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“O anseio mais profundo da alma humana é ser compreendida. O anseio mais profundo
do corpo humano é de ar. Se vocé consegue escutar outra pessoa em profundidade, a
ponto de ela se sentir compreendida, ¢ como se lhe desse ar.”

Stephen Covey
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Resumo

O presente trabalho disserta sobre os conflitos existentes entre as geracOes: Baby
Boomers, a geracdo X, a geragdo Y (millennial) e geracdo Z dentro de uma organizacéo e de que
forma a gestdo de recursos humanos consegue gerir esses fatores. Contudo, e uma vez que 0
fendmeno social das geracdes é bastante extenso, ira incidir essencialmente nas geraces X e Y
(millennial), com o propo6sito de realizar uma comparagao entre as mesmas, nomeadamente no
gue concerne ao comprometimento organizacional dessas mesmas geracfes. Os estudos
desenvolvidos acerca do fendmeno social das geragdes nas organizacdes e os conflitos existentes
entre elas, salientam que as diferencas de idades dentro da organizacédo geram choques de cultura
e comportamentos que causam conflitos sociais, levando por isso a que os colaboradores se sintam
mais ou menos comprometidos com a sua organiza¢do. Com a globalizacdo cada vez mais notoria,
0 cenario das organizagdes sofreu muitas mudangas, como por exemplo, economia, avangos
tecnoldgicos e muitos outros fatores que causam impactos nas organizacOes. Deste modo, essas
mudancas, refletem-se no comportamento humano, considerando que cada geracdo que foi
surgindo com diferentes perfis e necessidades, bem como, com diferentes niveis de
comprometimento e exigéncias a nivel organizacional. Com base na pesquisa bibliografica séo
tracadas analises acerca das diferentes geracdes no mercado de trabalho, o conflito existente entre
elas, bem como os niveis de comprometimento, de modo a fazer uma comparacao entre a geracao
X e'Y (millennial).

Palavras chave: Geracdes, Organiza¢des, Comprometimento
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Abstract

The present paper discusses the conflicts between the generations: Baby Boomers,
generation X, generation Y (millennials) and generation Z within an organization and how human
resources management manages these factors. However, since the social phenomenon of the
generations is quite extensive, it will focus essentially on the generations X and Y (millennials),
in order to be able to make a comparison between them, especially as regards the organizational
commitment of these same generations. Emphasizing the study of the social phenomenon of the
generations and the conflicts between them, the differences of ages within the company generate
culture shocks and behaviours that cause social conflicts, thus causing employees to feel more or
less committed to their organization. With globalization increasingly noticeable, the
organizational landscape has undergone many changes, such as economy, technological
advances, and many other factors that impact organizations. Thus, these changes are noted in
human behaviour, considering each generation that has emerged with different profiles and needs,
as well as with different levels of commitment and organizational requirements. Based on the
bibliographical research, the analysis of the different generations in the labour market, the conflict
between them, as well as the levels of commitment are drawn, to make a comparison between

generation X and Y (millennials).

Keywords: Generations, Organizations, Commitment
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I.  INTRODUCAO

Com o aumento da esperanca média de vida, da expectativa de vida e da mesma
em relacdo ao mundo do trabalho, hoje, vérias gera¢cdes convivem no mesmo ambiente
de trabalho. Com a entrada da nova geracdo € necessario entender quais os valores e
expetativas e de que forma se cria e mantém o comprometimento destas novas geracoes,
designadamente da geracdo millennial (Y) (Aprigio, 2013). As novas geragdes implicam
diretamente na forma como as pessoas consomem produtos e servigos. Deste modo, estes
reflexos impactam também nas organizagdes, ndo s6 nas vendas, como também na troca
de experiéncias no ambiente de trabalho entre as geracgdes, onde os mais velhos aprendem
com 0s mais novos (Schefer & Garrafa, 2015).

O presente trabalho insere-se no ambito do Mestrado em Gestdo de Recursos
Humanos e tem como principal objetivo compreender quais as variaveis que estdo na base
do comprometimento organizacional da geracdo millennial (Y), fazendo uma comparacéo
com a geracao antecessora, a geragao X.

As organizagOes, com 0 objetivo de obter melhores resultados financeiros tém
dado especial atencdo ao comprometimento dos seus colaboradores em relacdo ao
trabalho e a organizacdo. A base para esta crenca € a de que colaboradores mais
comprometidos tendem a esforcar-se mais para alcancar os objetivos da organizacao.
Deste modo, segundo Bastos (1993), entender de que forma os colaboradores se
comprometem pode ajudar as organizacOes a enfrentar os seus desafios e a alcancar os
seus objetivos. Contudo, e de acordo, com Meyer e Allen (1997) o significado de
comprometimento varia consoante a abordagem utilizada, ainda ndo havendo um
consenso sobre a sua definicdo. Neste sentido, Medeiros, Albuquerque, Siqueira e
Marques (2003) consideram que existe um consenso sobre a existéncia de diversas
abordagens possiveis para o conceito de comprometimento. Num ambiente de mudancas
acelerado, caraterizado pela rapidez dos vinculos com o trabalho, seja pela incerteza em
relacdo a continuidade no emprego, seja em relacdo a precarizacdo das relacdes de
trabalho, Etzioni (1966) relaciona o conceito de comprometimento com a relacdo que o
colaborador tem relativamente ao poder. De acordo com o autor, pretende-se designar
que aqueles que tém poder, manipulam os meios que comandam, de tal forma que os
outros colaboradores reconhecam ser recompensador seguir a diretriz e que quando ndo

a seguem, incorrem em perdas.
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Globalmente, o comprometimento pode ser definido como sendo um conjunto de
“acdes de um individuo que formam o seu vinculo e o ligam a uma determinada atividade”
(Salancik, 1977, p. 62) ou, como refere Becker (1960), o comprometimento € suportado
pelo investimento individual numa determinada &rea em que a pessoa se compromete de
forma segura com uma dada atividade. Contudo, surgem novas defini¢des, ndo tao gerais,
em funcdo da orientacdo para um determinado foco, com o qual o individuo se
compromete. Segundo Allen e Meyer (2000) o comprometimento pode ser visto como
um “laco psicologico que caracteriza a ligagdo dos individuos a organizacdo e que tem
implicacdes para a decisdo de nela permanecerem” (p. 225)

Assim sendo, para Bastos (1998), por estarem inseridas num ambiente altamente
competitivo as organizagdes precisam de colaboradores comprometidos com a sua
missdo, de modo a dar resposta a necessidade de desenvolvimento do seu ativo intangivel
associado aos colaboradores. As organizacdes tém procurado aumentar a atratividade e
reduzir o turnover atraves de politicas de remuneragdo mais agressivas.

O comprometimento organizacional é influenciado pelas mudancas que
acontecem na sociedade, desta forma, entender o que é mais relevante em cada geragéo
contribui para a compreensdo dos mecanismos de motivacdo e para 0 consequente
aumento do comprometimento com a organizagao.

A coexisténcia de diferentes geracGes no ambiente de trabalho assume diferentes
contornos. Segundo Carvalho, Carvalho, Carvalho, Azevedo e Lima (2012) enquanto os
gestores da geracdo X apresentam maiores dificuldades para assimilacdo e aceitacdo do
comportamento dos mais jovens, por conflito “com os proprios valores, principalmente
no que se refere a relagfes formais e de hierarquia” (p.480), os profissionais de geracao
Y possuem caracteristicas diferenciadas pois veem o trabalho como desafio e diverséo,
valorizam assim, o ambiente informal com liberdade para trocar ideias e o trabalho em
equipa. Desta forma e considerando o comprometimento organizacional como “uma forga
que direciona o comportamento do individuo a efetuar um conjunto de acGes relevantes
para atingir um determinado objetivo” (Shahnawaz & Juyal, 2006, p.172), pretende-se
com este estudo identificar qual a relacdo do comprometimento organizacional entre a
geracdo millennial e a geracdo X.

A conjuntura socioeconémica e organizacional atual é imprevisivel, onde 0s
processos de gestdo assumem um papel fundamental para o sucesso das organizacdes
(Drucker, 1996; Meyer, 2009). Deste modo, Meyer e Herscovitch (2001) identificam o
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comprometimento, como um elemento potenciador de processos organizacionais e que
possibilitam as organizacdes a criacdo de um sentido de pertenca nos seus colaboradores.

O comprometimento organizacional esta relacionado com a necessidade que a
organizagdo exige em conhecer 0s seus recursos humanos no ambiente de trabalho, bem
como as variaveis que os motivam. Acredita-se que o comprometimento organizacional
ndo estad apenas relacionado a motivacdo dos recursos humanos em relagdo ao trabalho,
mas as organizagdes precisam ter ferramentas para analisar se 0s seus recursos humanos
estdo motivados, qual ¢ o grau de comprometimento experienciado no ambiente de
trabalho e que fatores os influenciam. Desse modo, a pergunta de partida procura perceber
0 grau de comprometimento organizacional da geracdo Y em relacdo a geragdo X partindo
do principio de que o tema esta relacionado com o sucesso do desempenho organizacional
em fung&o dos esforcos dos colaboradores na gestdo da missao, valores, objetivos e metas
tracadas pela organizagao.

Assim, sendo, o objetivo geral deste estudo é compreender a relagdo existente
entre a geracdo millenial (YY) e a geragdo X. Visando alcancar este objetivo, foram

estabelecidos os seguintes objetivos especificos:

v caracterizar a geracdo millennial;

v caracterizar a geracao X;

v analisar a geracdo millennial, nomeadamente em relacéo a idade,
ao genero, ao setor de atividade, a escolaridade e a antiguidade na organizacao;

v analisar geracdo X, nomeadamente em relacdo a idade, ao género,
ao setor de atividade, a escolaridade e a antiguidade na organizacao;

v compreender o comprometimento a luz do modelo dos trés
componentes de Meyer e Allen (1997), ou seja, atraves da dimensdo afetiva,

calculativa e normativa.

Entender de que maneira 0s colaboradores se tornam comprometidos é
fundamental para as organizacdes. Colaboradores comprometidos tendem a trabalhar
mais motivados do que colaboradores com baixo comprometimento e contribuir mais
para resultados da organizacdo. Saber que fatores contribuem para este comprometimento
e como 0 mesmo se manifesta ou caracteriza pode auxiliar na adog¢do de politicas e
elaboracdo de diretrizes de recursos humanos de qualquer organizacao.

As organizacdes passam também por outro desafio, que é entender a nova geracao

que tem ocupado cada vez mais 0 mercado de trabalho, designadamente a geragéo Y,
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também designada de millennial. Cada nova geragdo tem caracteristicas peculiares, e por
isso entender como esta geracao se relaciona com o trabalho, que fatores a motivam e de
que maneira se compromete € um desafio a que as organizagdes tém de ter em
consideracao.

No cenario de renovacdo de colaboradores ha, ainda, a necessidade de
desenvolvimento da capacidade de gestéo das relagdes entre as diferentes geracoes, pois
essa capacidade é crucial para que aconteca a transmissdo do conhecimento e do know
how historicamente construidos para a geracdo que sera responsavel pela continuidade
dos processos de trabalho, no curto, médio e longo prazos. Outro aspeto importante no
contexto do ingresso de jovens colaboradores é a preocupacdo com a perpetuacdo dos
valores institucionais e com a gestdo do processo de aculturacdo. Se ndo houver uma
preocupacao com a transmissao da cultura e valores, através de um processo estruturado
e do acompanhamento continuo da transi¢cdo, as novas gera¢Ges podem ter como
consequéncia a falta de coeséo e de miss@o dentro da organizacéo.

Segundo Meyer e Allen, (1997), o comprometimento organizacional deu origem
a um conjunto de estudos tedricos e empiricos no contexto do comportamento
organizacional, de modo a procuram melhorar os efeitos individuais e organizacionais do
comprometimento organizacional, assim como os fatores que podem contribuir para o
aumento do laco entre os colaboradores e as organizagdes. Nao obstante a riqueza das
abordagens existentes, para fins de estruturacdo da presente pesquisa, foi necessaria a
adocdo da definicdo de comprometimento em multiplas bases.

A presente pesquisa, ao propor analisar o grau de comprometimento das geracdes:
a partir do modelo dos trés componentes de Meyer e Allen (1997) ajuda a construir um
novo olhar das organizacfes e uma diferente forma de atuacdo na criacdo de politicas
mais flexiveis de gestdo de recursos humanos como forma de reter os seus profissionais.
Deste modo, Meyer e Allen (1997) desenvolveram estudos que definiram um modelo
com trés dimensdes de comprometimento organizacional, que sdo: comprometimento
afetivo, comprometimento calculativo e comprometimento normativo. Este modelo abre
perspetivas de estudos da relacdo entre o colaborador-organizacdo quando os autores
observam diferentes dimens6es no grau de comprometimento organizacional, afirmando
que os colaboradores com forte comprometimento afetivo permanecem na organizacéo
porque querem, aqueles com comprometimento calculativo permanecem porque
precisam e aqueles com comprometimento normativo permanecem porque sentem que
devem. (Allen & Meyer, 1990)
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Il.  ENQUADRAMENTO TEORICO

Nos Ultimos anos segundo Vaz (2008), o mercado de trabalho tem sofrido diversas
alterages, sendo que se vive atualmente numa economia global, baseada na informagéo
e conhecimento, sem barreiras de tempo, distancia e localizagdo e por novas formas de
organizacdo do trabalho, mais flexiveis e ajustaveis, onde o trabalho em equipa sera
privilegiado bem como a polivaléncia e a autonomia individual.

Em meados do século XX, todos os individuos que se empregavam consideravam
esse emprego como algo adquirido para a vida, pois ndo existiam preocupacdes com
formac0es, dado que as estruturas eram pesadas, burocraticas, mecanizadas e 0S processos
ocorriam sempre da mesma maneira (Vaz, 2008).

Deste modo, a formacdo é cada vez mais uma aposta das organizacGes para
desenvolver o potencial humano. Assim, a transmissdo de conhecimentos e a aplicacdo
bem-sucedida das competéncias aprendidas em contexto formativo sdo cada vez mais
importantes. Ainda assim, muitas organiza¢des continuam a estabelecer programas
generalistas para todos os colaboradores e a implementar a¢des de formacdo no sentido
de cumprir planos, sem averiguarem a verdadeira transferéncia dessas acfes. A motivagédo
no colaborador é um dos fatores importantes para o sucesso no local de trabalho, e,
principalmente para o empenho na realizacdo da atividade (Noe, 1986).

Ha que ter em conta véarios fatores que podem afetar a transferéncia de
conhecimentos adquiridos em formacédo para o local de trabalho, deste modo a motivacao,
é considerada um dos fatores, pois prende-se com variaveis intrinsecas e extrinsecas
dificeis de medir e que podem p6r em causa todo o processo de desempenho na formacéo
e a posterior transmissdo dos conhecimentos adquiridos para o local de trabalho. Segundo
Maurer (2013) mudancas sociais, culturais, econdmicas e tecnoldgicas, levam individuos
de diferentes geracdes a adquirir caracteristicas distintas, que se refletem na sua forma de
pensar e de agir, tanto na vida pessoal como na vida profissional.

Estas diferencas ligadas ao contexto sociocultural, como os valores ou
motivacdes, podem entrar em conflito de uma geracdo para outra devido a maneira como
cada uma entende o mundo, a vida familiar e a relagdo com o trabalho (Oliveira, 2010).

Aspetos como a percecdo que os individuos tém do papel do trabalho, o papel da
organizacdo, o tempo dedicado ao trabalho, as caracteristicas do ambiente de trabalho, a
relacdo com os colegas e do perfil de lideranca desejado, sdo entendidos e experienciados

de maneira diferente por cada geracdo. Nesta sequéncia, destaca-se, de entre os desafios

16



Geracdo x versus Geragédo Y:
Uma comparagéo sobre o comprometimento organizacional

que atualmente o mercado de trabalho apresenta as organizages, a convivéncia de varias
geracOes de colaboradores no mesmo local e, consequentemente, a percecao de conceitos
como trabalho, profissdo e carreira interpretados de diferentes formas (Gorzoni, 2010).

Assim sendo, € expectavel que, se individuos de diferentes geracdes possuem
caracteristicas e estilos de vida distintos, também tenham desejos e motivagdes distintas
em relacdo ao que esperam do trabalho, dos lideres, das organizacdes e da sua prépria
carreira. Para que as organizagdes consigam ser capazes de responder de forma eficaz aos
desafios impostos pela permanéncia destas varias geracdes no mercado de trabalho, torna-
se fundamental compreendé-las melhor e tornar o ambiente de trabalho mais atrativo de
modo a potencializar as capacidades de cada um (Maurer, 2013).

Segundo Lombardia, Stein e Pin (2008), a histria de uma geracao tem como base
um conjunto de vivéncias comuns, valores, visdes de vida, cenarios sociopoliticos e,
ainda, a aproximacdo de idades. Estas caracteristicas comuns as diferentes geracoes
influenciam o modo de ser e de viver dos individuos nas sociedades.

Para Forquin (2003) o conceito de geracdo, na concegdo historica e socioldgica, é
definido como um conjunto de pessoas que ttm em comum uma experiéncia histérica
idéntica e/ou uma proximidade cultural, partilhando assim valores comuns.

