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"O que importa é o grau de comprometimento
envolvido numa causa, e ndo 0 numero de

seguidores!" (Rowling, J. K.)



RESUMO

A proposta deste estudo € de analisar o0 comprometimento organizacional dos servidores técnico-administrativos
lotados na administracdo central da Universidade Estadual da Paraiba. O periodo de realizagdo da coleta de
dados desta pesquisa compreende o primeiro trimestre de 2015. Para obtencdo dos dados para esta analise foi
utilizado o modelo dos trés componentes de Allen e Meyer (1991), que caracteriza o comprometimento
organizacional de forma tridimensional - afetiva, instrumental e normativa. A pesquisa de carater descritivo, com
abordagem quantitativa, foi aplicada através de um questionario, com duas partes, uma com cinco questoes para
definicdo do perfil do respondente, e, a segunda com 18 afirmativas para avaliacdo de concordancia e
discordancia conforme escala Linkert de cinco alternativas. A amostra, composta de trés geracGes distintas -
Baby Bommers, X e Y, sendo composta de 79 participantes. Para analise dos dados foi utilizada estatistica
descritiva e a andlise realizada através dos percentuais verificados na amostra. O resultado deste trabalho, revela
que, de forma geral, os servidores possuem um acentuado grau de comprometimento, principalmente nas
dimensdes afetiva e instrumental, e, dentre os grupos geracionais avaliados, a Geragdo Baby Boomers apresenta
maior grau comprometimento, se equiparada com as Geracdes Y e X.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional, dimensdes do comprometimento, gestdo de pessoas,
geragdes de servidores.



ABSTRACT

The purpose of this study is to analyze the organizational commitment of technical and administrative staff
crowded in the central administration of the Universidade Estadual da Paraiba. The period of completion of data
collection of this study comprises the first quarter of 2015. To obtain the data for this analysis we used the model
of the three components of Allen and Meyer (1991), featuring the organizational commitment of three-
dimensional shape - affective, instrumental and normative. The descriptive research with a quantitative approach
was applied through a questionnaire with two parts, one with five questions to respondent profile definition, and
the second with 18 affirmative for evaluation of agreement and disagreement as Linkert scale of five alternatives.
The sample comprises three different generations - Bommers T, X and Y, being composed of 79 participants.
Data analysis Descriptive statistics were used and the analysis performed using the percentage recorded in the
sample. The result of this study shows that, in general, the servers have a marked degree of commitment,
especially in affective and instrumental dimensions, and among the evaluated generational groups, the Baby
Boomers Generation was highly compromised if treated with Generations Y and X.

Keywords: Organizational Commitment, commitment dimensions, people management, server generations.
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1. INTRODUCAO

As transformacdes constantes e céleres da sociedade poés-industrial provoca uma
necessidade de atualizagdo constante nas organizagdes contemporaneas, principalmente no
que refere a gestdo de pessoas. Para que uma empresa atinja seus objetivos, esta € dependente
dos seus colaboradores, isso justifica que, no atual cenario a tematica de comprometimento
organizacional tem evidéncia ndo s6 académica, compondo objetos de pesquisa cientifica,
como para gestores de pessoas e profissionais vinculados a esta area, como psicologos do
trabalho por exemplo. A preocupagdo em que a organizagdo preste um servigo adequado,
reflete diretamente na necessidade desta ter em sua composi¢cdo, pessoas participativas e
comprometidas, com seus objetivos alinhados com o da instituicdo que fazem parte. As
mudancgas resultantes da sociedade de mercado também afetam o indice de comprometimento
humano na organizacéo, ratificando ainda mais a importancia de acompanhamento do grau de
comprometimento dos seus funcionarios.

O presente estudo tem como foco principal o0 comprometimento organizacional, que
pretende analisar suas dimensbes entre 0s servidores que ocupam o cargo de técnico-
administrativo, lotados na administracdo central da Universidade Estadual da Paraiba
utilizando-se de o instrumento de pesquisa conhecido como O modelo tridimensional do
comprometimento, desenvolvido pelos pesquisadores Meyer e Allen em 1991. Buscando
assim identificar as trés dimensbes propostas pelo modelo: a afetiva, a instrumental e a
normativa. A pesquisa esta estruturada em quatro partes. A primeira aborda a introducéo, a
segunda parte traz o referencial tedrico, a terceira encontra-se a metodologia utilizada para a
elaboracdo desta pesquisa, apresentado o instrumento utilizado na coleta dos dados e na
quarta parte estdo as analises dos dados e a interpretacdo dos resultados.

O proposito desta pesquisa é de identificar, de acordo com o modelo tridimensional do
comprometimento organizacional proposto por Meyer e Allen (1991), a dimensdo que se
identificam os servidores técnico-administrativos da Universidade Estadual da Paraiba,
lotados na administracdo central, a partir do seguinte questionamento: Qual a identificacéo
dos servidores técnico-administrativos lotados na administracdo central da Universidade
Estadual da Paraiba quanto as dimensdes do comprometimento organizacional(afetiva,
instrumental e normativa)?

Considerando a mudanga no aspecto de composicdo geracional dos técnicos
administrativos da Universidade, provocada pelo ingresso de um significativo numero de

servidores a partir de concursos realizados nos anos de 2008 e 2012, o que contextualiza um
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periodo de mudanca, a relevancia da teméatica de comprometimento organizacional, e, a
constatacdo a partir de pesquisa nas préprias bibliotecas da Universidade, que, ainda ndo ha
nenhum estudo sobre este construto, a presente pesquisa fundamenta-se nesta justificativa
para revelar sua significancia sobre o comprometimento atual evidenciado neste cenario.
Além de ferramenta como pesquisa académica, para a organizagdo, os resultados poderdo
servir de indicadores para a formulagdo de politicas estratégicas na area de gestdo de pessoas.

O objetivo geral deste estudo é identificar o grau de comprometimento organizacional
dos servidores técnico-administrativos, lotados na administracdo central da Universidade
Estadual da Paraiba, tomando como base o modelo de conceitualizagdo tridimensional
proposto por Meyer e Allen (1991), que identifica o comprometimento em sua dimenséo
afetiva, instrumental e normativa. Como objetivos especificos, a pesquisa busca delinear o
perfil demografico dos servidores técnico-administrativos da Universidade Estadual da
Paraiba; e, identificar diferentes dimensdes de comprometimento organizacional (afetiva,
instrumental e normativa) referente aos diferentes grupos geracionais dos servidores técnico-

administrativos da Universidade.
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2. FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Este capitulo esta segmentado em duas partes. A primeira apresenta a abordagem
referente aos grupos geracionais presentes no mercado de trabalho, com suas caracteristicas
gerais e as principais diferenciacbes quanto a postura funcional numa organizacdo. Na
segunda seccdo, sdo compreendidas as bases conceituais do constructo Comprometimento

Organizacional.

2.1 Abordagem conceitual das geracoes

Um dos grandes desafios no ambiente organizacional ¢ o alinhamento entre os
interesses pessoais com 0s objetivos organizacionais. Nesse processo, as pesquisas
académicas e atuacGes profissionais estdo vinculadas as areas de gestdo de pessoas e de
psicologia do trabalho, que para minimizarem as incompatibilidades de perspectivas,
investem progressivamente no estudo das diferentes geracdes que compdem as organizagoes,
suas caracteristicas e perfis comportamentais.

Motta e Weller (2010), adotam uma abordagem genérica que referéncia a sociedade
como um todo para versar sobre a conceituacdo sobre geracdes e sua relevancia no Século
XXI, relatando que o conceito de geracfes, na virada do século, recupera 0 seu espago nas
analises sociologicas que indicam ndo somente as diferencas de classe, mas ainda as
desigualdades de género, étnico-raciais, culturais e geracionais. Vivemos ainda um momento
em que a reconstrucdo das trajetdrias sociais das geracfes anteriores torna-se imprescindivel
para a andlise e compreensdo das agdes coletivas empreendidas pelas novas geracGes, bem
como dos desafios que as mesmas enfrentam.

Quanto ao que define uma geracdo, pontua Barbosa (2009, p. 21):

Existem diversas definicdes para a idade exata que define uma geragéo [...]. O que
melhor define uma geracdo, em termos préticos, é um conjunto de vivéncias
historicas compartilhadas, principios de vida, visdo, valores comuns, formas de
relacionamento e de lidar com o trabalho e a vida.

Forquim (2003, p.3) enfatiza que o conceito de geracdo n&do envolve apenas
pessoas da mesma idade e/ou que nasceram em uma mesma €poca, mas tambem
agrega aquelas que foram modeladas numa determinada epoca, por um mesmo tipo de
influéncia educativa, politica e cultural, ou que vivenciaram e foram impressionadas pelos

mesmos eventos. Sao pessoas que se desenvolveram e receberam um conjunto de
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conhecimentos parecidos, ou seja, perpetuam valores em comum que podem ser
denominados de “sentimento de geragdo” ou ainda de “consciéncia de geracao”.

Consonante a abordagem que trata o conceito de geracdo com implicacbes mais
abrangentes que a justificativa cronologica, Santana e Coelho (2010) destacam que o
fendmeno bioldgico, o tempo cronoldgico e a localizagdo sdo elementos constitutivos do
conceito de geracdo. Porém, esses fatores por si s6 ndo explicam o fenémeno social "geracdo"
que supde a existéncia da interacdo social e a resposta coletiva a motivac@es, tendéncias ou
correntes sociais. A geracdo como fendmeno social representa uma espécie particular de
identidade de posicdo, que se expressa no modo como certos modelos de pensamento e
experiéncia tendem a ser trazidos a existéncia dos individuos.

Destacando os eventos historicos e sua influéncia comportamental sobre os individuos,

segue a definicdo de Silva e Pinto (2001, p. 17 e 18):

As geragdes sdo produtos de eventos historicos que influenciaram profundamente os
valores e a visdo do mundo de seus membros. Um fendmeno social corresponde, em
partes, a isso, ou seja, refere-se aos comportamentos, acOes e situa¢fes observadas
em determinadas sociedades, organizacBes e grupos em um momento ou periodo
historico especifico. Nesta perspectiva, as abordagens sdo diversas e o individuo, em
sua singularidade, é estudado pela Psicologia , enquanto a Sociologia tem uma base
tedrico-metodoldgica orientada para estudar os fendmenos coletivos sociais,
tentando explica-los, analisando os homens em suas relag@es de interdependéncia.

Os conceitos sobre geracdes revelam a complexidade da suas classificagdes, mediante
as inlmeras variaveis consideradas para separar uma geracdo de outra. O soci6logo
contemporaneo Bauman versou sobre essa subjetividade conceitual e classificatéria das
geracOes, com também a relevancia desta concepgéo:

"As fronteiras que separam as geragdes ndo sdo claramente definidas, ndo podem
deixar de ser ambiguas e atravessadas e, definitivamente ndo podem ser ignoradas."

(Bauman apud Feixa e Leccardi, 2010, p. 186).

A compreensdo das teorias sobre geracdes ndo tem sua exploracao limitada ao formato
de macro-analises socioldgicas, mas, apresenta-se como um recurso analitico de nivel
individual e grupal nas organizagOes, se transformando em um conceito instrumental e
ferramenta de gestdo. A importancia do aprofundamento nesta area, se faz pelos conflitos
geracionais existentes no ambiente de trabalho, mediante as divergéncias de percepcdes e

perspectivas entre as diferentes geracdes que compde a organizagao.
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Para O'bannon apud Batista (2010, p.28):

Quando o ambito organizacional da atencdo as teorias e aos ciclos geracionais
tem maior probabilidade de ser capaz de compreender ndo apenas seus empregados,
mas também as suas demandas e motivagdes, respeitando cada uma das
geragBes existentes de trabalhadores de seu quadro profissional.
O acompanhamento das empresas quanto a sua formacédo funcional no que se refere
aos grupos geracionais, permite a compreensdo das diferencas quanto as perspectivas de cada
geracdo, bem como a criacdo de modelos gerenciais que permitam a reducéo e conflitos nessa

convivéncia plural no que se refere as percepc¢oes e influéncias de cada grupo.

