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GERACAO X E Y: ANALISANDO O COMPROMENTIMENTO
ORGANIZACIONAL EM PROFISSIONAIS DE UMA INDUSTRIA
METALURGICA DE CAXIAS DO SUL/RS

Resumo

A forma como cada geragdo atua na sociedade e nas organizacgdes, € sempre pretexto de
estudo e apreciacdo (LOMBARDIA; STEIN, PIN, 2008). Diante disso, este estudo teve
como objetivo analisar 0 comprometimento organizacional nas dimensfes afetiva,
instrumental e normativa nos diferentes grupos geracionais (X e Y) de uma Industria
Metalurgica de Caxias do Sul/RS. Para tanto, a pesquisa caracterizou-se como descritiva e
de natureza quantitativa a partir da aplicacdo de questionario validado com base no estudo
de Ribas (2010) em 96 profissionais do setor administrativo. Com os resultados pode-se
identificar que os grupos geracionais X e Y pesquisados, apresentam percepcdes muito
semelhantes a respeito dos enfoques de comprometimento afetivo, instrumental e
normativo. Ainda, percebeu-se que as maiores médias, para ambas as geragdes, foram
obtidas no construto do comprometimento afetivo. E que a diferenga mais clara entre os
grupos surgiu no enfoque de comprometimento instrumental, que determina a necessidade
do individuo em permanecer na empresa.

Palavras-chave:  Comprometimento  Organizacional, = Comportamento,  Grupos
Geracionais.

Abstract

The way each generation acts in society and in organizations, it is always an excuse to
study and appreciation (LOMBARDY; STEIN; PIN, 2008). Thus, this study aimed to
examine the affective organizational commitment, instrumental and normative
dimensions in different generational groups (X and Y) of Metallurgical Industry of Caxias
do Sul / RS. To this end, the research was characterized as descriptive and quantitative in
nature from the application of validated questionnaire-based study Ribas (2010) in 96
professional administrative sector. With the results can be identified that generational
groups X and Y respondents, have very similar approaches regarding affective,
instrumental and normative commitment perceptions. Still, it was noticed that the highest
means for both generations, were obtained in the construct of affective commitment. And
the clearest difference between the groups emerged in the focus of instrumental
commitment, which determines the individual's need to remain in business.

Keywords: Organizational Commitment, Behavior, Generational Groups
1 INTRODUCAO

A globalizagdo como um processo ndo pode ser restringida somente por sua dimenséo
econdmica. Assim entendida, a globalizacdo dinamiza o cotidiano e comportamento das
pessoas, das nagdes e das organiza¢des (AGUIAR, 2005). Neste sentido, o grande numero
de empresas que entram no mercado reflete diretamente no aumento da demanda e da
concorréncia, ocasionando o aumento da competitividade e também da necessidade de
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gestdo da diversidade organizacional, o que, segundo Venson (2013), resulta em novas
maneiras de compreensdo do comportamento humano e nas relac@es de trabalho.

Diante desta perspectiva, é interessante observar, que em virtude de tendéncias socio-
demogréaficas os individuos nascidos no decorrer do seculo XX foram agrupados por
geragdes. A forma como cada geracdo atua na sociedade e nas organizacles, € sempre
pretexto de estudo e apreciacdo (SMOLA; SUTTON, 2002; BRITO et al., 2012). Sendo
assim, 0s grupos geracionais caracterizam-se como pessoas que nascem num mesmo
periodo de tempo e compartilham as mesmas experiéncias. Nestas circunstancias,
encontram-se os profissionais das Geracdes X (nascidos entre 1962 e 1977) e Y (nascido
entre 1978 a 1995).

Para Cavazotte, Lemos e Viana (2012), o desafio das empresas é saber lidar com estes
diferentes grupos, saber como motivar e os envolver na forca de trabalho, além do
comprometimento com a organizacdo. Diante disso, Bastos, Branddo e Pinho (1997)
identificam que o comprometimento pode ser tratado como disposi¢cdo e/ou condicdo e
caracterizado por atitudes positivas, como por exemplo, ser fiel a algo que se compromete
a participar. Como se pode perceber, 0s conceitos relacionados ao tema exposto trazem
uma ideia de empenho, vinculos, colaboragdo, envolvimento do funcionéario com aquilo
que faz e com a sua organizacao.

O modelo desenvolvido por Meyer e Allen (1991) que estuda o comprometimento
organizacional possibilita a compreensdo do fendmeno a partir de trés enfoques, sendo:
afetivo, instrumental e normativo. Nesta linha, Enders e Medeiros (1998) realizaram um
estudo de validacdo deste modelo de conceitualizacdo. Diz-se entdo, que o enfoque
afetivo é o vinculo emocional que o funcionario tem com a organizacdo. O enfoque
instrumental diz que o funcionario estd na empresa pelo reconhecimento dos custos e
beneficios associados a sua participacdo. Ja o enfoque normativo diz que o funcionario
sente o dever (obrigacdo moral) de permanecer na organizacao.

