em funcdo das respectivas atribuicdes e
unificados no plano comum dos objetivos da Universidade. Sendo composta por 49.254
alunos distribuidos nos seus diversos cursos de graduacédo e de pos-graduacgdo (especializagéo,
mestrado e doutorado), 2.743 professores e 4.326 servidores técnico-administrativos (DAP,
ago. 2011; site da UFMG).

No Anexo D, encontra-se um quadro com detalhamento de dados cujos nimeros ressaltam as

dimensGes alcangadas por essa Instituicdo no cenario da educacéo nacional.

4.5 Os Desafios Atuais

As organizagdes educacionais sdo complexas e distintas de outros setores por possuirem
especificidades que exigem atencdo especial, as quais necessitam ser analisadas em sua gestao
de forma interdisciplinar, pois espera-se que mantenham como prioridade 0s aspectos
pedagogicos, bem como outras frentes de atuagdo que incluem administracdo estratégica, a
lideranca de pessoas, € a gestdo administrativa e técnica (TAKAHASHI; SARSUR, 2011).

Em se tratando da UFMG, além da complexidade que lhe é peculiar, a instituicdo atravessa
um momento singular marcado por mudancas significativas: criacdo de novos cursos,
ampliacdo de vagas, inovagdes curriculares, maior interagdo com a sociedade. Tudo isso vem
exigindo que seus recursos humanos apresentem, dentro da sua area de atuacdo, uma
capacidade decisdria na escolha dos caminhos e no combate aos obstaculos rumo a exceléncia

gue sempre a norteou.
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo apresenta os resultados obtidos a partir da pesquisa de campo, sendo
apresentados numa forma inversa a localizacdo de dados do questionario. Foi analisada uma
amostra de 308 servidores da UFMG, denominados servidores de nivel superior ou Classe E,

e as andlises estatisticas foram desenvolvidas utilizando-se o software SPSS 18.0.

Para a realizacdo desta pesquisa, foram distribuidos 600 questionarios impressos e 7 por meio
eletrbnico no periodo de 02/7 a 25/10/2012. Alguns questionarios enviados por e-mail foram
enderecados a servidores que ocupam cargos pouco frequentes, e seus ocupantes somente
responderam aos questionarios apds contato da pesquisadora. Esses servidores sao
considerados importantes neste estudo por mostrarem uma amplitude do grupo de
pesquisados proporcionando, assim, uma menor concentragcdo em cargos que S40 mais

comuns na instituigdo, procurando evitar uma possivel tendéncia na pesquisa.

Constatou-se, também, a devolugdo de 107 questionarios em branco, tendo em vista que
alguns servidores estavam de férias, outros de licenga e ainda um grupo que ndo conseguiu

responder em tempo habil ou ndo se interessou em contribuir para este estudo.

Quanto aos questionarios nao validos, encontraram-se nessa situagdo um total de doze, sendo
0s seguintes 0s motivos: nove servidores entregaram 0s questionarios fora do prazo
estabelecido ndo sendo possivel a inclusdo na pesquisa; um respondente preencheu apenas 0s
oito primeiros itens da primeira parte do questionario e outros dois sdo da Geragdo Veteranos
que, conforme explicitado no terceiro capitulo deste trabalho ndo serdo objeto de analise nesta
pesquisa, por representarem um nimero pouco significativo, se comparado aos servidores dos

demais grupos geracionais.

O desenvolvimento da analise inicia-se pela segunda parte do questionario, a partir da
apresentacdo de tabelas e gréaficos que demonstram o perfil sociodemografico e ocupacional
dos respondentes, sintetizados pelas variaveis: sexo, ano de nascimento, numero de filhos,
cargo, funcdo de chefia (se for o caso), faixa salarial mensal, curso de formacéo na graduacéo,
grau de escolaridade atual, tempo de trabalho na UFMG, indicagdo se este € o primeiro
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emprego e, finalmente, qual motivo levou o servidor a escolher a UFMG para trabalhar. Foi

reservado também um espago para comentarios ou contetdos que gostaria de acrescentar.

Em seguida, apresenta-se a analise da primeira parte do questionario, composta pela EBACO,
na qual estdo presentes os 28 itens relativos ao comprometimento organizacional, e o
respondente expressa sua opinido utilizando a escala progressiva em formato Likert de sete
pontos, analisando-se os resultados na forma descritiva definindo o grau e o tipo de

comprometimento predominante por grupo geracional.

5.1 Caracterizagdo da Amostra

Nesta analise, tendo em vista o objetivo especifico proposto de avaliar se ha inter-relagdo
entre os dados sociodemograficos e ocupacionais dos respondentes, tais como faixa etéria,
tempo de trabalho na Instituicdo, cargo, formacdo académica e 0 seu comprometimento,
optou-se, para maior compreensdo dos dados levantados, por proceder primeiramente a
analise da amostra de forma genérica, englobando todos os respondentes, privilegiando,
assim, uma visdo do todo e, posteriormente, as analises comparativas, procurando estabelecer
uma correlacdo das caracteristicas dos respondentes, com seu grupo geracional e a base de

comprometimento predominante.
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5.1.1 Perfil sociodemogréfico

Observou-se a predominancia na amostragem do género feminino (66,2%), o que representa

204 respondentes, conforme demonstrado no Gréfico 1.

Sexo

Feminino
M Masculino

66,23%

Gréfico 1: Distribuicéo dos respondentes por sexo

Esta amostra encontra indices praticamente idénticos, se comparados os resultados com a
divisdo por sexo do total de servidores da Classe E, que registra um indice de 67% dos
servidores do sexo feminino e 33% do masculino. Os resultados também sdo muito
semelhantes a situacdo global da UFMG, que tem atualmente seu quadro de servidores com
61% do sexo feminino e 39% do sexo masculino, conforme dados do SIAPE/UFMG de maio
de 2012.

A distribuicdo dos respondentes por ano de nascimento estd especificada no Gréfico 2,
complementando que o mais velho nasceu em 1947, e 0 mais jovem, em 1988.

O ano de nascimento mais frequente é 1982, ano em que nasceram 6,5% (20) dos
respondentes. Um percentual significativo de respondentes (20%) nasceu entre os anos de
1957 e 1961, pertence portanto a Geragdo Baby Boomers,. Boa parte dos respondentes, ou
seja, 33% da amostra deste estudo,nasceu entre os anos de 1977 e 1986, podendo se observar
uma ainda maior concentracdo de nascimentos entre 0s anos de 1982 e 1983.
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Mean = 1968,73
Std. Dev. = 10,818
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Gréfico 2: Histograma do ano de nascimento dos respondentes

Procedendo-se ao agrupamento dos respondentes por grupo geracional, observa-se na Tabela
3 a predominéncia dos servidores da Geracdo Baby Boomers, o que vem ratificar a situacao
mostrada anteriormente no quadro geral com distribuicdo dos servidores por classe, onde ha
também essa mesma indicacdo, pois verifica-se a concentracdo de 44,44% do total de

servidores da Classe E na Geragdo Baby Boomers no quadro de servidores da UFMG.

TABELA 3
Distribuicédo dos respondentes por geracao

Baby Boomers 134 43,5
Geragéo X 80 26,0
Geragédo Y 94 30,5
Total 308 100,0

Fonte: Dados trabalhados no SPSS 18.0

Quanto a distribuicdo da amostra por estado civil, conforme pode ser verificado no Gréfico 3,
h& uma grande concentracdo em duas situacdes: os respondentes que declararam ser casados
correspondem a 44,5% do total, e os que se declararam solteiros, 41,2%. Apenas 14,3%

declararam outros estados civis.
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Gréfico 3: Distribuicéo dos respondentes por estado civil

Quanto ao numero de filhos, observa-se na Tabela 4 que 51,9% dos respondentes declararam
nao os ter, e quanto aos que tém filhos observa-se uma concentracdo semelhante entre aqueles
que tém dois filhos (21,4%) e os que tém apenas um filho (20,5%). Os servidores que tém 3

ou 4 filhos representam apenas 4,8% da amostra.

TABELA 4
Distribui¢do dos respondentes por nimero de filhos

0 160 51,9
1 63 20,5
2 66 21,4
3 14 4,5
4 1 3
N&o respondeu 4 1,3
Total 308 100,0

Fonte: Dados trabalhados no SPSS 18.0
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5.1.2 Perfil ocupacional

Os dados da Tabela 5 indicam a distribui¢cdo da amostra por cargo e geracdo. Nesta pesquisa, 0s
respondentes estdo distribuidos em 34 cargos, o que representa um percentual de 85% do total
dos cargos ocupados pelos servidores da Classe E na UFMG. Os respondentes que ocupam 0S
cargos de farmacéutico, programador visual, sociologo, terapeuta ocupacional, arquiteto, diretor
de fotografia, economista e restaurador séo todos da Geragdo Baby Boomers. Quanto aos

pedagogos e produtores culturais, 75% sdo da Geracdo Baby Boomers e 25% Geragéo X.