2.2 As geracOes que compdem as organizacdes

O mercado de trabalho é composto de pessoas de diferentes geracbes, com
caracteristicas distintas, que exigem da Gestdo de Pessoas estudar, formular e aplicar préaticas
para que estas diferencas ndo se tornem um fator negativo ou de conflito para a organizacao,
mas sim uma soma de aprendizados e perfis comportamentais em prol de objetivos
consonantes.

Para Zemke (2008, p.51-52), na sociedade pos-industrial € comum encontrar quatro
geracOes distintas trabalhando conjuntamente em um mesmo projeto. Essas quatro geracoes
sdo conhecidas como Veteranos (nascidos entre 1922-1943), Baby Boomers (nascidos entre
1943-1960), Geracdo X (nascidos entre 1960-1978), e Geragdo Y (nascidos ap6s 1980) e que
elas diferenciam-se ndo apenas pelo periodo de nascimento e idade cronoldgica, mas pelos
fatos e experiéncias que, desde muito cedo, determinaram seus valores e concepgdes de vida.

Ao observar a cronologia das geracoes, percebe-se que ha uma média de 20 anos para
formacdo de cada uma delas. Neste periodo séo influenciadas por acontecimentos historicos e
adotam uma percep¢do de mundo diversa quando equiparadas. As empresas como relevante
cenario desta convivéncia plural, tem a necessidade de buscar o ponto de equilibrio entre
esses valores e caracteristicas diferentes, através de ferramentas de gestdo de pessoas e nas
teorias da psicologia social e do trabalho.

Segundo Oliveira (2010, p.40) o conceito de geracdo estabelece o periodo de 20 anos,
como marco de separacgdo entre as geracOes por ser, geralmente, a partir dos 20 anos de idade,
que uma pessoa comeca a interferir de forma ativa na sociedade, definindo suas preferéncias

politicas e de relacionamentos.



19

A sociedade atual para este mesmo autor é também composta de quatro geragdes:
Belle Epoque (nascidos no periodo de 1920 — 1939), Baby Boomers (nascidos no periodo de
1940 — 1959), Geracdo X (nascidos no periodo de 1960 — 1979), Geracdo Y (nascidos no
periodo de 1980 — 1999) e a nova Geracdo Z (nascidas a partir do ano 2000) que ainda nao
chegou a fase adulta (Oliveira, 2010). Considerando esta classificacdo é mais comum dentro
das Organizacgdes, a presenca apenas da GeragOes Baby Boomers, X e Y, uma vez que a
Geragéo Belle Epoque jé esta inativa ou aposentada, e, a Geragdo Z ainda ndo esta inserida no
mercado de trabalho.
Quanto as trés principais Geragdes que compdem as organizacdes atualmente, Rosa (2012,

p.32) ressalta que:

Denominag6es como Baby Boomers (nascidos entre 1945 e 1964), Geracgdo X (entre
1965 e 1979) e Geracdo Y (a partir de 1980) tém ocupado grande parte das
especulagfes em torno dos anseios e desejos junto as empresas em que trabalham.
Entre todas, o individuo da Geracdo Y tem sido visto quase como um alienigena,
alguém complexo e que nenhuma chefia seria capaz de compreender.

A composicdo geracional das empresas atualmente, sdo caracterizadas pelas Geracoes
Baby Bommer, X e Y, pelo fato de que a Geracdo de Veteranos, jA com 70 anos de idade
estdo compondo o quadro de inativos, ou seja, ja se aposentaram, e, a Geracdo Y ainda ndo

ingressou no mercado de trabalho, correspondendo as pessoas com menos de 20 anos de
idade.

2.2.1 Veteranos, Tradicionalistas ou Belle Epoque

Referenciada como Geracdo de Veteranos ou Belle Epoque, tém seu contexto histdrico
marcado por grandes crises de repercussdo mundial, como a Grande Depresséo de 1929 nos
Estados Unidos; o fim da Primeira Guerra mundial (ano de 1918), e, inicio da Segunda Guerra
Mundial (ano de 1939). Descrevendo a situacao desse periodo, Oliveira (2010. p. 49) relata as

influéncias sofridas por esta Geracéo:

Naturais dos anos de 1920 até meados da metade da década de 1940, os
representantes da Belle Epoque, ou Tradicionalistas, cresceram em meio a periodos
de depressdo econdmica e conflitos armados — as duas Guerras Mundiais. Com
limitadas alternativas para seu desenvolvimento, vislumbraram na inddstria ou no
exército oportunidades de crescimento e carreira. Em busca de um futuro melhor, de
reconstrugdo e reestruturacdo da sociedade, tiveram como caracteristica a extrema
dedicacdo ao trabalho. Do mesmo modo, foram profissionais fiéis aos seus vinculos
empregaticios, fortemente ligados a hierarquia, a disciplina e ao respeito. Apenas
véem sentido no trabalho quando impecavelmente executado, além de reconhecer
que “o dever sempre viria antes do prazer.
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A carreira militar era a principal opcdo de trabalho mediante a pouca oferta neste
periodo de crises mundiais. O jovens mais humildes, em sua maioria migrantes da zona rural,
por terem pouca ou nenhuma qualificacdo geralmente tornavam-se operarios do setor
industrial; os que tinham uma melhor qualificacdo, com cursos técnicos de contabilidade e
datilografia, alcancavam cargos administrativos. Nas familias com mais recursos, 0s jovens se
formavam na maioria das vezes em cursos como medicina, engenharia ou advocacia. A
carreira militar atraia todas as classes sociais, sendo que os mais humildes buscavam poder
circunstancial e reconhecimento social, e, 0s mais abastados para atingir a independéncia da
autoridade dos pais e a possibilidade de conhecer outros paises.

Sobre os valores destes jovens, versa Oliveira (2009, p.49):

Reconstruir a sociedade foi o0 grande motivador, a grande missdo dos jovens desta
geracdo. Refazer a estrutura social econdmica, direcionou grande parte dos jovens na
formacéo de suas prdprias familias, na educacéo de seus filhos e na sua relagdo com
o trabalho.

Dedicacéo ao trabalho, a busca pela estabilidade no emprego, respeito a hierarquia e
resisténcia a mudanca sdo caracteristicas desta geracao, ja as chefias tem perfil autoritério e se
baseiam nos principios classicos da administracdo. Nas organiza¢Ges sdo 0s Veteranos que
priorizam os principios éticos € a memoria coletiva, como forma de demonstrarem seu
compromisso e seu longo vinculo com a empresa. Observa Oliveira (2010, p. 49), que, para
essa geracdo “Tanto o casamento como o emprego passaram a ser ‘até que a morte 0s
separe’.”

Para Teach (2009, p.1), os membros da geracdo mais antiga, conhecida como
Veteranos ou Geracdo do Ré&dio (alguns cresceram antes da televisdo ser inventada), tem
cerca de 65 anos ou mais e cresceram em tempos dificeis - A Grande Depressdo e A Segunda
Guerra Mundial. Eles tém uma ética profissional muito forte. Sdo fiéis aos seus empregadores
e esperam o0 mesmo deles.

Corroborando a caracterizagdo desta geragdo no mercado de trabalho, Mendes (2009)

relata:

Os filhos da Geracdo Tradicional eram dedicados, cultuavam uma perspectiva
pratica e mantinham profundo respeito diante da autoridade. A lideranca se dava por
hierarquia e dentro dela reinava um imenso espirito de sacrificio. Boa parte deles é
fruto de grande depressdo de 1929 que destruiu fortunas imensas no mundo inteiro e
agravou ainda mais a situacdo do Terceiro Mundo.
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As referéncias comportamentais desta Geracgdo sdo disciplina e respeito, resultantes da
responsabilidade historicamente imposta de reconstruir a sociedade apds 0s prejuizos

ocasionados por uma Guerra.

2.2.2 A Geragéo Baby Boomers

O termo Baby Boomer originou-se devido ao subito aumento de natalidade ocorrido
apos a Segunda Guerra mundial, o "Baby Boom". As pessoas que compdem a Geracdo Baby
Boomers tiveram como contexto histérico os movimentos feministas, o surgimento da
televisdo, movimentos civis em defesa de negros e homossexuais, 0 surgimento da cultura
hippie, ideais de liberdade, protestos contra a Guerra Fria e a Guerra do Vietna.

Barbosa ( 2009, p.22) caracteriza que 0 periodo de 1946 e 1964, apds a Segunda
Guerra Mundial, intervalo cronoldgico que identifica esta Geracgdo, configura uma "época que
foi marcada inicialmente por grandes taxas de desemprego, devido ao término da industria
bélica.”

O cenério de poés-guerra foi seguido de uma fase de esperanca e prosperidade,
considerando que muitos combatentes puderam retornar para seus paises de origem, 0
crescimento de natalidade expressivo que intitulou a Geracdo, a reestruturacdo econémica e a
busca acelerada para reconstrucdo da sociedade. Este ciclo fez com que as criancas dessa
Geracdo pudessem ter melhores condicBes que a Geracdo anterior, como retrata Tapscott
(2010, p. 16):

As geracBes anteriores ndo tiveram o luxo de uma adolescéncia prolongada;
apo6s uma infancia breve, as criangas entravam direto no mercado de trabalho.
Mas o0s baby boomers cresceram em uma época de relativa prosperidade e
freqlientaram a escola por muito mais tempo que seus pais.

Weingarten apud Vescovi (2012, p.21-22) descreve que as pessoas desta Geracao
cresceram numa sociedade marcada por grandes movimentos civis e politicos, idealizando a
construcdo de uma sociedade mais justa, com direitos iguais para homens e mulheres
(movimentos feministas) com liberdade para expor suas idéias, independente de sua
ideologia politica. A luta contra a ditadura foi um marco importante na histéria do Brasil.

A Geragdo Baby Boomer é subdividida em duas categorias por Robbins (2002, p.62-
63), os Existencialistas (nascidos entre 1945 e 1955) e os Pragmaticos (nascidos entre 1955 e
1965). O Existencialistas foram influenciados principalmente pela “ética hippie”, estando

mais preocupados com a qualidade de vida e valorizando a liberdade e a igualdade, enquanto
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que, os Pragmaticos tém perfil conservador, influenciados por Ronald Reagan, tem como foco
principal a carreira profissional, o sentido de realizagio e reconhecimento pessoal.

A caracterizacdo dos Baby Boomers Pragmaticos é corroborada por Oliveira (2010,
p.52) quando diz que "esses jovens desenvolveram uma forte expectativa por gratificacdo
e crescimento pessoal que pudessem ser alcangados como fruto de suas conquistas e
de seu trabalho.”

O trabalho como prioridade essencial desenvolve caracteristicas como competitividade
e orientacdo para alcance de resultados, perfil dos Baby Boomers. Também s&o referenciados
por serem uma Geracgdo de transformac&o cultural, resultante dos movimentos politico-sociais

do periodo e da influéncia da comunicacdo em massa atraves da televisao.