Atualmente referimo-nos recorrentemente a quatro geracdes: a geracdo dos Baby
Boomers (nascidos entre 1942 e 1961), e geracdo X (nascidos entre 1962 e 1977), a
geracdo Y (nascidos entre 1978 e 1993) e a geracdo Z (nascidos a partir de 1994)
(Fagundes, 2011; Oliveira, 2010; Strauss & Howe, 1991). Para o presente estudo, uma
vez que a amostra utilizada abrange individuos das geracbes X e Y, procede-se a
caracterizacao destas duas geracdes.

o baby boomers, nascido entre 1942-1961;

o geracdo X, nascido entre 1962-1977;

o geracdo Y (millenial), nascido entre 1978-1993;
o geracdo Z, nascido apos 1994.

Para o presente estudo, uma vez que a amostra utilizada abrange individuos das
geracOes X e Y, procede-se a caracterizacdo destas duas geracfes. Contudo, pretende-se
também caracterizar de forma sumaria as outras geracbes, de modo, a realizar um
enquadramento do seu aparecimento.

Assim, os baby boomers (nascidos entre 1942-1961) sdo considerados aqueles

consumidores nascidos pds-segunda guerra mundial. Alguns dos acontecimentos
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marcantes como o rock and roll, a corrida espacial e a independéncia das mulheres no
mercado trabalho, marcaram essa geracdo. O impacto destes eventos moldou a
personalidade dessa geracdo, com tracos otimistas e idealistas. Para esta geracao trabalho
e sacrificio sdo os geradores de bons resultados financeiros. (Osajima, Sternquist, &
Manjeshwar, 2010)

A geracdo X (nascidos entre 1962-1977) é composta pelos filhos dos Baby
Boomers, tendo sido o termo “gera¢do X difundido por Coupland (1991). Este autor,
identifica nesta geracdo quatro caracteristicas que podem ajudar a requalificar o ambiente
de trabalho:

o a procura por um equilibrio real entre o trabalho e a vida pessoal;
o o0 facto de serem um grupo muito independente;

o ser a primeira geracdo que domina os computadores;

o o facto de sonharem com um ambiente de trabalho que se

assemelhe a uma comunidade.

Zemke (2008) complementa que a geracdo X, no ambiente organizacional, tem
necessidade de uma constante informagéo e flexibilidade, sentindo igualmente algum
desagrado pela supervisdo excessiva.

Neste sentido, Lombardia, Stein e Pin (2008) explicita ainda, que os individuos
desta geracdo sdo conservadores, materialistas e sdo adversos a supervisao. Desconfiam
de verdades absolutas, sdo positivistas, autoconfiantes, cumprem objetivos e ndo prazos,
além de serem muito criativos. Procuram um ambiente de trabalho mais informal e com
uma hierarquia menos rigorosa. Apresentam, assim, um comportamento mais
independente e mais empreendedor (Oliveira, 2009).

A geracdo Y, ou geracdo millennial (nascidos entre 1978 e 1993) é a que sucede
a geracdo X, sendo constituida por individuos filhos dos primeiros membros da geracdo
X. E segundo, Howe e Strauss (2000) das mais numerosas, mais formadas, mais ativas
socialmente e mais sensiveis ao meio ambiente. E segundo Oliveira (2009) também
conhecida como a geracdo dos resultados, uma vez que nasceram na época das
tecnologias, da internet e do excesso de seguranca, nao tendo assistido a nenhuma rutura
social e vivendo a democracia, a liberdade politica e a prosperidade econémica

Os individuos desta geracdo sdo assim considerados ambiciosos, individualistas,
instaveis, embora preocupados com o0 meio ambiente e com os direitos humanos. Também

identificados como esperan¢osos, decididos e com um elevado nivel de formacéo, tém
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ainda uma clara tendéncia para agirem sem autorizagédo e desenvolverem um alto poder
de consumo. Tendem a fazer varias coisas ao mesmo tempo, gostando assim de variedade,
desafios e novas oportunidades. Outra caracteristica marcante dos individuos da geracao
Y é o facto de aceitarem a diversidade e de conviverem saudavelmente com as diferencas
de etnia, sexo, religido e nacionalidades nos seus circulos de relacdo pessoal e profissional
(Loiola, 2009).

Esta geracédo traz consigo um outro conceito de trabalho, baseado num contrato
psicoldgico diferente do que foi estabelecido pelas geracfes passadas. Estes identificam
o trabalho como uma fonte de satisfacéo e aprendizagem, e ndo tanto como uma fonte de
rendimento. Isto potencia a que os conceitos de carreira, promocao, estabilidade e vinculo
profissional passem a ser vistos de uma outra forma (Veloso, Dutra, & Nakata, 2008).

Oliveira (2009) complementa que os individuos desta geragdo valorizam menos a
permanéncia numa unica organizagdo e mantém uma maior lealdade consigo mesmos.
Loiola (2009) confirma que estes individuos esperam do lider uma explicacdo do papel
que necessitam desempenhar, assumindo uma excelente capacidade de resolver
problemas. Neste sentido, Raines (2000) acrescenta que como profissionais, possuem um
desejo de trabalhar e de aprender, fazendo com que tentem adquirir 0 maximo de
conhecimento das organizacdes nas quais estdo a exercer funcdes naquele determinado
momento.

Ainda neste sentido, Carvalho, Carvalho, Carvalho, Azevedo e Lima (2012)
destacam que a geracdo Y traz como caracteristicas: facilidade de absorver novas
tecnologia e capacidade para fazer vérias atividades ao mesmo tempo. Por outro lado,
mostram-se impacientes, no que se refere a ascensao funcional e salarial na organizagéo
e mudam de emprego com facilidade. Deste modo, as organizaces encontram-se diante
de um desafio muito importante, o de reter os talentos, pois para uma organizacdo que
atua na area de desenvolvimento a rotatividade de colaboradores implica custos muito
elevados e perda de algumas competéncias.

A geracdo Z (nascidos ap6s 1994) é a subsequente das geracdes X e Y, porém
segundo Shah (2009) esta ndo carrega a bagagem cultural, social, politica, econémica e
ideoldgica das anteriores. Esta geracdo formou-se através da internet, telemdveis,
computadores, televisdes e videos em alta-definicdo. Este facto demonstra outra
caracteristica da Geracdo Z, que tém problemas de interacdo social e o seu
comportamento é orientado por um ndmero grande de informacéo, pois tudo que acontece

é noticiado em tempo real.
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1. Comprometimento organizacional

Com a chegada das inovagdes tecnoldgicas foram vérias as necessidades humanas
que surgiram, relembrando a atenc¢do dos investigadores para fatores subjetivos capazes
de influenciar o resultado do trabalho.

Segundo Mayo (1959), (citado em Pinto, 2011), estudos entre 1927 e 1932 ja
evidenciavam fatores que podiam causar impacto no resultado do trabalho, tais como, a
relacdo entre o lider e o subordinado, pois segundo o autor ocorre maior produtividade
quando os superiores interagem com o0s subordinados proporcionando um ambiente
agradavel.

A preocupagdo com o conceito de comprometimento esta diretamente relacionada
com a evolucdo da sociedade e desenvolvimento das organizagdes. Assim, Maslow
(1954) e Herzberg (1959), citados em Pinto (2011) determinaram a satisfagdo como um
fator que afeta diretamente a produtividade e que a preocupacdo com essa satisfacdo
podera ser uma estratégia para obter melhores resultados por parte dos colaboradores. E
importante que a organizacdo disponha de um capital humano, comprometido com o
trabalho de forma a obter o sucesso (Bastos, 1998).

Pfeffer e Veiga (1999) acrescentam ainda que a forma de administrar este capital
humano constitui vantagem competitiva e estratégica, pois segundo 0s mesmos autores
assinalam assim, que na década de 1980, a gestdo de recursos humanos (GRH) surge
como elemento acionador do desempenho organizacional. A Gestdo de Recursos
Humanos torna-se alvo de uma evolucdo, passando de uma acdo apenas relacionada com
a Gestdo Administrativa de Recursos Humanos (GARH) para uma localizacdo de
evidéncia na gestdo estratégica das organizacdes, procurando desenvolver o capital
humano e focar-se no comprometimento dos colaboradores (Barney, 1991).

A Psicologia Organizacional também é uma area com algum impacto relativo ao
estudo do comprometimento dos individuos com o seu trabalho, pois, a rela¢do entre o
colaborador e a funcéo é complexa e multidimensional, ndo relacionando apenas a relagédo
com o trabalho em si, mas também com a equipa de trabalho, carreira, sindicato, entre
outros (Barney, 1991).

Existe um consenso limitado relativo a definicdo do conceito de
comprometimento, pois obtém diversos sentidos para 0 mesmo e muita polémica acerca
da sua definicdo (Meyer & Herscovitch, 2001).

Bastos (1994) estabeleceu varios significados para a palavra comprometimento,

identificando o comprometimento como sendo utilizado para descrever ndo apenas as
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acOes, mas também o préprio individuo. Segundo o mesmo autor o estudo do
comprometimento, tem superado o da satisfagdo, sendo um melhor indicador no estudo
da rotatividade, do absentismo e da qualidade do desempenho.

Desta forma, toma-se assim o comprometimento como um estado, caracterizado
por sentimento ou reagOes afetivas positivas como a lealdade em relacdo a algo. Este
relaciona-se com a forma de comportamento de um individuo, ou seja, uma orientacdo
para a acao. Ainda neste sentido, comprometimento organizacional € definido como “uma
forca que direciona o comportamento do individuo a efetuar um conjunto de acles
relevantes para atingir um determinado objetivo” (Shahnawaz & Juyal, 2006, p.172).

Robbins (2002), (citado em Marques, 2015), define comprometimento como “a
situacdo em que o colaborador se identifica com a organizagcdo e com 0s seus objetivos,
desejando manter-se parte dessa organizagdo” (p.12). Assim, o comprometimento pode
ser classificado em funcédo da familia, organizacdo, funcédo, objetivos, entre outros. Em
comum as diversas defini¢des tém a ligacdo psicologica entre o individuo e a organizacéo
(Meyer & Herscovitch, 2001).

De forma geral, o comprometimento, segundo Becker (1960), (citado em
Marques, 2015), ocorre quando um individuo investe e se compromete de forma firme
com uma determinada atividade. Outro aspeto a ter em conta € a distincdo do
comprometimento com outros temas relacionados, como a motivacao e a atitude.

Menezes e Bastos (2009), verificaram que existem diferentes perspetivas para o
vinculo dos individuos, quer através de processos afetivos e cognitivos, quer através de
interacdes sociais e de simbolismos e comportamentos. De entre 0s conceitos mais
referidos esta o de Allen & Meyer (1990) que observa o comprometimento organizacional
como um estado psicologico que une o individuo a organizacao.

Mowday, Porter e Steers (1979), (citado em Rodriguez, 2005), afirmam que o
comprometimento organizacional pode ser caracterizado por, pelo menos, trés fatores:

o uma forte crenca e aceitacdo dos objetivos e valores da
organizacdo;

o estar disposto a exercer esforco consideravel em beneficio da
organizacdo;

o um forte desejo de se manter membro da organizacao.
O comprometimento passa a significar adesdo, no ambito das organizacdes,

traduzindo-se num forte envolvimento do colaborador com varios aspetos do trabalho.
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Chatman e Caldwell, (1991), (citado em Rodriguez, 2005), destacam que cada
componente procura espelhar os motivos que levam ao apoio do colaborador face a
organizacdo. E a partir daqui que Meyer e Allen (1991) identificaram trés tipos de
comprometimento  organizacional: comprometimento afetivo, comprometimento

normativo e comprometimento calculativo.

1.1. Evolucéo historica

O Comprometimento Organizacional tem sido estudado com alguma
profundidade nas Ultimas décadas, dai a abundante literatura neste campo de estudo.
Contudo, e apesar da apesar da quantidade de literatura disponivel, ndo existe ainda uma
defini¢do Unica e consensual de comprometimento.

Ao iniciar uma pesquisa em comprometimento, verifica-se que muita da literatura
existente liga uma lista consideravel de defini¢fes e analisa as diferencas e semelhancas
entre todas elas (Allen & Meyer, 1991; Meyer & Herscovitch, 2001).

O Comprometimento Organizacional é descrito como “uma forga que direciona o
comportamento do individuo a efetuar um conjunto de acdes relevantes para atingir um
determinado objetivo” (Shahnawaz & Juyal, 2006, p.172).

Apesar do conceito de Comprometimento Organizacional ainda ndo ser
consensual entre os investigadores da area, é possivel observar uma evolugdo do mesmo
ao longo dos anos. Segundo Buchanan Il (1974) colaboradores comprometidos tém maior
tendéncia a identificarem-se com 0s objetivos e os valores da organizagdo, querendo
manter o vinculo que os liga a mesma. Um dos primeiros a estudar o Comprometimento
Organizacional foi Etzione (1961), afirmando que o comprometimento estava relacionado
com o grau de conformidade que o colaborador sentia no diz respeito as normas da
organizacgéo

Porter, Steers, Mowday e Boulian, (1974), definiram o comprometimento
organizacional como a intensidade de ligacdo relativa a identificacdo e envolvimento do
colaborador com a sua organizacdo. Os autores apoiavam a teoria em trés fatores: crenca
e aceitacdo dos objetivos e valores da organizacdo; disposicdo para trabalhar em prol da
organizacdo e forte desejo de permanecer como membro da organizacao.

Mowday, Steers e Porter (1979) explicaram que o comprometimento é algo mais
que uma mera relacdo passiva entre o colaborador e a organizacdo. Os autores consideram
a existéncia de uma relacdo ativa, na qual os colaboradores desejam contribuir para o

bem-estar da organizacao.
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Deste modo, as pesquisas sobre comprometimento organizacional tém como foco
a mensuracdo dos resultados, a validacdo do instrumento de diagndstico e,
consequentemente, ao modelo desenvolvido por Allen e Meyer. O estudo do
comprometimento organizacional possui um ponto em comum em quase todas as outras
pesquisas ja existentes: a de que um elevado nivel de comprometimento organizacional
contribui para que as organizagfes atinjam 0S seus objetivos organizacionais e
consequentemente melhorem o seu desempenho (Santiago, 2007).

Através destes autores e dos seus estudos, a definicdo de Comprometimento
Organizacional é vista como uma relacdo estabelecida entre um colaborador e a sua
organizacao e é partilhada por todos, apesar das distingdes nas abordagens de cada autor.
Enquanto estudos iniciais apontavam para conceitos unidimensionais de
Comprometimento Organizacional, ou seja, aspetos apenas voltados para a organizagédo
(Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974) estudos mais recentes veem o0
comprometimento como um aspeto multidimensional (Meyer & Allen, 1991).

1.2. O modelo dos trés componentes de Allen e Meyer
Foi na década de 90 que comecaram 0s estudos relativos ao comprometimento
organizacional. Foi também nesta década que surgiu o modelo mais aceite, consistente e
representativo do Comprometimento Organizacional, modelo este que ainda hoje ¢
considerado o modelo com maior validade e consisténcia. Este foi desenvolvido por
Meyer e Allen (1991), sendo também o modelo que servira como ponto de partida para

este estudo.

1.2.1. Comprometimento afetivo

O comprometimento afetivo é a abordagem que dominou a literatura do
comprometimento organizacional por mais tempo, a partir de trabalhos desenvolvidos
pela equipa liderada por Lyman Porter (Mowday, Steers, & Porter, 1979). Estes
determinaram que o comprometimento ultrapassa a postura de lealdade passiva para com
a organizacdo e envolve um relacionamento ativo e que procura o seu bem-estar. De
acordo com Meyer e Allen (1997), o comprometimento afetivo leva o colaborador a
identificar-se e a envolver-se na organizacdo, permanecendo na mesma por vontade

propria.
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1.2.2. Comprometimento calculativo

O comprometimento calculativo é a segunda abordagem do comprometimento
organizacional mais considerada. Becker (1960), (citado em Marques, 2015) descreve-o
como uma tendéncia de o colaborador ficar atraido pela atividade. O mesmo mantém-se
na organizacao devido a custos e beneficios associados a sua saida e permanece porque
necessita da organizagé&o.

Hrebiniak e Aluto (1972), (citado em Medeiros & Enders, 1998) interpretam as
ideias de Becker (1960) e definem o comprometimento como fenémeno estrutural,
resultado das transacGes individuo-organizacdo e das alteracfes nos beneficios adquiridos
e investimentos realizados pelo colaborador no trabalho ao longo do tempo.

1.2.3. Comprometimento normativo

Wiener (1982) define o comprometimento como a soma das pressdes normativas
para atuar num percurso que vai de encontro aos objetivos e interesses da organizacdo. O
elemento central € aceitar os valores e objetivos organizacionais, representando uma
forma de verificacéo sobre as acdes dos colaboradores, o qual se denomina de normativo-
calculativo. Colaboradores comprometidos mostram certos comportamentos porque
acreditam que ¢ “certo” fazé-lo.

O estudo de Wiener (1982), deriva do Modelo de Intengdes Comportamentais
estabelecido por Fishbein em 1967. O modelo de Fishbein pretende prever e entender as
intengdes comportamentais dos colaboradores. Para Fishbein (1967), (citado em Wiener,
1982) esse comportamento é determinado por dois fatores: o afetivo, em que a atitude do
colaborador acerca de uma acéo é resultado da sua avaliacdo aos efeitos da mesma e o
normativo em que 0 seu comportamento na organizacdo deriva da sua percecdo da
totalidade das pressdes normativas a respeito do seu comportamento. Estas pressdes sao
provenientes, geralmente, da cultura da organizacao.

