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RESUMO

O comprometimento organizacional pode ser evidenciado como um estado psicologico
caracterizado pela ligagdo entre individuo e organizacdo, enquanto o estudo das geragdes
possibilita entender as caracteristicas dos individuos na varidvel contexto-tempo. Nesse
sentido, este artigo tem como objetivo identificar relagdes entre as bases do
comprometimento organizacional e as geragdes baby boomers, X e Y de servidores técnico-
administrativos do Centro de Ciéncia e Tecnologia (CCT) e Centro de Humanidades (CH)
da Universidade Federal de Campina Grande. Caracterizada como pesquisa descritiva com
abordagem quantitativa, teve como objeto de estudo a Universidade mencionada. O
instrumento utilizado foram questionarios contendo a Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional Revisada (EBACO-R) proposta por Trigueiro-
Fernandes et a/ (2016) e originalmente desenvolvida por Medeiros (2003). A amostra foi
coletada por conveniéncia, sendo do tipo ndo probabilistica, totalizando 42 entrevistados.
Os resultados demonstram que existem relacdes de similaridade conceitual apenas entre as
bases do CO e as geragdes baby boomers e X (tendo a base afetiva como melhor
aproximacao). Nao foi encontrada suposicao aproximada de relacdo entre bases do CO e a
geragdo Y. Finalmente, seria possivel construir praticas de gerenciamento do CO
segmentado por geracdes na realidade estudada.

Palavras- chave: Comprometimento Organizacional. EBACO-R. Geragdes.



ORGANIZATIONAL COMMITMENT TO THE LIGHT OF THE GENERATIONS
BABY BOOMERS, X AND Y: A CASE STUDY OF THE CENTRO DE CIENCIA E
TECNOLOGIA (CCT) AND CENTRO DE HUMANIDADES (CH) OF THE
UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE (UFCQG).

ABSTRACT

Organizational commitment can be evidenced as a psychological state characterized by the
connection between individual and organization, while the study of generations makes it
possible to understand the characteristics of individuals in the context-time variable. In this
sense, this article has the objective to identify relationships between the bases of
organizational commitment and the baby boomers generations, X and Y of technical-
administrative servers of the Centre of Science and Technology (CCT) and The Humanities
Centre (CH) of the Federal University of Campina Grande (UFCG). Characterized as a
descriptive research with a quantitative approach, the object of the study was the university
mentioned. It was used a questionnaire, as an instrument of research, containing the
Baseline Scale of Organizational Commitment Revised (EBACO-R) proposed by
Trigueiro-Fernandes et al (2016) and originally developed by Medeiros (2003). The sample
was collected for convenience, being of non-probabilistic type, having 42 interviewees. The
results show that there are conceptual similarity relations between the CO bases and the
baby boomers and X generations (having the affective basis as the best approximation). We
did not find an approximate assumption of the relationship between CO bases and
generation Y. Finally, it would be possible to construct management practices of CO
segmented by generations in the studied reality.

Keywords: Organizational Commitment. EBACO-R. Generations.



1. INTRODUCAO

No contexto contemporaneo, o cenario competitivo € parametro que rege o ambiente
das organizagdes. Tal cendrio exige cada vez mais dos administradores uma impecavel gestao
intra organizacional, com uma perspectiva ampliada e aberta sobre variaveis que podem
influir no ambiente gerenciado. De fato, essa competitividade desperta uma cultura de
melhoramento continuo, condicionada a sobrevivéncia apenas das organizagdes que melhor se
adaptarem. Todavia, pode-se afirmar que os colaboradores exercem importante papel nesse
processo competitivo por caracterizar o reune de aptiddes e competéncias individuais
necessarias para execucao das atividades organizacionais.

Nesse sentido, o comprometimento organizacional ¢ elemento justificante desse elo
entre organizagdo e colaborador, compactuando essas relagdes em multiplas bases. Essa
ligacdo através de bases expressa as razdes ou fatores considerados pelos sujeitos como
mantenedores em suas atividades, configurando ponto de interesse gerencial para as
organizagdes. De fato saber, por exemplo, em que base de comprometimento os colaboradores
estdo pautados pode ser util para adogao de praticas de gestao direcionadas.

Porém, neste artigo, se despreza um pouco a abordagem singular dos colaboradores ¢
amplia essa conjectura para o campo das geracdes. Esquecendo-se dessa abordagem
individual, interessa encontrar relagdes do comprometimento organizacional sob a dtica das
geragdes. Nesse contexto, a realizacdo desta pesquisa reune amostra de diferentes geracdes
(com foco para as geragoes baby boomers, X € Y) em contextos organizacionais. Alias, pode-
se afirmar que existem relagdes entre as bases do comprometimento organizacional e perfil de
individuos das gera¢des baby boomers, X e Y?

Diante disso, este artigo tem como objetivo identificar relagdes entre as bases do
comprometimento organizacional e as geracdes baby boomers, X e Y de servidores técnico-
administrativos do Centro de Ciéncia e Tecnologia (CCT) e Centro de Humanidades (CH) da
Universidade Federal de Campina Grande.

Essa pesquisa se justifica por sua contribuicao tedrica ao tempo que amplia a literatura
conceitual referente ao comprometimento organizacional, uma vez que faz uso de instrumento
recentemente configurado, ainda pouco utilizado, em abordagem atrelada as geragdes. De
mesma forma, pode apresentar aos gestores dos Centros ou ainda da UFCG, um parametro de
gestdo do comprometimento organizacional de seus colaboradores. Para o curso de
Administragdo da UFCG, pratica concretizacao das discussdes em sala de aula, fortalecendo a

compreensdo de quao relevante se faz a abordagem de temas emergentes (como € o caso das



geracdes) dentro da densa area de gestdo de pessoas. Além disso, abre panorama para
concep¢des mais dindmicas e conjunturais de como gerir colaboradores, aptidao

demasiadamente necessaria para [nds] administradores.
2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1. COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Dada a particularidade de cada sujeito, inimeras questdes podem condicionar suas
atuagdes dentro das empresas. Poderiamos apontar o ambiente, as relagdes interpessoais,
forma de gestdo ou quaisquer outros pontos como influenciadores, além de considerar, ¢
claro, os objetivos e pretensdes pessoais como resultado final de uma forma de

comportamento.