TABELAS
Distribuicédo dos respondentes por cargo ocupado e geragao
Baby Boomers Geragdo X Geragdo Y Total
Cargo
N % N % N % N %

Administrador 13 48,1 6 22,2 8 29,6 27 100,0
Analista de Tl 10 37,0 2 7,4 15 55,6 27 100,0
Arquiteto 1 100,0 0 0,0 0 0,0 1 100,0
Arquivista 0 0,0 1 33,3 2 66,7 3 100,0
Assistente Social 7 46,7 6 40,0 2 13,3 15 100,0
Auditor 2 50,0 2 50,0 0 0,0 4 100,0
Bibliotecario 29 42,6 20 29,4 19 27,9 68 100,0
Bi6logo 1 14,3 1 14,3 5 71,4 7 100,0
Contador 3 25,0 7 58,3 2 16,7 12 100,0
Coredgrafa 0 0,0 0 0,0 1 100,0 1 100,0
Diretor de Fotografia 1 100,0 0 0,0 0 0,0 1 100,0
Diretor de Imagem 0 0,0 1 100,0 0 0,0 1 100,0
Economista 1 100,0 0 0,0 0 0,0 1 100,0
Enfermeiro 2 50,0 1 25,0 1 25,0 4 100,0
Engenheiro 6 50,0 3 25,0 3 25,0 12 100,0
Estatistico 0 0,0 0 0,0 2 100,0 2 100,0
Farmacéutico 6 100,0 0 0,0 0 0,0 6 100,0
Fisico 0 0,0 0 0,0 1 100,0 1 100,0
Fisioterapeuta 0 0,0 4 100,0 0 0,0 4 100,0
Jornalista 4 66,7 1 16,7 1 16,7 6 100,0
Médico 2 40,0 2 40,0 1 20,0 5 100,0
Médico Veterinario 3 60,0 2 40,0 0 0,0 5 100,0
Musico 0 0,0 1 100,0 0 0,0 1 100,0
Pedagogo 3 75,0 1 25,0 0 0,0 4 100,0
Produtor Cultural 3 75,0 1 25,0 0 0,0 4 100,0
Programador Visual 2 100,0 0 0,0 0 0,0 2 100,0
Psicélogo 10 55,6 4 22,2 4 22,2 18 100,0
Quimico 1 33,3 0 0,0 2 66,7 3 100,0
Restaurador 1 100,0 0 0,0 0 0,0 1 100,0
Revisor de Texto 0 0,0 0 0,0 2 100,0 2 100,0
Secretario Executivo 6 22,2 8 29,6 13 48,1 27 100,0
Sociélogo 2 100,0 0 0,0 0 0,0 2 100,0
Técnico em Ass. Ed. 13 44,8 6 20,7 10 34,5 29 100,0
Terapeuta Ocupacional 2 100,0 0 0,0 0 0,0 2 100,0

134 43,5 80 26,0 94 30,5 308 100,0

Fonte: Dados trabalhados no SPSS 18.0
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Nos dados coletados, percebe-se que had uma representatividade significativa dos cargos e,
também, que, embora 0s cargos com maior numero de servidores da Classe E esteja
concentrado nos cargos de médico, bibliotecario e enfermeiro, observa-se, na amostra desta
pesquisa, maior concentracdo no grupo dos bibliotecarios (22,1%). Esse fato pode ser
explicado pela dificuldade de acesso aos servidores dos cargos da area de saude, por eles

estarem lotados em sua grande maioria no Hospital das Clinicas.

Pode-se concluir, também, que cinco cargos se mostraram mais frequentes na amostra, sendo
ocupados por 57,8% dos respondentes. Esses cargos sdo: bibliotecario, técnico em assuntos

educacionais, administrador, analista de tecnologia da informacéo e secretério executivo.

A ocupacdo de funcdo de chefia foi outro item pesquisado, podendo ser observado pelos
dados da Tabela 6 que 26,3% dos servidores da amostra declararam ocupar essas funcoes,
sendo que algumas podem ser consideradas como estratégicas, e outras situadas no nivel

tético.

TABELAG6
Distribuicéo dos respondentes por funcéo de chefia

Néo 224 72,7
Sim 81 26,3
Nao respondeu 3 1,0
Total 308 100,0

Fonte: Dados trabalhados no SPSS 18.0

A descricdo das funcbes de chefia ocupadas pelos servidores participantes desta pesquisa
encontra-se especificadas na Tabela 7. Ressalta-se que as fungbes foram agrupadas pela
pesquisadora tendo como parametro a nomenclatura padrdo utilizada pela Universidade, uma
vez que, por se tratar de um item de resposta aberto, cada entrevistado escreveu o0 nome da
funcdo de forma livre, ampliando a gama de fungdes existentes. Pelos dados apresentados,
observa-se que um namero representativo de respondentes (26,3%) ocupa func6es de chefia e
que estas se apresentam de forma diversificada. O percentual pode ser considerado
significativo, tomando-se como parametro a populacdo da Classe E, na qual 13,9% dos

servidores ocupam as referidas funcdes.



TABELA7

Funcdes de chefia ocupadas pelos respondentes

Funcdes de Chefia
Assessor
Auditor Geral
CD
Chefe/Coordenador de Biblioteca
Chefe da CEDRH
Chefe da Divisdo Comercial da Editora da UFMG
Chefe de Centro de Graduacgao
Chefe de Divisdo
Chefe de Processamento Técnico
Chefe de Sec¢éo de Compras
Chefe de Secéo de Contabilidade
Chefe de Sec¢éo de Pessoal
Chefe de Servicos Gerais
Chefe de Setor de Proficiéncia Linguistica da DRI
Chefe de Setor Financeiro
Co-Coordenadora do Carro Biblioteca
Coordenador
Coordenador CENEX
Coordenador Centro Especializado Jardim Botanico
Coordenador da Central de Estagios
Coordenador da Secao de Tl
Coordenador de Divisdo de Cole¢des Especiais
Coordenador de Equipe de Enfermagem
Coordenador Secretaria Administrativa
Coordenador Servigo de TO do HCL
Diretor Administrativo
Diretor de Unidade
FG4
Gerente
Gerente de Residuos
Gestor Pedagdgico
Gestor Substituto
Secretario de Colegiado
Secretario de Departamento
Secretario Geral
Subcoordenador da Divisao de Informag&o e Comunicagdo
Superintendente Administrativo
Vice Diretora do CECOM
Vice Diretora da Biblioteca Universitaria
Vice Diretora de Departamento

N&o respondeu
Total

Ay
o N

P PP DNRP NP NRRPRRRPEPRRPEPRPRRRREPRERERRLRNRNRRRPEPNRRPRERPRR

©
o~

%

2,5
1,2
2,5
12,3
1,2
1,2
1,2
1,2
1,2
1,2
2,5
1,2
1,2
1,2
2,5
1,2
8,6
1,2
1,2
1,2
1,2
1,2
1,2
1,2
1,2
1,2
1,2
1,2
1,2
1,2
1,2
1,2
2,5
1,2
2,5
1,2
4,9
1,2
1,2
1,2
21,0
100,0

Fonte: Dados trabalhados no SPSS 18.0

83



84

No aspecto relativo a educagdo formal, a Tabela 8 exibe os cursos de formacdo dos servidores

na graduacdo em ordem decrescente de frequéncia.
TABELA 8

Distribuicéo dos respondentes por curso de graduagao

Biblioteconomia 61
Administracéo 27
Letras 27
Psicologia 17
Ciéncias Contabeis 14
Servico Social 14
Comunicagéo Social 10
Pedagogia 10

=
o

Secretariado Executivo
Ciéncias Biolégicas

Historia

Ciéncia da Computacéo
Sistemas de Informacéo
Farmécia e Bioquimica
Medicina Veterinaria
Engenharia Civil

Engenharia Mecanica
Fisioterapia

Processamento de Dados
Arquivologia

Engenharia de Producéo / Civil
Medicina

Quimica

Ciéncia da Informacao
Ciéncias Sociais
Contabilidade

Enfermagem

Engenharia

Engenharia Elétrica
Estatistica

Farmécia

Terapia Ocupacional
Ambiéncia

Andlise e Desenvolvimento de Sistemas
Arquitetura

Belas Artes

Danca

Design Gréafico

Fisica

Matematica Computacional
Programacdao Visual e Projeto de Produto
Sistemas para Internet
Sociologia

Sociologia - Ciéncias Sociais

P R R R PR R PR RPRRPRRPPRNNMNNMNNMNNMNNDNNONN®®®W®WDM-DNSDNDRNOGOOGOO N © ©

Turismo
N&o respondeu 20
Total 308

19,8
8,8
8,8
55
4,5
4,5
3,2
3,2
3,2
2,6
2,6
2,3
1,9
1,6
1,6
1,3
1,3
1,3
1,3
1,0
1,0
1,0
1,0

)

U W W wwwwwwmwwwowwoooo o o o o

o

100

Fonte: Dados trabalhados no SPSS 18.0
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Observa-se uma variedade de cursos que, juntamente com a gama de cargos elencados
anteriormente, vem retratar a diversidade da organizacdo no tocante a formacdo de seus
servidores. Esse fato é explicado também pela ndo exigéncia de uma formacdo superior
especifica para ingresso no cargo de técnico em assuntos educacionais, que se mostrou como
0 segundo cargo mais frequente da amostra. O curso de graduagdo de maior concentracdo €
Biblioteconomia (19,8%), o que condiz com namero significativo de bibliotecérios

participantes desta pesquisa.