Frente a esse cenéario se faz importante provocar reflexdes a cerca do comprometimento
organizacional, pois embora possua papel de grande valia nas organizacGes, algumas
delas ainda ndo estdo preparadas geri-lo efetivamente nos diferentes grupos geracionais.
Apoiado nestas consideracdes, este estudo tem por objetivo responder a seguinte questao
de pesquisa: Ha diferenca de comprometimento organizacional — afetivo, instrumental e
normativo — nos diferentes grupos geracionais de uma industria metaltrgica de Caxias do
Sul/RS? Tendo em vista essa questdo, tem-se um objetivo geral analisar o
comprometimento organizacional nos diferentes grupos geracionais encontrados na
empresa, que sdo a Geragdo X e Geragédo Y.

A relevancia deste estudo estd na tentativa de compreender que comprometimento pode
diferenciar-se entre os individuos de uma organizagdo. A partir destas interfaces,
compreende-se que para as empresas, um dos maiores desafios é fazer com que os
individuos se sintam parte dela. Assim, se faz necessario a utilizagcdo de mecanismos que
possibilitem analisar e compreender o comportamento organizacional nos diferentes
grupos geracionais. Estes mecanismos possibilitam o desenvolvimento e direcionamento
de estratégias visando a minimizagdo de conflitos e na génese de vinculos com vistas ao
alcance de objetivos e metas pessoais, profissionais e organizacionais.

2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA
2.1 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL E SEUS ENFOQUES

O conceito de comprometimento organizacional apresentado por Bastos (1994)
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possui diferentes caracteristicas quando observado pelo ponto de vista organizacional,
abrangendo diferentes campos do local de trabalho, bem como o envolvimento dos
colaboradores para atingir os objetivos da empresa.

Conforme explica Medeiros e Enders (1998), as empresas estdo se preocupando
cada vez mais em selecionar e manter funcionarios eficientes, dedicados e que realmente
se preocupem com os problemas da organizacdo que os contratou. Neste sentido, Bastos
(1994) apresentou diferentes significados para o termo comprometimento. Dentre estes,
pode-se citar: engajamento, envolvimento e compromisso. Para o autor, este € a maneira
de se comportar dentro da organizacdo e de estar disposto a agir. Podendo, também, ser
caracterizado como um agregado de sentimentos e acdes que o individuo tem em relacédo
a sua empresa empregadora.

O comprometimento organizacional, conforme Meyer e Allen (1991) se identifica
como sendo uma forca interna, um estado em que o individuo potencializa o seu
comportamento de acordo com suas aspiracdes e necessidades em relacdo a sua empresa.
Mendonza, Medeiro e Costa (2007) dizem, também, que é o retorno obtido pela empresa,
de acordo com o que lhe é oferecido como suporte para obtencdo dos seus objetivos
pessoais e profissionais.

Os estudos sobre os diferentes enfoques que se encontram dentro das organizacdes
podem ser adotados pelas suas peculiaridades, sua compreensao de pesquisa e serdo
definidos separadamente. Desta maneira, Medeiros e Enders (1998), dizem que, mesmo
sendo diferentes, todos eles possuem um ponto em comum: € estudado a partir da relacdo
existente entre o individuo e a empresa, sendo esta existente e inevitavel. Atribuindo,
também, valor de comprometimento com resultados positivos para as organizagdes.

Os enfoques mais estudados e reconhecidos do comprometimento sdo: afetivo,
instrumental e normativo. Ribeiro (2008) aponta que o enfoque afetivo € o vinculo
construido, sendo concretizado pela dedicacdo, reconhecimento, fidelidade. O enfoque
instrumental é a relacdo custo-beneficio percebida pelo colaborador e sua permanéncia ou
ndo na organizacdo. Ja o enfoque normativo é ocasionado pela internalizacdo de normas,
padrdes e valores estabelecidos, criando uma ligagdo com as crencas e objetivos da
organizacao.

2.2 AS TEORIAS GERACIONAIS XE Y

Por muitas décadas se definiu geracdo como aquela que sucedeu aos pais.
Cordeiro, Freitas e Albuquerque (2012) explicam que a geracdo é caracterizada pelos
individuos que presenciaram fatos historicos num mesmo periodo de tempo. Com a
aceleracdo do tempo, do modo de pensar e das novas tecnologias foram feitos novos
estudos mais focados nas teorias geracionais.

As definicbes feitas por cada geracdo sdo especificadas por Ribeiro (2012)
“através do contexto socioecondémico, politico, histdrico e tecnologico”. Explica também
que cada geracdo possui sua propria personalidade e estilo considerando assim, aspectos
importantes que sofrem grande influéncia no comportamento de cada individuo. Cabe aos
lideres e/ou gestores levar em consideragdo os pontos fortes e fracos de cada geracéo e
utiliza-los de maneira inteligente para que se possam alcangar resultados.

Sob a analise de Zemke (2008), abaixo se apresenta a Tabela 1 com caracteristicas
que podem diferenciar as geragdes estudadas:
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1965/1977 1978/...

Cético Interatividade
Questionador Contestadores
Trabalho: Trabalho:
Independéncia Realizacdo/Consumo
Autoconfianca Diversidade
Questiona autoridade Colaboracéo
Adaptacdo rdpida Tecnologia é algo natural na vida
Hoje proficientes na tecnologia Bem mais informados
Ideal da paz Globalizacédo
Liberdade sexual Diversidade
Anarguismo Multicultura

Tabela 1: Caracteristicas dos Grupos Geracionais
Fonte: Adaptado de Zemke (2008).