Se, portanto, identificarmos esses colaboradores como essencial intermedidrio para

o fornecimento de um bom produto/servigo vera que € necessario seu gerenciamento na

totalidade. Pontos como suas personalidades, comportamentos, motivagdes, anseios,

dimensdes de comprometimento e afins, devem ser considerados no processo de gestao.

O Comportamento Organizacional privilegia um olhar micro sobre os fendmenos

organizacionais, tendo o individuo como a sua menor unidade de analise, e preocupa-se

com a compreensio do comportamento humano dentro das organizagdes

(NORTHCRAFT E NEALE, 1990 apud SOBRAL, F.; MANSUR, 2013). De tal

maneira, essa compreensao pode refletir na melhora do desempenho da empresa a partir
de seus proprios membros (REINERT; MACIEL; CANDATTEN, 2011).

O comportamento organizacional representa uma area multidisciplinar do

conhecimento humano extremamente sensivel a certas caracteristicas que existem

nas organizagdes ¢ no seu ambiente, ou ainda, simplesmente, diz respeito a

compreensdo, predigdo e gestdo do comportamento humano nas organizagdes
(CHIAVENATO, 2014).

Antes de tudo, ¢ importante resgatar as origens sobre a tematica de comportamento
organizacional. Pugh (1966; 1969) apud Siqueira (2002) remete a década de 60 as
primeiras tentativas de se conceituar comportamento organizacional, diferentemente do
que cita Wagner & Hollenbeck (2012), que colocam o fim dos anos 40 como marco
inicial de pesquisas na area. Conjuntamente, os estudos buscaram desagregar esse
comportamento de dentro da area da psicologia, sociologia e outras areas — que até entdo
baseavam a tematica -, contribuindo para o inicio de uma abordagem relevante e

independente, dessa vez com respaldo da ciéncia administrativa.



Ainda Staw (1984, apud Siqueira, 2002) ao construir uma revisdo historica,
conceituou a temdtica em consisténcia e independéncia, concordando que o
comportamento organizacional ¢ um campo multidisciplinar que examina o
comportamento de individuos dentro de ambientes organizacionais, como também a

estrutura e o comportamento das proprias organizagoes.

Sendo esse comportamento condicionado em parte por perspectivas proprias dos
individuos e dos elementos que os influenciam, motivam ou inspiram, ¢ possivel abordar
a tematica do comprometimento organizacional em detrimento da efetivagdo do

comportamento organizacional dos sujeitos.

2.2. COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL (CO)

E dificil tragar um padrdo dos fatores que cada sujeito considera ao exercer seu
comprometimento organizacional. A singularidade que cada pessoa - embasada em
perspectivas passadas, presentes e futuras de sua realidade - cria um sentimento

norteador de seu comprometimento.

Segundo o autor Bastos (1993, apud Melo et al 2014) o comprometimento ¢ um
sentimento de auto responsabilidade por determinados atos, especialmente se eles sdo
percebidos como livremente escolhidos, publicos e irrevogaveis. Ademais, pode ser
evidenciado como um estado psicologico caracterizado pela ligacdo entre individuo e

organiza¢cdo (ROWE; BASTOS, 2010).

Nao obstante, diversos autores apresentam perspectivas distintas, contudo,
congregadas ao conceito de CO proposto por Meyer e Allen (1991), na qual lista-se:
cidadania organizacional (TAMAYO, 1998;) criatividade (FONSECA; BASTOS, 2003);
e a satisfacdo (HORA; RIBAS JUNIOR; SOUZA, 2018).

Os autores Meyer e Allen (1991) propdem trés dimensdes que reunem as

perspectivas do comprometimento organizacionais:



Quadro 1 — Caracterizagdo das dimensdes do comprometimento

Dimensao ‘ Caracteristicas

Origina-se no contexto organizacional a partir do momento em que os
colaboradores internalizam os valores da empresa ao se identificarem com
Afetiva suas metas. Esta atitude potencializa seu envolvimento na execucdo de
suas tarefas cotidianas, além de refletir no desempenho e no desejo de
permanéncia na empresa.

Verificada quando o individuo se sente moralmente ligado a empresa por

Normativa | eig de valores, leis e normas. Em geral, tém-se a ideia de divida com a
empresa.
Enfatiza uma avaliagdo dos custos associados a demissdo do colaborador,
Instrumental

bem como envolve um célculo de ganhos e perdas nas permutas que o
individuo faz com a empresa.

Fonte: Adaptado Meyer e Allen (1991). Elaborado pelo autor.

Essas dimensdes nortearam - e norteiam - continuos estudos na area de
comprometimento. Embora sejam criadas perspectivas novas e /inks com outros assuntos,
os principios estabelecidos por Meyer ¢ Allen continuam servindo de base para os

trabalhos na area.

Na literatura, verifica-se seu uso conceitual para investigagdo em diferentes
ambientes: Em constructos familiares (SIMON; COLTRE, 2012); em realidades
bancérias (PERUFO; GODOY; CATTELAN, 2013); em organizagdes de regime de
economia solidaria (CARDOZO; ARAUIJO; SILVA, 2013); e em instituigdes publicas
municipais (LIZONETE; VERDINELLI; NASCIMENTO, 2017). Pode-se afirmar que as
perspectivas tedricas de Meyer e Allen reinem base essencial para constru¢do de um
conceito comumente valido (NASCIMENTO; LOPES; SALGUEIRO, 2008; COSTA;
BASTOS, 2014).