Para verificar se ha inter-relagdo entre dados sociodemogréficos e ocupacionais da amostra e
as geracoes, foi elaborada, logo apds a anélise global, uma anélise de dados de forma cruzada,
relacionando as geragcdes com as seguintes variaveis: salario, escolaridade, tempo de trabalho,
primeiro emprego e motivo de escolner a UFMG para trabalhar. O construto
comprometimento ndo foi utilizado nesta andlise por ndo ter apresentado diferenca

significativa entre 0s trés grupos geracionais quanto ao seu grau e a base dominante.

a) Relacionando Salério e Geragao

No que diz respeito ao salario dos respondentes, os dados da Tabela 9 revelam que a faixa
salarial mensal de maior concentracdo situou-se entre mais de 5 e 7 salarios minimos (32,1%
dos servidores), seguida da segunda faixa mais frequente situada entre mais de 7 e 9 salarios
minimos. Portanto, constata-se que 58,7% dos servidores desta pesquisa recebem entre 5 e 9
salarios minimos. E importante esclarecer que o salario vigente inicial da Classe E é de R$
2.989,33, ou seja, 4,80 salarios minimos, e que a concentracdo apresentada pode ser explicada
pelo nimero significativo de respondentes que se situam na faixa de tempo de servico na

UFMG entre zero e quatro anos, o que interfere significativamente na remuneracao recebida.

TABELA9
Distribuicéo dos respondentes por faixa salarial e geragio

Faixa salarial mensal (Salario minimo R$622,00)

Geragao Maisde5a7 Maisde7a9 Maisde9a Maisdella Acimade 13 Total
De3a5sm
sm sm 11 sm 13 sm sm
N % N % N % N % N % N % N %
Baby Boomers 5 4,0 13 10,4 43 34,4 25 20,0 12 9,6 27 21,6 125 100,0
Geragdo X 11 147 41 547 17 22,7 4 53 1 13 1 13 75 100,0
Geragdo Y 23 247 45 484 22 237 3 32 0 00 0 00 931000
Total 39 133 99 338 82 280 32 109 13 44 28 96 293 100,0

Fonte: Dados trabalhados no SPSS 18.0
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Constata-se também que entre os respondentes da Geracdo Baby Boomers, somente 10,4%
tém salario mensal na faixa de 5 a 7 salarios minimos, ao passo que nas Geragdes X e Y, esse

percentual é de aproximadamente 50%.

Da mesma forma, observa-se que entre os Baby Boomers 21,6% (27 servidores) tém salario
mensal acima de 13 salarios minimos, enquanto na Geragdo X apenas um respondente pertence

a essa faixa salarial, e na Geragdo Y nenhum respondente pertence a essa faixa salarial.
b) Relacionando Escolaridade e Geracéo
Quanto ao nivel maximo de escolaridade, a Tabela 10 mostra o Gltimo curso concluido pelos

respondentes, observando-se que, do total apresentado, 68,5% concluiram a especializagéo, e

17% concluiram o mestrado.

TABELA 10
Distribuicéo dos respondentes por escolaridade e por geragéo
Ultimo curso
Geragao . . L . Total
Ensino superior Especializacédo Mestrado Doutorado Pés-Doutorado
N % N % N % N % N % N %
Baby Boomers 11 8,3 94 71,2 21 159 5 3.8 1 0,8 132 100,0
Geragéo X 4 51 63 79,7 9 114 3 3.8 0 0,0 79 100,0
Geragédo Y 17 181 52 553 22 234 3 3,2 0 0,0 94 100,0
Total 32 105 209 68,5 52 17,0 11 3,6 1 03 305 100,0

Fonte: Dados trabalhados no SPSS 18.0

A Geracdo Y apresenta maior percentual dos respondentes que concluiram o mestrado
(23,4%) e também maior percentual entre aqueles que possuem apenas O Curso superior
(18,1%). Como a maioria desses servidores tem até quatro anos de UFMG, pode-se inferir que

eles j& ingressaram na Universidade com uma escolaridade maior do que a exigida pelo cargo.

Para verificar qual (quais) geracdo(des) difere(m) das demais com relagdo ao ultimo curso
concluido, realizou-se o teste de independéncia Qui-Quadrado, tomando as gera¢des duas a
duas. O fato de duas variaveis serem dependentes nos permite afirmar que existe uma
associagéo entre elas. Pode-se dizer que os dois grupos tém um comportamento semelhante se

as diferengas entre as frequéncias observadas e as frequéncias esperadas, caso ndo haja

. ~ ;- 2,
associagéo, forem proximas de zero. O y é calculado em:
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, (0; —E :';':': , o , . ,
¥i= —7 onde 0;; = frequencia observada e E;; = frequencia esperada

4

Quando todas as frequéncias esperadas sdo maiores que 5, a estatistica 7 segue
aproximadamente uma distribuicdo Qui-Quadrado (s-1) (r-1) graus de liberdade, onde s é o
namero de grupos (j=1, ..., S) e r é o nimero de categorias da variavel resposta (i=1, ..., r).

Ou seja, s € o numero de colunas da tabela de contingéncia e r é o nimero de linhas.

Comparando-se as proporgdes esperadas, se 0s respondentes fossem uniformemente
distribuidos com as proporcoes observadas:

Na Geragdo X e na Geragao Y, o Teste Qui-Quadrado = 13,000 e o p-valor = 0,005. Como o0 p-

valor é menor que o nivel de significancia, rejeita-se a hipotese de independéncia entre as variaveis.

Na Geracdo Baby Boomers e na Geragdo Y, o Teste Qui-Quadrado = 8,243 e o p-valor =
0,083. Como o p-valor é maior que o nivel de significancia, ndo se rejeita a hipbtese de

independéncia entre as variaveis.

Na Geracdo Baby Boomers e na Geragdo X o Teste Qui-Quadrado = 2,620 e o p-valor =
0,623. Como o p-valor é maior que o nivel de significancia, ndo se rejeita a hipbtese de

independéncia entre as variaveis.

Conclui-se pelos resultados apresentados que as geracGes que apresentam diferencas quanto

ao Ultimo curso concluido sdioa X ea Y.

Percebe-se que 0 avango no grau de escolaridade, em que pesem os servidores das geracoes
mais recentes em sua grande maioria terem sido admitidos com grau de escolaridade superior
as exigéncias do cargo, e apresentarem maior predisposicdo a continuarem estudando, acaba
por abrir novas perspectivas para todas as geragdes, que retornam aos bancos escolares varios
anos depois da saida, por almejarem melhores salarios, porém ndo se pode afirmar que ha uma

relacdo significativa entre a escolaridade e a geracéo.

Pelos nimeros apresentados, é possivel constatar, também, que poucos sdo os servidores que
possuem apenas a graduacdo. A grande concentragdo de servidores com escolaridade maior
que a graduacdo pode ser explicada pela organizacdo a qual estdo vinculados valorizar a
educacdo formal e oferecer varias oportunidades para os servidores estudarem. Também pela
concessdo de incentivos a qualificacdo proporcionados pelo Plano de Carreira, 0s quais
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induzem esses servidores a procurarem cursos de pos-graduacdo na sua area de atuacéo,
proporcionando, assim, aumentos significativos em seus vencimentos, que, posteriormente,

sdo incorporados aos proventos de aposentadoria.

Quanto aos nimeros expressivos apresentados pela especializagdo, a explicagdo pode estar no
fato de o custo financeiro ser relativamente baixo para se concluir essa modalidade de pds-
graduacéo, na possibilidade de o curso ser realizado a distancia, e no grau de dificuldade na
selecdo e realizacdo ser menor do que aqueles necessarios para se concluir um curso de pés-

graduacéo stricto sensu.

c) Relacionando Tempo de trabalho e Geragdo

Estabelecendo-se a anélise do tempo de trabalho, constata-se que o tempo minimo de trabalho
na UFMG em anos € inferior a um ano e o tempo maximo é de 39 anos. Em média, 0s
servidores trabalham ha 12,9 anos na UFMG, (desvio padrdo = 11,4). Considerando 0s
quartis, 50% dos respondentes trabalham entre 0 e 7 anos na UFMG, e 25% entre 22 e 39
anos. O Grafico 4 mostra a distribui¢do dos servidores por tempo de trabalho na UFMG.

Mean = 12,85
Std. Dev. = 11,42529
100,07 N =305

80,07

60,07

Frequéncia

40,07

20,07

0,0~
,00 10,00 20,00 30,00 40,00

Tempo de trabalho na UFMG (em anos)

Gréfico 4: Histograma do tempo de trabalho na UFMG (em anos)
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Pelos dados apresentados, pode-se concluir que grande parte da amostragem (44,2%) é
composta de servidores relativamente novatos, pois possuem até quatro anos de trabalho na
UFMG, o que pode ser explicado pela politica institucional dos ultimos anos de aumento do
quadro de servidores da Classe E. Conforme dados do Departamento de Recursos Humanos
da UFMG, desde 2009 foram realizados concursos para ocupacao de 24 cargos dessa classe,
de forma que somente no ano de 2009 foram realizados concursos para 15 desses cargos,
sendo que alguns deles ou ndo existiam na Universidade, ou fez-se necessaria a ampliagdo do
namero de servidores em determinados cargos ja existentes para melhor atender a demanda
institucional. Conforme dados do Departamento de Pessoal, de janeiro de 2009 até maio de
2012 foram nomeados 235 servidores de nivel superior, sendo que desse total somente 5%
pertencem & Geracdo Baby Boomers, 35% a Geragdo X, e a maioria, ou seja, 60% pertencem
a Geragéo .