A figura abaixo apresenta de forma sistematizada as trés componentes do

comportamento organizacional definidas por Allen e Meyer (1990):
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Tabela 1 - As trés componentes mais comuns do comprometimento organizacional

Tipo de Caracterizacao A pessoa Estado
comprometimento permanece na  psicoldgico
organizacao
porque...
Afetivo Grau em que o colaborador se sente ... sente que Desejo
emocionalmente ligado, envolvido e quer
identificado com a organizacao. permanecer.
Normativo Grau em que o colaborador possui um ...sente que Obrigacéo
sentido de obrigacdo de permanecer na deve
organizacao permanecer.
Calculativo Grau em que o colaborador se mantém ...sente que tem  Necessidade

ligado a organizacédo devido ao

reconhecimento dos custos associados com

necessidade de

permanecer.

a sua saida da mesma. Este reconhecimento
pode advir da auséncia de alternativas de
emprego ou do sentimento de sacrificios

pessoais gerados pela saida serdo elevados

Fonte: Allen e Mayer (1997, p. 46)

1.3. A teoria das geragdes

As geracdes sdo resultado de eventos historicos que tiveram influéncias sobre os
valores e a visdo do mundo dos seus membros. Estes factos acabam por trazer aos
individuos “lembrangas ¢ emogoes fortes, que moldam profundamente suas ideias sobre
instituices autoridade, dinheiro familia e carreira” (Conger, 2002, p. 63). Deste modo, a
nova geracdo de profissionais apresenta caracteristicas peculiares.

Tiveram contato desde a primeira infancia com a tecnologia, possuem a
capacidade de fazer varias coisas a0 mesmo tempo e sdo chamados de geracdo Y. S&0 0s
nascidos a partir da década de oitenta, também conhecidos como geracdo Internet. Estes
profissionais tém trazido para os ambientes das organizacdes a necessidade de ver o
trabalho de forma diferente das geracbes passadas. Para o0s ambientes de
desenvolvimento, esta também tem sido uma realidade constante, pois € dificil manter as

equipas na organizacéo sem ser afetada pela rotatividade.
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1.3.1. Conceito de geracoes

De acordo com Barbosa e Cerbasi (2009, p. 21) uma geragao ¢ “um conjunto de
vivéncias histéricas compartilhadas, principios e vida, visdo, valores comuns, formas de
relacionamento e de lidar com o trabalho e a vida”. Para o autor ndo ¢ possivel afirmar
quando comeca e quando termina uma geracdo, mas tdo-somente identificar as
caracteristicas que marcam a passagem de uma para outra. Entretanto, é consenso que as
geracOes se classificam em: geracdes Baby Bomers, geracdes X , geracdes Y (millenial)
e geragdo Z e que cada uma possui as suas peculiaridades como se observa em seguida.

A geracdo Baby Boomers é de nascidos entre 1942 e 1961, geracdo pds guerra.
Segundo Barbosa e Cerbasi (2009), trata-se de uma geracdo marcada pelo desemprego.
Apreciam os valores familiares, o comprometimento e a disciplina, dando grande
importancia a estabilidade no emprego. Workaholics, valorizam o status e o crescimento
profissional, formam aliancas para atingirem seus objetivos. Sdo responsaveis pelo estilo
de vida que tém hoje, de conquistas materiais, como casa, carro e acesso ao
entretenimento. S&o colaboradores fiéis as organizacdes em que trabalham e fazem
vinculos com a organizacao.

Shah (2009) e Osajima, Sternquist e Manjeshwar (2010) afirmam que o0s
individuos da geracdo X nasceram entre 1962 e 1977. Vivenciaram uma série de
mudancas, dentre elas a insercdo das mulheres no mercado de trabalho, pais divorciados,
luta por direitos, ida do homem a lua, queda do muro de Berlim. Como caracteristicas: no
trabalho ndo gostam de compartilhar ideias, gostam da informalidade no trabalho e
procuram o equilibrio entre a vida profissional e pessoal. Sentem-se a vontade com a
tecnologia e ja apreciam o consumo de equipamentos eletrénicos. Segundo Shah (2009),
ageracao Y e composta por individuos nascidos entre 1978 e 1993. Séo conhecidos como
a geracdo internet, por ja crescerem num ambiente totalmente digital. Nasceram no meio
da globalizacdo e numa cultura de diversidade, com os pais dedicados a vida profissional.
No ambiente de trabalho sdo multi-tarefas, sdo ambiciosos e ousados. Ndo gostam de
hierarquias e gostam de ambientes informais. Optimistas em relacdo ao futuro e
comprometidos em mudar o0 mundo na esfera ecoldgica, tém senso de justica social. A
falta de cerimdnia com os pais leva a indiferenca sobre a figura da autoridade. Admiram
a competéncia real e ndo a hierarquia (Oliveira, 2009).

Cada vez mais jovens da geracdo Y tem entrado no mercado de trabalho com uma

bagagem de informacdo imensa, assustando os integrantes da geracdo X, motivo este,
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ligado ao facto de a geragdo X ndo conseguir acompanhar toda essa transformacéao e
dominio das tecnologias, 0 que para a geracdo Y € parte da sua vida.

Por fim, segundo Shah (2009), a geracdo Z é composta por individuos nascidos
apos 1994, cujas suas caracteristicas estdo diretamente relacionadas com o facto do seu
nascimento se ter dado com a expansao da internet. Geck (2007) mostra que eventos
tecnoldgicos no inicio da década de 1990, como a introducdo do sistema de hiperlinks
(links que véao de uma pagina da Web ou arquivo para outro), por exemplo, sdo fatores
chave para entender como o desenvolvimento dessa geracdo tem sido afetado pelas
tecnologias digitais desde seu nascimento. Uma vez que esta geracdo ja nasceu num
mundo digital, é dificil para estes individuos entenderem o mundo sem computador e
telemdveis, por isso, desenvolveram uma cultura digital obtendo ao longo da vida
caracteristicas proprias dessa cultura. (Ceretta & Froemming, 2011)

Segundo Santos, Scarabotto e Matos (2011) essa nova geracdo de nativos digitais
possui uma identidade virtual, pois passam a maior parte do tempo conectada através das
redes sociais, blogs, jogos online. Distintamente das geracdes anteriores, pessoas da
Geracdo Z conseguem executar diversas atividades como navegar na internet, ouvir
musica, conversar em chats, ver televisdo e jogar, tudo a0 mesmo tempo, pois nesses
espacos socializam, expressam-se criativamente e compartilham ideias e novidades.
Deste modo, utilizando a internet, conseguem ter acesso a muitas informacdes sobre
diversos assuntos, por isso tendem a ficar menos deslumbrados com inovagdes. Devido a
facilidade com gue encontram respostas na internet através de ferramentas de busca e a
facilidade dos chats como 0 WhatsApp, séo habituados a respostas instantaneas.

Cremonezi (2015) afirma que uma das caracteristicas basicas dessa geracdo € a
tendéncia ao imediatismo. Outra caracteristica essencial dessa geracdo é o conceito de
mundo, ou seja, 0 desapego das fronteiras geograficas, para eles a globalizacdo sempre
existiu e ndo é vista como uma conquista, pois aprenderam a conviver com ela desde que
eram criancas. Segundo Santos, Scarabotto e Matos (2011), a geracdo millenial,
considerados nativos digitais, devido ao grande uso dos hiperlinks, aprendem de uma
forma n&o-linear e encaram o mundo virtual como uma extensdo do mundo “real”,
confiando na internet como fonte segura de informacdes.

Contudo e como este trabalho assenta essencialmente em duas geracdes, a X € a

Y, é apresentada uma figura de forma sucinta e comparativa dessas mesmas geracoes.
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Caracteristicas da geragéo X

e Procuram equilibrio entre a vida
pessoal e o trabalho;

¢ S0 independentes;

e S840 a primeira geragdo a dominar 0s
computadores;

e Sonham com o local de trabalho que
lembre a comunidade;

e Ndo sdo leiais ao chefe, mas a si
mesmos;

¢ O trabalho é uma transicao;

o Esperam recompensas imediatas;

e S30 mais céticos em relacdo a
organizacao;
e Querem retorno dos seus
desempenhos;

o Possuem mobilidade de emprego.
Baseado: Conger, J. (2002)

Geracdo x versus Geragédo Y:

Uma comparagéo sobre o comprometimento organizacional

Tabela 2 - Comparacéo entre as geragoes

Caracteristicas da geragdo Y

o Tém pressa de subir na carreira;

e Apreciam o diélogo aberto;

o Escolhem onde trabalhar de acordo com
os valores da organizacao;

o Conhecimentos,

estabilidade

melhores condicGes,

financeira e assumir
desafios;

e Tém presente fatores motivacionais
relativos ao conteddo do trabalho em si;

o Desenvolvimento profissional;

o Ambiente de trabalho agradavel;

o Bons salarios e beneficios;

o Cursos e treinamentos;

e Encaram o trabalho como um desafio;

e Valorizam o trabalho em equipa.

Baseado: Oliveira (2010), Gama (2010) e
Mussak (2010)

Caracteristicas da geracdo Y na area de
Desenvolvimento

e A possibilidade de crescimento rapido na
organizagdo é um fator motivador;

e Gostam de assumir desafios;

¢ O saléario é importante, mas ndo é o Unico
fator;

e Levam em consideracdo o ambiente de
trabalho;

e Gostam de assumir metas ousadas;

o Ndo se importam de trabalhar bastante
quando séo recompensados;

o Flexibilidade no ambiente de trabalho;

e Levam em consideracédo os beneficios;

¢ Gostam de aprender novas tecnologias.

de

Tecnologia da Informacdo. Faixa etéria

Pesquisa com os profissionais

geracdo Y

Fonte: F. Carvalho, Hilda Carvalho, Hélio Carvalho, Azevedo e Lima (2012)

2. Ageracdo X

Coupland (1991) identifica na Geracdo X quatro caracteristicas que ajudam a

interferir no ambiente de trabalho, afirmando que:

o procuram um equilibrio real entre trabalho e vida pessoal,
o sdo um grupo profundamente independente,
o é a primeira geracao que verdadeiramente domina os computadores

e representa a Era da Informacao,

o identificam-se com locais de trabalho que lembrem comunidades.

Zemke (2008) destaca que a Geracdo X, no ambiente de trabalho, possui uma

necessidade de informacdo e flexibilidade, aliada a aversdo que sente pela supervisao
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rigorosa. E um grupo que aceita as mudancas com facilidade e s&0 mais propensos a néo
confiarem nos outros do que seus antecessores.

O crescimento da Geracdo X foi acompanhado da mudanca estrutural da familia
tradicional como, por exemplo, pais que trabalham fora de casa e de familias com pai ou
apenas com a mae como responsaveis pela criacdo dos filhos (familias mono parentais)
(Fay, 1993). A geracdo X € mais autbnoma, pois com 0s pais a trabalhar fora de casa,
geralmente encontravam-se sozinhos, sendo que essa experiéncia ajudou a mostrar a
necessidade do grupo se preparar para assumir o préprio controlo da sua vida pessoal e
profissional (Wallace, 2006).

Jeffries & Hunte (2003) destacam que atualmente a geracdo X é aquela que esta
a espera de ascensdo no ambito organizacional e 0s seus membros sdo 0S responsaveis
pelo gerenciamento do futuro organizacional. Essa mudanca para muitas organizagdes é
aguardada com receio, pois a transi¢cdo dos Baby Boomers para a Geracao X é interpretada
pela perda do conhecimento tribal e da ética do trabalho e, consequentemente, a lealdade
e comprometimento com o ambito organizacional. Muitos autores tendem a chamar a
atencdo que a Geracao X também tem sido abordada como sendo uma geracao de sucesso
quando ¢ avaliado o retorno economico em termos de remuneragdo, promogdes e respeito

aos colaboradores (Schrammel, 1998).

3. A geracao millennial ou Y

A geracdo Millennial ou Y, assim denominada pelos seus primeiros membros
terem atingido a idade adulta no inicio do novo milénio. E indicada como uma geracéo
que ird marcar uma viragem em muitos aspetos da sociedade: é das mais numerosas, €
mais formada, mais ativa socialmente e cresceu com as primeiras campanhas de
sensibilizacdo para o ambiente (Howe & Strauss, 2000).

A geracdo Y, como o0s proprios gostam de ser denominados, segundo Howe e
Strauss (2000), é a geracdo que chegou a idade adulta a partir do ano 2000, contudo existe
alguma discussdo a volta da delimitacdo cronoldgica desta geracéo.

A incerteza sobre 0 momento exato em que termina uma geracgéo é partilhada por
Howe (2014), que afirma ndo se poder ter a certeza de quando a Histdria vai tracar uma
linha de separacdo, até uma geracdo atingir a idade adulta. No entanto, Howe e Strauss
(2000), que se tém dedicado a investigacao sobre esta geracdo, decidiram que poderiam

considerar (mesmo que de forma “provisoria”) que os Millennials nasceram entre 1982 e
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2004. Contudo, Shah (2009) e Osajima, Sternquist, e Manjeshwar (2010) classificam
estas geracGes na seguinte ordem cronoldgica de tempo: geracdo X, nascido entre 1962-
1977 e geragéo Y, nascido entre 1978-1993, sendo que s@o estas as datas que serdo
utilizadas nesta pesquisa.

A geracdo Millennial estd também a tornar-se a mais formada de sempre: em
Portugal, o nimero de pessoas com um diploma superior nunca foi tdo elevado e a
tendéncia tem-se acelerado desde que os primeiros Millennials comegaram a formar-se
em 2000. O facto de terem investido na sua formagdo como nenhuma geragéo antes deles,
fez com que os Millennials crescessem com a convic¢do de que a sua cuidadosa
preparacdo lhes garantiria um futuro confortavel (Howe & Strauss, 2000).

Os Millennials caracterizam-se ainda por ser orientados para a comunidade, por
valorizarem o trabalho em equipa e por possuirem um vincado sentido civico. Acreditam
que as suas acdes tém potencial para fazer a diferenca no e que vao ser a geragdo que mais
vai contribuir para as questdes ambientais (Howe & Strauss, 2000).

Enquanto colaboradores, os critérios mais importantes na escolha de um
empregado, séo a reputacdo da organizacao no que diz respeito a sua ética nos negocios
e os valores de responsabilidade social que esta escolhe apoiar. Precisam de se rever
nesses valores e de sentir que o seu trabalho contribui positivamente para 0 mundo. No
entanto, a crise econdmica e o aumento do desemprego obrigaram-nos a mostrar-se mais
disponiveis em fazer cedéncias nos seus principios.

Entre os ajustamentos que tiveram de aceitar, esta a remuneracdo. Os salarios
tendo estagnado ou mesmo sido reduzidos depois da crise, os Millennials aprenderam a
valorizar outros beneficios ndo monetarios que as organizacdes lhes possam oferecer.
(Howe & Strauss, 2000) Varios estudos revelam que os bonus monetarios apenas
aparecem em terceiro lugar entre as compensacdes mais apeteciveis, preferindo em
primeiro lugar formacdo para desenvolvimento das suas competéncias e em segundo
lugar, horéarios flexiveis. Ndo pretendem, no entanto, trabalhar menos, mas sim poder
ajustar os seus horarios a sua vida pessoal, para uma gestdo equilibrada das suas esferas
profissionais e pessoais.

No seguimento desse ajustamento face a conjuntura verificada e a valorizacao de
outros beneficios, o tema da qualidade de vida no trabalho assume cada vez mais a
importancia nas investigacdes na area da gestio de recursos humanos. E certo que cada

vez mais as organizacdes tentam a fornecer melhores condic¢des de trabalho aos seus
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colaboradores. Vérias investigagdes comprovam a importancia que as condi¢cdes do
contexto em que o colaborador se insere tém no desempenhar da fungdo (Acker, 2004)

Para Crampton e Hodge (2009), existe uma concordancia de que a forca de
trabalho esta dividida em quatro grupos distintos, variando um pouco o periodo de inicio
e fim de cada geragédo: Baby Boomers (nascidos de 1942 a 1961); Geracdo X (nascidos
de 1962 a 1977); Geracdo Y (nascidos de 1978 a 1993); e a geragdo Z (nascidos apos
1994).

Crampton e Hodge (2009) afirmam que a incapacidade de explicar os “porqués”
quando sdo questionadas ordens emitidas, podem dar aos chefes de individuos da geracao
Y algum respeito no curto prazo, mas podem gerar falta de comprometimento e
desmotivacao no longo prazo. Os individuos da geracdo Y gostam de receber feedback.
Para Glass (2007) esta caracteristica esta ligada ao forte envolvimento emocional com os
pais. Para 0s Y € mais satisfatorio quando seu trabalho é avaliado constantemente, sendo
dadas instrugdes detalhadas das suas tarefas.

Associado ao feedback, a comunicagéo também é central para a geragdo Y. Como
sdo nativos tecnoldgicos, para Glass (2007) os individuos desta geracdo preferem usar
mensagens de texto, correios eletronicos e outras formas de comunicacéo instantanea.
Para a geracdo Y é mais préatico o envio de uma mensagem de texto do que a comunicagéo
presencial ou por telefone. A informalidade na comunicacdo é outra caracteristica desta
geracdo (Barcaui, 2011). A forma como a geragdo Y se relacionam com todas as
hierarquias nas organizacdes, independente do titulo ou posicdo, pode ser vista como
insubordinacdo em alguns casos, mas é reflexo de uma forma ndo convencional de ver a
estrutura organizacional.