Segundo revisdo bibliografica realizada por Pinho ef al (2017), a area de CO teve
crescimento substancial apos o ano de 2008 e notadamente, entre os anos de 2014 e
2015. Os mesmos autores listam outras escalas que embasaram em perspectivas
separadas diversos trabalhos nacionais: Escala de Comprometimento Organizacional
Afetivo (ECOA), Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo (ECOC), e
Escala de Comprometimento Normativo (ECON) além de citar também a Escala de Base
do Comportamento Organizacional (EBACO), escala base da versao revisada (EBACO-

R) utilizada nesta pesquisa.



2.3. ESCALA DE BASE DO COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL - EBACO

Dentre as diversas ferramentas encontradas na literatura utilizadas para mensurar o
CO, a Escala de Bases do Comportamento Organizacional ¢ comumente escolhida. A
EBACO foi aplicada pela primeira vez em um estudo realizado por Medeiros em 2003. O
trabalho tinha como propdsito examinar as relagdes existentes entre: caracteristicas
organizacionais, dimensdes latentes do comprometimento organizacional e desempenho
das organizacdes presentes no contexto brasileiro (MELO et al, 2014).

A escala original da EBACO ¢ formada por 28 itens, sendo 4 para cada uma das 7
bases do comprometimento organizacional. Contudo, para esse estudo, utilizou-se a
escala revisada (EBACO-R) proposta por Trigueiro-Fernandes (2016). Como resultado
dessa revisao, retirou-se a base “obrigacao pelo desempenho” por indiciar inconsisténcia
de uma das variaveis observaveis, impossibilitando a avaliagdo do ajustamento dessa
dimensao e a base “falta de recompensas e oportunidades™ por apresentar limitagdes

quanto aos ajustes psicométricos.

2.3.1. EBACO-R

Configura uma escala revisada e aperfeicoada. O autor Trigueiro-Fernandes (2016)
pontua que apesar do modelo EBACO de Medeiros (2003) atualmente ainda ser utilizado
para mensura¢do de dimensdes do comprometimento, tal modelo ndo comprovou sua
validade convergente em uma medida que garante uma precisdo ainda maior e adequagao
da escala a teoria. Por outro lado,

Conclui-se, [...] que o EBACO-R atingiu um bom nivel de qualidade e precisdo
para medir o comprometimento organizacional, pois em sua analise acrescentou-se

um significativo importante indicador de confiabilidade para o modelo original de
Medeiros (2003), a validade convergente (TRIGUEIRO-FERNANDES, 2016).

Por sua vez, a EBACO revisada (ou EBACO-R) reconfigurou-se em 20 itens (onde
cada um apresenta um peso de representatividade dentro da base), com 04 questdes de
cada dimensdo: Afetiva, obrigagdo em permanecer, afiliativa, linha consistente de
atividades e escassez de alternativas.

A base Afetiva considera os sentimentos dos colaboradores como ligagdo intima e
estreita com a organizagao. Segundo Caprioli e Araujo (2016), essa ligacdo pode ser tao
forte ao ponto de fazé-lo comprometido e envolvido. Ainda mais, ¢ possivel afirmar que

funcionarios comprometidos afetivamente apresentam maiores niveis de produtividade e



apresentam menos propensdo a deixar a organizagdo (MORROW, 2011 apud
CAPRIOLIL; ARAUJO, 2016).

A base obrigacio em permanecer ecvidencia literalmente o sentimento de
obrigacdo que o colaborador tem em continuar trabalhando na organizagdao. Segundo
Rocha (2016) o colaborador deve procurar cumprir suas tarefas e atingir os objetivos
organizacionais, caracterizando um comprometimento de controle, no qual os vinculos dos
colaboradores as normas da organizagdo moldam o seu comportamento.

Ja a base afiliativa remete a seguranca que o individuo tem em ser reconhecido
como membro do grupo e da organizagdo como um todo. Considera a percep¢ao de outrem
para internalizagdo de um sentimento de pertencimento a empresa.

A base linha consistente de atividades compreende uma perspectiva formal de
relacdo sujeito-organizagdo. Ela ¢ definida a partir da crenga que as pessoas t€m em se
manter na organizacdo agindo de acordo com suas regras e/ou tendo atitudes que a
organizagdo define como corretas ou ainda preferem permanecer na empresa devido aos
custos e beneficios associados a sua saida (BASTOS et al 2008; MEDEIROS, 2003).

Por fim, a base escassez de alternativas ¢ sugestiva. Considera a possivel falta de
alternativas empregaticias caso o colaborador decidisse sair da empresa. A necessidade de
se ter um trabalho e uma renda ditam as razoes do comprometimento por essa base.

Casa base citada detém um peso que ¢ multiplicado pela média das respostas dos
respondentes. As somas das quatro questdes de cada base resultam em um nimero

denominado score.

Quadro 2 — Pesos dos indicadores da EBACO-R

Bases ¢ Indicadores do Comprometimento Organizacional Pesos
AFETIVA
Desde que me juntei a esta organizagdo, meus valores pessoais e os da organizagao tém se 0.74
9

tornado mais similares;

A razdo de eu preferir esta organizagdo em relagio a outras ¢ por causa do que ela simboliza, | ¢ 76
9
de seus valores;

Eu me identifico com a filosofia desta organizagio; 0,80

Eu acredito nos valores e objetivos desta organizagao. 0,78

OBRIGACAO EM PERMANECER

Eu ndo deixaria minha organizagdo agora porque eu tenho uma obriga¢do moral com as 0.78
. 9
pessoas daqui;
Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha organizagao 0.79
9
agora,

Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagio agora; 0,82




Acredito que nao seria certo deixar minha organizacao porque tenho uma obrigacdo moral de 0,85
permanecer aqui.
AFILIATIVA
Nesta empresa, eu sinto que faco 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
LINHA CONSISTENTE DE ATIVIDADES

Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu emprego; 0,69
Na situagdo atual, ficar com minha organizagao ¢ na realidade uma necessidade tanto quanto 0,58
um 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
ESCASSEZ DE ALTERNATIVAS
Se eu decidisse deixar minha organiza¢do agora, minha vida ficaria bastante desestruturada; 0,59
Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacao; 0,77
Umag das consequéncias negativas de deixar a organizacao seria a escassez de alternativas 0,84

imediatas de trabalho;
Nao deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidade de trabalho. 0,78
Fonte: BASTOS; SIQUEIRA; MEDEIROS, 2008, p. 64 a 66. apud ROCHA 2016.
Muito embora Trigueiro-Fernandes (2016) tenha proposto uma versdao propria

resumida, ele faz uso dos pesos e intervalos de interpretacdio da EBACO original, que foi

proposta por Bastos, Siqueira e Menezes (2008), descartando apenas as bases que foram

retiradas. A interpretacdo dos resultados dar-se-a pelo pertencimento desses scores aos

intervalos segundo tabela a seguir.

Quadro 3 — Interpretacdo de resultados da EBACO-R

Resultado encontrado Interpretacdo do resultado
AFETIVA
<5,87 Baixo comprometimento
5,87 a 11,21 Comprometimento abaixo da média
11,21 a 16,55 Comprometimento acima da média
> 16,55 Alto comprometimento
OBRIGACAO EM PERMANECER
<10,62 Baixo comprometimento
10,62 a 14,69 Comprometimento abaixo da média
14,69 a 18,75 Comprometimento acima da média
> 18,75 Alto comprometimento
AFILIATIVA




<14,77 Baixo comprometimento
14,77 a 16,82 Comprometimento abaixo da média
16,82 a 17,88 Comprometimento acima da média

> 17,88 Alto comprometimento

LINHA CONSISTENTE DE ATIVIDADES

<8,52 Baixo comprometimento
8,52 a 12,13 Comprometimento abaixo da média
12,13 a 15,63 Comprometimento acima da média

> 15,63 Alto comprometimento

ESCASSEZ DE ALTERNATIVAS

<1146 Baixo comprometimento
11,46 a 14,78 Comprometimento abaixo da média
14,78 a 17,85 Comprometimento acima da média

>17,85 Alto comprometimento

Fonte: Adaptado de BASTOS, A. V. B. et al, 2008, p. 66 a 68. apud ROCHA 2016.

Dadas as caracteristicas que fundamentam e interpretam o comprometimento
organizacional, diversas podem ser as abordagens e segmentagdes utilizadas para que se
viabilize o gerenciamento mais particularizado dos colaboradores. Geralmente as
empresas pautam essa generalizagdo por dareas, departamentos ou setores,
desconsiderando as particularidades individuais no processo de delineamento de agdes

dirigidas aquele espaco de colaboradores especifico.

Embora considerem a congruéncia de elementos que todos compartilham, a
heterogeneidade dos ambientes de trabalho demanda outras perspectivas de abordagem.
Ao considerar por exemplo, tracos padronizados de personalidade ou caracteristicas
pessoais mais gerais seria possivel compreender como determinadas variaveis impactam
positivamente ou negativamente os colaboradores, podendo desenvolver um modelo de
gerenciamento voltado para potencializacdo das varidveis positivas e a extingdo das
variaveis negativas. Diante disso, a configuragdo das geragdes e o delineamento das
caracteristicas pessoais gerais proporcionada por tal, pode indiciar possivel parametro de

segmentacao.
2.4. GERACOES

As geracdes, em forma simplista, ¢ um grupo de nascidos de determinado
intervalo cronoldgico que foram sujeitos a significantes fatos temporais, sociais e

culturais. A definicdo de geragdes pode ser vista como uma tentativa de uma



generalizagdo de uma realidade, assumindo que todos os individuos de uma geragdo
possuem caracteristicas descritas na literatura (CORDEIRO, H. T. D, 2012). Esse
constructo visa simplificar quais ideologias e fatores influenciam os individuos nascidos

em periodos especificos.

Na literatura existente, diversos autores conceituaram e tragaram agrupamentos
geracionais. Segundo Xavier et al (2012) existem — ou existiam - no mercado de trabalho
cinco geragdes distintas: Geragao dos veteranos (PEREIRA; ALMEIDA; LAUX, 2006);
geracdo dos Baby Boomers (ZEMKE; RAINES; FILIPCZAK, 2008 apud ANDRADE,
2012); geragdo X (CONGER, 1998 ; OLIVEIRA, 2008), geracdo Y (CARVALHO;
NASCIMENTO; SERAFIM, 2012 ; OLIVEIRA, 2010); e geragdo Z (SERRANO, 2010),
cada uma agrupada segundo particularidades de uma mesma época, segundo padrdes de

suas caracteristicas e reunindo as influéncias temporais a qual eram submetidos.

Dentre as diversas faixas de divisdes cronologicas existentes, este artigo
considerou a divisdo geracional apresentada por Crampton e Hodge (2009) e

caracteristicas pessoais de diversos autores.

Quadro 4 — Caracteristicas pessoais das geracdes segundo autores da area.

Geracio ‘ Caracteristicas
Mostram-se crentes e confiantes em relagdo as organizagoes. (VELOSO,
2012; VELOSO; SILVA; DUTRA, 2012);
Baby Boomers: Eles gefralmente eAxibem uma ética de trabalho de trabalhar longas horas e
Nascimento ser visivel ao fazé-lo (SHULTZ; SCHWEPKER; GOOD, 2012);
1946-1964
Seus valores estdo fortemente embasados no tempo de servigo, ¢ preferem
ser reconhecidas pela sua experiéncia a sua capacidade de inovagao (DA
SILVA et al, 2018).
Sentem-se ensinadas a serem individuos autoconfiantes (CRAMPTON;
HODGE, 2009);
Geragao X: Tende a desejar mais um equilibrio entre trabalho e vida, referido como a
Nascimento geracdo autoconfiantes (CRAMPTON; HODGE, 2009);
1965-1979 — -
A grande maioria busca instrucdo para melhorar o curriculo e
consequentemente as condigoes salariais e de trabalho (DA SILVA et al,
2018);




Efetiva-se a busca acirrada pelo sucesso da vida pessoal, e, depois, a
constituicao de uma familia e a preocupagdo com a qualidade de vida
(SANTOS et al, 2011).