Conforme pode ser verificado na Tabela 11, os respondentes da Geracdo Baby Boomers
trabalham na UFMG em média h& 23 anos, na Geracdo X o tempo médio € de 7,86 anos, e na
Geracdo Y o tempo médio de 2,98 anos.

TABELA 11
Estatisticas do tempo médio de trabalho na UFMG por geragéo

Estatisticas Baby Boomers Geragdo X Geracdo Y

Minimo 1,00 0,25 0,00
Maximo 39,00 27,00 8,00
Moda 30,00 3,00 3,00
Média 22,98 7,86 2,98
Desvio-padrao 9,34 6,65 1,60
12 Quartil 17,00 3,00 2,00
22 Quartil (Mediana) 26,00 4,00 3,00
32 Quartil 30,00 15,50 4,00

Fonte: Dados trabalhados no SPSS 18.0

Para verificar se o tempo de trabalho na UFMG diferia entre as geragdes, utilizou-se o teste
ndo paramétrico de Kruskall-Wallis:

Teste KW p-valor
177,51 <0,001
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Como o p-valor encontrado no teste é menor que o nivel de significancia, rejeita-se a hipotese
nula de igualdade entre as geracOes, ou seja, o tempo de trabalho na UFMG difere

significativamente entre as geragoes.

Como o valor do teste foi significativo, realizaram-se as compara¢des multiplas para verificar
qual (ou quais) grupo(s) se difere(m) dos demais.

|Geracdo Y — Geracgdo X|=49,53, p-valor=0,001
|Geragdo Y — Baby Boomers|=153,08, p-valor<0,0001
|Geragdo X — Baby Boomers|=103,55, p-valor<0,0001

Como todas as comparacGes mostraram diferencas significativas, conclui-se que os trés
grupos se diferem no tempo de trabalho na UFMG. Pelo Grafico 5, percebe-se que o tempo de
trabalho na UFMG da Geracdo Baby Boomers € maior que as demais geragdes, e o tempo da
Geracdo Y ¢é significativamente menor que o tempo das outras duas geragdes, 0 que vem

conjugar com os dados relativos a faixa etéria.
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20,007

10,007

Tempo de trabalho na UFMG (em anos)
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Gréfico 5: Tempo de trabalho na UFMG por geragao

d) Relacionando Primeiro emprego na UFMG e Geracéao

A relacdo entre primeiro emprego e grupo geracional pode ser verificada no Grafico 6, no
qual os dados apresentados indicam que a grande maioria dos servidores (84,3%) teve outro
emprego antes de ingressar na Universidade, podendo-se observar a alta incidéncia de
resposta negativa para esse item em todos 0s grupos geracionais pesquisados.
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Gréfico 6: Relagdo primeiro emprego e grupo geracional

Para avaliar a associacdo existente entre duas varidveis nominais, como grupo geracional e
primeiro emprego, usou-se o teste de independéncia Qui-Quadrado.

As hipoteses testadas foram:

Hgp: As varidveis “Grupos geracionais” e “Primeiro emprego” sdo independentes;

Hq: Existe uma relacdo de dependéncia entre as variaveis.

Valor do teste:

Teste Qui-Quadrado = 13,397, p-valor = 0,001.

O valor do teste encontrado foi de 13,397, que excede o valor critico para a distribuicdo Qui-
Quadrado com 2 graus de liberdade (Qui-Quadrado, com 2 graus de liberdade, com 5% de
significancia = 5,99, p-valor do teste = 0,001) rejeita-se a hipdtese nula, ou seja, com 5% de
significancia pode-se afirmar que existe uma relacdo de dependéncia entre as variaveis

“Grupos geracionais” e “Primeiro emprego”.

Na Geracdo Baby Boomers, o nimero de respondentes observados em que a UFMG ¢é o
primeiro emprego € significativamente maior que o esperado (observado = 32, esperado =
20,5), uma vez que o valor do teste Qui-Quadrado excede o valor critico (6,5>5,99).

Na Tabela 12 pode-se observar a distribuicdo dos respondentes por geracdo e primeiro
emprego assim como a relacdo entre os nimeros relativos ao observado e esperado desses

respondentes com relagdo a UFMG ser o primeiro emprego.
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TABELA 12
Distribuicédo dos respondentes por geracao e primeiro emprego
Primeiro Emprego Total
Geragao Né&o Sim
N % N %

Observado 99,0 75,6 32,0 24,4 131
Baby Boomers oo rado 1104 84,3 20,6 15,7 131,0

Teste Qui-Quadrado 1,2 6,3
Observado 74,0 109,8 6,0 75 80
Geragdo X Esperado 67,4 84,3 12,6 15,7 80,0

Teste Qui-Quadrado 0,6 3,4
Observado 84,0 88,4 10,0 10,5 95
Geragdo Y Esperado 79,2 83,4 14,8 15,6 95,0

Teste Qui-Quadrado 0,3 1,6

Observado 257,0 84,3 48,0 15,7 305
Total Esperado 257,0 84,3 48,0 15,7 305,0

Fonte: Dados trabalhados no SPSS 18.0

e) Relacionando Motivos que levaram o servidor a trabalhar na UFMG e Geracéo

Finalizando, com relacdo aos motivos que levaram os respondentes a escolherem a UFMG
para trabalhar, a Tabela 13 relaciona esses motivos e a frequéncia com que séo escolhidos por

geracgdo, lembrando-se que podia ser assinalada mais de uma op¢éo no questionario.

Dentre os 230 respondentes que consideram “Seguranca e Estabilidade” como motivo para
trabalhar na UFMG, 37,4% sdo da Geracdo Y e 35,2% da Geracdo Baby Boomers. Entre os

que citaram a Remuneracdo, mais da metade (53,5%) sdo da Geragéo Y.

Para verificar se para cada motivo apresentado, a proporcao difere significativamente entre as
geracOes, ou se segue uma distribuicdo uniforme, realizou-se o teste Qui-Quadrado para
propor¢des. As células destacadas na Tabela indicam onde houve diferencas significativas,
concluindo-se que entre os respondentes que consideram a remunera¢do motivo para trabalhar
na UFMG, o maior percentual € da Geracdo Y. De forma semelhante, na Geracdo Baby
Boomers constata-se um percentual significativamente maior entre aqueles que consideram a
oportunidade de crescimento profissional e boa imagem/status da Instituicdo como motivos
para trabalhar na UFMG.
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TABELA 13
Distribuicéo dos respondentes por motivo de trabalho na UFMG e geracéo
Motivo de trabalho na UFMG Baby Boomers Geragao X Geragao Y Total
N % N % N % N %

Seguranca e Estabilidade 81 35,2 63 27,4 86 37,4 230 100,0
Remuneragdo 18 20,9 22 25,6 46 53,5 86 100,0
Oportunidade de crescimento profissional 68 48,6 41 29,3 31 22,1 140 100,0
Dificuldade de posicionamento em outra 3 231 7 538 3 231 13 1000
empresa no mercado

Boa imagem/status da Insituicdo 61 48,0 32 25,2 34 26,8 127 100,0
Crenga no papel social da Instituicdo 43 45,7 27 28,7 24 25,5 94 100,0

Fonte: Dados trabalhados no SPSS 18.0

O resultado aponta para varios motivos, porém merece destaque a seguranca e estabilidade,
pois, no cenario econdmico de constantes mudangas que o Brasil apresenta nos Gltimos anos,
esse aspecto passou a ser valorizado por quem estd no mercado de trabalho. Esse dado pode
ser conjugado com o anterior (primeiro emprego), visto que mais de 80% dos respondentes
declararam ja ter tido experiéncia profissional anterior, portanto, experimentaram de alguma

forma a fragilidade dos vinculos empregaticios na iniciativa privada.

Merece destaque também o item relativo a oportunidade de crescimento profissional, pois,
mesmo ndo sendo permitida a ascensdo na carreira internamente, a Universidade oferece
alguns beneficios que facilitam a progressdo dentro do cargo como: bolsas para realizacdo de
cursos de graduacdo e especializacdo, licenga remunerada para estudo, afastamento do/no pais
para participacdo em eventos e para realizacdo de mestrado ou doutorado e também horario
especial para servidor estudante. Esses beneficios podem ser um diferencial na escolha de

trabalhar ou ndo na Universidade.

Finalmente, ha um reconhecimento por parte dos servidores de que a UFMG é uma marca
muito forte, com uma imagem muito positiva na sociedade e que fazer parte dessa Instituicdo

é um simbolo de status.