2.2.3 A Geracéao X

A Geracdo X é formada pelos nascidos entre os anos de 1965 e 1978, e é caracterizada
pelas suas influéncias historicos culturais por Franco e Neto (2010, p.9) que dizem que um
lado esta Geracdo foi marcada pelos movimentos hippies e pela revolucdo sexual, e de outro
lado, pela experiéncia do desenvolvimentismo, das ditaduras, da crise econdmico-energética e
seu consequente desemprego.

Oliveira (2009, p.56) ressalta a caracterizacdo do periodo de formacéo desta Geracéo:

“Movimentos “Hippies” e rebelides de estudantes passaram a fazer parte do cenario
em quase todo mundo. A musica passou a ser mais barulhenta, as roupas ficaram
mais coloridas, os cabelos mais longos, as experiéncias mais intensas. Tudo
acontecia em excesso. A nova ordem era se rebelar contra qualquer coisa que tivesse
o carater convencional ou padronizado, inclusive a estrutura familiar”.

A influéncia dos meios de comunicacdo em massa, principalmente a Televisao, ja tem
total incidéncia na cultura dessa Geracdo, o que também contribuiu para outras mudancas de
percepcdo nesse periodo, como as lutas por liberdade, reconhecimento das minorias, paz e
independéncia do dinheiro.

As acentuadas diferencas da Geragdo X para as GeracOes anteriores sdo enfatizadas
por Barbosa e Cerbasi (2009, p.23):

Da pra entender um pouco melhor a geragéo X se analisarmos que ela viveu grandes
transformac@es historicas e culturais, como a queda do muro de Berlim, o fim dos
grandes estadistas, a geracdo MTV, o inicio do microcomputador, Apple, Microsoft,
tartarugas ninja, He-man, Disney magic kingdom, palm, AIDS, Blade Runner,
cultura hippie etc. Foram tantas novidades e mudancas, que fizeram com que a
geracdo X tivesse uma completa ruptura ideolégica e social com as geracGes
anteriores .
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Como resultante das influéncias recebidas, Landsberg (2003, p.115) apresenta
determinadas mudancgas comportamentais e sociais, como uma visao de mundo negativa (40%
tém pais divorciados, e ha mudancas nos empregos dos pais); Individualistas, isolados; Menos
leais (expostos a atividades politicas, alteraces no emprego dos pais); Questionamento da
autoridade (menor presenca dos pais, menor treinamento militar, menor freqiiéncia a igreja);
Maior diversificacdo (influxos e misturas étnicas).

Oliveira (2012, p.76), relata que a Geragdo X, ao constituir as suas familias,
preocupou-se por forma-las menores, de modo que pudesse proporcionar para Si e para 0S
filhos o acesso a tecnologia e conforto que ndo tiveram em sua infancia. “Esse
comportamento atingiu todas as classes sociais, fazendo com que a Geragao X, dentro de suas
possibilidades, adotasse um comportamento de “grande provedor” para os filhos- estes da
Geragéo Y.

Diferentemente das geragdes anteriores, a Geragdo X ndo segue padrfes sociais téo
rigidos, como demonstra o aumento no indice de divorcios. A mudanca de conceitos
configura este periodo que presenciou a queda do muro de Berlim, o surgimento da Aids, a
Guerra fria e a expansao tecnoldgica. Profissionalmente, valorizam o trabalho e buscam

ascenséo profissional, com independéncia e autoconfianca.

As pessoas da geracdo “X” sdo egoistas e auto-suficientes, e buscaram através do
trabalho a realizagdo dos desejos matérias e pessoais. “Essa gerag¢do é marcada pelo
pragmatismo e autoconfianga nas escolhas, e busca promover a igualdade de direitos
e de justica em suas decisdes” (Oliveira, 2009, p.63)

No ambiente de trabalho as pessoas desta Geragédo sdo reconhecidos como dedicados e
comprometidos com 0s objetivos organizacionais. Também possuem perfil conservador, pois
assim como as geragdes antecessoras, priorizam a seguranga no emprego.

Robbins; Judge; Sobral (2010, p. 141) asseguram que, “os individuos pertencentes a
Geracdo X apresentam os seguintes valores: estilo de vida equilibrado, trabalho em equipe,
rejei¢do as normas, lealdade aos relacionamentos.”

A expectativa quanto ao ambiente de trabalho é destacada por Zemke (2008, p.53)
quando afirma que a Geracdo X possui uma necessidade de informacdo e flexibilidade,
aliada a aversio que sente pela supervisdo rigorosa. E um grupo que aceita as

mudangas com facilidade e sdo mais propensos a ndo confiarem nos outros.
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O mesmo autor (2008, p.53), descreve a relacdo dessa Geragdo quanto ao Mercado de
Trabalho, " O mercado os quer, quase luta por eles, e eles tém desejo natural de
viajar, estimulados pela oportunidade e pela necessidade de agregar experiéncia e
competéncia em seus portfolios pessoais. ", 0 que evidencia um problema para as empresas

quanto a retencdo desses profissionais.

2.2.4 A geracdo Y

A Geracdo Y é constituida por individuos filhos da geracdo Baby Boomer e dos
primeiros membros da Geracdo X, sendo conhecida como a geracdo dos resultados, tendo em
vista que nasceram na época das tecnologias, internet e do excesso de seguranca. (SANTOS et
al., 2011).

Segundo Tapscott (2010, p. 20), o fato de a Geragdo Y ter crescido em um ambiente
digital causou um impacto em seu modo de pensar, a ponto de mudar a maneira como Seu
cérebro estd programado: essa geracdo € mais agil na forma de pensar que as geracOes
anteriores.

Tapscoot (2010, p. 115) também evidencia que:

[...]. Estdo acostumados a respostas instantaneas, 24 horas por dia, sete dias por
semana. Os videogames lhes dao feedback instantdneo; o Google responde suas
perguntas em nanossegundos. Entéo, eles pressupdem que todas as outras pessoas do
mundo também reagirdo rapidamente. Cada mensagem instantanea deve gerar uma
resposta instantanea.

O acesso maior e mais rapido as informac6es resultou em mais habilidades e freqliente
atualizacdo dos profissionais da Geracdo Y. Desde a primeira infancia tiveram acesso a
internet. Sobre esta transformacdo sécio-tecnoldgica, ressalta OLIVEIRA (2010, p. 106),
"Assim como os jovens da Geracdo X ndo conheceram os lares sem energia elétrica, geladeira
e televisdo, os da Geragdo Y ndo conseguem conceber 0 mundo sem computadores, celulares
e internet.”

As caracteristicas profissionais da Geragdo Y sdo reconhecidas principalmente como
ansia para o aprendizado, dificuldade de adaptagdo a situacdes de hierarquia, valorizacdo do
trabalho grupal, pressa na ascensdo e consolidacdo profissional, agilidade e criatividade. Estes
profissionais também sdo referenciados como impacientes, como heranca da influéncia
digital, onde a velocidade de informaces e processos sdo bem maiores que para as geracoes

antecessoras.
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Santos et al. (2011, p. 16), sintetiza as caracteristicas dessa Geragdo, como
familiaridade com a tecnologia; rapida adaptagdo as mudancas; necessidade de respostas e
resultados imediatos; preferéncia por valores individuais em relagdo aos sociais; expectativa
de um direcionamento claro por parte dos lideres, autonomia na execugdo e reconhecimento
pelo resultado; gosto pelo desafio; busca pelo equilibrio entre vida profissional e pessoal.
Segundo Oliveira (2010, p.64) alguns comportamentos caracterizam essa geracdo com mais
propriedade, como a necessidade de constante reconhecimento, a opcao por padrées informais
e flexiveis, a individualidade como forma de expressdo e a busca intensa por ampliacdo da

rede de relacionamentos.

Os jovens da Geragdo Y sdo mais pragmaticos e ndo se apegam aos valores que
serviram de referéncia para a criagdo da realidade atual. Estdo sempre buscando
desafios e esperam receber feedback com muita rapidez. Surpreendem lideres ao
ignorar os padrdes conhecidos, principalmente quando apresentam um bom
desempenho no estudo, no trabalho ou em seu estilo de vida, enquanto escutam
mdsica e navegam em redes sociais. (Oliveira, 2012, p. 102)

Lipkin e Perrymore (2010, p.3) revelam a fragilidade dessa Geracdo, quando afirmam
que as frustracBes da Geracdo Y também sdo evidentes porque as pessoas dessa geracao
querem viver a vida agora, ndo quando se aposentarem. A Geracgdo Y valoriza o tempo livre, a
energia e a saude no trabalho, que deve ser parte da vida, ndo a prépria vida. Nisso reside o
contraste de valores que esta fazendo o mundo corporativo balancar hoje em dia.

Quanto ao comportamento no mercado de trabalho, Zemke (2008, p.54) descreve 0s
trabalhadores da Geracdo Y como entusiasticos, porém, do tipo auto-suficientes com os da
Geracdo X. Sentem-se bem com o trabalho colaborativo e ficam insatisfeitos numa atmosfera

competitiva, além de ndo verem razado para que todos se beneficiem.

2.3 Comprometimento Organizacional

O Comprometimento Organizacional tem sido cada vez mais explorado como objeto
de estudo no intuito de alcancar a compreensdo do comportamento humano nas organizacdes,
e por conseguinte, o estabelecimento das relagbes interpessoais adequadas, e a

compatibilizacdo das perspectivas individuais e organizacionais.
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Medeiros (1997) enfatiza a importancia da compreensdo do Comprometimento

Organizacional:

O mundo hoje passa por constantes transformacgdes, transformacgdes essas que
atingem toda a sociedade, dada sua magnitude, amplitude e velocidade. Dentro desse
contexto esta inserido 0 mesmo elemento humano de todas as épocas, com todas as
suas limitacBes. Os estudos do comprometimento organizacional tém que
compreender essas transformagdes e encontrar o elo que ligue o homem ao
significado de sua vida, onde est4 inserido o seu trabalho. (MEDEIROS, 1997,
p.16).

A relevancia de estudos na area de Comprometimento Organizacional é corroborada
por MENEZES (2009, p.40):

O comprometimento organizacional ¢ um dos construtos mais investigados dentro
do campo do comportamento organizacional, devido & centralidade que a nogéo de
comprometimento desempenha na constituicdo e funcionamento de unidades sociais
como equipes e organizagdes.

A conceituacdo de comprometimento remete ao sentido de engajamento e
envolvimento, apontando para tendéncia de a¢6es, comportamentos e atitudes individuais e/ou
grupais. Segundo Bastos (1994, p. 73), o comprometimento “envolve alguma forma de lago
psicolégico entre pessoas e aspectos do seu ambiente de trabalho”. Relacionando essa
conceituacdo genérica de comprometimento ao comportamento de um individuo altamente
comprometido com o seu ambiente de trabalho, este demonstra uma internalizardo dos
objetivos e valores da organizacdo, resultando numa tendéncia a se esforcar
consideravelmente a favor dela.

Porter e Smith apud Medeiros (1997), conceituam o Comprometimento
Organizacional como:

Uma relagdo forte entre um individuo identificado e envolvido com uma
organizagdo, e pode ser caracterizado por trés fatores: estar disposto em exercer um
esforco consideravel em beneficio da organizacdo; a crenga e a aceitagdo dos valores
e objetivos da organizacdo e um forte desejo de se manter como membro da
organizacdo (PORTER e SMITH, 1970 apud MEDEIRQS, 1997, p.20).

A caracterizacdo de um individuo comprometido com a organizag&o é descrita por MEYER e
ALLEN apud BASTOS (1994, p.4), quando afirmam que um funcionario comprometido é aquele que
se identifica com os ideais da empresa,permanecendo nela independentemente da sua situacdo, sendo
boa ou mé,trabalhando pelos prop6sitos organizacionais e zelando pelos os bens da instituicéo.