A Tabela 1 identifica as caracteristicas de cada geracdo no mercado de trabalho.
Conforme destaca Batista (2010), cada caracteristica de cada geracdo se formou em
diferentes contextos e acabaram deixando sua marca no mundo, tanto na vida pessoal
como na empresarial. O autor também destaca a importancia de se entender cada geracéo
em contextos diferenciados e sua contribui¢éo individual no mercado de trabalho.

A geracdo X teve seu inicio na metade dos anos 60 e na década de 70. Foi uma
época em que 0 pais vivia censurado pela ditadura. Batista (2010) descreve que 0s
trabalhadores viam a estabilidade no emprego como a melhor opcéo possivel, pois eles
realmente “vestiam a camisa” e lutavam pelos objetivos da empresa. O funcionario
trabalha mais, consegue guardar mais dinheiro (pois espera té-lo quando surgir uma crise)
e possui grande resisténcia a tecnologia.

Oliveira (2010) destaca que a geracdo Y compreende os nascidos entre as décadas
de 1980 e 1990. O pais vivia como uma democracia e ja possuia uma economia aberta.
Periodo em que a internet surgiu. O profissional ndo é tdo voltado para a organizacdo,
mas deseja ajuda-la. E um individuo inquieto, impaciente, que deseja solucdes imediatas.
Esta sempre em busca de novos desafios e deseja subir na carreira constante e
rapidamente.

As diferencas entre as geracdes sdo evidentes, pois dentro de uma organizacao e
até mesmo na formacéo de uma familia ha um encontro de gera¢Bes. Em jogo, ha uma
mescla de divergéncias, anseios, diferentes visdes sobre carreira, dinheiro e estratégias.
Cabe as organizacdes analisar, saber que cada uma destas geracdes possui um modelo
mental diferenciado, em que a cabeca de um colaborador pensa diferente da cabeca de
outro. Por questdes de histdria e educagéo.

3 METODOLOGIA

Tendo como objetivo geral deste estudo analisar qual o grau de comprometimento
organizacional nas dimensdes afetiva, instrumental e normativa nos diferentes grupos
geracionais encontrados na empresa, que sao a Geracdo X e Geracdo Y, a metodologia
utilizada nesta pesquisa foi de cunho quantitativo, de natureza descritiva e a partir de um
estudo de caso.

O tipo de pesquisa utilizado caracteriza-se sendo quantitativo. Conforme apontado
por Hair et al (2005), os dados quantitativos sdo objetivos, pois o0s resultados
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apresentados sdo estatisticos/numéricos e ndo sofrem variacdo quanto a opinido do
pesquisador. O metodo de pesquisa utilizado foi o descritivo. Pois, o estudo do
comprometimento se enquadra como uma atitude imposta pelo funcionario dentro da
empresa. Conforme caracterizado por Roesch (2007) o tipo de pesquisa mais utilizado
quando se deseja realizar um levantamento relacionado a atitude dentro da empresa é este.

Diante desta perspectiva, 0 presente estudo fora desenvolvido na empresa Madal
Palfinger S/A do ramo metallrgico na cidade de Caxias do Sul. A técnica indicada para
esta pesquisa foi pela amostragem probabilistica. Por conseguinte, decidiu-se abordar os
respondentes através da amostragem aleatdria simples, apenas com o setor administrativo
da empresa estudada, totalizando 96 funcionarios. A coleta de dados foi realizada através
de um questionario. O questionario aplicado foi validado com base no estudo de Ribas
(2010), do qual possui 25 questdes, sendo 7 para classificacdo do perfil dos respondentes
e 18 para identificacdo dos trés perfis do comprometimento. A pesquisa foi estruturada
com questBes fechadas e foi mensurada pela Escala de Likert, que mede de 1 (discordo
plenamente) a 10 (concordo plenamente).

Com o questionario ja validado, o préximo passo foi realizar a validacao diante da
amostra escolhida e assim foi realizado um pré-teste com 5 colaboradores, com o intuito
de ajustar algumas perguntas e verificar quaisquer ddvidas que possam surgir. Para o
processamento e andlise dos dados foram utilizados dois softwares. Um deles foi o
Microsoft Excel 2010 e o outro software utilizado foi o Statistical Package for the Social
Sciences — SPSS 17.0. Para ambos 0s recursos, 0 objetivo foi o estudo da estatistica
descritiva de frequéncia, média, moda, percentual e desvio padrdo de todos os resultados
obtidos e tabulados.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Essa etapa do trabalho se apresenta a analise dos dados dos questionarios
aplicados aos colaboradores da empresa. Nesse ponto, o objetivo € estudar o tipo de
comprometimento que fora identificado entre os funcionarios. Os resultados foram
divididos para melhor identificacdo, analise e interpretacdo dos dados. Primeiramente, foi
levantado o perfil predominante da amostra e em seguida apresentados os resultados
(média, desvio padrdo, frequéncia e porcentagem) de cada pergunta e de cada grupo de
perguntas (afetivo, instrumental e normativo) do questionario aplicado.