Do total de respondentes, 62 elencaram outros motivos que os levaram a trabalhar na UFMG,
os quais foram agrupados de modo a permitir uma visdo sintética. A relagdo com outros

motivos encontra-se na Tabela 14.
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TABELA 14
Outros motivos que levaram o servidor a escolher a UFMG
Motivos N %
Redistribuicdo/Transferéncia 12 19,4
Localizagédo geografica 9 14,5
Aprovagao em concurso publico 9 14,5
Oportunidade na area de formacéo 7 11,3
Identificacdo com objetivos/papel/trabalho da instituicdo 5 8,1
Oportunidade de estudar/continuar estudando 5 8,1
Fui convidado 2 3,2
Realizacdo pessoal 2 3,2
Atuacéo em psicologia clinica 1 1,6
Horario de trabalho diurno 1 1,6
Minha meta é ser professor 1 1,6
Maior autonomia para exercer nossas atividades 1 1,6
Oportunidade de aprender e atuar no sistema de bibliotecas 1 1,6
Incentivo a qualificagéo 1 1,6
Oportunidade mais viavel no momento da escolha 1 1,6
Por ter feito graduacdo na UFMG 1 1,6
Qualidade de vida em trabalhar no campus 1 1,6
Tipo de trabalho 1 1,6
Opcao pois passei em trés concursos publicos 1 1,6
Total 62 100,0

Fonte: Dados trabalhados no SPSS 18.0

Pela tabela apresentada, constata-se uma maior frequéncia nos  motivos
“redistribuicdo/transferéncia”, “aprovacdo em concurso publico”, “localizagdo geografica”, e
“oportunidade na &rea de formacdo”; somados, esses motivos representam 60% do total.
Percebe-se que para alguns servidores vir para a UFMG néo foi uma questdo de escolha, mas
sim, uma questdo de falta de opgédo ou a decisdo foi ligada a fatores externos. Como exemplo
podem ser citados quatro servidores que utilizaram esse espago para demonstrar sua
insatisfacdo por ndo ter podido escolher onde iriam trabalhar. S&o situagdes em que foi feita a
redistribuicdo para a UFMG, por extingdo do orgdo de lotacdo, e os servidores ndo tiveram
escolha, visto que essa foi uma deciséo do governo federal. Dois posicionamentos nos quais
os servidores manifestaram sua insatisfacdo com relacdo a situacdo podem ser utilizados
como exemplificacdo: “Na época, ndo tive escolha. Fomos enganados pelos superiores. Fui
redistribuido para a UFMG ap0s extingdo do Orgdo representativo do MEC — Delegacia de
Minas Gerais”, e ainda, “Ndo escolhi, fui redistribuida. Se fosse hoje ndo escolheria a
UFMG.” Em contrapartida, outro respondente expressa da seguinte forma sua satisfagdo com
a escolha: “Sou feliz na UFMG.”
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Quanto ao ultimo item relativo aos comentarios ou contetidos que o respondente gostaria de
acrescentar, um total de 34 servidores utilizaram este espaco. Os dados foram sistematizados e
0s resultados sinalizam para um uso diverso, ndo necessariamente voltado para o tema. Do
total de servidores que responderam, 10 teceram consideragcOes sobre as questdes da EBACO,
com comentarios sobre a formulacdo ou contetdo, especialmente das questdes 12, 13, 14, 15,
21, 23 e 28; 6 respondentes elogiaram o questionario e a pesquisa como um todo; 3 criticaram
0 questionario e 3 sugeriram mudancas na 22 parte referente a questdo 12 (motivos que
levaram o servidor a escolher a UFMG para trabalhar); 4 deles comentaram sobre sua situagéo
na Universidade atualmente; 3 fizeram elogios a UFMG e 10 fizeram criticas a UFMG.

Analisando os resultados apresentados nesse item, ressalta-se que dos 10 servidores que
utilizaram este espaco para tecer suas criticas a Universidade, 9 possuem até 4 anos de servigo
na UFMG, o que pode ser um indicativo da insatisfacdo dos servidores das novas geragcoes
que estdo ingressando na UFMG.

5.2 Andlise do Construto Comprometimento Organizacional

Procedeu-se a analise da primeira parte do questiondrio referente a Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional, com aplicacdo da estatistica descritiva na avaliagdo das questfes
relativas ao construto, calculando-se, portanto, a média de cada item e multiplicando esta pelo peso
estipulado para cada um, sendo os resultados obtidos interpretados com o uso da EBACO.

Conforme enfatizado por Bastos et al. (2008), para interpretagéo dos resultados obtidos deve-
se considerar que algumas bases do comprometimento possuem relagcdo diretamente
proporcional ao desempenho das organizagOes, outras, inversamente proporcional. Assim,
para as bases afetiva, obrigacdo em permanecer, obrigagdo pelo desempenho e afiliativa, €
importante um ALTO comprometimento. Nas bases instrumentais — falta de recompensas e
oportunidades, linha consistente de atividade e escassez de alternativas —, é importante que o
comprometimento seja BAIXO.

As Tabelas 15 e 16 mostram o resultado geral da andlise do construto comprometimento
organizacional, e no Anexo C, encontra-se a tabela que foi utilizada como referéncia na

interpretacéo dos resultados apresentados.



TABELA 15

Escala EBACO
Afetiva 14,36 14,53 13,91 14,51
Obrigacdo em permanecer 7,94 8,94 7,37 7,02
Obrigacdo pelo desempenho 19,51 19,51 19,58 19,45
Afiliativa 15,51 15,95 14,68 15,61
Falta de recompensas e oportunidades 6,97 7,11 6,95 6,78
Linha consistente de atividade 11,6 11,05 12,13 11,94
Escassez de alternativas 10,1 9,86 10,38 10,22
TABELA 16

Interpretacgéo do resultado da Escala EBACO

Afetiva

Obrigagdo em permanecer

Obrigacdo pelo desempenho

Afiliativa

Falta de recompensas e oportunidades

Linha consistente de atividade

Escassez de alternativas

Comprometimento
acima da média
Baixo
comprometimento

Alto comprometimento Alto comprometimento Alto comprometimento Alto comprometimento

Comprometimento
abaixo da média
Comprometimento
abaixo da média
Comprometimento
abaixo da média
Baixo
comprometimento

Comprometimento
acima da média
Baixo
comprometimento

Comprometimento
abaixo da média
Comprometimento
abaixo da média
Comprometimento
abaixo da média
Baixo
comprometimento

Comprometimento
acima da média
Baixo
comprometimento

Baixo
comprometimento
Comprometimento

abaixo da média
Comprometimento
abaixo da média

Baixo
comprometimento

Comprometimento
acima da média
Baixo
comprometimento

Comprometimento
abaixo da média
Comprometimento
abaixo da média
Comprometimento
abaixo da média
Baixo
comprometimento
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Com relagdo aos resultados apresentados na presente pesquisa, constata-se que hd uma
homogeneidade na avaliagdo dos grupos geracionais em todas as dimensdes do

comprometimento propostas no questionario.

Os trés grupos geracionais analisados indicam um comprometimento acima da média para a
base afetiva, o que demonstra um vinculo emocional e uma identificagdo com os valores e
objetivos da organizacdo. Resultado semelhante foi encontrado em pesquisa realizada também
com servidores da UFMG por Moraes et al. (1997) na qual contatou-se que a grande maioria

desses servidores se enquadra entre 0s niveis médio e alto comprometimento afetivo.

Na base obrigacdo em permanecer, as trés geracOes apresentam baixo comprometimento. A
classificacdo alto comprometimento é registrada somente na base obrigacéo pelo desempenho
também pelos trés grupos geracionais.

E importante ressaltar que essa Gltima base é extraida do comprometimento normativo que, segundo
Bastos et al. (1997, p. 105), “¢ uma das dimensdes principais de todas as medidas de
comprometimento”. Nessa abordagem, o comprometimento é visto através da internalizagdo ou
identificagdo com os valores e objetivos da organizagdo, sendo que os individuos se sentem na obrigacéo
de retribuir o que a organizacéo fez ou faz, bem como uma ideia geral de que todo empregado deve ser
leal & sua organizagdo, e ndo ficar mudando de uma para outra (BRITO; BASTOS, 2001).

Percebe-se, portanto, a existéncia de pressdes normativas que, segundo Medeiros et al. (2003),
geralmente séo provenientes da cultura da empresa, que imp0de sua agdo e seu comportamento
na organizacdo, e, conforme pontua Weiner (1982, apud Medeiros et al., 2003), a visdo
normativa do comprometimento sugere um foco centrado nos controles por parte das
organizacdes, tais como normas e regulamentos ou ainda uma missdo forte e disseminada
dentro dela. Isso pode ser uma possivel explica¢do para o resultado desta pesquisa no tocante a
base obrigacéo pelo desempenho ser indicativa de forte comprometimento.

Com relagdo a base afiliativa, constata-se como a Unica que registrou alguma diferencia¢ao na
classificacdo, sendo o comprometimento abaixo da média apontado pelas Geracbes Baby
Boomers e Y. A Geragdo X apresenta baixo comprometimento nesse item. Portanto, pode-se
inferir que o sentimento de fazer parte da organizacdo ndo se mostrou significativo em

nenhum dos grupos geracionais estudados.
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Nos itens relativos as bases instrumentais — falta de recompensas e oportunidades e linha
consistente de atividade —, 0s trés grupos classificaram o comprometimento abaixo da média.

A base escassez de alternativas aponta o baixo comprometimento para oS trés grupos
geracionais. Ressalta-se que esses podem ser considerados bons resultados quando séo

levados em consideragé@o 0s objetivos organizacionais.

Comparando os resultados apresentados com outras pesquisas que utilizaram esse mesmo
instrumento em distintas organizacGes, percebe-se que o sentimento de obrigagdo pelo
desempenho também predominou em estudo realizado por Schirrmeister et al. (2008) com
trabalhadores celetistas e avulsos do Porto de Santos.

Em outro estudo, Rowe e Bastos (2009), pesquisando o comprometimento de docentes de IES
publicas e privadas encontraram resultado semelhante ao desta pesquisa, pois destacaram,
também, o escore mais elevado para a dimensdo obrigacdo pelo desempenho, um forte

vinculo afetivo e um fragil vinculo nas trés dimensdes relacionadas a base instrumental.