O estudo do comprometimento organizacional tem como analise relevante a sua

dimensionalidade, ou seja, trata-se de um construto unidimensional ou multidimensional.
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Atualmente, os modelos multidimensionais do comprometimento organizacional superaram
os enfoques unidimensionais, uma vez que os vinculos entre individuos e organiza¢do had uma
multiplicidade de graus avaliados para cada um dos componentes do Comprometimento.

De acordo com Costa (2007, p.46):

Evidencia-se, na literatura cientifica, a predominancia de uma visdo de
comprometimento como um fendémeno multidimensional apresentando diferentes
focos, que funcionam como alvo do vinculo do trabalhador, a exemplo da
organizagdo, equipe, sindicato, valores, profissdo, trabalho, carreira, etc. Esses focos
ou alvos do comprometimento estdo relacionados as varias abordagens que diferem
entre si no que tange a natureza ou aos motivos que levam o individuo a se
comprometer. Outra perspectiva multidimensional refere-se as bases do
comprometimento, que equivalem a caracteristicas do vinculo, como por exemplo,
afeto, identificacéo, coercdo, obrigagdo, moral, normas, dentre outras.

Dentre os diversos modelos de caracterizacdo do componente multidimensional do
Comprometimento, o0 modelo mais aceito na area de pesquisa e aceito universalmente é o
modelo de dos autores Meyer e Allen, criados em 1991, e, adotado também nesta pesquisa.
Este modelo é tridimensional, e adota trés componentes: Comprometimento Afetivo,
Comprometimento Normativo e Comprometimento Instrumental.

No modelo de trés dimensdes de Meyer e Allen, os individuos sdo caracterizados de

acordo com a percepgao quanto a sua permanéncia na organizacao:

Empregados com um forte comprometimento afetivo permanecem na organizacédo
porque eles querem; aqueles com comprometimento instrumental permanecem
porque eles precisam; e, aqueles com comprometimento normativo permanecem
porque eles sentem que sdo obrigados (MEYER e ALLEN, 1990 apud MEDEIROS,
1997).

2.3.1 Comprometimento Afetivo

Para Allen e Meyer apud Batista (2010, p.47) "é o comprometimento que representa
algo, além da simples lealdade passiva, envolve uma relacdo ativa, na qual o individuo deseja
dar algo de si para contribuir com o bem-estar da organizagéo."

Segundo Siqueira (2001, p. 22) “o compromisso afetivo com a organizagdo é
composto por diversos sentimentos e emocdes, tais como altivez, satisfacdo, inspiragéo,
interesse e vontade que alguém poderia ter em relagdo a empresa em que trabalha”.

O comprometimento organizacional na dimenséo afetiva, revela uma ligacdo estreita
do individuo com a organizacdo, uma vez que considera por exemplo o sentimento do

individuo e a sua aceitacdo quanto a crengas, culturas e valores organizacionais.
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2.3.2 Comprometimento Instrumental

Allen e Meyer apud Batista (2010, p.47) definem a perspectiva instrumental como "O
comprometimento em que o empregado vé a empresa como uma fonte de renda, onde ha uma
espécie de troca entre o funcionario que entra com a forca de trabalho e a empresa que entra
com a recompensa financeira."

Na perspectiva instrumental, o comprometimento justifica-se por uma troca de
vantagens e custos, uma vez que estd associado a expectativa do individuo quanto ao

recebimento de recompensas .

2.3.3 Comprometimento Normativo

De acordo com Meyer e Allen apud Medeiros (1997, p.29) “aqueles com
comprometimento normativo permanecem porque eles sentem que sdo obrigados”.

Baia et al ( 2011, p.7) afirma que “se um empregado permanece na empresa na qual
trabalha porque sente que tem obrigacdo moral com a empresa e/ou com as pessoas que fazem
parte dela, é reconhecido nele o comprometimento normativo.

A concepcdo de Comprometimento Normativo relaciona-se a normas e regras, pelas
quais o individuo por obrigacdo ou dever moral permanece na organizacao. Nesta perspectiva,
o individuo apresenta certas caracteristicas comportamentais mediante submissdo de normas

da organizacéo.

3. METODOLOGIA

Neste capitulo sdo descritos os procedimentos metodoldgicos que nortearam essa
pesquisa. Primeiramente é abordada a tipologia da pesquisa, que é caracterizada como uma
pesquisa descritiva com abordagem quantitativa e aplicada na modalidade de estudo de caso.
Seqliencialmente é referenciado o instrumento de pesquisa adotado, baseado no modelo
tridimensional de Meyer e Allen. Finalizando esta caracterizacdo, a ambiéncia da pesquisa, a

populacdo e a amostra em pesquisa sdo apresentados.
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3.1 Tipo da Pesquisa

Vergara (1998, p.35) identifica a pesquisa descritiva considerando que esta tem por
objetivo conhecer e descrever os atores de um mercado especifico bem como entender o seu
comportamento para a formulagéo de estratégias.

A pesquisa descritiva tem o objetivo de identificar, registrar e analisar as
caracteristicas, fatores ou variaveis relacionados com o processo em estudo. Segundo Certo e
Bervian (199, p.49) "a pesquisa descritiva procura descobrir, com a precisdo possivel, a
freqiiéncia com um fendbmeno ocorre, sua relagdo e conexdo, com 0s outros, sua natureza e
caracteristicas, correlacionando fatos ou fenémenos sem manipula-lo". Este tipo de pesquisa
tem definicdo vinculada a de um estudo de caso, considerando que ha uma implicacdo na
coleta de dados, a andlises das relacfes entre as variaveis e finaliza-se com a apresentacdo dos
efeitos verificados na organizacdo em estudo.

O estudo de caso é caracterizado segundo Fonseca (2002, p.33) quando afirma que:

Um estudo de uma entidade bem definida como um programa, uma instituicdo, um
sistema educativo, uma pessoa, ou uma unidade social. Visa conhecer em
profundidade o como e o porqué de uma determinada situacdo que se supde ser
Unica em muitos aspectos, procurando descobrir 0 que ha nela de mais essencial e
caracteristico. O pesquisador ndo pretende intervir sobre o objeto a ser estudado,
mas revela-lo tal como ele o percebe. O estudo de caso pode decorrer de acordo com
uma perspectiva interpretativa, que procura compreender como € 0 mundo do ponto
de vista dos participantes, ou uma perspectiva pragmatica, que visa simplesmente
apresentar uma perspectiva global, tanto quanto possivel completa e coerente, do
objeto de estudo do ponto de vista do investigador.

Ponte apud Coutinho (2008, p.4) também define estudo de caso como uma
investigagcdo que se assume como particularistica, isto é, que se debruga deliberadamente
sobre uma que se assume como especifica que se supBe ser Unica ou especial, pelo menos em
certos aspectos, procurando descobrir a que ha nela de mais essencial e caracteristico e, desse
modo, contribuir para a compreensao global de um certo fendmeno de interesse".

A identificagdo principal da modalidade de pesquisa conhecida como estudo de caso é
permitir 0 estudo de um fendmeno de forma mais detalhada no seu contexto, possibilitando ao
pesquisador analisar o processo a medida que ocorre nas organizagdes. Vergara (1998) afirma
que o estudo de caso é o circunscrito a uma ou poucas unidade, tendo carater de profundidade

e detalhamento, podendo ou ndo ser realizado em campo.
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Considera-se esta pesquisa com abordagem qualitativa baseada na defini¢gdo proposta
por Oliveira (1997, p.115):

[...] o tipo de pesquisa que, como o proprio termo indica, quantifica opinides, dados,
na forma de coleta de informagGes, assim como também o emprego de recursos e
técnicas estatisticas desde as mais simples (...) até as de uso mais complexo,
normalmente utilizadas nas defesas de tese.

A partir dos conceitos apresentados, a pesquisa realizada para o presente estudo é de
carater descritivo, uma vez que busca avaliar as varidveis existentes entre 0s grupos
geracionais e 0 comprometimento organizacional, tem abordagem quantitativa, porque
apresenta uma andlise dos dados obtidos através da aplicacdo do questionario junto aos
servidores técnico-administrativos a Universidade Estadual da Paraiba, e, na modalidade de
estudo de caso, considerando que a populacdo em estudo representa uma unidade,
representada pela administracdo direta da instituicdo explorada na pesquisa.

3. 2 Ambiéncia da Pesquisa, Populagdo e Amostra

A instituicdo selecionada para esta pesquisa foi a Universidade Estadual da Paraiba -
UEPB, que é uma universidade publica brasileira, com sede na cidade de Campina Grande, na
Paraiba, possuindo Campus em mais outras sete cidades do Estado, sendo elas, Lagoa Seca,
Guarabira, Catolé do Rocha, Jodo Pessoa, Monteiro, Patos e Araruna. Conforme dados
fornecidos na pagina virtual, sua fundacdo ocorreu através da Lei Municipal n°23 em 15 de
marc¢o de 1966, quando ainda era denominada Universidade Regional do Nordeste - URNe, e,
foi estadualizada pela Lei Estadual n° 4.977, em 11 de outubro de 1987, tornando-se
Universidade Estadual da Paraiba.

A populacdo desta pesquisa corresponde aos servidores técnico-administrativos
lotados na administracdo direta da UEPB, composta da Reitoria e de onze Pro-Reitorias, que
sdo: Pro-Reitoria de Ensino Técnico, Médio e Educacédo a Distancia; Pro-Reitoria Estudantil;
Pro-Reitoria de Extensdo; Pro-Reitoria Administrativa; Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas;
Pro-Reitoria de Gestdo Financeira; Pro-Reitoria de Graduacdo; Pro-Reitoria de Infraestrutura;
Pro-Reitoria de Planejamento e Orgamento; e, a Pro-Reitoria de Pos-Graduacdo e Pesquisa.
Este Universo compreende o numero de 258 servidores em cargos técnico-administrativos.

Foi considerada uma amostra de aproximadamente trinta e um por cento da populacéo,

79 servidores que prestaram-se a responder o questionario, encaminhado por meio virtual aos
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respectivos enderecos eletronicos de todos os servidores componentes da populagdo, no
periodo do més de marco de 2015.

3.3 Instrumento de Pesquisa

O instrumento de pesquisa empregado para coletar os dados foi um questionario
formulado e encaminhado através do aplicativo google docs em ambiente virtual. O
questionario € composto de 23 questdes objetivas, destas, 18 questdes sdo referentes ao
constructo dos indicadores do modelo tridimensional proposto por Allen e Meyer (1991), e, 5
questBes de carater geral e demografico para identificar o perfil dos respondentes, norteadas
de alternativas quanto ao género , estado civil, faixa etaria, tempo de servico e grau de
escolaridade.

A primeira parte questionario, referente as 18 questdes é composta de afirmativas
sobre comprometimento organizacional, seguidas de cinco proposi¢fes objetivas, que
delineiam os indicadores do comprometimento propostos por Allen e Meyer (1991), através
do sentimento de concordancia do respondente. As cinco alternativas possuem o formato
Likert, na escala de 1 a 5 que respectivamente corresponde a: discordo totalmente, discordo
muito, discordo pouco, concordo pouco, concordo muito. J& quanto as 18 questdes no formato
de afirmativas, como indicadores do instrumento, correspondem as seis primeiras ao
comprometimento afetivo, 0s seis seguintes ao comprometimento instrumental e os seis
ultimos ao comprometimento normativo.