4.1 Perfil dos entrevistados

Foram consultados 96 funcionarios da empresa, sendo 100% da populacéo e todos
eles do setor administrativo. Em primeiro momento, buscou-se tracar em separado 0s
perfis das Geracdes X e Y. Em seguida, fez-se um comparativo entre ambas para verificar
a predominancia de cada item e a correlacdo entre estes.

4.1.1 Perfil dos entrevistados: Geracéo X

Os entrevistados que pertencem a Geracdo X totalizaram 29 respondentes.
Constatou-se que, em relagdo ao sexo, ha predominancia do género feminino (55,17%)
em comparacgdo ao masculino (44,83%). Além disso, cabe ressaltar que a média de idade
da Geracdo X ficou entre 42 e 46 anos, representando 44,83% da populagdo, seguido da
faixa entre 37 e 41 anos, que totalizou 41,38% dos funcionarios. O Quadro 01 representa
os dados relatados.
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VARIAVEL \ CATEGORIA FREQUENCIA %

37 a 41 anos 12 41,38

Idade 42 a 46 anos 13 44,83
acima de 47 4 13,79

Género Feminino 16 55,17
Masculino 13 44,83

Casado(a)/Unido Estavel 5 17,24

Estado Civil Solteiro(a) 6 20,69
Separado(a)/Divorciado(a) 12 41,38

Vilvo(a) 6 20,69

até R$ 1.448,00 1 3,45

R$ 1.448,01 a R$ 2.896,00 5 17,24

Renda média familiar R$ 2.896,01 a R$ 4.344,0 12 41,38
R$ 4.344,01 a R$ 5.792,00 7 24,14

R$ 5.792,01 a R$ 7.240,00 2 6,90

acima R$ 7.240,01 2 6,90

Ensino Fundamental Incompleto 1 3,45

Ensino Fundamental Completo 3 10,34

Ensino Médio Incompleto 4 13,79

Escolaridade Ensino Médio Completo 7 24,14
Superior Incompleto 6 20,69

Superior Completo 4 13,79

Grau Técnico 2 6,90

Pds Graduado 2 6,90

até 1 ano 1 3,45

1,1 a2 anos 3 10,34

Tempo de empresa 2,1a5 anos 15 51,72
5,1 a 10 anos 7 24,14

acima 10,1 anos 1 3,45

Quadro 01: Perfil dos entrevistados da Geragdo X
Fonte: Dados retirados da anélise do questionario.

Além disso, cabe ressaltar que a predominancia dos colaboradores, quanto a renda
média familiar mensal apresentou um indice de 41,38%. Ou seja, de cada 29
respondentes, 12 ganham entre quatro e seis salarios minimos. O resultado igualmente
demonstrou que 34,48% dos entrevistados apresentam grau superior completo ou em fase
de concluséo refletindo com os 51,72% que possuem até o ensino médio completo.

A (ltima variavel analisada sobre o perfil foi o tempo de empresa, em que se
constatou que apenas um colaborador (3,45%) possui até 1 ano de empresa, 3
colaboradores (10,34%) possuem entre 1,1 e 2 anos de empresa, seguidos de 15
respondentes (51,72%) que possuem entre 2,1 e 5 anos, 7 respondentes (24,14%) dispdem
de 5,1 a 10 anos de contrato e, por fim, apenas um colaborador (3,45%) tem mais de 10
anos de vinculo empregaticio.

Sendo assim, o perfil predominante de funcionarios da Geragdo X possuem idade
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entre 42 e 46 anos, sendo do sexo feminino, separado/divorciado com renda entre quatro e
seis salarios minimos, com escolaridade média completa e de 2,1 a 5 anos de tempo de
empresa.

4.1.2 Perfil dos entrevistados: Geracdo Y

Dos funcionérios que colaboraram com a pesquisa, 67 deles concentram-se no
grupo da Geracdo Y. Deste grupo, verificou-se que 53,73% deles possuem idade entre 24
e 28 anos e se apresentam do sexo feminino com 59,70% do total em relagéo ao sexo
masculino, que foi de 40,30% dos colaboradores. O Quadro 02 apresenta os dados
relatados.

VARIAVEL ‘ CATEGORIA FREQUENCIA %

24 a 28 anos 36 53,73
Idade 29 a 33 anos 17 25,37
acima de 36 14 20,9
Género Feminino 40 59,70
Masculino 27 40,30
Casado(a)/Unido Estavel 15 22,39
Estado Civil Solteiro(a) 29 43,28
Separado(a)/Divorciado(a) 13 19,40
Vilvo(a) 10 14,93
até R$ 1.448,00 3 4,48
R$ 1.448,01 a R$ 2.896,00 15 22,39
Renda média familiar R$ 2.896,01 a R$ 4.344,0 15 22,39
R$ 4.344,01 a R$ 5.792,00 13 19,40
R$5.792,01 a R$ 7.240,00 12 17,91
acima R$ 7.240,01 9 13,43
Ensino fundamental Incompleto 4 5,97
Ensino Fundamental Completo 5 7,46
Ensino Médio Incompleto 6 8,96
Escolaridade Ensino Médio Completo 6 8,96
Superior Incompleto 25 37,31
Superior Completo 12 17,91
Grau Técnico 3 4,48
Pds Graduado 6 8,96
até 1 ano 11 16,42
1,1 a2 anos 11 16,42
Tempo de empresa 2,1a5 anos 33 49,25
5,1 a 10 anos 10 14,93
acima 10,1 anos 1 1,49

Quadro 02: Perfil dos entrevistados da Geracdo Y
Fonte: Dados retirados da analise do questionario.