Na pesquisa com membros da geracdo Y, identificou que os membros dessa
geracdo preferem um lider que pense grande. O seu lider ideal tem uma viséao clara para
a organizacao e para os colaboradores, e comunica essa visdo. Na mesma pesquisa, a
autora constata que os individuos desta geracao preferem lideres que sejam seus mentores.
Os membros desta geracao querem alguém que ndo apenas 0 guiem, mas que ensinem,
dé oportunidades de crescimento e os oucam. O seu lider ideal é aquele com quem se
sentem confortaveis para falar e quem realmente ouve e valoriza o que eles tém a dizer
(Meister, 2010).

Para a geracdo Y, o trabalho ndo é uma atividade dissociada do restante de sua

vida, por isto é tdo importante poder realizar alguma tarefa gratificante do ponto de vista
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pessoal. Os jovens desta geracao querem fazer parte de um propdsito maior e de aprender
coisas novas (Meister, 2010).

O comprometimento com a organizacao € importante, desde que se mantenha em
limites saudaveis, fisica e psicologicamente. Para a geracdo Y, este “contrato” tem que
ser respeitado, ou a perspetiva é de saida da organizacdo. Para esta geracao, a perspetiva
de permanéncia na organizacgdo considerada de longo prazo é de apenas um ano (Martim,
2005). Para Munro (2009), a geracdo Y tem uma abordagem pouco ortodoxa com a gestdo
da sua carreira. Segundo Zemke, Raines e Filipczak (2000) mudar de organizagéo a cada
dois anos na procura de novos desafios e compensacfes € a norma de uma visdo sem
fronteiras da sua carreira.

A geracdo Y, segundo Meister (2010), espera que a organizacao dé oportunidade
de desenvolvimento e crescimento na mesma. Para estes colaboradores, mais importante
que a seguranca no trabalho em si, € construir um portfolio de habilidades e
conhecimentos que lIhes permitam a empregabilidade. A geracdo Y é obcecada pelo
desenvolvimento da carreira e acredita que as promogfes devam ser baseadas nas
habilidades mais do que na senioridade (Dulin, 2008).

Para conseguir atrair e reter os novos colaboradores desta geracao, as organizacoes
precisardo mudar a sua forma de praticar a comunicacéo e a politica de recursos humanos.
Os gestores precisaram de se adaptar para que possam conquistar a confianca e fazer com
que estes colaboradores se possam identificar com a cultura e valores da organizagdo. E
importante que os lideres entendam e enfrentem este desafio geracional que surge nas
organizacgdes (Dulin, 2008).

Deste modo, Tapscott (2007) apresenta oito caracteristicas que diferenciam os
colaboradores da geracéo Y da geracao X:

prezam pela liberdade em todas as coisas, desde as suas escolhas até a forma como

Se expressam,

o gostam de personalizar e singularizar os seus objetivos;
o sd0 0s novos criadores de opinido;
o observam a integridade corporativa ao decidir se abracam aquele

projeto ou se trabalham naquela organizacéo;
o querem obter entretenimento e lazer tanto no trabalho e na
aprendizagem, como na sua vida social;

o séo colaboradores que criam um bom relacionamento interpessoal;
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o necessitam de velocidade e de tempo real nas comunicagdes;
J séo inovadores.

E ainda de referir, que atualmente esta a surgir no mercado de trabalho uma nova
geracdo: a geracdo Z (nascidos ap6s 1992). Apesar de ndo ser utilizada na questdo de
investigacao presente, € importante destacar que se trata de uma geracao que demonstra
uma tendéncia ainda maior para a ansiedade e para o imediatismo.

Segundo Mendes (2012) a necessidade de que tudo acontega de forma imediata
faz com que o sentido de hierarquia seja modificado, facilmente se relacionam com a sua
supervisao/chefia direta como se de um colega se tratasse. Esta caracteristica € distinta
das geracdes anteriores, nas quais existe uma hierarquia a ser respeitada, ainda que mais
aberta na geracdo Y que nas geracdes X ou Baby Boomers. Assim, este novo grupo de
profissionais da geracdo Z chega ao mercado de trabalho a procura de organizacdes que
tenham valores e dindmicas que correspondam as suas caracteristicas pessoais, Como 0

contacto rapido com outras pessoas através da Internet.

4. Relacionamento entre geracdo X e a geracdo millennial (geracdo Y): o

conflito nas organizacdes

Morais (2016), ao estudarem a evolucdo das geracdes X e Y no mercado de
trabalho, concluiram que para a geracdo Y o perfil ideal de lideranca € aquele que se
apresenta mais flexivel, que age de acordo com cada situacédo. Para os integrantes desta
geracdo, os lideres devem dar maior atencdo as formas alternativas de lideranca e nédo

manter seu foco nos modelos tradicionais adotado pela geracao X.

Neste sentido Mattos, Bichoffe, Valenciano, Gentile, Godinho e Lima (2011)
destaca as diferencas do tipo profissional em cada geracdo, sendo necessario que as
organizagOes saibam trabalhar com esses dois perfis de profissionais. Essas diferencas
trazem muitas das vezes conflitos para a organizacgdo, principalmente na substituicdo de
um estilo para o outro. Para os autores, tais diferencas produzem conflitos e por isso
destaca que a melhor estratégia é a troca de informacdes e experiéncias entre esses
colaboradores. Assim, ambos podem aprender uns com os outros, compartilhar o que de
melhor podem dar de si para o desenvolvimento da organizacao.

Ao procurar evidenciar de que maneira as respetivas geracdes se enquadram no
perfil da organizacdo, uma vez que elas apresentam valores, visdes e caracteristicas

distintas entre si, Ferreira (2010) verificou que a geracdo X desconhece os objetivos da
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organizacdo, enquanto a geracdo Y apresentou certo grau de conhecimentos nesta
questdo. Tal resultado sinaliza o quanto a organizacdo fica a mercé de possivel choque
entre 0s objetivos pessoais e organizacionais, quando eles sdo ndo coincidentes.

Ferreira (2011) citado em Morais (2016) propde que para resolver o problema das
diferencas entre as geracdes X e Y € necesséria a criacdo de novas formas de lideranca,
de propostas atrativas e da valoriza¢do do profissional, o que auxiliaria a reter os talentos
existentes nas duas geracoes.

Oliveira (2010) afirma que o impacto da geracdo Y no mercado de trabalho ndo é
pequena e nem passageira, pois esses jovens sdo extremamente informados, mas também
possuem um comportamento de alienacdo. Embora famintos por informacéo, ainda néo
conseguem ou ndo sabem lidar com todas essas informagdes de forma positiva. Para o
autor a geracdo Y consiste num novo tipo de profissional: multidisciplinar, colaborativo,
extremamente questionador, inovador e pretende a procura de uma satisfacdo imediata.

Entretanto, para Oliveira (2011), é no relacionamento entre as geracdes que esta a
chave para o equilibrio necessario para as organizacdes. Como sugestdo para resolver o
problema, o autor acredita que se deve mudar as atitudes perante todas essas novas
situacOes e assumir definitivamente um papel de formadores das proximas geragdes. A
geracdo Y precisa das atitudes das experiéncias, da intuicdo e da paciéncia de todos os
lideres e gestores de equipas.

Como se observa, o conflito entre essas geracdes é uma realidade e de alguma
forma pode ser um obstaculo a obtencéo de resultados positivos na organizacdo. As duas
geracOes convivem no mesmo ambiente organizacional e ser “diferente” ndo deve ser
sinénimo de problemas. Aprender a lidar com as diferencas e a extrair delas o que ha de
melhor pode constituir um diferencial competitivo a ser observado pelas organizagdes na
busca de resultados positivos.

Segundo Oliveira (2011), os jovens da geracdo Y sdo autoconfiante ao extremo.
Essas caracteristicas, por vezes, constroem uma ideia de que eles séo arrogantes e também
superficiais. Na verdade, segundo o autor, esses jovens Sd30 ansiosos por crescer
rapidamente na vida profissionalmente, o que, por vezes, assusta 0S seus gestores,
provocando um certo distanciamento entre eles nas organizacdes .

Segundo Mattos et al. (2011), os profissionais da geracdo X sdo muito apegados
a regras pré-estabelecidas e possuem um conservadorismo proprio do seu estilo, deste
modo criaram obstaculos para ascensdo dos profissionais da geracdo Y, que ndo é muito

receptiva a regras. Com isso, os profissionais da geracdo X bloqueiam a abertura de
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espaco para a geracdo Y, por acreditarem que 0s mesmos nao estdo preparados para
assumirem posicdes de lideranca.

Entre os conflitos encontrados em pesquisas sobre o tema, um dos maiores
problemas a ser observado é a falta de comunicacao entre as geracfes X e Y, afetando
por completo a maneira de exercer a lideranca nas organizacfes. Com o dominio da
tecnologia os jovens da geracdo Y destacam-se pela capacidade de fazer vérias coisas ao
mesmo tempo, o0s seja, sdo multitarefas. Pode ver-se jovens a trabalhar no computador,
enquanto conversam com amigos nas redes sociais, enquanto a geracdo X nao consegue
acompanhar esse ritmo (Mattos et al., 2011).

Segundo os mesmos autores, para a geracdo X, os profissionais da geracdo Y néo
possuem comprometimento e foco dentro das organizac6es, negligenciando muitas vezes
normas e regras estabelecidas, abrindo méo do emprego quando ndo estao satisfeitos com
o trabalho em si, gerando uma alta rotatividade. Os jovens da geracdo Y precisam
posicionar-se no mercado de trabalho, precisam administrar o foco nas atividades, superar
a ansiedade e investir na sua carreira. Asorganizagdes estdo a procurar bons profissionais
e, diante desse novo contexto, 0s jovens precisam de se adaptar e construir canais de

comunicagdo mais claros e adequados se quiserem ser contratados para bons empregos.

5. Modelo de analise previsto — identificacdo das variaveis e hipoteses

Tendo por base o objetivo geral do trabalho, bem como o enquadramento teorico
sobre a tematica, procedeu-se a formulacdo das hipdteses de investigacdo abaixo
identificadas, descendentes dos estudos de Meyer e Allen (1991, 1997, 2001) e
Nascimento et al. (2008). Deste modo, a hipdtese de investigacdo serd o
comprometimento organizacional € maior na geracdo X do que na geracdo millenial, onde
se considera, a variavel dependente o comprometimento organizacional da geracdo X e
Y e as variaveis independentes, a idade, o género, o setor de atividade, a escolaridade, e

a antiguidade na organizacao.

Para o respetivo estudo, optou-se por uma metodologia quantitativa de recolha e
analise de dados, tendo sido utilizado o Inquérito por Questionario como principal fonte

para obtencdo de dados.
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. METODOLOGIA

Para que, se desenvolva da melhor forma a investigacéo e se relacione a teoria
com a pratica, ¢ fundamental a utilizacdo de metodologias (Silverman, 2009). Cada
investigacdo é Unica e segue caminhos exclusivos, cuja escolha depende de varios
critérios, que vao da questdo de partida a formacéo do investigador, passando pelos meios
que este dispbe e 0 contexto em que a investigacao se realiza (Quivy & Campenhoudt,
1992).

1. Objetivos do Estudo

O objetivo do presente estudo € compreender e analisar o fenémeno do
comprometimento organizacional dos colaboradores da geragdo X e Y. Assim, esta
dissertacdo tem como objetivos gerais:

v caracterizar a geracdo millennial

v caracterizar a geragéo X;

v analisar a geragdo millennial, nomeadamente em relagdo a idade,
ao genero, ao setor de atividade, a escolaridade e a antiguidade na organizacao;

v analisar geracdo X, nomeadamente em relacdo a idade, ao género,
ao setor de atividade, a escolaridade e a antiguidade na organizacao;

v compreender o comprometimento a luz do modelo dos trés
componentes de Meyer e Allen (1997), ou seja, atraves da dimensdo afetiva,
calculativa e normativa.

E como objetivos especificos:

1) Identificar os niveis de comprometimento organizacional dos colaboradores,
segundo o Modelo de Meyer e Allen (1997), o comprometimento afetivo, normativo e
calculativo.

2) Compreender que relacdo se estabelece entre a idade dos colaboradores e 0s
seus niveis de comprometimento organizacional.

3) Compreender que relacdo se estabelece entre a antiguidade dos colaboradores
e 0s seus niveis de comprometimento organizacional.

4) Compreender se existe relacdo entre o género (masculino e feminino) e o

comprometimento organizacional.
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2. Hipdteses de investigagdo

A luz da revisdo da literatura efetuada, o0 comprometimento afetivo, corresponde
ao grau que o colaborador se sente emocionalmente ligado, identificado e envolvido com
a sua saida da organizacdo e nela permanece porque quer; o comprometimento
calculativo, o grau em que o colaborador se mantém ligado a organizacdo devido ao
reconhecimento dos custos associados com a sua saida da organizacao e nela permanece
porque precisa e 0 comprometimento normativo, que diz respeito ao grau em que 0
colaborador possui um sentimento da obrigacdo, ou dever moral, de permanecer na
organizacéo e nela permanece porque sente que deve.

Assim, tendo por base o objetivo geral que orienta esta investigagdo, compreender
e analisar o fendmeno do comprometimento organizacional dos colaboradores no que
concerne a potencial diferenca existente entre a geragdo millennial e a geracdo X, bem
como a revisdo da literatura sobre o tema, definiram-se as seguintes hipdteses de
investigacdo, segundo os estudos de Meyer e Allen (1991,1997):

H1: Existe uma relagcdo positiva entre o comprometimento afetivo e o
comprometimento normativo.

H2: A componente afetiva do comprometimento organizacional ndo se relaciona
com a componente calculativa.

H3: A componente afetiva do comprometimento € dominante relativamente as
componentes calculativa e normativa.

A variavel dependente deste estudo é entdo o comprometimento organizacional
dos colaboradores da geracdo X e Y, contendo as trés componentes que constituem o
modelo de Allen e Meyer (1997) relativamente ao comprometimento organizacional:
afetivo, normativo e calculativo.

Deste modo, como variaveis independentes temos: a idade, o0 género, o vinculo, a
antiguidade, a escolaridade e a formacéo dos colaboradores, pretende-se perceber de que
forma estas variam com o comprometimento.

H4: Quanto menor a idade dos colaboradores, menor sera 0 comprometimento
organizacional afetivo e normativo.

H5: Quanto maior a idade dos colaboradores, maior serd& 0 comprometimento
calculativo.

H6: Quanto maior a antiguidade do colaborador, menor serd 0 comprometimento

organizacional afetivo e normativo.
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H7: Quanto maior a antiguidade do colaborador, maior sera 0 comprometimento
organizacional calculativo.

H8: As mulheres s&o mais comprometidas com a organizacao do que 0s homens.

Nascimento et al. (2008), referem que o aumento da antiguidade mantém a
correlagédo negativa entre 0 comprometimento afetivo e calculativo; deixando de existir
relagéo entre o afetivo e 0 normativo com o aumento da antiguidade, mas aumentando a
correlagéo entre o comprometimento normativo e o calculativo.

Assim, 0 modelo de analise deste estudo tem como base a variavel dependente, ou
seja, 0 comprometimento organizacional dos colaboradores, contendo as trés

componentes que o0 constituem, comprometimento afetivo, normativo e calculativo.

3. Métodos e técnicas de recolha de dados

Quivy e Campenhoudt (1992) referem que a escolha dos métodos de recolha de
dados influencia os resultados do trabalho. Estes em conjunto com os métodos de analise
dos dados devem ser complementares e, desta forma, devem ser seleccionados em
conjunto, em funcéo dos objetivos do trabalho. Para se atigirem os objetivos propostos
utilizou-se uma abordagem quantitativa. Esta metodologia quantitativa utiliza como
instrumento preferencial de investigacdo o questionario e € a mais utilizada, de modo
geral, em pesquisa de mercado e opinido. O questionario é bastante util quando se
pretende interrogar, relativamente a um determinado tema, um grande nimero de pessoas,
num espaco de tempo relativamente curto (Ferreira, 1986, citado em Marques, 2015),
adequando-se a metodologia quantitativa dado que permite a comparagdo de categorias
de respostas e estudos de correlagfes. Recorreu-se também a pesquisa bibliografica para
caracterizar e conceptualizar o comprometimento organizacional.

A técnica utilizada, face ao anterior explicitado, foi o inquérito por questionario,
mais propriamente o modelo de Meyer e Allen (1991) validado para a populagédo
portuguesa (Nascimento et al., 2008), que consiste em trés componentes (afetiva,
normativa e calculativa), permitindo assim analisar o comprometimento organizacional

dos colaboradores, na variavel dependente.

4. Inquérito por Questionario

Foi usado o questionario como técnica para a fase de recolha de informacao, pois

“Toda a acdo de pesquisa se traduz no ato de perguntar. Isto é valido para todo o
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questionamento cientifico. Por isso todas as regras metodoldgicas tém como objetivo
exclusivo o de esclarecer o modo de obtengao de respostas” (Ferreira, 1986, p.165).

O questionério é uma técnica de observacdo direta peculiarmente adequada para
entender determinadas caracteristicas de uma populacdo ou analisar fenGmenos sociais
(Quivy & Campenhoudt, 1998)

O questionario aplicado neste estudo, é composto de 2 partes. A primeira parte do
instrumento foi composta de questdes fechadas, nas quais foram coletados dados sobre
algumas caracteristicas gerais e demograficas dos inquiridos. A segunda parte do
questionario trouxe as 21 questdes do instrumento utilizado por Meyer e Allen (1997).