O quadro 01 a seguir, elenca as afirmativas dispostas no questionario relacionando-as
aos seus respectivos indicadores de comprometimento organizacional, se afetivo, instrumental

ou afetivo.
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Quadro 01: Indicadores do Instrumento de Meyer; Allen; Smith (1993)

Comprometimento Afetivo - da questdo 01 a 06

01. Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizagéo.
02. Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem meus.

03. Eu ndo sinto um forte sendo de integragdo com a minha organizagéo.

04. Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacao.

05. Eu ndo me sinto como uma pessoa de cada na minha organizacao.

06. Esta organizacdo tem um imenso significado para mim.

Comprometimento Instrumental - da questdo da 07 a 12

07. Na situacdo atual ficar com a minha organizacéo € na realidade uma necessidade quanto
um desejo.

08. Mesmo se eu quisesse seria muito dificil, para mim, deixar minha organizacdo agora.

09. Se eu decidisse deixar minha organizagéo agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada.

10. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagao.

11. Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacao, eu poderia considerar trabalhar
em outro lugar.

12. Uma das poucas consequiéncias negativas de deixar esta organizacao seria a escassez de
alternativas imediatas.

Comprometimento Normativo - da questdo 12 a 18

13. Eu ndo sinto nenhuma obrigagcdo em permanecer na minha empresa

14. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que néo seria certo deixar minha
organizacéo agora.

15. Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacdo agora.

16. Esta organizacdo merece a minha lealdade.

17. Eu ndo deixaria minha organizacdo agora, porque eu tenho uma obrigacdo moral com as
pessoas daqui.

18. Eu devo muito a esta organizacao.

Fonte: Meyer; Allen; Smith (1993) apud Araujo (2010).

3.4 Tratamento dos dados

A "Parte 1" do questionario, correspondente as 18 questbes vinculadas as dimensdes
do comprometimento (afetiva, instrumental e normativa), teve os indicadores agrupados
sequencialmente, e cada dimensao foi representada por 6 itens, de acordo com o instrumento
proposto por Meyer e Allen (1993). Esses dados, bem como os da "Parte 11", que delineia o
perfil demogréafico do respondente, tiveram suas andlises resultantes da utilizacdo da
estatistica descritiva, apresentada atraves dos graficos e tabelas percentuais dos resultados.

A verificagdo quanto as diferengas significativas entre as dimensdes do
comprometimento organizacional - afetiva, instrumental e normativa, teve como ferramenta

para analise dos dados o Microsoft Office Excel 2007 para alcance dos dados estatisticos.
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

Subdividido em trés partes principais, este capitulo da pesquisa apresenta numa
primeira sec¢do os resultados obtidos quanto ao perfil socio-demogréafico da amostra, a partir
de variaveis como género, faixa etéria, tempo de instituicdo, estado civil e escolaridade. Na
segunda parte do capitulo segue a Identificacdo das diferentes dimensbGes do
comprometimento organizacional e qual a dimensdo predominante, e, a terceira seccao, as
resultantes quanto a identificacdo dos diferentes grupos geracionais que compde a amostra

relativa as dimensdes do comprometimento organizacional.
4.1 Perfil Socio-demografico da amostra

Na caracterizacdo do perfil dos servidores técnico-administrativos, investigou-se
inicialmente o tempo de instituicdo dos componentes da amostra, e, foi verificado uma
predominancia de respondentes que tém até 05 anos vinculados a Universidade Estadual da

Paraiba, conforme ilustra o Grafico 01.

Grafico 01: Tempo de Instituicdo

Até 05 ancs. [47]

Fonte: Leite, A.F., 2015.

A maior parte dos respondentes tém até 05 anos de vinculo institucional com a UEPB,
e representam um percentual de 59,5% da amostra. Apenas um servidor respondente, 1,3% da
amostra, tém tempo de servico na instituicdo entre 16 a 25 anos. Um percentual de 8,9% tem
mais de 25 anos como servidores da Universidade, e, 30,4% tem de 06 a 15 anos de vinculo.
A tabela 01, apresenta a freqiiéncia absoluta e o percentual da distribuicdo da amostra quando

ao tempo de instituicédo:
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Tabela 01 - Tempo de Institui¢do dos servidores

Tempo Frequéncia absoluta Percentual (%)
Até 05 anos. 47 59,5
De 06 a 15 anos. 24 30,4
De 16 a 25 anos 1 1,3
Mais de 25 anos 7 8,9
Total 79 100

Fonte: Leite, A.F., 2015.

Quanto ao estado civil da amostra pesquisada, um percentual de 54,4% s&o casados,
40,5% sdo solteiros, e, 5,1% possui outro estado civil, podendo ser viuvos, separados ou
divorciados, por exemplo. O Grafico 02 ilustra a distribuicdo dos perfis:

Grafico 02: Estado Civil

Solteiro [32]

Fonte: Leite, A.F., 2015.

A fregliéncia absoluta e o percentual do estado civil dos servidores técnico-

administrativos, esta disposta na Tabela 02:

Tabela 02 - Estado civil

Estado Civil Frequéncia absoluta Percentual (%)
Casado 43 54.4
Solteiro 32 40,5
Outros 4 51

Total 79 100

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.
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O grau de escolaridade dos servidores tém seu maior percentual composto servidores
de p6s-graduados, com 60,8% do total da amostra, seguidos de 34,2% de servidores com nivel
superior completo, 2,5% com nivel superior incompleto e, este mesmo percentual com ensino
médio, como ilustrado no Grafico 03:

Gréfico 03: Escolaridade

Ao = aren TARTD
Pos-Graduaca [48

Tﬁ_ Enging médio [2
—— Superior inco [2]

Superior com [27]

Fonte: Leite, A.F., 2015.

A tabela 03 apresenta a freqiiéncia absoluta dos dados, bem como os percentuais

verificados no que se refere a escolaridade dos servidores.

Tabela 03 - Escolaridade

Nivel Escolar Frequéncia absoluta Percentual (%)
Pds-Graduacao 60,8
Superior completo 34,2
Superior incompleto 2,5
Ensino Médio 2,5
Total 79 100

Fonte: Leite, A.F., 2015.

A faixa etaria dos servidores tem uma maior representacdo dos nascidos apds 1978,
portanto, havendo uma predominancia expressiva na amostra de componentes da Geracéo Y.
Os nascidos entre 1965 a 1977 (Geracdo X), e a geracao nascida entre 1945 a 1964, ou, Baby
Boomers tém o mesmo percentual de representatividade dentre os respondentes. Na amostra
ndo verifica-se nenhum representante da Geracéo de Veteranos, nascidos até 1945. O grafico

04 ilustra a divisdo de faixas etarias:
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Grafico 04: Ano de nascimento

Apds 1878 [58] —

— Antes de 1945 [0]
— De 1945 até [10]

" De 1565 até [10]

Fonte: Leite, A.F., 2015.

A tabela 04 configura a freqtiéncia absoluta dos dados, e, o percentual encontrado para

cada faixa etaria.

Tabela 04 - Ano de Nascimento

Periodo Frequéncia absoluta Percentual (%0)
Antes de 1945 0 0
De 1945 até 1964 10 12,7
De 1965 até 1977 10 12,7
Apos 1978 58 73,4
Total 79 100

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

O género dos entrevistados é ilustrado no Grafico 05, que revela que 54,4% da

amostra tem o sexo masculino, e, 45,6% o sexo feminino.

Grafico 05 - Sexo

Masculing [43]

Feminino [36]

Fonte: Leite, A.F., 2015
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A tabela 05 apresenta a frequéncia absoluta e o percentual dos géneros dos
componentes da amostra.
Tabela 05 - Sexo

Género Frequéncia absoluta Percentual (%)
Masculino 43 54,4
Feminino 36 45,6

Total 79 100

Fonte: Leite, A.F., 2015

4.2 ldentificacdo das diferentes dimensdes do comprometimento organizacional e qual a

dimensao predominante

Para identificar a existéncia do comprometimento organizacional entre os servidores
técnico-administrativos da Universidade Estadual da Paraiba, bem como a predominéncia das
dimensbes conforme o modelo tridimensional de Allen e Meyer (1991), os dados foram
organizados e demonstrados por tabelas para cada uma das dimensdes afetiva, instrumental e
normativa. Cada tabela contém o grau de concordancia para cada um dos indicadores, das
dimensGes do comprometimento organizacional.

A dimensdo afetiva do comprometimento organizacional é analisada a partir dos
indicadores presentes nas seis primeiras afirmativas do questionario aplicado. A tabela 06
demonstra o grau de concordancia dos servidores participantes da pesquisa.
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Tabela 06: Grau de Concordancia dos Servidores da UEPB sobre os Indicadores de
Comprometimento Organizacional na Dimensdo Afetiva

Indicadores/ 1. Eume 2. Eusinto os 3. Eu ndo sinto 4. Eu ndo me 5. Eu ndo me 6.Esta
Grau de sentiria muito problemas da um forte senso sinto sintocomouma  organizagdo tem
A feliz em dedicar organizagéo de integracéo emocionalmente pessoa de casa um enorme
concordancia o resto da como se fossem com minha vinculado aesta  nesta significado
minha carreira meus organizagéo organizagéo organizagéo pessoal para
nesta mim

organizagdo

Discordo

11 6 11 21 21 3
Totalmente

13,9(%) 7,6(%) 13,9(%) 26,6(%) 26,6(%) 3,8(%)

Discordo muito 6 8 19 21 20 4
7,6(%) 10,1(%) 24,1(%) 26,6(%) 25,3(%) 5,1(%)

Discordo pouco 15 11 15 17 16 12
19(%) 13,9(%) 19(%) 21,5(%) 20,3(%) 15,2(%)

Concordo 23 25 18 11 10 22
Pouco 29,1(%) 31,6(%) 22,8(%) 13,9(%) 12,7(%) 27,8(%)

I(\:Aour}fgrdo 24 29 16 9 12 38
30,4(%) 36,7(%) 20,3(%) 11,4(%) 15,2(%) 48,1(%)

Total 79 79 79 79 79 79

100.00(%)  100.00(%)  100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%)

Fonte: Leite, A.F., 2015

Os indicadores de comprometimento organizacional na dimenséo afetiva apresentados
na Tabela 06, das afirmativas 1 - "Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira
nesta organizacdo"; da afirmativa 2 - "Eu sinto os problemas desta organizacdo como se
fossem meus”, e, da afirmativa 6 - "Esta organizacdo tem um enorme significado pessoal para
mim; denotam os maiores graus de concordancia dos servidores quanto ao comprometimento
na sua dimensdo afetiva, com os percentuais de 59,5%, 68,3% e, 75,9%, respectivamente,
para as questdes 1,2 e 6 do questionario. Para as afirmativas 3 - "Eu ndo sinto um forte senso
de integracdo com a minha organizacdo", afirmativa 4 - "Eu ndo me sinto emocionalmente
vinculado a esta organizagéo”, e, afirmativa 5 - "Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa
nesta organizacdo”, apresentaram um maior percentual das alternativas de discordancia, 57%,
74,7%, e, 72,2%, respectivamente, para as questbes 3,4 e 5 do questionario, porém, estas
alternativas, o valor invertidos no sentido da afirmativa, sendo assim, para as alternativas
"discordo totalmente™ , "discordo muito™ ,e, "discordo pouco”, o servidor esta de acordo com
idéia de comprometimento afetivo indicada na proposicéo. A analise dos dados identifica que
os servidores técnicos administrativos da UEPB, possuem um elevado grau de

comprometimento organizacional na dimensao afetiva.
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A dimenséo instrumental do comprometimento organizacional é analisada a partir dos
indicadores presentes nas seis afirmativas intermediarias (da afirmativa 07 a 12) do
questionario aplicado. A tabela 07 apresenta o grau de concordancia dos servidores

participantes da pesquisa.