Nesta analise, percebeu-se que 29 dos 67 respondentes sdo solteiros(as), o que
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corresponde a 43,28% do total. Em relacdo a renda média familiar, houve um empate de
22,39% dos que possuem renda de dois a quatro e quatro a seis salarios minimos, ou seja,
30 de 67 colaboradores possuem esta faixa de renda média familiar. Salienta-se que
37,31% destes sdo de nivel superior incompleto e 17,91% possui nivel superior completo.

Por (ltimo, examinou-se o0 tempo de empresa. Neste ponto, 49,25% dos
colaboradores possuem entre 2,1 e 5 anos de empresa. Dando sequéncia, 32,84% estdo
com até 2 anos de empresa, seguidos de 14,93%, que detém entre 5,1 e 10 anos, em que
representam 10 colaboradores e um Unico respondente (1,49%) possui acima de 10,1 anos
de contrato.

Por fim, destacou-se que o perfil predominante da populacdo estd em mulheres
entre 24 e 28 anos, que sdo solteiras e possuem renda media familiar entre 2 e 6 salarios
minimos. Sua escolaridade se destacou como sendo superior incompleto e ter entre 2,1 e 5
anos de empresa.

4.1.3 Perfil dos entrevistados: comparativo entre as geracoes

Neste topico, fez-se um comparativo entre as duas geracOes pesquisadas. Em
relacdo a idade, cada grupo possui as suas particularidades, em que a média de idade da
Geracdo X foi de 42 a 46 anos contra 24 a 28 anos da Geragdo Y. Ambos apresentaram
sua predominancia do sexo feminino, sendo separado/divorciado para a Geragcdo X e
solteiro para a Geracdo Y. Enquanto a Geracdo X possui renda média familiar entre
quatro e seis salarios minimos, a Geracdo Y nao ficou muito diferente, possuindo renda
entre dois e seis salarios.

Quando se confrontou a escolaridade, foi percebido que ambos possuem um nivel
bom de escolaridade, em que a Geragdo X possui grau médio completo e a Geragdo Y
superior incompleto. O tempo de empresa apresentou-se estavel, em que ambas as
Geracdes X e Y possuem entre 2,1 e 10 anos de empresa.

4.2 Comprometimento Organizacional

Para a analise do comprometimento organizacional serdo expostos 0s resultados
do comprometimento organizacional da Geracdo X e também o da Geracdo Y. Esta
analise serd feita com base multidimensional, extraida do Modelo de Meyer, Allen e
Smith (1991), em que as caracteristicas diferem-se nas trés énfases: afetivo, instrumental
e normativo. Por fim, sera feito um comparativo com cada analise dentro de cada grupo
geracional.

4.2.1 Comprometimento organizacional multidimensional: Geragéo X

O Quadro 3 mostra as énfases do instrumento sobre o comprometimento
organizacional multidimensional estudado, em que € dividido em trés dimensdes:
comprometimento afetivo (AFE**), comprometimento instrumental (INS**) e
comprometimento normativo (NOR**).
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Enfase  Variaveis Média DP
Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizagao. 6,59 2,14
Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem meus. 6,48 2,39
Eu sinto um forte senso de integracdo com esta organizacéo. 6,14 2,30
AFE** | Eu me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacéo. 6,45 2,13
Eu me sinto como uma pessoa de casa nesta organizagao. 5,97 2,01
Esta organizacéo tem um imenso significado pessoal para mim. 6,59 1,92
Média geral AFE** 6,37 2,15
Na situacdo atual, ficar nesta organizacdo é na realidade uma necessidade mais 5 69 166
do que um desejo. ’ ’
Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar esta organizagao 514 187
agora. ' '
Se eu decidisse deixar essa organiza¢do agora, minha vida ficaria bastante
4,72 1,86
desestruturada.
**
e Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse essa organizagéo. 4,41 2,33
Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacao, eu poderia pensar em
5,00 2,13
trabalhar num outro lugar.
Uma das poucas consequéncias negativas de deixar essa organizacdo seria a
AT 5,10 1,97
escassez de alternativas imediatas.
Média geral INS** 5,01 1,97
Eu sinto obrigacéo de permanecer nesta organizagéo. 5,07 2,08
Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que ndo seria certo deixar essa 538 206
organizacao agora. ' '
Eu me sentiria culpado se deixasse essa organizagao agora. 5,00 1,93
NOR** | Essa organizacdo merece minha lealdade. 5,38 2,07
Eu ndo deixaria essa organizacdo agora porque tenho uma obrigacdo moral com 503 209
as pessoas daqui. ' '
Eu devo muito a essa organizagao. 5,17 2,07
Meédia geral NOR** 5,17 2,05

Quadro 03: Comprometimento Organizacional da Geragdo X
Fonte: Dados retirados da analise do questionario.