Tabela 3 - Sub-Escalas do Comprometimento Organizacional

Itens

1. Importo-me realmente com o destino da minha organizacg&o.

2. Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que fago parte desta organizacao

3. Ficaria muito satisfeito se vivesse o resto da minha carreira nesta organizagao.
4. Sinto-me como se 0s problemas da organizacdo fossem os meus

5. Tenho uma forte ligagdo de simpatia por esta organizacéo.

6. Sinto-me "parte da familia" da minha organizagéo

7. Nao me sinto como um simples empregado, pois sinto que esta organizagdo também me
pertence

8. Sinto que existe uma forte ligacdo afetiva entre mim e a minha organizacdo
9. Estou disposto a fazer sacrificios pessoais para beneficiar esta organizacéo

10. Esta organizacdo tem um grande significado pessoal para mim

11. Tenho receio do que me possa acontecer se deixar a minha organizagdo sem ja ter outra
organizacdo em vista.

12. Mantenho-me nesta organizacdo porque sinto que ndo conseguiria facilmente entrar
noutra organizagado

13. Continuo nesta organizagdo porque, se saisse, teria de fazer grandes sacrificios pessoais
14. Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se deixar esta organizagéo
15. N&o abandono esta organizacao devido as perdas que me prejudicariam

16. Aceitaria qualquer outro tipo de emprego para deixar de trabalhar nesta organizacéo

17. Ficaria com um sentimento de culpa se deixasse a minha organizacéo agora

18. Mesmo que isso me trouxesse vantagens, sinto que ndo deveria abandonar a minha
organizagao agora
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19. N&o deixaria a minha organizagdo agora porque sinto obrigacBes para com as pessoas
que aqui trabalham

20. Sinto-me em divida para com a minha organizacao

21. Sinto que, se recebesse uma oferta de emprego melhor, ndo seria correto deixar a minha
organizacao

Fonte: Baseado em Meyer e Allen (1997, pp. 118-119) por Nascimento et al. (2008, p.12)

Os dez primeiros indicadores do instrumento s&o indicadores de
comprometimento afetivo, os seis seguintes sdo indicadores de comprometimento
calculativo, e os cinco ultimos indicadores sdo de comprometimento normativo.

Este questionario foi aplicado recorrendo a plataformas digitais pretendendo-se
recolhe respostas de toda a populacdo, das diversas organizacdes existentes no pais, bem
como nas diversas faixas etarias. As respostas sao dadas numa escala de tipo Likert de 5
pontos, em que (1) corresponde a “Discordo Totalmente” e (5) a “Concordo Totalmente”.

O questionario é extremamente uUtil quando o investigador pretende recolher
informacdo sobre um determinado tema, e passa também pela facilidade com que se
interroga um elevado numero de pessoas, num espaco de tempo relativamente curto.
“Através da sua natureza quantitativa ¢ a sua capacidade de ‘objetivar’ informacao
conferem-lhe o estatuto maximo de exceléncia e autoridade cientifica no quadro de uma
sociedade e de uma ciéncia dominadas pela I6gica formal e burocratico-racional, mais
apropriada a captacao dos aspetos contabilizaveis dos fenomenos” (Ferreira, 1986,
p.167).

Quivy e Campenhoudt (1998), consideram que 0 questionario é uma técnica de
observacdo direta extensiva especialmente adequada para conhecer determinadas
caracteristicas de uma populacéo ou estudar fendmenos sociais.

Ghiglione e Matalon (2001, p. 105), esclarecem que “estando fixados 0s objetivos
de cada fase, e as hipoteses ja foram elaboradas ou podem sé-lo a partir de outros estudos,
e o0 vocabulario utilizado é conhecido, podemos portanto prescindir da fase qualitativa
que antecede o questionario. Estes podem ser reduzidos a um pequeno numero de
propositos”, contudo, a nds interessa, “(...) a verificagdo de hipoteses sob a forma de
relagdes entre duas ou mais varaveis...” (Ghiglione & Matalon, 2001, p. 106).

A escala de Likert permite exprimir em que medida um sujeito esta de acordo ou

em desacordo com cada um dos enunciados propostos. A aplicacdo desta escala permite
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a procura de indicadores que registam o grau de concordancia ou de discordancia com
uma afirmacdo sobre uma atitude, crenga, ou juizo de valor (Freixo, 2010).

5. Amostra

“A amostra é constituida por um conjunto de sujeitos retirados de uma populagéo,
consistindo em a amostragem num conjunto de operagfes que permitem escolher um
grupo de sujeitos ou qualquer outro elemento representativo da populagdo estudada”
(Freixo, 2010, p. 182).

Este estudo recorreu a uma amostra obtida on-line, pretendendo-se recolher um
leque variado de respostas, a nivel do tipo de organizacao, da faixa etaria, da formacao,
do género, da escolaridade e da formacdo, de modo a responder a todas as hipoteses

levantadas com dados oriundos de varios contextos organizacionais e pessoais.

6. Tratamento da Informacéo

Para a anélise dos dados do presente trabalho, recorreu-se ao programa Satistical
Package for Social Sciences (SPSS), versdo2l, por forma a efetuar a analise dos

resultados, com as seguintes técnicas de anélise:

. Estatistica Descritiva
. Analise de consisténcia interna de escalas
o Analise fatorial exploratoria

o Teste do Qui-quadrado
o Testes paramétricos e ndo paramétricos
o Teste t de Student
. Teste ANOVA
o Coeficiente de Correlacdo de Pearson
o Teste t de Student para amostras emparelhadas
Para Hill e Hill (2002), a estatistica descritiva permite de forma sucinta, descrever

alguma caracteristica de uma ou mais variaveis fornecidas por uma amostra de dados.
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7. Métodos Estatisticos utilizados

7.1. Estatistica Descritiva

Em termos de estatistica descritiva apresentam-se, para as varidveis de
caracterizacdo, as tabelas de frequéncias e graficos ilustrativos das distribuicdes de

valores verificadas.

As variaveis medidas em escala de Likert foram analisadas através das categorias
apresentadas, enquanto que as variaveis quantitativas foram analisadas a partir dos
valores medidos, apresentando-se algumas estatisticas, abordadas por Guimardes (2010)
como a média (para as questdes numa escala de 1 a 5, um valor superior a 3 é superior ao
ponto intermédio da escala), o desvio padrdo associado que representa a dispersdo
absoluta, o coeficiente de variacdo que ilustra a dispersdo relativa, os valores minimos e
maximos observados, e graficos ilustrativos dos valores medios. Maroco (2011) e Pestana
e Gageiro (2008).

7.2. Analise de consisténcia interna de escalas

A andlise de consisténcia interna permite estudar as propriedades de escalas de
medida e a partir das questdes que as integram, de acordo com Anastasi (1990) e DeVellis
(1991). O Alfa de Cronbach ¢ o modelo mais utilizado nas ciéncias sociais para
verificacdo de consisténcia interna e validade de escalas, medindo a forma como um
conjunto de variaveis representam uma determinada dimensédo (Hill & Hill, 2002).

Um valor do coeficiente de consisténcia interna medido pelo Alfa de Cronbach
superior a 0,80 é considerado adequado e um coeficiente de consisténcia interna entre
0,70 e 0,80 € considerado como aceitavel, de acordo com Muiiiz (2003), Muiiiz et al.
(2005) e Nunnaly (1978).

7.3. Analise fatorial exploratoria

A metodologia utilizada para a aplicacdo da analise fatorial é abordada
detalhadamente por Stevens (1996) e por Hair et al. (1995), com o objetivo de analisa um
conjunto de variaveis para verificar se é possivel realizar agrupamentos, permitindo
transformar as variaveis que integram uma escala num menor nimero de fatores. Utiliza-
se como medida de adequacao do método a amostra em estudo 0 KMO (Leong & Austin,

2006) que para valores elevados indica que os dados apresentam qualidade para ser
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aplicada a andlise fatorial (Maroco, 2011). As comunalidades representam a percentagem
de variancia comum das variaveis nos fatores extraidos, devendo ser superiores ao
minimo normalmente exigido de 32% (Tabachnik & Fidell, 2006; Costello & Osborne,
2005) e o critério de Kaiser refere que os fatores devem explicar pelo menos perto de 60%
da variacdo total das variaveis originais (Tabachnik & Fidell, 2006; Costello & Osborne,
2005).

7.4. Teste do Qui-quadrado

Os testes estatisticos servem para averiguar se as diferencas observadas na
amostra sdo estatisticamente significantes, ou seja, se as conclusfes da amostra se podem
inferir para a populagdo. O valor de 5% é um valor de referéncia utilizado para testar
hipoteses, significa que estabelecemos a inferéncia com uma probabilidade de erro
inferior a 5%.

A utilizacdo do teste do qui-quadrado é abordada por Maroco (2011), permitindo
estudar a relacdo entre duas variaveis qualitativas, em que temos as hipoteses:

" Ho: As duas variaveis sdo independentes, ou seja, ndo existe relagéo entre
as categorias de uma variavel e as categorias da outra;

" Hi: As duas varidveis apresentam uma relagdo entre si, ou seja, existe
relacdo entre as categorias de uma variavel e as categorias da outra;

Quando o valor de prova for inferior a 5% (0,05), rejeita-se a hipotese nula,
concluindo-se que as duas variaveis estdo relacionadas. Quando o valor de prova do teste
for superior ao valor de referéncia de 5%, ndo podemaos rejeitar a hipdtese nula, de que as
duas variaveis sdo independentes, ou seja, conclui-se que elas ndo estdo relacionadas.

No caso de existirem grupos com reduzida dimensao, utiliza-se o teste de Fisher,

cuja interpretacdo € realizada de forma analoga.

7.5. Testes paramétricos e ndo parametricos
Quando os grupos das amostras em estudo sao grandes, a distribuicdo tende para
a normalidade. De acordo com Murteira et al. (2001) e Maroco (2011), para amostras
com mais de 30 elementos em cada um dos grupos em estudo, a violagdo do pressuposto
da normalidade ndo pbe em causa as conclusdes (Gravetter & Wallnau, 2000; Stevens,
1996).
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Nos casos em andlise, quando a dimensdo dos grupos em estudo é inferior aos 30
elementos referidos, foi verificado o pressuposto da normalidade, pelo que se podem

aplicar os testes paramétricos.

7.6. Teste t de Student

Para o0 estudo da relacdo entre os tipos de comprometimento (variaveis resultantes
das escalas) e uma varidvel dicotémica, utiliza-se o teste t de Student, como explicado
por Maroco (2011), uma vez que se verificou o pressuposto da normalidade para as
situacBes em que tal € necessario para justificar a utilizacdo do teste paramétrico, que
coloca as seguintes hipoteses:

o Ho: Né&o existe diferenca na média das variaveis entre os grupos da
variavel dicotomica.
o Hi: Existe diferenga na média das variaveis entre 0s grupos da

variavel dicotomica.

7.7. Teste ANOVA

Para o estudo da relacdo entre os tipos de comprometimento (variaveis resultantes
das escalas) e uma variavel qualitativa, utiliza-se o teste paramétrico ANOVA, como
abordado por Maroco (2011), uma vez que também se verifica 0 pressuposto da

normalidade quando tal é necessario, que coloca as seguintes hipdteses:

o Ho: As médias da variavel sdo iguais nas categorias da variavel
qualitativa.

o H1: As médias da variavel séo diferentes nas categorias da variavel
qualitativa.

7.8. Coeficiente de Correlacédo de Pearson

A analise de associacdo, através do coeficiente de Pearson € explicada por Maroco
(2011). A relacdo entre varidveis resultantes das escalas ou quantitativas pode ser
analisada com o coeficiente de correlacdo de Pearson R, que é uma medida da associa¢édo
linear entre varidveis quantitativas e varia entre -1 e 1. Quanto mais préximo estiver dos

valores extremos, tanto maior € a associacao entre as variaveis.

44



Geracdo x versus Geragédo Y:
Uma comparagéo sobre o comprometimento organizacional

7.9. Teste t de Student para amostras emparelhadas

A utilizacdo do teste paramétrico t de Student para amostras emparelhadas é
abordada por Maroco (2011) para avaliar as diferencas entre duas variaveis, medidas para
0s mesmos elementos da amostra, que coloca as hipéteses:

. Ho: A média dos valores das duas variaveis € igual.

. Hi: A média dos valores das duas variaveis é diferente.

Quando o valor de prova € superior a 5%, ndo se rejeita a hipdtese nula, ou seja,
ndo ha diferencas estatisticamente significativas entre dois pares de medidas, caso
contrario, quando o valor de prova é inferior a 5%, rejeita-se a hipdtese nula e aceita-se a
hipdtese alternativa, ou seja, existem diferencas estatisticamente significativas entre dois

pares de medidas.
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IV. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Para Fortin (1999) um estudo ndo se limita & recolha e tabula¢do dos dados;
interessa-se também pela sua andlise e interpretacdo, e também pelos seus resultados.
Elaborar ou utilizar um instrumento de recolha de dados fidedigno e que ofereca
confianca nas conclusdes, é indispensavel para a realizacdo de um estudo.

O tratamento dos dados é realizado ap6s a recolha dos dados e consta em analisar
e interpretar os dados recolhidos. A andlise tem o objetivo de organizar e codificar os
dados de forma a possibilitar a geracdo de respostas no problema proposto em
investigacdo. Por sua vez a interpretacdo tem como finalidade a procura do sentido mais
amplo das respostas, 0 qual € realizado a partir da comparacdo dos resultados com 0s
conhecimentos absorvidos (Gil, 1989).

Neste capitulo, efetua-se a analise e descrigédo dos resultados obtidos com os dados
recolhidos através do questionario, assim como, a discussdo desses resultados de acordo

com a revisdo da literatura, e as hipdteses de investigacao do presente estudo.

1. Caracterizacdo da amostra

A amostra deste estudo é constituida por 121 inquiridos. Quanto aos dados
sociodemograficos, questionou-se: a idade, o estado civil, o género, o setor de atividade,

a escolaridade e a antiguidade na organizacao.

Grafico 1 — Género

Masculino;
4: 28%

Feminino;
87; 72%

Verifica-se que o0s inquiridos desta amostra sdo maioritariamente do género

feminino (72%), sendo os restantes 28% do género masculino.
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Gréfico 2 - Estado Civil

Viavo(a); 1;
1% Qutros; 11;

9%

Divorciado(a);

8; 6% Solteiro(a);

48; 40%

Casado(a); 53;
44%

Quanto ao estado civil, 44% dos inquiridos séo casados e 4% séo solteiros, 0s

restantes dividem-se entre outros estados menos representativos.

Gréfico 3 - Grau de Escolaridade

Doutoramento;
1;: 1%

Basico; 1; 1%
Mestrado; 22;

18% Secundario;

41; 34%

Superior; 56;
46%

Relativamente a escolaridade dos inquiridos, 46% séo licenciados, logo seguidos

por 34% dos individuos que tém o ensino Secundario.
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Gréfico 4 - Idade

De 60a 79 até 27 anos;
anos; 5; 4% 9: 8%

De 44 a 59
anos; 38; 31%

De 28 a 43
anos; 69; 57%

Na amostra deste estudo, 8% dos inquiridos tém até 27 anos (gera¢do Z), 57% tém
de 28 a 43 anos (geragdo millennial - Y), 31% tém de 44 a 59 anos (geracdo X) e 4% tém
de 60 a 79 anos (geracdo BB).

Gréfico 5 - Antiguidade na organizacao

menos de 1
0; 18; 15%

acima de 10
anos; 39; 32%

de 1 a5 anos;

de 5a 10 anos; 46: 38%

18; 15%

Na amostra, 15% tém menos de 1 ano de tempo na organizacdo, 38% tém de 1 a
5 anos, 15% tém de 5 a 10 anos e 32% tém acima de 10 anos. Quanto a antiguidade na
organizacéo, verificou-se que a maioria dos inquiridos esta na organizacao atual entre 1

e 5 anos, logo seguido dos colaboradores com mais de 10 anos.
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Tabela 4 - Setor de Atividade

Frequéncia Percentagem

Agricultura, producdo animal, caga, silvicultura e pesca 2 1,7
IndUstrias transformadoras 6 50
Construcéo 1 ,8
Comércio por grosso e retalho 27 22,3
Transporte e armazenagem 2 1,7
Alojamento, restauracdo e similares 8 6,6
Atividades financeiras e de seguros 9 7,4
Educacéo 16 13,2
Atividade de salide humana e apoio social 11 9,1
Outros setores 39 32,2
Total 121 100,0

Quanto ao sector de atividade em que estdo inseridos, verificou-se que
1,7% dos inquiridos estdo no setor “Agricultura, produgdo animal, caga, silvicultura e
pesca”, 5% estdo no setor “Industrias transformadoras”, 0,8% (um elemento) estd no setor
“Construcao”, 22,3% estao no setor “Comércio por grosso e retalho”, 1,7% estdo no setor
“Transporte e armazenagem”, 6,6% estdo no setor “Alojamento, restauragdo e similares”,
7,4% estdao no setor “Atividades financeiras e de seguros”, 13,2% estdo no setor
“Educagdo”, 9,1% estao no setor “Atividade de saide humana e apoio social” e 32,2%

estdo em outros setores.