Tabela 07: Grau de Concordancia dos Servidores da UEPB sobre os Indicadores de
Comprometimento Organizacional na Dimensdo Instrumental

Indicadores/ 1. Ficar nesta 2.Mesmo se eu 3.Seeu 4. Eu acho que 5.Se eu ndo 6.Uma das
Grau de organizagdo é quisesse seria decidisse deixar teria poucas tivesse dado poucas
A mais uma muito dificil minha alternativas se tanto de mim consequéncias
concordancia necessidade do deixar minha organizagéo deixasse esta nesta negativas de
que um desejo organizagdo agora, minha organizagdo organizagdo, eu  deixar esta
agora vida ficaria poderia organizagdo
bastante considerar seria a escassez
desestruturada trabalhar de alternativas
noutro lugar imediatas
Discordo
Totalmente & g v 2l Z =
16,5(%) 8,9(%) 8,9(%) 26,6(%) 29,1(%) 15,2(%)
Discordo muito 11 2 2 14 19 15
13,9(%) 2,5(%) 2,5(%) 17,7(%) 24,1(%) 19(%)
Discordo 15 13 10 18 16 12
pouco 19(%) 16,5(%) 12,7(%) 22,8(%) 20,3(%) 15,2(%)
Concordo 20 21 18 15 15 19
Pouco 25,3(%) 26,6(%) 22,8(%) 19(%) 19(%) 24,1(%)
coneordo 18 35 42 11 5 21
22,8(%) 44,3(%) 53,2(%) 13,9(%) 6,3(%) 26,6(%)
Total 79 79 79 79 79 79

100.00(%)  100.00(%)  100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%)

Fonte: Leite, A.F., 2015

As questdes propostas para avaliar o grau de comprometimento instrumental dos
servidores, tiveram as respostas com percentuais equilibrados de discordancia e concordancia.
Nas afirmativas 1, "Ficar nesta organizacdo ¢ mais uma necessidade do que um desejo e, na
afirmativa 6 - "Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizacao seria a
escassez de alternativas imediatas"”, obtiveram percentuais de concordancia e discordancia
equilibrados. Na afirmativa 2 - "Mesmo se eu quisesse seria muito dificil deixar minha
organizagdo agora”, e na afirmativa 3 -"Se eu decidisse deixar minha organiza¢do agora,
minha vida ficaria bastante desestruturada”, foi verificado maior nivel de concordancia nas
respostas, o que retrata os percentuais de 70,9% e 76%, respectivamente, para as proposi¢oes
2 e 3 do questionario. Na afirmativa 4 - "Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta
organizacdo”, e, na afirmativa 5 - " Se eu néo tivesse dado tanto de mim nesta organizagéo, eu

poderia considerar trabalhar noutro lugar”, as respostas de discordancia apresentaram
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percentuais de 67,1% e 73,5%, respectivamente. O percentual equiparado entre o nivel de
concordéncia e discordancia das respostas, revela um grau moderado de comprometimento na
dimensao instrumental por parte dos servidores da UEPB.

A dimensdo normativa do comprometimento organizacional ¢ analisada a partir dos
indicadores presentes nas seis Ultimas afirmativas (da afirmativa 13 a 18) do questionario
aplicado. A tabela 08 apresenta o grau de concordancia dos servidores participantes da
pesquisa.

Tabela 08: Grau de Concordancia dos Servidores da UEPB sobre os Indicadores de
Comprometimento Organizacional na Dimensdo Normativa

Indicadores/ 1. Eu n&o sinto 2. Mesmo se 3. Eume 4. Esta 5.Eu nédo 6.Eu devo muito
Grau de nenhuma fosse vantagem  sentiria culpado organizagdo deixaria esta aesta
a - obrigacao de eusinto que ndo  se deixasse essa merece a minha organizagéo organizagéo
d
concordancia permanecer seria certo organizagio lealdade agora por que
nesta deixar esta agora eu tenho uma
organizagéo organizagéo obrigacao
agora moral com as
pessoas daqui
Discordo
Totalmente 15 26 34 9 23 11
19(%) 32,9(%) 43(%) 11,4(%) 29,1(%) 13,9(%)
Discordo 11 14 13 10 16 12
muito 13,9(%) 17,7(%) 16,5(%) 12,7(%) 20,3(%) 15,2(%)
Discordo 16 7 11 8 11 10
petiey 20,3(%) 8,9(%) 13,9(%) 10,1(%) 13,9(%) 12,7(%)
Concordo 20 20 10 17 10 22
Pouco 25,3(%) 25,3(%) 12,7(%) 21,5(%) 12,7(%) 27,8(%)
:\:Aou”i‘t:g e 17 11 11 35 18 24
21,5(%) 13,9(%) 13,9(%) 44,3(%) 22,8(%) 30,4(%)
Total 79 79 79 79 79 79

100.00(%)  100.00(%)  100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%)

Fonte: Leite, A.F., 2015

Na observacdo dos dados quanto aos indicadores de comprometimento normativo,
verifica-se que na afirmativas 1 - "Eu ndo sinto nenhuma obrigacdo de permanecer nesta
organizacdo”, 53,2% dos respondentes discordaram com afirmacéo, porém, esta possui um
sentido de valor invertido, portanto, nesta afirmativa a maioria dos servidores avaliados
apresentou maior indice de comprometimento normativo. Na alternativa 2 - "Mesmo que
fosse vantagem eu sinto que ndo seria certo deixar minha organizagdo agora"”, o indice de
discordancia foi de 59,5% dos respondentes, enquanto que na afirmativa 3 - "Eu me sentiria
culpado se deixasse essa organizacdo agora", teve 73,4% de discordancia. Na afirmativa 4

"Esta organizagdo merece a minha lealdade”, o grau de concordancia foi elevado,
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representado por 65,8% dos servidores, bem como na afirmativa 6 - "Eu devo muito a esta
organizacgdo", que teve 58,2% das avalia¢cGes de concordancia. Ja a afirmativa 5 - "Eu ndo
deixaria minha organizacao agora por que tenho uma obrigacdo moral com as pessoas daqui”,
apresentou um significativo grau de discordancia, representado por 63,3% dos servidores.
Observa-se, portanto, diante da equiparacdo entre discordancia e concordancia com 0s
indicadores avaliados nas afirmativas, que h& um grau, porém moderado, de

comprometimento organizacional na dimensdo normativa.

4.3 ldentificagdo dos grupos geracionais de acordo com as dimensdes do

comprometimento organizacional

Nesta etapa da pesquisa a analise € realizada a partir do agrupamento geracional da
amostra estudada, os 79 pesquisados foram divididos em grupos, de acordo com seu periodo
de nascimento, e, classificados em Veteranos, Baby Boomers, Geragdo X e Geragdo Y. A
partir desse agrupamento foi avaliado se ha similaridade ou significativa divergéncia entre 0s
resultados quanto as dimensfes do comprometimento - afetiva, instrumental e normativa.

O Grupo Geracional predominante na amostra foi de servidores pertencentes a
Geracdo Y, com 73,4% de participantes, seguidos de 12,7% da Geragdo X, e, 12,7% da
Geracdo Baby Bommer, ndo havendo na amostra nenhum representante da Geracdo de

Veteranos. A tabela 09 apresenta 0 numero e o percentual de servidores para cada Grupo

Geracional.
Tabela 09 - Grupos Geracionais
Grupos Geracionais Frequéncia absoluta Percentual (%)
Veteranos 0 0
Baby Bommer 10 12,7
Geracao X 10 12,7
Geragéo Y 59 73,4

Total 79 100

Fonte: Leite, A.F., 2015.
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O Grau de Concordancia da Geracdo Baby Bommer sobre os Indicadores de

Comprometimento Organizacional na Dimenséo Afetiva é representado através da Tabela 10,

disposta a sequir.

Tabela 10: Geracdo Baby Bommer x Dimensao Afetiva

Indicadores/ 1.Eume 2.Eusintoos 3. Eundosinto 4. Eu ndo me 5. Eu néo me 6.Esta
Grau de sentiria muito problemas da um forte senso sinto sinto como organizagdo
A . felizem organizagéo de integracdo  emocionalmente  uma pessoade  tem um enorme
concordancia  gegicar o resto  como se fossem  com minha vinculado aesta  casa nesta significado
da minha meus organizagéo organizagao organizagdo pessoal para
carreira nesta mim
organizagéo
Discordo
1 2 4 5
LEllUE S - 10(%) 20(%) 40(%) 50(%) :
Discordo 3 3 2
muito . i 30(%) 30(%) 20(%) i
Discordo 6 1
pouco 60(%) - - ” 10(%) :
Concordo ) 1 2 1 1 2
Pouco 10(%) 20(%) 10(%) 10(%) 20(%)
oo L 4 8 3 2 1 8
40(%) 80(%) 30(%) 20(%) 10(%) 80(%)
Total 10 10 10 10 10 10
100.00(%)  100.00(%)  100.00(%) 100.00(%) 100.00(%)  100.00(%)

Fonte: Leite, A.F., 2015

Referente as afirmativas 1,2 e 6 vinculados aos indicadores da Dimensdo Afetiva do

Comprometimento, o percentual foi de 40%, 90% e 100%, respectivamente, de concordancia,

indicando um elevado grau para essa dimensdo. Quanto as afirmativas 3,4 e 5, tiveram

percentuais de discordancia de 50%, 70% e 80%, respectivamente, porém, como estas

afirmativas possuem o valor invertido no sentido da frase, ou seja quem discorda, revela que

tem concordancia com o indicador de comprometimento afetivo, o percentual de discordancia

revela grau elevado nesta dimenséo.

O comprometimento afetivo para Allen e Meyer (1991) é um vinculo do empregado

para com a organizacao, caracterizado por um sentimento de integrar, de sentir-se bem, de ver

0s problemas dela como se fossem seus, revelando desta forma uma forte ligacdo emocional.



43

O Grau de Concordancia da Geracdo Baby Bommer sobre os Indicadores de

Comprometimento Organizacional na Dimensdo Instrumental é apresentado na Tabela 11,

destacada abaixo.

Tabela 11: Geracdo Baby Bommer x Dimensdo Instrumental

Indicadores/ 1. Ficar nesta 2.Mesmo se eu 3.Seeu 4. Eu acho que 5.Se eu ndo 6.Uma das
Grau de organizagéo é quisesse seria decidisse deixar teria poucas tivesse dado poucas
A mais uma muito dificil minha alternativas se tanto de mim conseqliéncias
concordancia necessidade do deixar minha organizagéo deixasse esta nesta negativas de
que um desejo organizacéo agora, minha organizagdo organizagdo, eu  deixar esta
agora vida ficaria poderia organizagéo
bastante considerar seria a escassez
desestruturada trabalhar de alternativas
noutro lugar imediatas
Discordo
Totalmente > 3 2 3 3 2
50(%) 30(%) 20(%) 30(%) 30(%) 20(%)
Discordo muito
2 - - - 2 2
20(%) 20(%) 20(%)
Discordo
pouco 2 1 ) 1 1 :
20(%) 10(%) 10(%) 10(%)
Concordo ] 2 4 3 2 2
Pouco 20(%) 40(%) 30(%) 20(%) 20(%)
coneordo 1 4 4 3 2 4
10(%) 40(%) 40(%) 30(%) 20(%) 40(%)
Total 10 10 10 10 10 10
100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%)

Fonte: Leite, A.F., 2015

Verifica-se que a maioria das respostas obtidas pelos servidores da Geracdo Baby

Boomer foi de concordancia para a dimensdo instrumental do comprometimento. Os

percentuais de concordancia nas afirmativas 2, 3, 4 e 6 foram de, 60%, 80%, 60% e 60%

respectivamente. A afirmativa 01 e 05, tiveram o maior indice de respostas de discordancia,

90% e 60%, respectivamente, revelando que ndo é predominantemente a necessidade de

permanecer, mas sim, o desejo que retém estes servidores. Os percentuais revelam que ha

comprometimento instrumental por parte dos servidores da Geracdo Baby Bommer, porém,

num grau moderado. Esse resultado indica que os servidores desta geracdo ndo estdo na

organizacdo essencialmente por que precisam, mas, desejam permanecer, indicativo da

dimensao afetiva ja ratificada a partir da Tabela 10.
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A tabela 12 apresenta 0 Grau de Concordancia da Geracdo Baby Bommer sobre os

Indicadores de Comprometimento Organizacional na Dimensdo Normativa.