No primeiro constructo analisado, o comprometimento afetivo (AFE**), percebeu-
se que os funcionérios estdo emocionalmente ligados a organizacdo, pois a sua média
atingiu 6,37 mesmo apresentando um desvio padrédo, que indica o nivel maximo e minimo
de divergéncia entre as percepcoes, de 2,15, a sua mediana, sendo um indice de tendéncia
central, manteve-se estavel em 7.

Nas afirmativas, as médias permaneceram proximas umas das outras. Neste caso,
as variaveis com maiores médias tiveram um empate (6,59), identificando que os
respondentes sentem-se felizes caso resolvam dedicar o resto de suas carreiras a
organizacao, sentindo que ela possui um grande significado pessoal para o funcionario. A
segunda variavel com maior media (6,48) aponta que o colaborador sente-se como se 0sS
problemas da organizacdo fossem seus, mesmo apresentando o maior indice de desvio
padrdo (2,39), podendo ser corroborado pela nota 7 apresentada pela mediana que fora
calculada. Nesta mesma linha, o terceiro item com maior média (6,45) identifica que o
funcionario se sente emocionalmente vinculado com a organizagéo.

O quarto item analisado que possui maior média (6,14) identifica que os
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respondentes possuem um forte senso de integracdo com a organizagdo, mesmo
apresentando o segundo maior desvio padrdo (2,30), podendo ser justificado pela mediana
calculada em seis. A Ultima média analisada (5,97) é o quesito de o funcionério sentir-se
uma pessoa de casa quando dentro da empresa.

A segunda énfase analisada é definida pelo comprometimento instrumental
(INS**) que indicou resultados gerais relativamente baixos, quando comparados aos
demais. O primeiro toépico com maior media (5,69) identifica que o funcionério percebe
que sua permanéncia na organizacdo esta voltada mais para a necessidade do que ao
desejo. Em segundo lugar, a média (5,14) aponta que o funcionario ndo acha que seria
facil deixar a organizacéo, evidenciando sua dificuldade em desvincular-se da empresa e
justificando o resultado 5 da mediana registrada. O terceiro ponto de maior média (4,72),
diz que o funcionario reconhece que sua saida da empresa deixaria sua vida
desestruturada. O quarto topico tras média de 4,41, com o maior desvio padrdo analisado
(2,33), 0o que pode concluir a menor mediana (4), justificando, assim, as poucas
alternativas reconhecidas pelo colaborador ao deixar a sua atual organizagéo.

Os dois ultimos itens classificados possuem medias semelhantes (5,10 e 5,00) e
revelam a visao do funcionario em poder pensar em deixar a organiza¢do, mesmo ja tendo
dedicado certo tempo a ela e a visdo de poucas alternativas imediatas na busca de outro
emprego. Num geral, a média deste constructo apresentou-se baixa (5,01), em que seu
desvio padrao foi 0 menor de todos (1,97) e a mediana manteve-se estavel em 5. De modo
geral, os respondentes estdo pouco comprometidos em relacdo ao custo e beneficio
analisados, sendo usado como base no comprometimento instrumental (INS**).

O terceiro e ultimo constructo € o comprometimento normativo (NOR**). A maior
média (5,38) mostra a concordancia dos colaboradores com a afirmativa de que a empresa
merece a sua lealdade, e a mediana (6) confirma a analise, além de eles sentirem que ndo
seria certo deixar a organizacao nesse momento, do qual se igualou na média (5,38), mas
a mediana decaiu um ponto (5). A segunda maior média (5,17), seguida pelo indice
semelhante da sua mediana (5), indica o reconhecimento do funcionario a organizacao,
seguido da média (5,07) que aponta o seu sentimento de obrigacdo em permanecer na
empresa, sustentando a maior mediana (6).

A quarta maior média (5,03) também € identificada pelo maior desvio padrdo
(2,09) e esta relacionada a obrigacdo moral que o funcionario identificou para com a
organizacdo. A ultima e menor média (5,00) reflete a culpa que o colaborador sentiria
caso deixasse a empresa, sendo com menor desvio padrdo (1,93) para efetivar tal
afirmacéo.

De modo geral, o constructo do comprometimento normativo (NOR**) manteve-
se com média (5,17), de que apresentou um desvio padrdo (2,05) e uma mediana (5).
Percebeu-se que ha uma obrigacdo moral com a organizacdo, vendo como um
impedimento caso o funcionario decida em deixar a organizacdo. Pelo fato de todas as
médias e medianas apresentarem baixos nameros, pode-se concluir que 0s respondentes
estdo na empresa, ndo apenas pelo tempo ja dedicado a ela, mas eles percebem que ha
uma obrigacdo moral e possuem um sentimento de lealdade com o seu ambiente de
trabalho.

4.2.2 Comprometimento organizacional multidimensional: Geragéo Y
O Quadro 4 aponta as trés diferentes dimensdes do comprometimento

organizacional multidimensional estudado, separado entre as seguintes énfases:
comprometimento afetivo (AFE**), comprometimento instrumental (INS**) e
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comprometimento normativo (NOR**).