2. Consisténcia interna do Modelo de Comprometimento Organizacional

A Anédlise de Consisténcia Interna € a proporcao de variabilidade nas respostas
que resulta de diferencas nos inquiridos. Isto é, as respostas diferem ndo porque o
inquérito seja confuso e leve a diferentes interpretacGes, mas porque os inquiridos tém
diversas opinides. A criacdo de indices exige a verificacdo da sua consisténcia interna,
que pode ser avaliada usando o Alfa de Cronbach.

Segundo Pestana e Gageiro (2008) existem diferentes classificacdes da
consisténcia interna para o Alfa de Cronbach, podendo a Classificacdo da consisténcia

interna ser definida como:
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. 0.9 Muito Boa

J 0.8 -0.9 Boa

. 0.7 — 0.8 Razoavel
J 0.6 — 0.7 Fraca

° < 0.6 Inadmissivel

Tabela 5 - Modelo de Comprometimento Organizacional: Estatisticas de consisténcia interna

N Alfa de Correlacéo

Itens  Cronbach item-total

Comprometimento Organizacional Afetivo 11 0,925 0,523-0,862
Comprometimento Organizacional Calculativo 6 0,765 0,105-0,363
Comprometimento Organizacional Normativo 5 0,864 0,594-0,747

Tabela 6 - Componentes do Modelo de Comprometimento Organizacional

Componentes Itens

1. Importo-me realmente com o destino da minha organizacg&o.
2. Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que fago parte desta organizacao
3. Ficaria muito satisfeito se vivesse o resto da minha carreira nesta organizacao.
4. Sinto-me como se 0s problemas da organizacdo fossem 0s meus
5. Tenho uma forte ligagéo de simpatia por esta organizag&o.
Comprometimento
Afetivo 6. Sinto-me "parte da familia" da minha organizacédo

7. N&o me sinto como um simples empregado, pois sinto que esta organizacdo também me
pertence

8. Sinto que existe uma forte ligacéo afetiva entre mim e a minha organizacéao
9. Estou disposto a fazer sacrificios pessoais para beneficiar esta organizacéo

10. Esta organizacdo tem um grande significado pessoal para mim

11. Tenho receio do que me possa acontecer se deixar a minha organizagdo sem ja ter outra
organizacao em vista.

12. Mantenho-me nesta organizagdo porque sinto que ndo conseguiria facilmente entrar
Comprometimento ~ houtra organizagéo
Calculativo . o . . A .
13. Continuo nesta organizag&o porque, se saisse, teria de fazer grandes sacrificios pessoais
14. Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se deixar esta organizagdo

15. N&o abandono esta organizacao devido as perdas que me prejudicariam
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16. Aceitaria qualquer outro tipo de emprego para deixar de trabalhar nesta organizacéo

17. Ficaria com um sentimento de culpa se deixasse a minha organizacao agora

18. Mesmo que isso me trouxesse vantagens, sinto que ndo deveria abandonar a minha
organizacdo agora

Comprometimento  19. N&o deixaria a minha organizacdo agora porque sinto obrigagcfes para com as pessoas
Normativo que aqui trabalham

20. Sinto-me em divida para com a minha organizacao

21. Sinto que, se recebesse uma oferta de emprego melhor, ndo seria correto deixar a minha
organizacao

Tendo-se avaliado a consisténcia interna dos 3 componentes do comprometimento
(CO) considerados neste estudo, verificou-se que o valor do Alfa de Cronbach é superior
ao valor de 0,80 para as componentes de CO Afetivo e Normativo, pelo que os itens
integrantes destas subescalas medem de forma adequada cada um dos construtos; e é
superior ao valor de 0,70 para a componente de CO Calculativo, pelo que os seus itens
medem agora de forma aceitavel o construto. Portanto, podemos considerar que as
componentes do comprometimento apresentam boa consisténcia interna, o que nos

permite analisar cada um dos componentes.

3. Analise Fatorial Exploratoria do Modelo de Comprometimento

Organizacional

A Anélise Fatorial € uma técnica de analise exploratoria de dados que tem por
objetivo descobrir e analisar a estrutura de um conjunto de variaveis interrelacionadas de
modo a construir uma escala de medida para fatores (intrinsecos) que de alguma forma
(mais ou menos explicita) controlam as varidveis originais. Se duas variaveis estdo
correlacionadas e a correlacdo ndo € ilegitima, essa associacdo resulta da partilha de uma
carateristica comum ndo diretamente observavel (um fator latente comum). Esta analise
usa as correlacdes observadas entre as variaveis originais para estimar o(s) fator(es)
comum(ns) e as relacdes estruturais que ligam os fatores latentes as variaveis (Maroco,
2011).

O teste para a extracdo de fatores exige que as variaveis apresentem distribuicao
normal multivariada sendo muito sensivel a violacdo deste pressuposto. O método mais

utilizado ¢ a “medida de adequagdo da amostragem de Kaiser-Meyer-Olkin”. O KMO ¢
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a medida da homogeneidade das variaveis, que compara as correla¢des simples com as
correlagOes parciais observadas entre as variaveis.

Os valores do KMO podem ser adjetivados do seguinte modo (Sharma, cit. por
Maroco, 2011);

o 10.9; 1.0 ] — Excelente

10.8;0.9] - Boa
10.7; 0.8 ] — Média
1 0.6; 0.7 [ - Mediocre

1 0.5; 0.6 [ - Mau mas ainda aceitéavel

< 0.50 Inaceitavel

Tabela 7 - Andlise fatorial exploratoria do Modelo de Comprometimento Organizacional

Componente
h? 1 2 3
1. Importo-me realmente com o destino da minha organizacgéo. 0,501 0,680 -0,158 0,116

2. Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que fago parte desta organizacdo 0,549 0,646 0,279 -0,234

3. Ficaria muito satisfeito se vivesse o0 resto da minha carreira nesta

o . 0,543 0,680 0,262 0,107
organizacao.

4. Sinto-me como se 0s problemas da organizacdo fossem os meus 0,646 0,786 0,138 0,097
5. Tenho uma forte ligagdo de simpatia por esta organizacdo. 0,613 0,755 0,199 -0,067
6. Sinto-me "parte da familia" da minha organizacédo 0,716 0,790 0,301 -0,035

7. Ndo me sinto como um simples empregado, pois sinto que esta

N ; 0691 0,799 0,187 0,131
organizagdo também me pertence

8. Sinto que existe uma forte ligacéo afetiva entre mim e a minha

o 0,789 0,840 0,288 -0,009
organizacéo

9. Estou disposto a fazer sacrificios pessoais para beneficiar esta

o x 0,609 0,710 0,322 0,025
organizagéo

10. Esta organizacdo tem um grande significado pessoal para mim 0,618 0,765 0,178 0,030

11. Tenho receio do que me possa acontecer se deixar a minha organizacdo

- s . 0,401 0,273 0,236 0,520
sem ja ter outra organizagéo em vista.

12. Mantenho-me nesta organiza¢do porgue sinto que ndo conseguiria

. L 0,648 0,003 0,101 0,799
facilmente entrar noutra organizacao

13. Continuo nesta organizacdo porque, se saisse, teria de fazer grandes

- 0,666 0,063 0,022 0,814
sacrificios pessoais

14. Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se deixar esta

o 0,731 -0,153 0,126 0,832
organizago
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15. Néo abandono esta organizagao devido as perdas que me prejudicariam 0,587 0,012 0,236 0,729
16. A(_:eltaera qualquer outro tipo de emprego para deixar de trabalhar nesta 0165 -0308 -0.100 0,245
organizacéo

17. Ficaria com um sentimento de culpa se deixasse a minha organizacéo 0524 0259 0636 0,230
agora

18. Mesmo que isso me tr_oux~esse vantagens, sinto que ndo deveria 0708 0385 0739 0,115
abandonar a minha organizagdo agora

19. N&o deixaria a mlnh_a organizacdo agora porque sinto obrigacdes para 0628 0149 0761 0,165
com as pessoas que aqui trabalham

20. Sinto-me em divida para com a minha organizacao 0,649 0,165 0,785 0,077
21_. Sinto que, se rece_bess~e uma oferta de emprego melhor, ndo seria correto 0740 0221 0823 0,118
deixar a minha organizacéo

Valor proprio (A) 6,10 3,54 3,08
% variancia explicada 29,0 16,9 14,7
Variancia total explicada 60,6

Meétodo de Rotagdo: Varimax com a normalizagdo de Kaiser. Rotagdo convergiu em 5 iteragdes.
N =121 validos. KMO = 0,881. As saturacGes superiores em cada fator estédo a negrito.

Teste de Bartlett: ¥?210=1508,3, p<0001

Ao analisar a Medida de Adequacdo da Amostra dos nossos dados, verificou-se
que o KM0O=0,881 o que significa que a qualidade dos dados ¢ “boa” para aplicagdo da
analise fatorial.

O teste de Bartlett permite concluir que as varidveis estdo correlacionadas entre
si, portanto, a realizacdo da anélise fatorial é apropriada. Forcou-se a constituicdo de trés
fatores, sendo as comunalidades extraidas sdo superiores ao minimo exigido de 40%,
apenas com a excecao do item 16 (“Aceitaria qualquer outro tipo de emprego para deixar
de trabalhar nesta organizacdo™). A percentagem de variancia extraida € de 60,6%,
superior ao minimo desejavel de 60%.

Assim, Verificaram-se as seguintes associa¢des entre as componentes do “Modelo
de Comprometimento Organizacional” e as variaveis:

e Comprometimento Afetivo (Fator 1), associado as questfes 1 a 10.

e Comprometimento Calculativo (Fator 3), associado as questdes 11 a 16, embora

o valor da saturacdo da questdo 16 seja inferior ao desejavel.

e Comprometimento Normativo (Fator 2), associado as questdes 17 a 21.
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Os resultados da analise fatorial exploratdria dos nossos dados vao ao encontro,
da estrutura do Modelo de Comprometimento Organizacional, que prevé estas trés
componentes, apenas com a exce¢do do item 16 (“Aceitaria qualquer outro tipo de
emprego para deixar de trabalhar nesta organizacdo”) que, apesar de ndo ter uma
saturacdo adequada, apresenta melhor saturagdo no Comprometimento Calculativo.

As hipoteses levantadas no ambito da investigacdo derivam da pergunta de partida
- compreender e analisar o fenébmeno do comprometimento organizacional dos
colaboradores no que concerne a relagdo existente entre a geracdo millennial e a geracao
X, que regulou toda esta investigacdo. A sua verificacdo, ou falta dela, contribuira para
apurar se de alguma forma os propdsitos desta investigacdo foram alcancados.

3.1. Identificar o0s niveis de comprometimento organizacional dos

colaboradores
A analise descritiva apresentada neste ponto permite atingir o objetivo especifico:

Identificar os niveis de comprometimento organizacional dos colaboradores,
segundo o Modelo de Meyer e Allen, o comprometimento afetivo, normativo e
calculativo, uma vez que através da média dos varios niveis de comprometimento,

percecionamos qual o comprometimento mais elevado.

Tabela 8 - Componentes do Modelo de Comprometimento Organizacional

N=121 . Coef.
Desvio

Média Padrdo Variagdo Minimo Maximo

Comprometimento Afetivo 3,79 0,78 21% 1,4 5
Comprometimento Calculativo 2,59 0,84 32% 1 5
Comprometimento Normativo 2,56 0,97 38% 1 5

De acordo com o Modelo de Comprometimento Organizacional, podemos
verificar que o Comprometimento Afetivo € o que apresenta resultados mais elevados
(M=3,79). Os niveis de comprometimento sdo mais baixos para o0 Comprometimento
Normativo (M=2,56) e Comprometimento Calculativo (M=2,59), ambos com valores

semelhantes.
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De acordo com Meyer e Allen (1997), o comprometimento afetivo leva o
colaborador a identificar-se e a envolver-se na organizacdo, permanecendo na mesma por
vontade propria, neste sentido, conclui-se que a maioria dos inquiridos permanecem na

organizacao por sua propria vontade.

3.2. Comparar a geracao millennial Y (28 a 43 anos) com a geracéo X (44 a
59 anos)

A andlise apresentada neste ponto permite atingir o objetivo geral de comparar a
geracdo millennial Y (28 a 43 anos) com a geracdo X (44 a 59 anos), nomeadamente em
relacdo a idade, ao género, ao setor de atividade, a escolaridade e a antiguidade na
organizacao; e também relativamente ao comprometimento organizacional. Este ponto

permite ainda atingir também os objetivos de:

e caracterizar a geracdo millennial;

e caracterizar a geragdo X;

e analisar a geracdo millennial, nomeadamente em relacdo a idade, ao género, ao
setor de atividade, a escolaridade e a antiguidade na organizacao;

e analisar geracdo X, nomeadamente em relacdo a idade, ao género, ao setor de
atividade, a escolaridade e a antiguidade na organizacéo.

De seguida irmos caracterizar a amostra em relagéo a:

3.2.1. ldade

Relativamente a Idade, todos os elementos da geracdo millennial Y estdo na faixa

etaria 28 a 43 anos e todos os elementos da geracdo X estdo na faixa etaria 44 a 59 anos.
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3.2.2. Género

Gréfico 6 - Relagdo entre a Geragdo e 0 Género

Masculino Feminino

Género

mGeracdo Y mGeragdo X

Tabela 9: Tabela de frequéncias e teste do Qui-quadrado: Relagdo entre a Geragdo e o

Género
Geragdo Teste
Género Y X Qui-quadrado
Masculino N 14 14 y?1)=3,475
% na Geracao 20,3% 36,8%
Feminino N 55 24 p=0,062
% na Geracao 79,7% 63,2%

Na amostra, a geracdo Y tem 20,3% do género masculino e 79,7% do género
feminino, a geracdo X tem 36,8% do género masculino e 63,2% do género feminino;
portanto, a percentagem de género masculino é inferior para a geracdo Y (20,3%) e
superior para a geracao X (36,8%), a percentagem de género feminino € superior para a
geragdo Y (79,7%) e inferior para a geragdo X (63,2%), no entanto, as diferencas
observadas ndo sdo estatisticamente significativas, de acordo com o teste do Qui-
quadrado (¥?1)=3,475; p=0,062).
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3.2.3. Setor de Atividade

A Agricultura,
producéo animal,

caga, silvicultura e

Gréfico 7 - Relagdo entre a Geracao e o Setor de Atividade

pesca

B Industrias
transformadoras

C Comércio por

grosso e retalho

D Transporte e
armazenagem
E Alojamento,

restauracéo e

similares

F Atividades

financeiras e de

seguros

G Educacéo

H Atividade de salde

humana e apoio

Setor de Atividade | social

| outros setores

mGeragdo Y m Geracdo X

Tabela 10: Tabela de frequéncias e teste do Qui-quadrado: Relacéo entre a Geracgao e o Setor

de Atividade
Geragdo Teste
Setor de Atividade Y X Fisher
Agricultura, produgéo animal, N 1 0 F=12,525
caga, silvicultura e pesca % na Geracao 1,4% ,0%
Industrias transformadoras N 2 3 p=0,090
% na Geracao 2,9% 7,9%
Comércio por grosso e retalho N 19 3
% na Geracao 27,5% 7,9%
Transporte e armazenagem N 2 0
% na Geracao 2,9% ,0%
Alojamento, restauracéo e similares N 6 1
% na Geracao 8,7% 2,6%
Atividades financeiras e de sequros N 6 2
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% na Geracdo 8,7% 5,3%
Educacéo N 9 7
% na Geracdo 13,0% 18,4%
Atividade de satide humana N 5 5
e apoio social % na Geracdo 7,2% 13,2%
Outros setores N 19 17
% na Geragéo 27,5% 44, 7%

Na amostra, a gera¢do Y tem 1,4% no setor “Agricultura, produgdo animal, caga,
silvicultura e pesca”, 2,9% no setor “Induastrias transformadoras”, 27,5% no setor
“Comércio por grosso e retalho”, 2,9% no setor “Transporte e armazenagem”, 8,7% no
setor “Alojamento, restauracdo e similares”, 8,7% no setor “Atividades financeiras e de
seguros”, 13,0% no setor “Educagdo”, 7,2% no setor “Atividade de saude humana e apoio
social” e 27,5% em outros setores; a geracdo X tem 0% no setor “Agricultura, produgdo
animal, caca, silvicultura e pesca”, 7,9% no setor “Industrias transformadoras”, 7,9% no
setor “Comércio por grosso e retalho”, 0% no setor “Transporte e armazenagem”, 2,6%
no setor “Alojamento, restauragao e similares”, 5,3% no setor “Atividades financeiras e
de seguros”, 18,4% no setor “Educacao”, 13,2% no setor “Atividade de saide humana e
apoio social” e 44,7% em outros setores.

Assim, a percentagem que esta nos setores “Agricultura, producdo animal, caca,
silvicultura e pesca”, “Comércio por grosso e retalho”, “Transporte e armazenagem”,
“Alojamento, restauragdo e similares”, “Atividades financeiras e de seguros” € superior
para a geragao Y e a percentagem que esta nos setores “Industrias transformadoras”,
“Educagao”, “Atividade de satide humana e apoio social” e em outros setores € superior
para a geracdo X, no entanto, as diferencas observadas ndo sdo estatisticamente

significativas, de acordo com o teste de Fisher (F=12,525; p=0,090).