Tabela 12: Baby Bommer x Dimensao Normativa

Indicadores/ 1. Eu n&o sinto 2. Mesmo se 3. Eume 4. Esta 5.Eu nédo 6.Eu devo muito
Grau de nenhuma fosse vantagem  sentiria culpado organizagdo deixaria esta aesta
A obrigagdo de eu sinto que se deixasse essa merece a minha organizacgéo organizagéo
concordancia permanecer ndo seria certo organizacgéo lealdade agora por que
nesta deixar esta agora eu tenho uma
organizagéo organizagéo obrigacéo
agora moral com as
pessoas daqui
Discordo
Totalmente 4 2 2 - 2 1
40(%) 20(%) 20(%) 20(%) 10(%)
Dis_cordo 3 ) 1 ) ) )
muito 30(%) 10(%)
Discordo 2 1 2 _ _ 1
petiey 20(%) 10(%) 20(%) 10(%)
Concordo ) 2 1 1 3 1
Pouco 20(%) 10(%) 10(%) 30(%) 10(%)
coneordo 1 5 4 9 5 7
10(%) 50(%) 40(%) 90(%) 50(%) 70(%)
Total 10 10 10 10 10 10
100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%)

Fonte: Leite, A.F., 2015

As afirmativas vinculadas aos indicadores de comprometimento normativo tiveram 0s

maiores percentuais de concordancia, se comparados as dimensdes afetiva e instrumental. Nas

afirmativas 2, 3, 4, 5 e 6, os percentuais de concordancia foram de 70%, 50%, 100%, 80% e

80% respectivamente. Na afirmativa 01, o grau de discordancia foi de 90%, porém, esta

afirmativa tem valor invertido, o que significa que os servidores que discordam, na verdade,

concordam com o indicador da dimensdo normativa.

De acordo com as analises acima, ha sinalizacdo da existéncia de um grau elevado da

dimensdo normativa entre os servidores técnico-administrativos da instituicdo pesquisada.

Conforme afirma Bastos (1994), o comprometimento normativo reflete certos

comportamentos por parte dos trabalhadores, ndo porque querem ou porque calculam que

obter&o beneficios, mas sim porque acreditam que é certo e moral fazé-lo.
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O Grau de Concordancia da Geracdo X sobre os Indicadores de Comprometimento

Organizacional na Dimensdo Afetiva € associado a Tabela 13, apresentada a seguir.

Tabela 13: Geragdo X x Dimensdo Afetiva

Indicadores/
Grau de
concordancia

1. Eume
sentiria muito
feliz em dedicar
o0 resto da
minha carreira
nesta
organizacgéo

2. Eu sinto os
problemas da
organizagéo
como se fossem
meus

3. Eu néo sinto

um forte senso

de integracao
com minha
organizacéo

4. Eu ndo me
sinto
emocionalmente
vinculado a esta
organizagdo

5. Eu ndo me
sinto como uma
pessoa de casa
nesta
organizagdo

6.Esta
organizagdo tem
um enorme
significado
pessoal para
mim

Discordo
1 1 6 4
TOEITeRE - 10(%) 10(%) 60(%) 40(%) -
Discordo muito 1 2
) i 10(%) i 20(%) i
Discordo pouco 7 1 3 1 2
70(%) 10(%) 30(%) : 10(%) 20(%)
Concordo ) 3 3 2 3 1
Pouco 30(%) 30(%) 20(%) 30(%) 10(%)
30(%) 50(%) 20(%) 20(%) 70(%)
Total 10 10 10 10 10 10
100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%)

Fonte: Leite, A.F., 2015

Os servidores da Geracdo X, tiveram um percentual de discordancia de 70% para a

afirmativa 1, o que revela a falta de desejo de permanecer nesta organizacdo até o término da

carreira. As afirmativas 2 e 6 tiveram um elevado grau de concordancia, 80% cada uma,

indicando comprometimento afetivo. As afirmativas 3, 4 e 5 tiveram percentuais maiores de

discordancia, 50%, 60% e 70%, respectivamente, porém, estas afirmativas tem valor

invertido, significando que quando os servidores discordam, estdo concordando com os

indicadores de comprometimento afetivo.

Os percentuais revelam que elevado grau de

comprometimento na dimensdo afetivo dos servidores da Geragéo X.
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A Tabela 14 apresenta o Grau de Concordancia da Geragdo X sobre os Indicadores de

Comprometimento Organizacional na Dimensdo Instrumental.

Tabela 14: Geracdo X x Dimensé&o Instrumental.

Indicadores/ 1. Ficar nesta 2.Mesmo se eu 3.Seeu 4. Eu acho que 5.Se eu ndo 6.Uma das
Grau de organizagdo é quisesse seria decidisse deixar teria poucas tivesse dado poucas
A s mais uma muito dificil minha alternativas se tanto de mim conseqliéncias
concordancia necessidade do deixar minha organizacgéo deixasse esta nesta negativas de
que um desejo organizagéo agora, minha organizagdo organizagdo, eu  deixar esta
agora vida ficaria poderia organizagéo
bastante considerar seria a escassez
desestruturada trabalhar de alternativas
noutro lugar imediatas
Discordo 3 1 2 4 3 3
Totalmente 30(%) 10(%) 20(%) 40(%) 30(%) 30(%)
Discordo muito 1 2
10(%) ) ) ) ) 20(%)
Discordo pouco 2 : : 3 2 1
20(%) 30(%) 20(%) 10(%)
Concordo 3 2 1 1 4 1
Pouco 30(%) 20(%) 10(%) 10(%) 40(%) 10(%)
coneordo 1 7 7 2 1 3
10(%) 70(%) 70(%) 20(%) 10(%) 30(%)
Total 10 10 10 10 10 10
100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%)

Fonte: Leite, A.F., 2015

As afirmativas 2, 3 e 5 tiveram percentuais de concordancia de 90%, 80%, e, 50%,

respectivamente, enquanto que as afirmativas 1, 4 e 6 obtiveram maiores percentuais de

discordancia, 80%, 70% e 60%, respectivamente, revelando assim, que ha um grau, porém,

moderado de comprometimento instrumental dos servidores da Geragao X.
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A tabela 15 a seguir trata do Grau de Concordancia da Geragdo X sobre os Indicadores

de Comprometimento Organizacional na Dimens&o Normativa.

Tabela 15: Geragcdo X x Dimensdo Normativa

Indicadores/ 1. Eu n&o sinto 2. Mesmo se 3. Eume 4. Esta 5.Eu nédo 6.Eu devo muito
Grau de nenhuma fosse vantagem  sentiria culpado organizagdo deixaria esta aesta
A obrigagdo de eu sinto que se deixasse essa merece a minha organizacgéo organizagéo
concordancia permanecer ndo seria certo organizacgéo lealdade agora por que
nesta deixar esta agora eu tenho uma
organizagéo organizagéo obrigacéo
agora moral com as
pessoas daqui
Discordo
Totalmente 3 3 4 - 3 2
30(%) 30(%) 40(%) 30(%) 20(%)
DiSFOI"dO 1 3 2 ] 3 1
muito 10(%) 30(%) 20(%) 30(%) 10(%)
Discordo 3 - 1 2 1 1
plliEy 30(%) 10(%) 20(%) 10(%) 10(%)
Concordo ) 1 ] 2 ] 2
Pouco 10(%) 20(%) 20(%)
coneordo 3 3 3 6 3 4
30(%) 30(%) 30(%) 60(%) 30(%) 40(%)
Total 10 10 10 10 10 10
100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%)

Fonte: Leite, A.F., 2015

A afirmativa 1 “Eu ndo sinto nenhuma obriga¢cdo em permanecer nesta organizacao”,

teve 70% dos respondentes que optaram pela op¢do de discordancia para a dimensédo

normativa. No entanto, para efeito de analise deve-se observar que no instrumento de

pesquisa, essa afirmativa possui um sentido invertido na frase, ou seja, quando se responde

discordo, na verdade esta concordando com as afirmacdes. As afirmativas 2, 3 e 5tiveram

maiores percentuais de discordancia, 60%, 70%, 70%, enquanto que as afirmativas 4 e 6

tiveram 80 % e 60%, respectivamente de concordancia. Os indicadores da dimensdo

normativa revelam que ha um grau, porém moderado de comprometimento normativo dos

servidores da Geragdo X.
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O Grau de Concordancia da Geracdo Y sobre os Indicadores de Comprometimento

Organizacional na Dimensao Afetiva é representado através da tabela 16, a seguir:

Tabela 16: Geragdo Y x Dimensdo Afetiva

Indicadores/
Grau de
concordancia

1. Eume
sentiria muito
feliz em dedicar
o resto da
minha carreira
nesta
organizacgéo

2. Eu sinto os
problemas da
organizagéo
como se fossem
meus

3. Eu néo sinto

um forte senso

de integracédo
com minha
organizagéo

4. Eu ndo me
sinto
emocionalmente
vinculado a esta
organizagdo

5. Eu ndo me
sinto como uma
pessoa de casa
nesta
organizagdo

6.Esta
organizagdo tem
um enorme
significado
pessoal para
mim

Discordo
Totalmente

Discordo muito

Discordo pouco

Concordo
Pouco

Concordo
Muito

Total

3
5,1(%)

3
5,1(%)

37
62,7(%)
10

16,9(%)
6
10,2(%)

59
100.00(%)

4
6,8(%)

8
13,6(%)
9
15,2(%)

20
33,9(%)

18
30,5(%)

59
100.00(%)

8
13,6(%)

15
25,4(%)

11
18,6(%)

13
22(%)
12
20,3(%)

59
100.00(%)

11
18,6(%)

18
30,5(%)
15
25,4(%)

9
15,2(%)

6
10,2(%)

59
100.00(%)

12
20,3(%)

16
27,1(%)
13
22(%)
6
10,2(%)
12
20,3(%)

59
100.00(%)

3
5,1(%)

4
6,8(%)
10
16,9(%)

18
30,5(%)

24
40,7(%)

59
100.00(%)

Fonte: Leite, A.F., 2015

Os servidores da geracdo Y tiveram um percentual de discordancia de 73% para a

afirmativa 1, revelando que ndo had um desejo de permanecer por toda vida funcional nesta

organizacdo. As afirmativas 2 e 6 tiveram maiores percentuais de concordancia, 64,4% e

71,2%, respectivamente. As afirmativas 3, 4 e 5 tiveram maiores percentuais de discordancia,

sendo, 57,6%, 74,5% e 69,4% para 0s respectivos indicadores, no entanto, estas afirmativas

possuem valor invertido, ou seja, 0 percentual de discordancia revela a concordancia dos

servidores para o indicador de comprometimento afetivo. A analise dos percentuais apresenta

um grau elevado de comprometimento afetivo dos servidores da Geracéo Y.