Possuem um conceito de trabalho como fonte de satisfacdo e aprendizado,
muito mais do que uma fonte de renda (SANTOS et al, 2011);

[...] considerada auto gerenciavel [...] entendem que a organizagdo nao ira
cuidar de sua carreira (DA SILVA et al, 2018);

Geracdo Y:
Nascimento Tende a demonstrar atitudes de inquietagdo, contestagdo e, as vezes, de
1980 - 1999 insubordinagdo sobre diversos aspectos do cotidiano das organizacdes

(VELOSO, 2012; VELOSO; SILVA; DUTRA, 2012);

[...] busca por oportunidades para crescimento continuo, acesso direto as
liderangas com retorno intensivo e sistematico e, ambientes de trabalho
mais descontraidos (MATTOS 2011 p. 70, apud ZOMER, 2018 p. 8).

Fonte: Elaborado pelo autor.

Vale salientar que atualmente os individuos da geracao tradicionalista apresentam
idade superior a 72 anos (no servigo publico federal especificamente, a idade de
aposentadoria por idade ¢ de 65 anos para homens e 60 para mulheres) e os individuos da
geragdo Z apresentam idade inferior a 19 anos (como o ingresso dos servidores técnico-
administrativos na Institui¢do € por meio de concurso publico e o tltimo foi realizado no
ano de 2016, desconsiderou-se a existéncia de individuos com idade inferior a 19 anos).

Devido a isso, sera considerado apenas as geragdes baby boomers, X e Y na pesquisa.

Pode-se concluir que, cada individuo - ou agrupamento deles - apresenta — ou
pode apresentar - niveis divergentes de comprometimento organizacional, podendo ou
nao, nesse aspecto, evidenciar pontos convergentes segundo tracos caracteristicos de uma
geracdo (MENETTI, 2015). Com efeito, surge essa hipdtese de relagdo entre os perfis

geracionais dos colaboradores e os niveis dimensionais do comprometimento.
3. MATERIAL E METODOS

A pesquisa caracteriza-se como descritiva com abordagem quantitativa e teve como
objeto de estudo o Centro de Ciéncia e Tecnologia (CCT) e Centro de Humanidades (CH)
da Universidade Federal de Campina Grande. O universo da pesquisa foram os 176
servidores técnico-administrativos do CCT e do CH. A amostra foi coletada por
conveniéncia sendo do tipo ndo probabilistico, totalizando 42 entrevistados. A coleta de

dados foi realizada entre os dias 02 a 09 de novembro de 2018.




O instrumento utilizado foi a aplica¢do de questionarios contendo a Escala de Bases
do Comprometimento Organizacional Revisada (EBACO-R) proposta por Trigueiro-
Fernandes et al (2016) e originalmente desenvolvido por Medeiros (2003). Esse modelo
lista 20 questdes divididas entre as 05 bases do comprometimento organizacional, sendo 4
questdes relativas a casa base: Afetiva, Obrigagdo em permanecer, Afiliativa, Linha
consistente de atividades e Escassez de alternativas.

O questionario foi dividido entre duas segdes. A primeira consistia em
caracteristicas de identificacdo, onde se buscava saber o género, estado civil, a faixa etéaria
(construida para associar a geragdo especifica do respondente), seu tempo desde admissdo
na instituicdo e o nivel de escolaridade. Na segunda secdo foram dispostas questdes com o
uso da escala Likert, variando resposta entre 1 e 5, onde 1 se refere ao grau maximo de
discordancia com a afirmativa apresentada e o 5 ao grau maximo de concordancia.

Para tabulagdo e analise dos dados utilizou-se o programa Microsoft Office Excel
2010 onde foi possivel extrair as médias aritméticas das respostas, multiplicar estes pelos
pesos estabelecidos e realizar a soma dos quatro valores obtidos de cada base.

Posteriormente seguiu a analise conforme o método utilizado.

4. RESULTADO E DISCUSSAO

4.1. Perfis dos respondentes
A amostra foi composta por 42 pessoas, das quais 55% sdo do género feminino e
45% do género masculino. Com relacdo a faixa etaria 24% tém entre 54 e 72 anos, 38%
tém entre 39 ¢ 53 anos e 38% tém entre 19 e 38 anos. A maioria ¢ casada (57%) os solteiros

consideram 38% e 5% sdo viuvos.

Grafico 1 — Caracteristicas de género, estado civil e faixa etaria da amostra total.

Género Estado civil Faixa etaria

® Masculino ™ Feminino H Viavo ® Solteiro ® Casado ®mEntre 54 ¢ 72 anos  Entre 39 e 53 anos

m Entre 19 e 38 anos

3894 | 24%
38%

57%

Fonte: Dados da pesquisa.



Ainda sob aspecto descritivo da amostra total, com relagdo ao tempo de trabalho,
36% estd a menos de 05 anos, 29% estd entre 05 e 12 anos, apenas 2% compreendem um
periodo de 12 a 18 anos, 12% de 18 a 24 anos e 21% trabalham a mais de 24 anos. Com
relacdo a escolaridade, 12% tem ensino médio, 36% tém até o ensino superior, 47%
apresentam curso de especializagdo e 5% tém titulo de mestre.