3.2.4. Escolaridade

Em virtude de a escolaridade apresentar apenas um elemento nas categorias basico
e doutoramento e, para possibilitar a analise inferencial, estas categorias foram agregadas

as categorias adjacentes, de acordo com a tabela seguinte.
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Gréfico 8 - Relacdo entre a Geracéo e o Grau de Escolaridade
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m Geragdo Y mGeracdo X

Tabela 11: Tabela de frequéncias e teste do Qui-quadrado: Relacdo entre a Geracéo e o Grau
de Escolaridade

Geragdo Teste

Grau de Escolaridade Y X Qui-quadrado
Basico ou Secundario N 23 12 ¥’2=0,289

% na Geracao 33,3% 31,6%
Superior N 31 19 p=0,900

% na Geracao 44,9% 50,0%
Mestrado ou Doutoramento N 15 7

% na Geracao 21,7% 18,4%

Na amostra, a geracdo Y tem 33,3% com ensino Basico ou Secundario, 44,9%
com ensino Superior e 21,7% com Mestrado ou Doutoramento; a geracdo X tem 31,6%
com ensino Béasico ou Secundario, 50,0% com ensino Superior e 18,4% com Mestrado
ou Doutoramento; portanto, a percentagem de ensino Béasico ou Secundario e Mestrado
ou Doutoramento é superior para a geragdo Y e a percentagem de ensino Superior é

superior para a geragdo X, mas as diferencas nio sdo significativas (y%2=0,289; p=0,900).
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3.2.5. Antiguidade na organizacdo

Gréfico 9 - Relagdo entre a Geragao e a Antiguidade
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mGeragdo Y mGeracdo X

Tabela 12: Tabela de frequéncias e teste do Qui-quadrado: Relacdo entre a Geracéo € a

Antiguidade
Tempo que esta Geracéo Teste
na Organizacéo Qui-
Y X guadrado

menos de 1 ano N 11 5 %%=8,896

% na Geragéo 15,9% 13,2%
de 1 a5 anos N 27 12 p=0,034*

% na Geragéo 39,1% 31,6%
de 5 a 10 anos N 14 2

% na Geragéo 20,3% 5,3%
acima de 10 anos N 17 19

% na Geragéo 24,6% 50,0%

* p<0,05
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Na amostra, na geracdo Y 15,9% tém menos de 1 ano de tempo na organizagao,
39,1% tém de 1 a 5 anos, 20,3% tém de 5 a 10 anos e 24,6% tém acima de 10 anos; na
geracdo X 13,2% tém menos de 1 ano de tempo na organizagéo, 31,6% tém de 1 a 5 anos,
5,3% tém de 5 a 10 anos e 50,0% tém acima de 10 anos; portanto, a percentagem de
menos de 1 ano, de 1 a5anos e de 5 a 10 anos € superior para a geracao Y e a percentagem
de acima de 10 anos é superior para a geracdo X, sendo as diferencas significativas
(x%3=8,896; p=0,034). Conclui-se que a geracio X apresenta mais antiguidade na

organizacdo do que a geracao Y, tal como seria de esperar.

3.2.6. Comprometimento Organizacional

Gréfico 10 - Relagdo entre 0 Comprometimento Organizacional e a Geracéo

Média
w

Geracdo

m Comprometimento Afetivo ~ ® Comprometimento Calculativo
= Comprometimento Normativo

61




Geracdo x versus Geragédo Y:
Uma comparagéo sobre o comprometimento organizacional

Tabela 13: Estatistica descritiva e Testes t: Relagdo entre o Comprometimento Organizacional

e a Geracao
Desvio
Geragéo N Média  padréo t p
Comprometimento Afetivo Y 69 3,69 871 -1,707 0,091
X 38 3,96 ,606
Comprometimento Calculativo Y 69 2,59 ,832  -0,449 0,654
X 38 2,67 ,811
Comprometimento Normativo Y 69 2,62 1,047 0,713 0,477
X 38 2,48 ,845

Na amostra, a geracdo Y demostra um Comprometimento Afetivo superior
(M=3,69), surgindo de seguida o Comprometimento Calculativo (M=2,59) e o
Comprometimento Normativo (M=2,62) inferiores; na geracdo X o Comprometimento
Afetivo é superior (M=3,96) e o Comprometimento Calculativo (M=2,67) e o
Comprometimento Normativo (M=2,48) séo inferiores.

Logo, os valores médios do Comprometimento Afetivo e do Comprometimento
Calculativo sdo superiores para a Geracdo X, o valor médio do Comprometimento
Normativo é superior para a Geracao Y, mas as diferencas ndo sao significativas para o
Comprometimento Afetivo (tis=-1,707, p=0,091), nem para o Comprometimento
Calculativo (t105=-0,449, p=0,654), nem para o Comprometimento Normativo
(t105=0,713, p=0,477).

3.3. Relagdo entre a idade e os niveis de comprometimento organizacional

A analise apresentada neste ponto permite atingir o objetivo de compreender que
relacdo se estabelece entre a idade dos colaboradores e o0s seus niveis de

comprometimento organizacional, bem como estudar as hipéteses:

e H4: Quanto menor a idade dos colaboradores, menor serd 0 comprometimento
organizacional afetivo e normativo.
e H5: Quanto maior a idade dos colaboradores, maior serd 0 comprometimento

calculativo.
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Gréfico 11 - Relagdo entre o Comprometimento Organizacional e a Idade

Média
w

até 27 anos

De 28 a 43 anos

m Comprometimento Afetivo

= Comprometimento Normativo

De 44 a 59 anos

De 60 a 79 anos

m Comprometimento Calculativo

Tabela 14: Estatistica descritiva e Testes ANOVA: Relacéo entre o Comprometimento
Organizacional e a Idade

Desvio
Idade N Média  padrdo F p
Comprometimento Afetivo até 27 anos 9 3,47 0,47 2,715 *0,048
De 28 a 43 anos 69 3,69 0,87
De 44 a 59 anos 38 3,96 0,61
De 60 a 79 anos 5 4,42 0,51
Comprometimento Calculativo  até 27 anos 9 2,09 0,60 1,413 0,243
De 28 a 43 anos 69 2,59 0,83
De 44 a 59 anos 38 2,67 0,81
De 60 a 79 anos 5 2,90 1,28
Comprometimento Normativo  até 27 anos 9 2,18 0,80 1,124 0,342
De 28 a 43 anos 69 2,62 1,05
De 44 a 59 anos 38 2,48 0,85
De 60 a 79 anos 5 3,08 0,97
* p<0,05
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Os dados demonstram que o Comprometimento Afetivo evolui positivamente a
medida que a idade aumenta: até 27 anos (M=3,47), de 28 a 43 anos (M=3,69), de 44 a
59 anos (M=3,96) e de 60 a 79 anos (M=4,42), sendo as diferencas significativas, de
acordo com o teste ANOVA (Fz117=2,715, p=0,048); na amostra, 0 Comprometimento
Calculativo também evolui positivamente a medida que a idade aumenta: até 27 anos
(M=2,09), de 28 a 43 anos (M=2,59), de 44 a 59 anos (M=2,67) e de 60 a 79 anos
(M=2,90), mas as diferencas ndo sao significativas (Fs117=1,413, p=0,243); na amostra,
o Comprometimento Normativo tende a aumentar com o aumento da idade: até 27 anos
(M=2,18), de 28 a 43 anos (M=2,62), de 44 a 59 anos (M=2,48) e de 60 a 79 anos
(M=3,08), mas as diferencas ndo sao significativas (Fs,117=1,124, p=0,342).

Neste sentido, 0 Comprometimento Afetivo aumenta de forma significativa com
0 aumento da idade, mas o Comprometimento Calculativo e o Comprometimento
Normativo ndo variam de forma significativa com a idade.

Relativamente as hipoteses em estudo, a hipotese “H4: Quanto menor a idade dos
colaboradores, menor serda o comprometimento organizacional afetivo e normativo”
verifica-se parcialmente para o comprometimento organizacional afetivo, mas ndo para o
comprometimento organizacional normativo, a hipotese “H5: Quanto maior a idade dos

colaboradores, maior sera o comprometimento calculativo” ndo se verifica.

3.4.Relagdo entre a antiguidade e o0s niveis de comprometimento

organizacional

A analise apresentada neste ponto permite atingir o objetivo de compreender que
relacdo se estabelece entre a antiguidade dos colaboradores e 0s seus niveis de

comprometimento organizacional, bem como estudar as hipoteses:

e H6: Quanto maior a antiguidade do colaborador, menor serd o comprometimento
organizacional afetivo e normativo.
e H7: Quanto maior a antiguidade do colaborador, maior sera 0 comprometimento

organizacional calculativo.
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Gréfico 12 - Relagao entre o0 Comprometimento Organizacional e a Antiguidade

5

Média
w

menos de 1 ano

de 1 a5 anos

m Comprometimento Afetivo

= Comprometimento Normativo

m Comprometimento Calculativo

de 5a 10 anos

acima de 10 anos

Tabela 15: Estatistica descritiva e Testes ANOVA: Relacéo entre o Comprometimento
Organizacional e a Antiguidade

Tempo que esté Desvio
na Organizagdo N Média  padrdo F p
Comprometimento Afetivo menos de 1 ano 18 3,52 0,91 2,038 0,112
de 1 a5 anos 46 3,71 0,71
de 5a 10 anos 18 3,77 0,93
acima de 10 anos 39 4,02 0,68
Comprometimento Calculativo menos de 1 ano 18 2,40 0,78 2,499 0,063
de 1 a5 anos 46 2,40 0,70
de 5a 10 anos 18 2,88 1,00
acima de 10 anos 39 2,77 0,88
Comprometimento Normativo  menos de 1 ano 18 2,44 1,01 0,519 0,670
de 1a5 anos 46 2,47 0,95
de 5a 10 anos 18 2,74 1,05
acima de 10 anos 39 2,64 0,96
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Na amostra, o Comprometimento Afetivo aumenta nas pessoas com mais
antiguidade na organizacao: menos de 1 ano (M=3,52), de 1 a 5 anos (M=3,71), de 5a10
anos (M=3,77) e acima de 10 anos (M=4,02), mas as diferencas ndo sdo significativas
(F3,117=2,038, p=0,112); o Comprometimento Calculativo é inferior para menos de 1 ano
(M=2,40) e de 1 a 5 anos (M=2,40), aumenta para de 5 a 10 anos (M=2,88) e diminui
depois para acima de 10 anos (M=2,77), mas as diferencas ndo sdo significativas
(F3,117=2,499, p=0,063); o Comprometimento Normativo tende a aumentar com o0
aumento da antiguidade: menos de 1 ano (M=2,44), de 1 a 5 anos (M=2,47), de 5 a 10
anos (M=2,74), diminuindo depois para acima de 10 anos (M=2,64), mas as diferencas
ndo sdo significativas (F3117=0,519, p=0,670).

Assim, o Comprometimento Afetivo, o Comprometimento Calculativo e o
Comprometimento Normativo ndo variam de forma significativa com a antiguidade.

Relativamente as hipoteses em estudo, as hipoteses “H6: Quanto maior a
antiguidade do colaborador, menor sera o comprometimento organizacional afetivo e
normativo” e “H7: Quanto maior a antiguidade do colaborador, maior serd o

comprometimento organizacional calculativo” ndo se verificam.

3.5. Relagdo entre 0 género e 0s niveis de comprometimento organizacional

A analise apresentada neste ponto permite atingir o objetivo de Compreender se
existe relagdo entre o género (masculino e feminino) e o comprometimento
organizacional, bem como estudar a hipotese:

e HB8: As mulheres sdo mais comprometidas com a organizacao do que 0s homens.
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Gréfico 13 - Relagdo entre 0 Comprometimento Organizacional e 0 Género

Média
w

Masculino Feminino

Género

m Comprometimento Afetivo ~ ® Comprometimento Calculativo
= Comprometimento Normativo

Tabela 16: Estatistica descritiva e Testes t: Relacdo entre 0 Comprometimento Organizacional

e 0 Género
Desvio
Género N Média  padrdo t p
Comprometimento Afetivo Masculino 34 3,99 ,806 1,738 0,085
Feminino 87 3,71 ,759
Comprometimento Calculativo Masculino 34 2,62 ,991 0,219 0,827
Feminino 87 2,58 773
Comprometimento Normativo Masculino 34 2,42 ,804 -0,981 0,329

Feminino 87 2,62 1,028

Na amostra, o Comprometimento Afetivo € superior para o género masculino
(M=3,99) e inferior para o feminino (M=3,71), mas as diferencas ndo sdo significativas
(t10=1,738, p=0,085); o Comprometimento Calculativo é ligeiramente superior para o
género masculino (M=2,62) e inferior para o feminino (M=2,58), mas as diferencas ndo
sdo significativas (t110=0,219, p=0,827); o Comprometimento Normativo é inferior para
0 género masculino (M=2,42) e superior para o feminino (M=2,62), mas as diferencas

ndo séo significativas (t110=-0,981, p=0,329).
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Verificamos que o Comprometimento Afetivo, 0 Comprometimento Calculativo
e 0 Comprometimento Normativo ndo variam de forma significativa com o género.
Relativamente as hipdteses em estudo, ndo se verifica a hipotese “H6: As

mulheres sdo mais comprometidas com a organiza¢ao do que os homens”.

3.6. Relagéo entre os trés tipos de comprometimento organizacional

A andlise apresentada neste ponto permite estudar as hipoteses:

e H1: Existe uma relagcdo positiva entre o comprometimento afetivo e o
comprometimento normativo.

e H2: A componente afetiva do comprometimento organizacional néo se relaciona

com a componente calculativa.

Tabela 17 - Relagdo entre 0 Modelo de Comprometimento Organizacional e a Escala de
Inteligéncia Emocional de Wong e Law (WLEIS)

N=121 Comprometimento Comprometimento Comprometimento
Afetivo Calculativo Normativo
Comprometimento Afetivo r 1
p
Somrereimerto 1 o0s 1
p 0,553
Comprometimento Normativo r 0,536 ** 0,304 ** 1
p 0,000 0,001

*** p<0,001  ** p<0,01

Verificam-se correlacdes positivas estatisticamente significativa entre:
e Comprometimento Afetivo e Comprometimento Normativo (r=0,536, p<0,001)
e Comprometimento Calculativo e Comprometimento Normativo (r=0,304,
p=0,001)
Né&o se verificam uma correlacédo estatisticamente significativa entre:
e Comprometimento Afetivo e Comprometimento Calculativo (r=0,055, p=0,553).
Como podemos verificar, a um aumento do Comprometimento Afetivo e do

Comprometimento  Calculativo  corresponde um aumento significativo do
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Comprometimento Normativo, a uma variacdo do Comprometimento Afetivo ndo esta
associada uma variagdo do Comprometimento Calculativo.

Relativamente as hipoteses em estudo, podemos concluir que se verificam a
hipotese “H1: Existe uma relagdo positiva entre o comprometimento afetivo e o
comprometimento normativo” e a hipotese “H2: A componente afetiva do

comprometimento organizacional ndo se relaciona com a componente calculativa”.

3.7. Determinacéao do tipo de comprometimento dominante

A andlise apresentada neste ponto permite estudar a hipotese:
e H3: A componente afetiva do comprometimento é dominante relativamente as

componentes calculativa e normativa.

Tabela 18 - Comparacao entre os tipos de comprometimento

Desvio

N Média  padréo

Comprometimento Afetivo 121 3,79 779
Comprometimento Calculativo 121 2,59 ,836
Comprometimento Normativo 121 2,56 971

Grafico 14 - Componentes do Modelo de Comprometimento Organizacional

Média
3 4 5

[N
N

Comprometimento Afetivo
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Comprometimento Normativo

]I[
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Tabela 19: Estatistica descritiva e Teste t para amostras emparelhadas: Comparacao entre os
tipos de comprometimento

Desvio

N Média  Padrdo

Comprometimento Afetivo 121 3,79 779
Comprometimento Calculativo 121 2,59 ,836
Comprometimento Normativo 121 2,56 ,971
Desvio IC a 95%
Média  Padrdo LI LS T gl p

**kx

0,000

Comprometimento Afetivo -

. . 1,199 1,111 0,999 1,399 11,874 120
Comprometimento Calculativo

**k%x

0,000

Comprometimento Afetivo -

. . 1,228 0,859 1,073 1,383 15,727 120
Comprometimento Normativo

Comprometimento Calculativo
- Comprometimento 0,029 1,071 -0,164 0,222 0,297 120 0,767
Normativo

IC—Intervalo de Confianca LI-Limite Inferior LS-Limite Superior Fhx
p<0,001

O Comprometimento Afetivo (M=3,79) ¢é superior ao Comprometimento
Calculativo (M=2,59), com uma diferenca média M=1,20, sendo as significativas
(t120=11,874, p<0,001).

O Comprometimento Afetivo (M=3,79) é superior ao Comprometimento
Normativo (M=2,56), com uma diferenca média M=1,23, sendo as significativas
(t120=15,727, p<0,001).

Na amostra, o Comprometimento Calculativo (M=2,59) € semelhante ao
Comprometimento Normativo (M=2,56), com uma diferenca média M=0,03, mas as
ligeiras diferencas ndo sdo significativas (t120=0,297, p=0,767).

Deste modo, o Comprometimento Afetivo apresenta valores significativamente
superiores aos do Comprometimento Calculativo e do Comprometimento Normativo.