Enfase  Variaveis Média |DP

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta 6.96 512
organizagao. ' '
Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem meus. 7,00 2,16
Eu sinto um forte senso de integracdo com esta organizacao. 6,42 2,55
**
G Eu me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacao. 6,51 2,19
Eu me sinto como uma pessoa de casa nesta organizagao. 6,49 2,10
Esta organizacdo tem um imenso significado pessoal para mim. 6,55 2,44
Média geral AFE** 6,65 2,26
Na situacdo atual, ficar nesta organizagdo é na realidade uma necessidade
. . 5,00 2,33
mais do que um desejo.
Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar esta 500 231
organizagéo agora. ' '
Se eu decidisse deixar essa organiza¢do agora, minha vida ficaria bastante
5,00 2,19
desestruturada.
**
e Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse essa organizagao. 3,00 2,00
Se eu j& ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacgdo, eu poderia
3,00 2,05
pensar em trabalhar num outro lugar.
Uma das poucas consequéncias negativas de deixar essa organizacao seria
AL 3,00 2,31
a escassez de alternativas imediatas.
Média geral INS** 4,00 2,20
Eu sinto obrigacdo de permanecer nesta organizacao. 4,99 2,54
Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que ndo seria certo deixar essa 475 195
organizagéo agora. ' '
Eu me sentiria culpado se deixasse essa organizacgao agora. 4,58 2,23
NOR** | Essa organizagdo merece minha lealdade. 5,04 2,05
Eu ndo deixaria essa organizacao agora porque tenho uma obrigacao 534 206
moral com as pessoas daqui. ' ’
Eu devo muito a essa organizacéo. 5,33 2,33
Média geral NOR** 5,00 2,19

Quadro 04: Comprometimento Organizacional da Geracdo Y
Fonte: Dados retirados da analise do questionario.

O primeiro constructo analisado foi o comprometimento afetivo (AFE**). A maior
média identificada (7,00) identifica que os funcionarios da Gerag¢do Y sentem como seus
os problemas da organizacdo. A segunda maior média (6,96) aponta que os funcionarios
poderiam se sentir muito felizes em dedicar o resto de sua carreira na organiza¢gao, mesmo
apresentando um desvio padréo relativamente alto (2,12). A terceira maior média (6,49)
diz que o funcionario se sente muito bem, sente-se em casa na organizagdo em que
trabalha, apresentando o menor desvio padrédo (2,10). Em seguida a média (6,42) justifica
o0 sentimento de forte integracdo com a empresa, sendo corroborado pelo maior indice de
desvio padréo (2,55).

No que tange a empresa possuir um grande significado pessoal ao funcionario, sua
média (6,55) atingiu o quarto lugar. A Ultima média analisada (6,51) identificou que os
colaboradores ndo se sentem emocionalmente vinculados & organizacdo. Estas duas
ultimas afirmativas podem estar ligadas a média de tempo de empresa ser relativamente
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baixo, atingindo os trés anos.

Por se identificar como uma geracdo mais jovem percebeu-se que a motivacdo e o
comprometimento sdo muito fortes no constructo analisado. Com media (6,65) e a
mediana, em todas as afirmativas (7) justifica esta analise positiva em o funcionario estar
emocionalmente vinculado & organizag&o.

A segunda énfase pesquisada foi o comprometimento instrumental (INS**). A
maior média (5,00) e a maior mediana (5) foram identificadas em trés afirmativas: quando
o funcionario enxerga sua permanéncia na organizacdo como uma necessidade, quando
ele sente que seria dificil deixar a organizacdo e, se saisse, sua vida ficaria bastante
desestruturada, confirmando, também, sua visdo do comprometimento afetivo (AFE**)
que enfatiza o lado sentimental e emocional do colaborador.

A menor média (3,00) e a menor mediana (3) estiveram presentes em trés
afirmacbes: quando o funcionario acha que teria poucas opg¢des caso deixasse a
organizacdo, em pensar em trabalhar em outro lugar, mesmo tendo dado tanto de si e em
achar que encontraria escassez de alternativas imediatas, caso resolvesse sair da empresa.

De modo geral, e com média (4,00), um desvio padrdo (2,20) e a sua mediana
atingiu (4) este eixo demonstrou pouco comprometimento em relacéo ao custo e beneficio
identificados pelos funcionarios.

O terceiro e Gltimo eixo analisado é o comprometimento normativo (NOR**). A
maior média (5,34) diz que o funcionario sente uma obrigacdo moral com a organizacao,
ndo achando certo deixa-la nesse momento. Em seguida, praticamente empatada, a média
(5,33) que ficou em segundo lugar indica o compromisso firmado entre o colaborador e a
organizacgdo, em que ele sente dever muito a ela. A terceira maior média (5,04) indica a
lealdade percebida pelo funcionario, justificando a mediana (5) apontada pela pesquisa e
0 maior desvio padrdo (2,54) corrobora o ndo sentimento leal a organizacdo. Em
contrapartida, a média (4,99) que ocupa o quarto lugar mostra 0 ndo sentimento de
obrigacdo em permanecer na empresa, justificando o maior desvio padrdo (2,54) e a
mediana (5).