A pesquisa ndo evidenciou individuos que tenham ensino fundamental incompleto
e/ou completo ou ainda, em outro extremo, grau de doutorado. Embora se considere que a
forma de insercdo no servigo publico seja através de concurso e que a escolaridade minima
exigida pala tal seja o ensino médio, o censo realizado pelo INEP (2018) que referencia o
ano de 2017 apontou que ao menos 84 colaboradores da universidade em questdo tenham
apenas o ensino fundamental. Embora constasse a op¢ao “ensino fundamental” nos
questionarios aplicados, ndo houve ocorréncias na pesquisa. Acredita-se que sejam
funciondrios mais antigos (com entrada na Instituicdo anterior a 1988) antes da

promulgacao da Constitui¢do Federal que definia concurso publico.

Grafico 2 — Caracteristicas de tempo de trabalho e escolaridade da amostra total.

Tempo de trabalho Escolaridade
® Fund.
incompleto
® Menos de 05 anos 5% Fund.
completo
21% Entre 05 e 12 anos ® Ensino Médio
m Graduagdo
12% mEntre 12 e 18
() ntre 12 e 18 anos 47%
Especializacdo
2% 29% Entre 18 e 24 anos b ¢
Mestrado
Mais de 24 anos
® Doutorado

Fonte: Dados da pesquisa.

Contudo, como o intuito da pesquisa € efetuar andlise por geracdes, eles foram

segmentados pelas as geracdes baby boom, geracdo X e geracao Y para facilitar o processo.



Grafico 3 — Caracteristicas de género e estado civil,
segundo geracao baby boomers, geragdo X e geracdo Y.

% respondentes por género, % respondentes por estado civil,
segundo geracoes. segundo geracdes.

B Masculino ™ Feminino
®Viavo ™ Solteiro ® Casado

75%
56% 56% o 629
50% 50% 44% 44% 60% %o
38%
20% 20% 25%
‘mmE ~EN >
Baby Boomers  Geragdo X Geragao Y Baby Boomers Geragao X Geragdo Y

Fonte: Dados da pesquisa.

A amostra de individuos da geragdo baby boom foi equilibrada entre géneros (50%
de cada geracdo), com predominancia dos casados (60%) e detentores de especializacdo em

alguma area do conhecimento.

Grafico 4 — Caracteristicas de escolaridade,
segundo geracao baby boomers, geragdo X e geracao Y.

% respondentes por escolaridade, segundo geracoes.
Y
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Fonte: Dados da pesquisa.

A amostra da geracdo X teve uma proporcao de 56% mulheres e 44% homens. A
maioria € casada (75%) e tém pelo menos um curso superior em seu curriculo (94%).
Desses, 56% tem um tempo de trabalho na Instituicdo que estd entre 05 e 12 anos. A
amostra da geracdo Y teve propor¢do exatamente igual a geracdo X com relacdo a género,
sendo os solteiros o estado civil mais significativo (62%) onde aproximadamente 87%

trabalham a menos de 05 anos na institui¢ao.



Grafico 4 — Tempo de trabalho, segundo geraciao baby boomers, geragao X e geragdo Y.

% respondentes por tempo de trabalho, segundo geragoes.
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Fonte: Dados da pesquisa.

Notoriamente, 80% possuem mais de 24 anos de vinculo institucional, considerada
a estabilidade e seguranga do vinculo empregaticio (servigo publico) e o conservadorismo
em permanecer por longo periodo em um mesmo emprego (caracteristico da geragdo baby

boomers).

4.2 Analise do comprometimento organizacional com base nas geragoes.

O tratamento separado dos dados de identificagdo dos respondentes facilita a analise
com relacdo as outras varidveis que se pretendem examinar. Os dados dispostos na tabela a
seguir consideraram as médias das respostas (X) de cada geracdo a cada um dos itens,
multiplicadas pelo seu respectivo peso (p). Os scores (valores destacados na cor cinza) sao

resultado da soma dos quatro valores de (p.X) de cada base do comprometimento.



Tabela 1 — Resultados da pesquisa

I e

. . . Peso Média Média Média -

Bases e Indicadores do Comprometimento Organizacional . . . X
P £ ® | ® ® ® | P

AFETIVA 3,70 11,62 || 3,78 | 11,66 3,47 10,84

Desde que me juntei a esta organizagdo, meus valores pessoais e

A S 0,74 3,80 2,81 || 3,63 2,68 3,44 2,54
os da organizagdo tém se tornado mais similares;

A razdo de eu preferir esta organizagdo em relagdo a outras é por

. . 0,76 3,60 2,74 || 3,50 2,66 3,25 2,47
causa do que ela simboliza, de seus valores;

Eu me identifico com a filosofia desta organizagao; 0,80 3,50 2,80 3,94 3,15 3,50 2,80
Eu acredito nos valores e objetivos desta organizagao. 0,78 4,20 3,28 || 4,06 3,17 3,88 3,02
OBRIGACAO EM PERMANECER 3,10 9,79 || 2,84 9,26 2,53 8,53

Eu ndo deixaria minha organizac@o agora porque eu tenho uma

S . 0,78 3,20 2,50 || 3,13 2,44 3,19 2,49
obrigacdo moral com as pessoas daqui;

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo

. . . o0 0,79 3,30 2,61 || 2,81 2,22 2,63 2,07
deixar minha organizacdo agora;

Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacgdo agora; 0,82 2,60 2,13 || 2,63 2,15 2,31 1,90

Acredito que ndo seria certo deixar minha organizagdo porque

N . 0,85 3,00 2,55 || 2,88 | 2,44 2,44 2,07
tenho uma obrigagdo moral de permanecer aqui.