Os pesquisadores Aquino e Honorio (2012) também encontraram em sua pesquisa sobre
comprometimento com empregados de uma industria alimenticia alto indice em relacéo a base

obrigacéo pelo desempenho.

Nogueira, Lemos e Cavazotte (2011) também desenvolveram um estudo sobre
comprometimento organizacional, com enfoque comparativo de grupos geracionais tendo como
publico-alvo oficiais da aerondutica das Geragdes X e Y e encontraram resultados sugerindo
que os oficiais da Geracdo Y apresentaram niveis mais baixos de comprometimento que os da
Geragdo X nas bases afetiva, obrigacdo pelo desempenho, linha consistente de atividade e
afiliativa. Portanto, esse estudo aponta para uma diferenca entre as geragdes no tipo e grau de

comprometimento, o que nédo foi verificado nessas geragdes na presente pesquisa.

Finalizando, Vale, Lima e Queiroz (2011) apresentam pesquisa muito semelhante a esta, pelo
contexto e pela clientela estudada. Trata-se de um estudo realizado junto a servidores da
Universidade Federal do Ceara, no qual seus autores analisaram a base de comprometimento
organizacional, estabelecendo ligagdo de bases de comprometimento com grupos geracionais.
Porém, os resultados encontrados somente sdo semelhantes no que se refere a base afetiva,

visto ter sido encontrado o resultado comprometimento acima da média para todos 0s grupos
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geracionais. Com relacdo as demais bases, constatou-se que cada grupo geracional classificou
como alto comprometimento uma ou duas bases diferentes. As bases obrigacdo pelo
desempenho e escassez de alternativas obtiveram a classificagdo alto comprometimento para a
Geracdo Y. A base falta de recompensas e oportunidades foi dominante para a Geragéo X. Os

Baby Boomers classificaram como alto comprometimento as bases afetiva e afiliativa.

Os dados relativos & EBACO também sdo apresentados por geracdo com célculo das
respectivas médias, medianas e desvio padrdo de cada questdo, conforme especificado no
Apéndice A.

A andlise dos dados desta pesquisa foi apresentada a Diretora do Departamento de Recursos
Humanos da UFMG. Ela teve a oportunidade de ler as analises desenvolvidas e
posteriormente discutir os resultados apresentados segundo sua analise. Suas consideragdes

foram registradas e sdo aqui transcritas de forma a enriquecer a apresentacao final.

Segundo ela, estudos sobre comprometimento e sobre gerag0es tém se mostrado importantes
na atualidade, considerando a rapidez com que ocorreram as mudancas nos perfis

profissionais e nas demandas das organizacionais.

Quanto aos achados desta pesquisa, ela sinaliza que eles sugerem uma similaridade tanto nas
bases quanto nos graus de comprometimento para todas as geragdes, sendo que tais resultados
podem estar relacionados a opgao pela amostra analisada (servidores de nivel superior) que, se por
um lado representa um grande nimero de categorias, por outro apresenta certa homogeneidade na
insercdo organizacional e nas competéncias estabelecidas, especialmente quando se refere ao

dominio de tecnologias, ndo sendo portanto, representativa do conjunto da Universidade.

Ela acredita que, se for realizada nova pesquisa abrangendo outro conjunto de servidores
representando assim a diversidade institucional e partindo-se do mesmo pressuposto, 0
resultado podera ser diferente pois, no dia-a-dia do trabalho tem sido possivel observar
diferencas entre as geracdes, 0 que tem exigido da &rea de RH a adocdo de algumas
estratégias na lotacéo e acompanhamento dos servidores técnico-administrativos da UFMG.
No entanto ela afirma que os resultados encontrados nesta pesquisa sdo importantes para o
DRH por que oferece alguns subsidios para repensar as dimensdes avaliadas, embora o estudo
tenha apresentado a limitacdo ja especificada.
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6 CONCLUSOES, RECOMENDACOES E LIMITACOES

O objetivo deste estudo foi “analisar a base dominante e o grau de comprometimento com a
organizagdo dos servidores dos diversos grupos geracionais”, sendo que a principal
contribuicdo deste trabalho consistiu em gerar novos conhecimentos sobre a relagéo
comprometimento organizacional e os grupos geracionais, salientando-se portanto que o fato
de investigar essa relacdo pode abrir linhas de investigacdo promissoras e relevantes para
servidores e gestores nas instituicbes publicas de ensino e pesquisa.

Quanto ao primeiro objetivo especifico proposto — identificar as caracteristicas peculiares dos
grupos geracionais que trabalham na Instituicdo —, mesmo considerando a escassez de estudos
no Brasil sobre esse assunto, 0s artigos estrangeiros em muito ajudaram no delineamento do
referencial tedrico, destacando-se também alguns artigos de pesquisadores brasileiros que

contribuiram para uma melhor compreensao e aprofundamento do tema.

No que tange ao segundo objetivo — identificar a base e o grau de comprometimento
organizacional dos servidores da instituicdo pesquisada —, os achados evidenciaram relagoes
semelhantes entre 0 comprometimento organizacional e 0s grupos geracionais nas sete bases,
sinalizando que n&o existe diferenca significativa na base e no grau de comprometimento

quando os servidores sdo divididos por geragoes.

Em termos organizacionais, os resultados apresentados podem ser considerados bons, uma
vez que das quatro bases que deveriam indicar alto comprometimento uma delas apresentou
(obrigacdo pelo desempenho), e a outra apresentou comprometimento acima da média
(afetiva) para todos os grupos geracionais. Registrou-se, também, unanimidade nas trés bases
ligadas ao comprometimento instrumental, sendo classificadas pelos respondentes como baixo

comprometimento, o que também pode ser considerado um resultado positivo.

No que se refere ao terceiro objetivo especifico proposto — avaliar se ha inter-relagdo dos
dados sociodemograficos e ocupacionais com o comprometimento — realizou-se a analise dos
grupos geracionais, permitindo-se concluir com relacdo a amostragem apresentada que a

maioria dos respondentes é do sexo feminino, pertence a Geragdo Baby Boomers, sdo casados,
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e ndo tém filhos. Os respondentes estdo distribuidos em varios cargos, em areas de formacéo

diversificadas. Um numero significativo ocupa fungdes de chefia.

Quanto ao aspecto comparativo deste estudo, pode-se inferir que o salario tem relagdo com o
grupo geracional, visto que os estudos apontam que a Geracdo Baby Boomers agrega os
servidores mais antigos e que recebem os maiores salarios. O tempo de trabalho também
difere significativamente entre as gera¢des. Quanto a escolaridade, pode-se inferir que ndo ha
relacdo direta com o grupo geracional, visto que o maior nimero de graduados e de mestres
encontra-se na Geracdo Y, e a predominancia de especialistas e doutores esta presente na
Geracdo Baby Boomers. No que se refere & UFMG ter sido o primeiro emprego dos
respondentes, a resposta negativa foi significativa nos trés grupos pesquisados.

Entre os motivos que levaram os respondentes a escolher a UFMG para trabalhar, destacam-
se a seguranca e estabilidade nos trés grupos analisados. Ressalta-se também que a Geracdo Y
apresenta maior percentual no item relativo a remuneracdo, e a Geragdo Baby Boomers, no

item relativo a oportunidade de crescimento profissional.

Com relagdo as limitacGes deste estudo, pode ser apontada primeiramente a escolha da técnica
de amostragem por conveniéncia que, embora apresente vantagens como menor consumo de
tempo, ser menos dispendiosa, as unidades amostrais serem acessiveis, faceis de medir e
cooperadoras, segundo Malhotra (2006), essa forma de amostragem apresenta sérias
limitagcOes por estarem presentes muitas fontes potenciais de tendenciosidade de selecéo,
inclusive autosselecdo dos respondentes, ndo sendo, assim, representativa de qualquer
populacdo definivel. Logo, “ndo faz sentido, teoricamente, fazer generalizagdes sobre
qualquer populacdo a partir de uma amostra por conveniéncia” (p. 326). Porém, segundo 0

autor, as vezes essa técnica é utilizada em grandes pesquisas.

Outra limitacdo que merece destaque refere-se ao estudo com corte transversal, por apresentar
apenas um retrato da situacdo em um dado momento, porém nao haveria a possibilidade, por
questéo de tempo, de realizacdo de um estudo longitudinal. Portanto, novas pesquisas com as
mesmas caracteristicas e realizadas no mesmo contexto podem reavaliar os achados deste

estudo e tentar estabelecer comparagdes.
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E importante salientar que os resultados apresentados nio podem ser tomados como
representativos do universo de servidores da Classe E das IES publicas federais, uma vez que
essa amostragem representa apenas 1% do total de servidores dessa classe nas instituicoes
citadas. No entanto, considerando que a preocupacdo deste estudo é a relacdo entre os
fendmenos ndo investigados anteriormente, a amostra obtida é adequada para as analises
realizadas e pode ser considerada significativa, por abranger 29% do total de servidores da
classe pesquisada na UFMG.

Cabe ressaltar como aspecto positivo a utilizacdo de um instrumento de coleta de dados ja
validado, e a existéncia de pesquisas que utilizaram esse modelo, inclusive com contexto e
publico-alvo semelhantes, o que permitiu estabelecer comparagdes de resultados,

enriquecendo as analises apresentadas.