As duas Ultimas afirmativas apresentaram médias baixas (4,75 e 4,58), que
indicam a visdo do funcionario em ndo achar certo deixar a organizacdao, comprovando o
menor desvio padrdo (1,95) e também pelo funcionario ndo se sentir culpado caso
resolvesse deixar a organizacao nesse periodo, sendo apoiado pela mediana (5). Por isso,
constatou-se que o eixo identificado pelo comprometimento normativo (NOR**)
apresentou média (5,00), desvio padrdo (2,19) e mediana (5). Da mesma forma que o eixo
acima, este também ndo cria lacos de necessidade e obrigacdo percebidos pelos
funcionarios. Os respondentes ndo estdo comprometidos e, sem relutar, deixariam a
empresa, mesmo nao achando certo, caso aparecer alguma proposta que julgarem ser mais
vantajosa.

4.2.3 Comprometimento organizacional multidimensional: comparativo entre as
geracoes

A forma como cada geragdo atua na sociedade e nas organizacdes, € sempre pretexto de
estudo e apreciacdo (LOMBARDIA; STEIN, PIN, 2008). Logo, neste item, fez-se um
comparativo entre as duas geragdes pesquisadas. Em relacdo ao constructo do
comprometimento afetivo (AFE**), identificou-se que cada geracdo tem a sua maneira de
pensar e agir em determinadas situacdes. Enquanto a geracdo X sente-se feliz se caso vier
a dedicar o resto de sua vida & organizacdo e percebe que ela possui um grande
significado para o funcionario, a geragdo Y vé& como seus os problemas identificados
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dentro da empresa, mas também se destaca sentir-se feliz caso resolvesse dedicar o
restante de sua vida a ela.

No que diz respeito ao constructo do comprometimento instrumental (INS**), ambas as
geracOes X e Y sentem que ficar na organizacdo é, na verdade, mais que um desejo, € uma
necessidade. Complementando, a geracdo Y também percebe que seria muito dificil
deixar a organizacdo agora, sendo que acredita que sua vida se tornaria desestruturada.
Sendo que, os profissionais desta geracdo tendem a buscar comprometimento reciproco
com a organizacdo, exigindo maior participacdo na tomada de decisdo (TAPSCOTT,
2008).

Ja para o ultimo construto do comprometimento normativo (NOR**), o
pensamento das duas geracOes se equipara quando avaliam ter uma obrigacdo moral com
a empresa e com as demais pessoas que la trabalham e por isso ndo as abandonariam. A
geracdo X ainda complementa que, caso surgisse outra oportunidade mais vantajosa, néo
seria certo deixar a organizacao da qual é contratada.

Por fim, indo ao encontro das andlises anteriores pode-se constatar que 0s
individuos pesquisados possuem percepcdes semelhantes frente ao grau de
comprometimento (afetivo/instrumental/normativo). No entanto, percebeu-se que as
maiores medias, para ambas as geracGes, foram obtidas no construto do
comprometimento afetivo. E que a diferengca mais clara entre 0s grupos surgiu no enfoque
de comprometimento instrumental, que determina a necessidade do individuo em
permanecer na empresa.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O papel que as empresas exercem perante 0 comprometimento organizacional de
seus funcionéarios é de suma importancia e estd, com o decorrer do tempo, se
modificando. A transferéncia de enfoque, das habilidades técnicas para o
comprometimento e habilidades interpessoais dos funcionarios, torna-se evidente nas
empresas inseridas no mercado atual.

Tais fatores resultaram em novas maneiras de encarar as pessoas dentro da
organizagdo e 0s recursos humanos tornaram-se parte fundamental no contexto
organizacional. Estratégias para a valorizacdo do funcionario, estudos mais intensos sobre
0 seu comportamento foram e, até hoje, estdo sendo utilizados como um diferencial
dentro das organizacges para a selecéo e retencao dos colaboradores.

Diante disso, neste estudo observou-se que, mesmo com a obtencdo de resultados
parecidos, as maiores médias destacaram-se no comprometimento afetivo. Portanto, foi
verificado que os funcionarios sentem-se emocionalmente vinculados a organizacao,
mesmo com pouco ou muito tempo de empresa, eles se sentem felizes em trabalhar na
empresa e também possuem um sentimento de lealdade com o empregador.

Por outro lado, pode-se perceber diferenca entre as geracdes X e Y no que diz
respeito ao comprometimento instrumental. A média geral do constructo demonstra que a
geracdo Y apresenta menor necessidade de permanecer na empresa do que a geragdo X.
Em especial, no que se refere a maior oferta de alternativas imediatas em caso de saida da
mesma.

Conclui-se entdo, por meio deste estudo, que os funcionarios pesquisados possuem
percepcOes semelhantes frente ao grau de comprometimento organizacional. Mas que
existem ainda, percepcdes divergentes, entre 0S grupos geracionais, em determinadas
afirmativas como expostas anteriormente.

Também, em relacdo ao nivel gerencial, académico e social procurou-se apresentar
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um Vviés, no qual as empresas necessitam atentar-se a0 modo como lidam com as
diferencas de comprometimento entre as geracdes. Devido a estas estarem cada vez mais
presentes e atuantes no ambiente de trabalho, fazendo com que a atencdo dispendida seja
maior. Estudos futuros podem ampliar pesquisas sobre o tema apresentado, verificando
ndo sé o grau de comprometimento organizacional nos grupos geracionais, mas também
como ocorre a relagdo entre comprometimento e fatores motivacionais nos individuos de
uma mesma geracao.
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