AFILIATIVA 3,85 | 11,44 4,03 | 1220 | 3,94 | 12,03

Nesta empresa, eu sinto que fago parte do grupo; 0,72 3,50 2,52 || 3,94 2,84 4,06 2,93

Sou reconhecido por todos na empresa como membro do grupo; 0,82 3,60 2,95 || 4,00 3,28 3,81 3,13

Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe 0.76 4,10 312 || 438 333 4,56 3,47

de trabalho;
Fazer parte do grupo ¢ o que me leva a lutar por esta empresa. 0,68 4,20 2,86 [ 4,06 2,76 3,69 2,51
LINHA CONSISTENTE DE ATIVIDADES 3,70 9,67 | 4,19 | 11,03 4,34 11,45

Procuro néo transgredir as regras aqui, pois assim sempre

. 0,69 4,20 2,90 (| 450 | 3,11 4,81 3,32
manterei meu emprego;

Na situacdo atual, ficar com minha organizagdo é na realidade

. . 0,58 3,40 1,97 || 3,88 | 2,25 3,88 2,25
uma necessidade tanto quanto um desejo;

Para conseguir ser recompensado aqui ¢ necessario expressar a

atitude certa: 0,71 3,10 2,20 || 3.88 2,75 3,94 2,80

Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste

0,65 4,00 2,60 || 4,50 | 2,93 4,75 3,09
emprego.

ESCASSEZ DE ALTERNATIVAS 2,90 8,47 || 3,53 | 10,48 4,19 12,21

Se eu decidisse deixar minha organiza¢do agora, minha vida

ficaria bastante desestruturada; 0,59 3,00 L77 3,50 2,07 413 243

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta

noqu 0,77 2,5 1,93 || 3,38 | 2,60 | 3,75 | 2,89
organlza(;ao;

Umas das consequéncias negativas de deixar a organizagdo seria

a escassez de alternativas imediatas de trabalho; 0.84 2.8 2,35 3,56 2,99 4,25 3,57

Nao deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidade

de trabalho, 0,78 3,1 242 || 3.63 | 2,83 | 425 | 3,32

Fonte: Dados da pesquisa.



Através desses valores ¢ possivel categorizar os respondentes sob as bases do
comprometimento organizacional, classificando o nivel de comprometimento em baixo,
abaixo da média, acima da média e alto. Os dados obtidos foram interpretados com base no

score de cada dimensdo.

Tabela 3 — Interpretacao dos resultados da EBACO-R.

Base do comprometimento Score Interpretaciio do resultado
§ Afetiva 11,62 Comprometimento acima da média
g Obrigacao em permanecer 9,79 Baixo Comprometimento
2 Afiliativa 11,44 Baixo Comprometimento
2 Linha consist Atividades 9,67 Comprometimento abaixo da média
2 Escassez de Alternativas 8,47 Baixo Comprometimento
Afetiva 11,66 Comprometimento acima da média
o - - -
2 Obrigacao em permanecer 9,26 Baixo Comprometimento
E Afiliativa 12,20 Baixo Comprometimento
8 Linha consist Atividades 11,03 Comprometimento abaixo da média
Escassez de Alternativas 10,48 Baixo Comprometimento
Afetiva 10,84 Comprometimento abaixo da média
Obrigacao em permanecer 8,53 Baixo Comprometimento
Afiliativa 12,03 Baixo Comprometimento
Linha consist Atividades 11,45 Comprometimento abaixo da média
Escassez de Alternativas 12,21 Comprometimento abaixo da média

Fonte: Dados da pesquisa.

A geragdo baby boomers diagnosticou a base afetiva como a mais significativa em
equiparagdo com as outras bases. Se considerarmos as caracteristicas geracionais
associadas a base de seu comprometimento, o sentimento de confianca em relacdo a
organizagdo (VELOSO, 2012; VELOSO; SILVA; DUTRA, 2012) possivelmente adquirido
pela experiéncia do colaborador (DA SILVA et al, 2018) pode embasar esta estreita ligacao
afetiva com a institui¢do. Efetivamente, acumular mais de 24 anos de trabalho (80% da
amostra da geracdo baby boomers) pode subjugar que essa ligagdo entre colaborador e
organizagdo pode ser tdo forte ao ponto de fazé-lo comprometido e envolvido (CAPRIOLI
E ARAUJO, 2016). Observa-se, portanto, na realidade analisada, a predominincia do
comprometimento de base afetiva (comprometimento acima da média) na geracdo baby
boomers, coincidindo com os preceitos elencados pelos autores.

Ainda que em menor grau condicionante desse sentimento de elo & organizagdo, a
linha consistente de atividades pode remeter a ética de trabalho de se trabalhar longas horas
e ser visivel ao fazé-lo (SHULTZ; SCHWEPKER; GOOD, 2012), onde o desempenho ¢ a
obediéncia as normas da empresa ditam a permanéncia do colaborador. As demais bases
foram interpretadas como ‘“baixo comprometimento” e ndo elencariam, na realidade

analisada, suporte para a gera¢do baby boomers.



A geracdo X apresentou resultados analogos a geracdo baby boomers,
possivelmente pela proximidade das caracteristicas dos sujeitos das duas geracdes. A base
afetiva, segundo a amostra, elenca a base do comprometimento dessa geracdo. Pontua-se
que 94% dos respondentes da geracdo X detém ao menos o ensino superior, podendo supor
a busca instrucdo para melhorar o curriculo e consequentemente as condigdes salariais e de trabalho
(DA SILVA et al, 2018). Como caracteristica, essa geracao busca acirradamente o sucesso da
vida pessoal, e, depois, a constitui¢do de uma familia (SANTOS et al, 2011).

Apesar de considerar a base afetiva como preponderante, existe diferenga sist€émica
entre a observancia dessa mesma base na geragdo baby boomers, uma vez que sujeitos da
geracdo X tendem a munir-se de autoconfianga (CRAMPTON; HODGE, 2009) e ndo apenas se
portam como meros passivos de confiangca com relacdo a organizagdo (como os baby boomers).
Ainda assim, observa-se a criagdo de lagos afetivos em ambas geracdes, ditando
estreitamento sentimental entre os sujeitos e a instituicdo, ¢ direcionando o
comprometimento para a base afetiva.