Portanto, o estudo ndo apresenta um esgotamento do tema, mas, sim, possibilita outras
perspectivas de pesquisa, abordando aspectos ndo tratados neste trabalho. Em funcdo disso

sdo apresentadas, a seguir, algumas sugestdes para pesquisas futuras.

A relagcdo comprometimento e grupos geracionais merece maiores investigacdes em outros
contextos, utilizando como ambiente de pesquisa, por exemplo, instituicdes pertencentes a
outros ramos de atuagdo ou ainda o mesmo ambiente desta pesquisa, focalizando na
amostragem outros grupos ocupacionais de servidores, ou ainda com aqueles que ocupam

fungOes gerenciais.

Outra sugestdo seria estabelecer relagdes de grupos geracionais com outros construtos

organizacionais como valores, cultura ou motivacao.

Em sintese, o presente trabalho, além de permitir o conhecimento das relagdes entre
comprometimento organizacional e grupos geracionais de servidores da Universidade, abre
perspectivas para novos estudos que facam avancar ainda mais o conhecimento cientifico

acerca desse importante topico do campo de estudos organizacionais.
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APENDICE A

QUESTIONARIO EBACO: MEDIAS, MEDIANAS E
DESVIOS PADRAO

Baby Boomers Geragao X Geragao Y
L Média Desvi~o- Mediana [ Média Desvi~o- Mediana [ Média Desvi~o- Mediana
padrao padrao padrao

Questio 1 4,20 1,56 5| 4,13 1,58 4| 4,28 1,32 5
Questdo 2 4,50 1,73 5| 4,23 1,70 5| 4,52 1,64 5
Questdo 3 4,83 1,50 5| 4,76 1,63 5| 4,77 1,29 5
Quest3o 4 5,30 1,35 6| 4,91 1,64 6| 5,24 1,24 6
Questdo 5 3,37 1,88 31 2,79 1,90 2| 2,64 1,79 2
Questdo 6 3,14 1,97 2| 2,40 1,91 1| 2,13 1,61 2
Questdo 7 2,19 1,59 1| 1,95 1,52 1| 2,03 1,61 1
Questdo 8 2,39 1,70 2| 2,00 1,53 1| 1,89 1,47 1
Questdo 9 6,26 1,01 6| 6,41 0,88 7| 6,18 1,11 6
Questdo 10 6,80 0,43 7| 6,84 0,43 7| 6,85 0,39 7
Questdo 11 6,69 0,55 7| 6,61 0,65 7| 6,69 0,57 7
Questdo 12 6,44 0,86 7| 6,45 0,73 7| 6,37 0,83 7
Questdo 13 5,54 1,30 6| 5,06 1,77 5| 5,46 1,30 6
Questio 14 5,23 1,49 5| 4,69 1,73 5| 5,12 1,49 5
Questdo 15 5,89 1,05 6| 5,61 1,51 6| 5,87 1,18 6
Questdo 16 4,69 1,58 5| 4,30 1,70 45| 4,44 1,62 5
Questdo 17 3,35 1,89 4| 2,89 1,80 3] 2,34 1,46 2
Questdo 18 2,68 1,73 21 2,73 1,80 2| 3,13 1,82 3
Questdo 19 2,22 1,59 2| 2,10 1,57 1| 1,88 1,44 1
Questdo 20 3,23 1,87 3| 3,40 2,04 3| 3,27 1,97 3
Questdo 21 3,83 1,99 4| 4,54 1,80 5| 4,58 1,77 4
Questdo 22 4,45 1,90 5| 4,74 1,89 5| 4,54 1,72 5
Questdo 23 3,95 1,74 4| 4,05 1,91 4| 3,85 1,86 4
Questdo 24 4,65 1,85 5| 5,19 1,48 5| 5,25 1,42 6
Questdo 25 3,67 2,15 4| 4,48 2,22 5| 444 2,05 4
Questdo 26 3,10 1,99 3| 2,83 1,90 21 2,72 1,80 2
Questdo 27 3,52 2,09 3| 3,56 2,08 3| 3,53 2,00 3
Questdo 28 3,02 1,93 3] 3,30 1,98 3| 3,27 1,92 3

Fonte: Dados trabalhados no SPSS 18.0
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ANEXO A - ESCALA EBACO

FUNDACAQ PEDRO LEOPOLDO

»
(PE! MPA — MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRACAO

Prezado (a) Colega,

Estamos realizando na UFMG uma pesquisa com servidores da Classe E para compor uma
dissertacdo de Mestrado, intitulada “Comprometimento Organizacional: estudo comparativo
de grupos geracionais em uma Universidade Federal”. Gostariamos de sua colaboragdo no
sentido de preencher o formulédrio abaixo que € composto, na primeira parte, de um
questionario com 28 afirmativas referentes a aspectos da Universidade. Para respondé-lo,
procure pensar na UFMG como um todo e ndo somente na sua area de atuacdo. Na
segunda parte, deverdo ser preenchidos seus dados sociodemogréficos e ocupacionais.
Acrescentamos que as respostas obtidas por este instrumento serdo analisadas
sigilosamente e de forma global. Por favor, ndo deixe nenhuma questdo sem resposta.

Para esclarecer quaisquer duvidas, encontro-me a disposicao nos telefones: 3443-2872 e
9267-8112, ou ainda pelos e-mails: maviana@ufmg.br e maparecida2503@yahoo.com.br
Caso seja de seu interesse conhecer o resultado final desta pesquisa, gentileza registrar
seu e-mail no final deste questionario.

Contamos com sua colaboracéo e agradecemos antecipadamente,

Maria Aparecida Viana
Mestranda

Profa. Dra. Amyra Moyzes Sarsur
Orientadora

Primeira Parte

Utilize a escala progressiva abaixo — que varia de 1 a 7 — para expressar sua opinido e anote o nimero
correspondente no espaco entre parénteses no final de cada frase. Informamos que ndo existem
respostas certas ou erradas, o importante € que vocé responda com sinceridade.

N&o
Discordo Discordo Discordo concordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito pouco nem pouco muito totalmente
discordo
1 2 3 4 5 6 7
1 Desde que me juntei a UFMG, meus valores pessoais e 0s da instituigdo tém se ()
" | tornado mais similares.
> A razao de eu preferir a UFMG em relagéo a outras organizagdes € por causa do que ()
" | ela simboliza, de seus valores.
3. | Eume identifico com a filosofia desta Universidade. ()
4. | Eu acredito nos valores e objetivos desta Universidade. ()
5 Eu ndo deixaria a UFMG agora porque eu tenho uma obrigacdo moral com as pessoas ()
" | daqui.
6 Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar a UFMG ()
' agora.
7. | Eume sentiria culpado se deixasse a UFMG agora. ()
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8 Acredito que nédo seria certo deixar a UFMG porque tenho uma obrigacdo moral em )
" | permanecer aqui.

9. | Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da organizagéo. )

10. | Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha fungéo na instituicao. )

11 O bom empregado deve se esforgar para que a organizacdo tenha melhores )
" | resultados possiveis.

12. | O empregado tem obrigacdo de sempre cumprir suas tarefas. )

13. | Nesta instituicdo, eu sinto que fago parte do grupo. )

14. | Sou reconhecido por todos na instituigdo como um membro do grupo. )

15. | Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho. )

16. | Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta institui¢ao. )

17 Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta instituicdo, eu poderia considerar )
" | trabalhar em outro lugar.

18 A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo razdes para )
" | despender esforgos extras em beneficio dessa instituigao.

19 Minha visao pessoal sobre a UFMG ¢é diferente daquela que eu expresso )
" | publicamente.

20 Apesar dos esfor¢os que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim nesta )
" | Universidade.

21. | Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim manterei meu emprego. )

22 Na situagédo atual, ficar com a UFMG é na realidade uma necessidade tanto quanto )
" | desejo.

23. | Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a atitude certa. )

24. | Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste cargo. )

25. | Se eu decidisse deixar a UFMG agora, minha vida ficaria bastante desestruturada. )

26. | Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta instituicao. )

27 Uma das consequéncias negativas de deixar a Universidade seria a escassez de )
" | alternativas imediatas de trabalho.

28. | Nao deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidade de trabalho. )

Segunda Parte

Responda as questfes a seguir de acordo com as caracteristicas de seu perfil:

1. Sexo:

| Masculino | | Feminino

2. Ano de nascimento:
3. Estado Civil:

Solteiro Vilvo Divorciado

Casado Separado Outros:




4. NUmero de filhos:
5. Cargo:

6. Ocupa funcdo de chefia?
[ [sim | [Nao |
Especificar:

7. Faixa salarial mensal (salario minimo vigente: R$ 622,00)

De3ab5sm

Mais de 7 a 9 sm

Mais de 11 a 13 sm

Mais de 5a 7 sm Mais de 9 a 11 sm

Acima de 13 sm

8. Curso de formacéo na graduacao:

9. Ultimo curso que vocé concluiu:

Ensino super

ior Mestrado

Pés-Doutorado

Especializacéo Doutorado

10. Tempo de trabal

ho na UFMG: anos

11. Este € 0 seu primeiro emprego?

[ [sim | [Nao |

12. Motivo que levou vocé a escolher a UFMG para trabalhar.

(Pode ser marcada mais de uma opcéo)

Remuneracéao

Oportunidade

Boa imagem/s

Outro:

Seguranca/Estabilidade

de crescimento profissional

tatus da Instituicdo

Crenca no papel social da Instituicdo

Dificuldade de posicionamento em outra empresa no mercado

Quero receber o resultado desta pesquisa pelo e-mail

Comentarios ou contelidos que gostaria de acrescentar
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ANEXO B - INDICADORES DE COMPROMETIMENTO DA EBACO E

RESPECTIVOS PESOS
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Base: Afetiva Pesos
Desde que me juntei a esta organizagdo, meus valores pessoais e 0s da organizacdo tem se tornado | 0,74
mais similares.