49

A tabela 17 apresenta o Grau de Concordancia da Geragdo Y sobre os Indicadores de

Comprometimento Organizacional na Dimensdo Instrumental.

Tabela 17: Geragdo Y x Dimensao Instrumental

Indicadores/ 1. Ficar nesta 2.Mesmo se eu 3.Seeu 4. Eu acho que 5.Se eu ndo 6.Uma das
Grau de organizagdo é quisesse seria decidisse deixar teria poucas tivesse dado poucas
P mais uma muito dificil minha alternativas se tanto de mim conseqliéncias
concordancia necessidade do deixar minha organizagéo deixasse esta nesta negativas de
que um desejo organizagéo agora, minha organizagéo organizagdo, eu  deixar esta
agora vida ficaria poderia organizagéo
bastante considerar seria a escassez
desestruturada trabalhar de alternativas
noutro lugar imediatas
D 'Sc‘ird" 6 3 3 14 18 7
szl 10,2(%) 5,1(%) 5,1(%) 23,7(%) 30,5(%) 11,9(%)
Discordo muito 8 2 2 13 17 11
13,6(%) 3,4(%) 3,4(%) 22(%) 28,8(%) 18,6(%)
Discordo pouco 11 12 8 14 12 10
18,6(%) 20,3(%) 13,6(%) 23,7(%) 20,3(%) 16,9(%)
Concordo 17 17 14 11 9 16
Pouco 28,8(%) 28,8(%) 23,7(%) 18,6(%) 15,2(%) 27,1(%)
coneordo 17 25 32 7 3 15
28,8(%) 42,4(%) 54,2(%) 11,9(%) 5,1(%) 25,4(%)
Total 59 59 59 59 59 59
100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%)

Fonte: Leite, A.F., 2015

Os servidores da Geracdo Y responderam com concordancia para a maioria da

dimensdo instrumental do comprometimento, como revela os percentuais de 57,6%, 71,2%,

77,9% e 52,5% das afirmativas 1, 2, 3 e 6. O percentual de concordancia com os indicadores

de comprometimento instrumental revelam um elevado grau nesta dimensao, o que significa

que os servidores da Geracdo Y permanecem na organizagdo por que precisam, conforme é

abordado esse comprometimento para Meyer e Allen (1991).
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A tabela 18 apresenta o Grau de Concordancia da Geragdo Y sobre os Indicadores de

Comprometimento Organizacional na Dimens&o Normativa.

Tabela 18: Geracdo Y x Dimensdo Normativa

Indicadores/ 1. Eu n&o sinto 2. Mesmo se 3. Eume 4. Esta 5.Eu nédo 6.Eu devo muito
Grau de nenhuma fosse vantagem  sentiria culpado organizagdo deixaria esta aesta
A obrigagdo de eu sinto que se deixasse essa merece a minha organizacgéo organizagéo
concordancia permanecer ndo seria certo organizacgéo lealdade agora por que
nesta deixar esta agora eu tenho uma
organizagéo organizagéo obrigacéo
agora moral com as
pessoas daqui
Discordo
Totalmente 8 22 29 9 19 8
13,6(%) 37,3(%) 49,1(%) 15,2(%) 32,2(%) 13,6(%)
Discordo 7 11 10 10 13 11
muito 11,9(%) 18,6(%) 16,9(%) 16,9(%) 22(%) 18,6(%)
PliEEare s 11 5 7 5 10 8
plliEy 18,6(%) 8,5(%) 11,9(%) 8,5(%) 16,9(%) 13,6(%)
Concordo 19 17 9 14 7 18
Pouco 32,2(%) 28,8(%) 15,2(%) 23,7(%) 11,9(%) 30,5(%)
coneordo 14 4 4 21 10 14
23,7(%) 6,8(%) 6,8(%) 35,6(%) 16,9(%) 23,7(%)
Total 59 59 59 59 59 59
100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%) 100.00(%)

Fonte: Leite, A.F., 2015

A dimensdo normativa teve maior indice de discordancia para seus indicadores. A

afirmativa 1 teve 55,9% de concordancia, porém, como a afirmativa tem valor invertido

quanto ao sentido da frase, o fato do servidor concordar com esta afirmativa, significa baixo

comprometimento normativo. As afirmativas 2, 3, e 5 tiveram seus maiores percentuais de

discordancia, 64,4%, 77,9% e 71,1% , respectivamente. A analise de 4 a 6 indicadores com

maiores niveis de discordancia dos respondentes indica um baixo grau de comprometimento

na dimens&o normativa dos servidores da Geracao Y.
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5. CONCLUSAO

O principal objetivo desta pesquisa foi a identificacdo as dimensOes afetiva,
instrumental e organizacional do comprometimento organizacional dos servidores técnico
administrativos da Universidade Estadual da Paraiba, lotados na administracdo central desta.
A investigacdo e andlise do perfil demografico dos servidores que compuseram a amostra,
realizada através de estatistica descritiva, apresentada através de gréficos e tabelas, com seus
respectivos percentuais e freqliéncias absolutas, revelou uma composicdo acentuada de
servidores com até 05 anos vinculados a organizacao, justificada pelo ingresso em massa de
servidores técnico- administrativos a partir de dois concursos publicos realizados nos anos de
2008 e 2012. A predominancia foi de respondentes é casada, porém com pouca diferenca
percentual para os solteiros, mais da metade dos servidores que perfazem a amostra possuem
pos-graduacdo, e sdo da geracdo y, considerando que nasceram apos 1978, além de serem
pouco mais da metade do género masculino.

O resultado da pesquisa ratifica a existéncia das dimensfes afetiva, instrumental e
normativa do comprometimento organizacional consideradas, 0 que caracteriza a
identificacdo dos servidores pesquisados com os valores e objetivos da Universidade. Os
maiores de graus de comprometimento foram com as dimensdes afetiva e instrumental, sendo
menos expressivo 0 grau quanto a dimensdo normativa. Essa analise demonstra a existéncia
de vinculo emocional com o vinculo que os servidores tém com a organizacdo, podendo ser
justificado pela estabilidade do vinculo, programas e oportunidades ofertadas pela
organizacdo para aperfeicoamento profissional e elevacdo do grau de escolaridade, bem como
a representatividade que a organizacao tem para a sociedade.

Os dados referentes a dimensdo normativa apontaram que ha o comprometimento
nesta dimensdo entre os pesquisados, podendo ser compreendido pelo fato desses servidores
terem uma significativa ligacdo com a misséo da Instituicdo, como também, para executarem
suas atividades, necessitam estarem atrelados as normas, regulamentos e as legislacGes
pertinentes ao servico publico. Quanto a dimensdo instrumental, os dados acusaram também a
sua existéncia entre os pesquisados, caracterizados pelos servidores que permanecem na
organizagdo motivados pelos beneficios adquiridos, custos associados a sua saida,
interiorizacdo da cultura e possuirem lacos de afetividade com organizacdo que fazem parte.

Conclui-se que os objetivos da pesquisa foram atingidos pelos resultados alcangados.

Caracterizada como pesquisa exploratdria, esse trabalho referencia varias recomendacdes, no
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carater académico e gerencial. No carater académico pode-se promover realiza¢do de uma
pesquisa comparativa do comprometimento organizacional dos servidores técnico-
administrativos, utilizando outras ferramentas e técnicas estatisticas. A realizacdo desse
trabalho investigatdrio abrangendo os 6rgaos de staff, e, centros académicos pertencentes aos
oito campus da Universidade para poder se obter o desenho do comprometimento
organizacional da organizagdo como um todo; Estudos relacionando o comprometimento
organizacional e o desempenho dos servidores técnico-administrativos. No carater gerencial,
como suporte para os profissionais da area de gestdo de pessoas, os resultados apresentados
neste estudo poderdo nortear politicas de gestdo estratégica de pessoas, possibilitando a
elevacdo do nivel de comprometimento organizacional, nas dimensdes consideradas, entre 0s

servidores técnico-administrativos que compdem a organizacao.
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ANEXO — QUESTIONARIO

Formuléario para pesquisa académica

O questionario a seguir integra uma pesquisa para conclusdo do Curso de
Especializacdo em Gestdo Pdblica Municipal da Universidade Estadual da Paraiba UEPB.
Com objetivo exclusivamente académico, o estudo propiciarda maior compreensdo aos
pesquisadores no que se refere ao comprometimento humano nas organizagoes.
A coleta dos dados tem cardter andnimo, portanto, ndo é preciso se identificar, e é
composta de 18 questbes objetivas. Agradeco sua colaboracdo e me disponho a
esclarecimentos através do email: andrealeiteh@hotmail.com.
Aplicado através do aplicativo de formularios "Google Docs".

Campina Grande (PB), fevereiro de 2015.

Da 1° a 18° questéo a seguir, assinalar com um “X*” o namero que melhor corresponda a sua

avaliacdo de acordo com a escala abaixo:

Discordo Totalmente Discordo Muito Discordo Pouco Concordo Pouco

Concordo Muito

1 2 3 4

5

Q01 - Eu me sentiria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizagéo D@ B3| @) &
Q02 - Eu sinto os problemas da organizagdo como se fossem meus D@ B3| @) G
Q03 - Eu néo sinto um forte senso de integracdo com minha organizagéo D @B @) &
Q04 - Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta organizagao D@ B3| @) G
Q05 - Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa nesta organizagao D@ B3| @) G
Q06 - Esta organizagao tem um enorme significado pessoal para mim D@ B3| @) G
QO7 - Ficar nesta organizacdo é na realidade mais uma necessidade do que um desejo D @B @) &
Q08 - Mesmo se eu quisesse seria muito dificil, deixar minha organizagao agora D@ B3| @) G
Se%istruti?ade: decidisse deixar minha organizagdo agora, minha vida ficaria bastante ool
Q10 - Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacéo D@ B3| @) G
Solnls idera?etraebual hJ:r er;s% ] ttrlc\)/elzzear dado tanto de mim nesta organizacdo, eu poderia D@ G @G
Q12 - Uma das poucas conseqiiéncias negativas de deixar esta organizacdo seria a D@ B3| @ G




escassez de alternativas imediatas

Q13 - Eu n&o sinto nenhuma obrigacdo em permanecer nesta organizacéo OIONOROIO
Q14 - Mesmo se fosse vantagem eu sinto que n&o seria certo deixar esta organizagdo agora OIOOROIO
Q15 - Eu me sentiria culpado se deixasse esta organizagéo agora D@ B3| @) G
Q16 - Esta organizagdo merece a minha lealdade D@ B3| @ G
Selszoafgazi? deixaria esta organizagdo agora porque eu tenho uma obrigagdo moral com as D @6 @ e
Q18 - Eu devo muito a esta organizacao OIOEOROIO

Perfil do respondente:

A. Sexo 1.( ) Masculino 2.( ) Feminino

B. Ano de nascimento
1. ( )Antes de 1945 2. ( )De 1945 até 1964

3. ( )De1965até 1977 4. ( )ApGs 1978

C. Escolaridade
1. ( ) Ensino Médio 2. () Superior Incompleto

3. () Superior completo 4. ( ) Pés-Graduacdo

D. Tempo de Institui¢éo

1. () Até 05 anos 2.( ) De 06 a 15 anos
3. () De16a25anos 4. ( ) Mais de 25 anos
E. Estado Civil

1. ( )Casado 2. ( ) Solteiro 3.( ) Outros