A geracdo Y ndo expressou ‘“‘comprometimento acima da média ou alto
comprometimento” em nenhuma das bases. Essa geracdo de auto gerenciaveis e imparciais
podem fundamentar cada vez mais o distanciamento da base afetiva do comprometimento,
na medida em que retiram qualquer afetividade para com a organizagdo. Nota-se que dentre
as trés geragdes abordadas nessa pesquisa, 0 menor score de base afetiva se deu nesta
geragao.

Contudo, se comparadas as caracteristicas dessa geracdo com as bases, seria
perceptivel a aproximagdo conceitual as bases “Linha consistente de atividades” e
“Escassez de alternativas”, embora interpretadas como ‘“‘comprometimento abaixo da
média” nos resultados interpretados da pesquisa. O dinamismo dessa geragdo pode causar
mutagdes nas bases do comprometimento. Se por um lado essa geragdo possui um conceito
de trabalho como fonte de satisfacdo e aprendizado, muito mais do que uma fonte de renda
(SANTOS et al, 2011) com ambientes de trabalho mais descontraidos (MATTOS 2011 p.
70, apud ZOMER, 2018 p. 8) — indiciando bases afetivas de comprometimento - a
inobservancia dessas necessidades por parte dos gestores podem resultar na introspeccao de
seus proprios potenciais produtivos, criativos e contributivos. Por sua vez, suas atitudes de
inquietagdo, contestacdo e, as vezes, de insubordinagao (VELOSO, 2012; VELOSO;
SILVA; DUTRA, 2012) podem acabar resultando em um comprometimento recaido sobre
a base de Escassez de alternativas. E facil identificar essa relagdo de causalidade, se, por

exemplo, as empresas nao alinharem as necessidades dos colaboradores com sua dindmica,



logo toda possivel relacao de afeto se transformara em “querer poder” sair da empresa, mas

preferir permanecer por ndo saber se conseguira outro emprego.

Vale salientar que em nivel global de andlise, Bastos (2008) aponta que ¢ desejavel
que as bases: Afetiva, Afiliativa e Obrigagdo em Permanecer tenham resultados de
comprometimento alto e as bases Escassez de Alternativas e Linha Consistente de
Atividades tenham resultados de comprometimento baixo. Entretanto, foram observadas
congruéncias e divergéncias com o citado. O autor pondera esses resultados como os
melhores para a organizagdo embora saiba que desconexdes sempre serdo encontradas a
depender da realidade (como foi o caso dos técnico-administrativos), segmento ou

agrupamento que se analisa.
5. CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo teve como objetivo identificar relagdes entre as bases do
comprometimento organizacional e as geragdes baby boomers, X e Y de servidores técnico-
administrativos do Centro de Ciéncia e Tecnologia (CCT) e Centro de Humanidades (CH)
da Universidade Federal de Campina Grande.

A pesquisa apontou que existem relagdes apenas entre as bases do comprometimento
organizacional e as geragdes baby boomers e X de servidores técnico-administrativos do
Centro de Ciéncia e Tecnologia (CCT) e Centro de Humanidades (CH) da Universidade
Federal de Campina Grande, obtendo similaridade conceitual através da andlise dos perfis
geracionais e das bases do comprometimento que os norteiam. Nao foi encontrada suposi¢ao
aproximada de relacdo entre bases do comprometimento organizacional e a geracdo Y. A base
afetiva de comprometimento poderia melhor explicar as caracteristicas pessoais das geragdes
baby boomers e X.

Em termos praticos, ha indicios de viabilidade de uma generalizagdo empirica por
geracdo como forma de gerenciamento do comprometimento dos colaboradores. Com isso,
seria possivel construir praticas e/ou ferramentas de gerenciamento e manuten¢ao do
comprometimento organizacional segmentado por geragdes. Isso implica propor que os
gestores dos centros em questdo ou o Setor de Recursos Humanos da Universidade poderia
fazer uso do parametro geragdo para lancar a¢des acerca do CO, estando ciente das bases que
foram evidenciadas na pesquisa, podendo assim, testar replicagdo do encontrado para outros

centros.



Considerando ainda que a base afetiva foi preponderante face as outras, agdes de
fortalecimento de vinculos institucionais colaborador-instituigdo (como realizacdo de
promocodes), campanhas de reconhecimento de colaboradores ou outras intervengdes do tipo
poderiam ser adotadas como forma de fomentar esse comprometimento.

Vale salientar que todas as conclusdes ou inferéncias dessa pesquisa sdo referenciais a
realidade dos Centros CCT e CH da Universidade Federal de Campina Grande, e, por se tratar
de um estudo de caso nao oferece suporte para generalizagdes com quaisquer outras
realidades. Contudo, esse estudo pode suscitar interesse para verificagdes de outras realidades,
fortalecendo a perspectiva de gerenciamento pelas diversidades.

Embora se tenha conseguido alcangar o objetivo deste estudo, diversas limitagdes
foram encontradas. A indisposicdo de alguns servidores técnico-administrativos em contribuir
com a pesquisa limitou o tamanho da amostra, dificultando a utilizacdo de um numero mais
significante de respostas a EBACO-R. Outra limitacdo foi a auséncia conceitual de
caracteristicas pessoais mais especificas de cada uma das geragdes. As evidéncias de
similaridade apontadas foram embasadas em recortes de diversos trabalhos que estudaram a
tematica, embora fundamentados cientificamente.

Trabalhos futuros poderiam adotar modelos estatisticos validados para estabelecer
mais precisamente o grau de correlagdo entre as variaveis utilizadas (bases do
comprometimento organizacional e geracdes baby boomers, X e Y). Seria interessante
também, amplia-lo para outros centros de outros campi da Institui¢do, ou ainda, desenvolvé-lo
em Instituicdes de Ensino Superior privadas. Com efeito, isso possibilitaria realizar anélises
se as bases do CO nas geracdes teria ligacdo com o setor da instituicdo de ensino, na ocasiao

publica ou privada.
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