A razdo de eu preferir esta organizagdo em relacdo a outras é por causa do que ela simboliza, de seus | 0,76
valores.

Eu me identifico com a filosofia desta organizacéo. 0,80
Eu acredito nos valores e objetivos desta organizacgéo. 0,78
Base: Obrigacdo em permanecer Pesos
Eu ndo deixaria minha organizacdo agora porque eu tenho uma obrigagdo moral com as pessoas | 0,78
daqui.

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nédo seria certo deixar minha organizacéo agora. 0,79
Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagéo agora. 0,82
Acredito que ndo seria certo deixar minha organizacdo porque tenho uma obrigacdo moral em | 0,85
permanecer aqui.

Base: Obrigacéo pelo desempenho Pesos
Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa. 0,65
Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha fungdo na empresa. 0,81
O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os melhores resultados possiveis. 0,81
O empregado tem a obrigacdo de sempre cumprir suas tarefas. 0,70
Base: Afiliativa Pesos
Nesta empresa, eu sinto que fago parte do grupo. 0,72
Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo. 0,82
Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho. 0,76
Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa. 0,68
Base: Falta de recompensas e oportunidades Pesos
Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacao, eu poderia considerar trabalhar em outro | 0,45
lugar.

A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo razdes para despender esforgos | 0,77
extras em beneficio desta organizagao.

Minha visdo pessoal sobre esta organizacao é diferente daquela que eu expresso publicamente. 0,72
Apesar dos esfor¢os que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim nesta empresa. 0,60
Base: Linha consistente de atividade Pesos
Procuro néo transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu emprego. 0,69
Na situacdo atual, ficar com minha organizacdo € na realidade uma necessidade tanto quanto um | 0,58
desejo.

Para conseguir ser recompensado aqui é necessario expressar a atitude certa. 0,71
Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste emprego. 0,65
Base: Escassez de alternativas Pesos
Se eu decidisse deixar minha organizagdo agora, minha vida ficaria bastante desestruturada. 0,59
Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacéo. 0,77
Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizacdo seria a escassez de alternativas | 0,84
imediatas de trabalho.

N&o deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de trabalho. 0,78

Fonte: BASTOS et al., 2008, p. 64.



ANEXO C - INTERPRETACAO DO RESULTADO DA EBACO

Base: Afetiva

Resultado encontrado

Interpretacdo do resultado

Abaixo de 5,87

Baixo comprometimento

Entre 5,87 e 11,21

Comprometimento abaixo da média

Entre 11,21 e 16,55

Comprometimento acima da média

Maior que 16,55

Alto comprometimento

Base: Obriga¢do em permanecer

Resultado encontrado

Interpretacdo do resultado

Abaixo de 10,62

Baixo comprometimento

Entre 10,62 e 14,69

Comprometimento abaixo da média

Entre 14,69 e 18,75

Comprometimento acima da média

Maior que 18,75

Alto comprometimento

Base: Obrigacdo pelo desempenho

Resultado encontrado

Interpretacdo do resultado

Abaixo de 3,60

Baixo comprometimento

Entre 3,60 e 8,38

Comprometimento abaixo da média

Entre 8,38 e 13,34

Comprometimento acima da média

Maior que 13,34

Alto comprometimento

Base: Afiliativa

Resultado encontrado

Interpretacdo do resultado

Abaixo de 14,77

Baixo comprometimento

Entre 14,77 e 16,82

Comprometimento abaixo da média

Entre 16,82 e 17,88

Comprometimento acima da média

Maior que 17,88

Alto comprometimento

Base: Falta de recompensas e oportunidades

Resultado encontrado

Interpretacdo do resultado

Abaixo de 4,36

Baixo comprometimento

Entre 4,36 e 8,78

Comprometimento abaixo da média

Entre 8,78 e 13,20

Comprometimento acima da média

Maior que 13,20

Alto comprometimento

Base: Linha consistente de atividade

Resultado encontrado

Interpretacdo do resultado

Abaixo de 8,52

Baixo comprometimento

Entre 8,52 € 12,13

Comprometimento abaixo da média

Entre 12,13 e 15,63

Comprometimento acima da média

Maior que 15,63

Alto comprometimento

Base: Escassez de alternativas

Resultado encontrado

Interpretacdo do resultado

Abaixo de 11,46

Baixo comprometimento

Entre 11,46 e 14,78

Comprometimento abaixo da média

Entre 14,78 € 17,85

Comprometimento acima da média

Maior que 17,85

Alto comprometimento

Fonte: BASTOS et al., 2008, p. 66.
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ANEXO D - OS NUMEROS DA UFMG

Os dados numeéricos a seguir foram extraidos do site http://www.ufmg.br, em janeiro/2012 e

referem-se ao ano base 2010 (atualizado em 17/06/2011).

Graduacéao

Cursos: 75
Bacharelado: 56
Licenciatura: 04

Mestrado

NuUmero de cursos: 68
Numero de alunos: 3.936

Ensino a distancia

Cursos ofertados — (a partir
de 01/11): 19
Bacharelado: 01

Bacharelado e
Licenciatura: 14
Curso superior de
tecnologia: 01

Total de vagas: 6.610

Pés-graduacao
Doutorado

Namero de cursos: 58
Numero de alunos: 3.439

PESQUISA
Grupos de pesquisa: 804

Publicacdes cientificas indexadas:
ISI — Web of Science: 1.828
Base Scopus: 2.066
Producdo tipo 1 (livro, capitulo de livro,
trabalho completo em evento, artigo em
periodico, edigdo ou organizacgdo de
livro: 7.690
Total da produgdo cientifica (que inclui
também: resumo publicado em evento,
resenha, prefacio, verbete, simula,
traducéo, editorial, comentario, réplica,
monografia, memorial etc.): 12.419
Patentes nacionais: 369
Patentes internacionais: 108
Tecnologias licenciadas: 46

Especializagio

Namero de cursos: 81
NUmero de alunos: 7.061

Residéncia Médica
Namero de cursos: 40

NUmero de alunos: 402

Total de vagas: 14.838

Licenciatura: 04
Especializagdo: 04
Aperfeicoamento/extensdo: 10
Atualizagdo/extensdo: 01
Numero de vagas (ofertadas
em 2010)

Graduacdo: 400
Pds-graduacdo: 1.040
Extensdo: 1.875
Atualizagdo/extensdo: 111

Alunos matriculados: 2.379
Professores: 103

Cidades polo em que 0s cursos
sdo ofertados: 23

EXTENSAO
Programas: 116
Projetos: 607
Publico beneficiado: 16.078.826

Cursos: 361
Publico beneficiado: 1.765

Promocao de eventos: 367
Publico beneficiado: 13.944

Prestacédo de servigos: 462
Publico beneficiado: 10.455

Total de registros de extensdo: 1.913

Total de publico beneficiado: 16.104.990
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BOLSISTAS (Quota mensal)

Graduacdo: 1.224
Mestrado: 1.387
Doutorado: 1.412
Extensdo: 692
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POPULACAO UNIVERSITARIA

ALUNOS EM CURSO

Graduacdo (presencial e a distancia): 30.957

Especializacdo: 7.061
Residéncia Médica: 402
Mestrado: 3.936
Doutorado: 3.439

Educacéo bésica e profissionalizante: 1.694
Outros (cursos sem oferta regular): 1.765

Total de alunos da UFMG: 49.254

PROFESSORES

— TITULACAO
Ativos: 2.743
Graduados: 50
Especialistas: 56
Mestres: 369
Doutores e livre-docentes: 2.267

- REGIME DE TRABALHO
Vinte horas: 229
Quarenta horas: 123
Dedicacéo exclusiva: 2.391

FUNCIONARIOS TECNICO-ADMINISTRATIVOS

Total de funcionérios ativos: 4.326

Editora UFMG

Lancamentos: 42

Novas edigOes: 06
Reimpressoes: 05
Institucionais: 22

Total de publicagdes: 75

PATRIMONIO

Territorio

Area total: 8.769.690 m2
Area construida: 639.777 m?
Campi universitérios: 03
Unidades académicas: 20
Unidades especiais: 03

Estrutura

Unidades académicas na capital: 19
Unidades académicas no interior: 01
Unidades administrativas: 03
Hospitais: 02

Bibliotecas

Numero de bibliotecas: 27

Usuarios inscritos: 123.181

Acervo geral: cerca de 1 milhdo

Periddicos: 16.057

Empréstimos: 1.193.446

NUmero de convénios com instituicdes no
exterior: 268

Numero de estudantes enviados para intercambio
(graduacéo, mestrado e doutorado): 264
NUmero de estudantes recebidos em intercadmbio
(graduacéo, mestrado e doutorado): 10