Relativamente a hipdtese em estudo, podemos concluir que se verifica a hipotese
“H3: A componente afetiva do comprometimento € dominante relativamente as

componentes calculativa e normativa”.
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4. Discussao dos resultados

O objetivo principal da dissertacdo, pretende analisar e compreender o
comprometimento organizacional da geragcdo X e Y de acordo com o modelo de Meyer e
Allen (1991, 1997), nomeadamente, 0 comprometimento afetivo, normativo e calculativo.

De forma a analisar os resultados, procedeu-se a andlise fatorial, com o objetivo
de analisar o comprometimento organizacional da geracdo X e Y, tendo em conta que
esta sera a variavel dependente e entre a idade, género e antiguidade na organizagdo que
serdo as variaveis independentes, para que fosse possivel verificar se as variaveis
influenciam ou ndo os trés tipos de comprometimento organizacional.

De acordo com a revisao da literatura, foi possivel percecionar que os estudos de
Allen e Meyer (1996); Meyer e Allen (1991 e 1997) e Meyer et al. (2001), demonstram a
pouca relevancia que as variaveis sociodemograficas, como a idade, o género e a
antiguidade na organizacdo tém no entendimento do comprometimento organizacional.
Porém, o estudo de Nascimento et al. (2008), contraria a tendéncia da fraca relacdo ou
auséncia de relacdo das variaveis sociodemograficas na influéncia do comprometimento
organizacional.

Tendo em vista compreender quais as variaveis que estdo na base do
comprometimento organizacional da geracdo millennial (), fazendo uma comparagédo
com a geragdo antecessora, a geracdao X e permitido responder a pergunta de partida, ou
seja, procurar perceber o grau de comprometimento organizacional da geracdo Y em
relacdo a geracdo X partindo do principio de que o tema esta relacionado com o sucesso
do desempenho organizacional em funcdo dos esforcos dos colaboradores na gestdo da
missao, valores, objetivos e metas tracadas pela organizacéo.

Segundo Meyer e Allen (1991,1997), é possivel encontrar num individuo, varios
niveis de comprometimento, existindo a possibilidade da combinacdo dos trés tipos de
comprometimento organizacional.

Neste sentido procedeu-se a identificacdo dos niveis de comprometimento
organizacional dos colaboradores, segundo o Modelo de Meyer e Allen, o
comprometimento afetivo, normativo e calculativo, uma vez que através da média dos
varios niveis de comprometimento, percecionamos qual o tipo comprometimento mais
elevado.

Neste sentido, através do presente estudo percebemos que o Comprometimento

Afetivo é o0 que apresenta resultados mais elevados (M=3,79); seguido do
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Comprometimento Normativo (M=2,56) e por fim o Comprometimento Calculativo
(M=2,59). Apesar de significativamente diferentes as médias sdo proximas.

Neste sentido, como demonstraram os estudos de Meyer e Allen (1997), e sendo
que o comprometimento afetivo esta relacionado com o grau que o individuo se sente
emocionalmente ligado, identificado e envolvido com a sua saida da organizacdo e nela
permanece porque quer, concluimos que no presente estudo, 0s inquiridos permanecem
nas organizagdes por sua vontade.

Assim, por forma a caracterizar cada uma das geracdes X e Y e efetuar uma
comparacdo em relacdo a idade, ao género, ao vinculo, a escolaridade e a antiguidade na
organizacao e também relativamente ao comprometimento organizacional conclui-se que:

e A geracdo millennial Y encontra-se na faixa etéria dos 28 aos 43 anos, a maioria
dos inquiridos sdo do sexo feminino (79,7%) e que a maioria detém o ensino
superior. Relativamente ao tempo que se encontram na organizagéo, a maioria da
geragdo Y estd entre 1 e 5 anos (39,1%).

e No que diz respeito a relacdo entre os varios tipos de comprometimento e a
geracdio Y o Comprometimento Afetivo €& superior (M=3,69) e o
Comprometimento Calculativo (M=2,59) e o Comprometimento Normativo
(M=2,62) sdo inferiores.

e Na geracdo X todos os inquiridos estdo na faixa etaria dos 44 aos 59 anos. A
maioria sdo do sexo feminino (63,2%) e possuem 0 ensino superior. Em relacéo
ao tempo que se encontram na organizacdo, a maioria encontra-se ha mais de 10
anos (50,0%)

e No que diz respeito a relacdo entre o comprometimento e a geracdo X 0
Comprometimento Afetivo é superior (M=3,96) e o Comprometimento
Calculativo (M=2,67) e o Comprometimento Normativo (M=2,48) sdo inferiores.
Percecionamos assim, que tal como a maioria dos inquiridos no estudo e

especificamente a geracdo X e Y, tém perante as suas organiza¢fes um comprometimento
afetivo superior, e por esse motivo, de acordo com Allen e Meyer (1990) os colaboradores
com forte comprometimento afetivo permanecem na organizacao porque querem.

No que diz respeito ao efeito que as variaveis sociodemogréaficas tém no
comprometimento organizacional, varios estudos ndo se tém demonstrado significativos
no que respeita as caracteristicas sociodemograficas, idade, género e antiguidade, (Allen
& Meyer, 1996; Meyer & Allen, 1991 e 1997; Meyer et al., 2001).
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Procedemos entdo a analise das variaveis independentes de acordo com cada
geracéo.

Comparando os niveis de comprometimento com a idade, o Comprometimento
Afetivo evolui positivamente com aumento da idade, mas o Comprometimento
Calculativo e o Comprometimento Normativo ndo variam de forma significativa com a
idade.

Apesar de o Comprometimento Afetivo ser superior nas pessoas com mais
antiguidade na organizacdo, comparando 0s outros niveis de comprometimento com a
antiguidade, o Comprometimento Afetivo, o Comprometimento Calculativo e o
Comprometimento Normativo ndo variam de forma significativa com a antiguidade.

Relativamente ao género, e apesar de o Comprometimento Afetivo ser superior
para o género masculino (M=3,99) e inferior para o feminino (M=3,71), as diferencas ndo
séo significativas para os varios niveis de Comprometimento.

Podemos assim perceber que o presente estudo vai o encontro dos varios estudos
ja realizados, que apontam para a fraca significAncia das caracteristicas
sociodemograficas.

Sintetizando a primeira hipétese de estudo relacionada com o primeiro objetivo
(identificar os diferentes niveis de comprometimento organizacional dos colaboradores
da geracdo X e Y):

H1: Existe uma relacdo positiva entre o comprometimento afetivo e o
comprometimento normativo.

A hipotese é confirmada pois apresenta uma correlacdo positiva (0,536), entre 0s
dois tipos de comprometimento organizacional dos colaboradores da geracdo X e Y,
contudo esta correlacdo é menor que a encontrada nos estudos de Meyer et al. (2002), que
apresentam uma correlacéo de (0,63).

Em relacdo a segunda e terceira hipdteses e ainda de acordo com o primeiro
objetivo, estas hipoteses referem que:

H2: A componente afetiva do comprometimento organizacional ndo se
relaciona com a componente calculativa.

Na presente investigacao, esta hipdtese é confirmada, uma vez que apresenta uma
correlacdo negativa (0,055), o que significa auséncia de relacéo entre estes dois tipos de
comprometimento organizacional, tal como nos estudos de Meyer e Allen (1991, 1997)

H3: A componente afetiva do comprometimento é dominante relativamente

as componentes calculativa e normativa.
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Relativamente a hipotese em estudo, podemos concluir que se verifica a hipotese
uma vez que o Comprometimento Afetivo apresenta uma média de 3,7, sendo superior as
outras componentes. Ainda assim o Comprometimento Calculativo (M=2,59) apresenta
uma diferenca média de M=1,20 e 0 Comprometimento Normativo (M=2,56), apresenta
uma diferenga média M=1,23, sendo as ambas significativas.

Relativamente as hip6teses em estudo e de acordo com a revisdo da literatura, o
efeito das variaveis idade e antiguidade no comprometimento organizacional, mencionam
que existe uma correlagcdo negativa entre 0 comprometimento afetivo e calculativo. A
correlacdo entre o normativo e o afetivo é atenuada com o aumento da idade, mas tende
a ser mais forte no que respeita a0 comprometimento calculativo, quando a idade
aumenta. Defendem também que o0 aumento da antiguidade mantém a correlacdo negativa
entre 0 comprometimento afetivo e calculativo, e que deixa de existir relacdo entre o
afetivo e o0 normativo com o aumento da antiguidade, mas aumenta a correlacéo entre o
normativo e o calculativo, ou seja, 0s trés tipos de comprometimento organizacional
variam (aumentando ou diminuindo) conforme a idade e a antiguidade sejam maiores ou
menores. O que certifica a inexisténcia de uma relagdo entre 0s niveis de
comprometimento com as variaveis sociodemograficas. (Nascimento et al. 2008).

De acordo com o0s outros objetivos que orientam o presente estudo (Compreender
que relacdo se estabelece entre a idade dos colaboradores e 0s seus niveis de
comprometimento organizacional; compreender que relacdo se estabelece entre a
antiguidade dos colaboradores e 0s seus niveis de comprometimento organizacional),
foram construidas as seguintes hipoteses:

H4: Quanto menor a idade dos colaboradores, menor sera o
comprometimento organizacional afetivo e normativo.

H5: Quanto maior a idade dos colaboradores, maior sera o
comprometimento calculativo.

Relativamente a variavel idade, as hipoteses H4 e H5 verificam-se, uma vez que
os dados demonstram que o comprometimento afetivo, normativo e calculativo séo
superiores com o aumento da idade, embora as diferencas sejam mais significativas para
0 comprometimento afetivo.

H6: Quanto maior a antiguidade do colaborador, menor sera o
comprometimento organizacional afetivo e normativo.

H7: Quanto maior a antiguidade do colaborador, maior sera o

comprometimento organizacional calculativo.
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Para a variavel antiguidade observa-se que, o comprometimento afetivo aumenta
a medida que a antiguidade aumenta. No comprometimento calculativo, os dados
mostram que 0 comprometimento tanto aumenta como diminui com o aumento da
antiguidade. Assim podemos concluir que a H6 ndo se confirma. O comprometimento
calculativo quando relacionado com a varidvel antiguidade, mostra-se instavel,
aumentando e diminuindo com o aumento da antiguidade, assim, podemos concluir que
a H7 também néo se confirma.

Neste seguimento é possivel afirmar que o presente estudo vai ao encontro do
estudo de Nascimento et al. (2008), uma vez que o Comprometimento Afetivo aumenta
de forma significativa com a idade, bem como o Comprometimento Calculativo e o
Comprometimento Normativo, contudo os dois Ultimos ndo variam de forma
significativa.

No que diz respeito a ultima hipotese em estudo:

H8: As mulheres séo mais comprometidas com a organizacdo do que 0s
homens.

A hipotese apresentada ndo se verifica uma vez que o Comprometimento Afetivo,
0 Comprometimento Calculativo e 0 Comprometimento Normativo nao variam de forma
significativa com o género.

Assim, analisando os trés niveis de comprometimento existentes nas
organizagOes, observou-se que os comprometimentos afetivo, normativo e calculativo
podem coexistir de forma harmoniosa dentro das organizacfes, pois 0s resultados
demonstraram que as diferencas sdo pouco significativas.

O estudo conclui que o comprometimento afetivo € o que mais se verifica em
ambas as geracOes, ou seja, ndo € a idade que influencia o envolvimento pessoal dos
colaboradores com a organizacdo. Dessa forma, o facto de o comprometimento afetivo
ser superior para ambas as geracdes, € algo positivo para as organizacdes uma vez que
permite que estas atinjam 0s seus objetivos ao mesmo tempo que os colaboradores estdo
motivados e se sentem bem na organizacdo, o reconhecimento do papel dos colaboradores
no desenvolvimento da organizacdo parece ser a chave para o sucesso seja qual for a
geracdo a que pertencem os seus colaboradores.

Salienta-se que 0 comprometimento com a organizagdo tem um impacto positivo
no envolvimento no trabalho.

A tabela 20 sumaria as decisdes sobre as hipoteses em estudo:
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Tabela 20 - Avaliagdo das hip6teses em estudo

H# Hipotese Resultado

H1 Existe uma relacéo positiva entre o comprometimento afetivo e o v' Confirmada
comprometimento normativo.

H2 A componente afetiva do comprometimento organizacional ndo se relaciona v" Confirmada
com a componente calculativa

H3 A componente afetiva do comprometimento é dominante relativamente as v Confirmada

componentes calculativa e normativa.
H4 Quanto menor a idade dos colaboradores, menor sera o v" Confirmada
comprometimento organizacional afetivo e normativo.

H5 Quanto maior a idade dos colaboradores, maior serd o v" Confirmada
comprometimento calculativo.

H6 Quanto maior a antiguidade do colaborador, menor serd 0 comprometimento x  Rejeitada

organizacional afetivo e normativo.
H7 Quanto maior a antiguidade do colaborador, maior sera o x  Rejeitada
comprometimento organizacional calculativo.
H8 As mulheres sdo mais comprometidas com a organizacdo do que 0s x  Rejeitada

homens.
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V. CONSIDERACOES FINAIS

Sendo o objetivo principal deste trabalho avaliar se existem diferengcas no
comprometimento organizacional de colaboradores oriundo de geracGes diferente (X e
millenial), procurou-se através de técnicas quantitativas responder a nossa pergunta de
partida: compreender e analisar o fendmeno do comprometimento organizacional dos
colaboradores no que concerne a relagdo existente entre a geracdo millennial e a geracao
X”. De seguida, procede-se a descricdo dos aspetos conclusivos deste trabalho de
investigagdo, procurando estabelecer relagdo entre as conclusbes e as hipoteses
levantadas.

No final, apresentam-se algumas limitacdes do estudo, assim como sugestfes para

futuras investigacfes no mesmo ambito.

1. Conclusdes

A concretizacdo deste estudo baseou-se na originalidade da tematica,
compreender quais as variaveis que estdo na base do comprometimento organizacional
da geracdo millennial (), fazendo uma comparacéo com a geracdo antecessora, a geragdo
X.

A investigacdo centrou-se numa revisdo da literatura acerca desta tematica de
forma, que permitiu investigar segundo o Modelo de Meyer e Allen (1991 e 1997), as trés
dimens6es do comprometimento organizacional: afetivo, normativo e calculativo. Foram
analisadas, as variaveis sociodemograficas, idade, género, e antiguidade na organizacéo
para avaliar a relacdo nos trés tipos de comprometimento organizacional de acordo com
os estudos de Nascimento et al. (2008) e com a validacao das escalas de Meyer e Allen
(1991 e 1997).

Os dados usados neste estudo foram recolhidos online através de um inquérito por
questionario realizado a individuos no ativo, a fim de perceber qual o tipo de
comprometimento da geracdo X e Y. Através da literatura, foi efetuado um modelo de
analise por forma a relacionar as variaveis dependentes e independentes, ou seja, idade,
género e antiguidade na organizacdo (variaveis independentes) com os niveis de
comprometimento (variavel dependente).

Conclui-se assim que, o comprometimento afetivo é superior para ambas as

geracOes e que 0 mesmo tende a ser superior com o aumento da idade e com o aumento

77



Geracdo x versus Geragédo Y:
Uma comparagéo sobre o comprometimento organizacional

da antiguidade, contudo de acordo com a amostra todos os comprometimentos (normativo
e calculativo) tendem a aumentar com a idade, ainda que de forma pouco significativa.

No que concerne ao género o Comprometimento Afetivo e Calculativo séo
superiores para 0 género masculino e inferiores para o género feminino e o
Comprometimento Normativo é inferior para o género masculino e superior para o
feminino, contudo as diferencas ndo sdo significativas.

Foi possivel constatar que existe uma relacdo positiva entre 0 comprometimento
afetivo e o comprometimento normativo, de acordo com os estudos de Meyer e Allen,
(1991 e 1997) e Meyer et al. (2001).

Podemos afirmar que a componente afetiva ndo se relaciona com a componente
calculativa, porque nos dados do presente estudo estes dois tipos de comprometimento
apresentam uma correlagédo negativa.

Verificamos, pela analise dos dados que a medida que o colaborador esta hd mais
tempo na organizagdo, tem tendéncia a aumentar o comprometimento afetivo. Ainda
assim os comprometimentos, normativo e calculativo, também aumentam a medida que
o0 colaborador permanece na organizacdo embora seja uma tendéncia pouco significativa.

E percetivel também que o comprometimento afetivo é superior para o género
masculino, contudo as diferencas ndo sao significativas para o género feminino, nédo
variando de forma significativa para os outros tipos de comprometimento.

As variaveis independentes (idade, antiguidade e género) obtiveram relacdes
fracas com os trés tipos do comprometimento organizacional.

Este estudo demostrou que existe uma correlacdo positiva entre os trés tipos de
comprometimento organizacional. Também foi possivel verificar correlacGes, apesar de
fracas, das variaveis, idade, género e antiguidade. Assim os resultados confirmam quer o
modelo de Meyer e Allen (1991), quer o estudo de Nascimento et al. (2008), no que diz
respeito a relacdo que se estabelece entre os trés tipos de comprometimento
organizacional.

Neste sentido, é possivel observar que os colaboradores da geracdo X e Y
apresentam os trés niveis de comprometimento organizacional, contudo, apesar de as
médias do comprometimento serem muito proximas, € superior para comprometimento
afetivo.

E assim possivel verificar que os colaboradores apresentam uma postura de

lealdade para com a organizacdo, levando o individuo a identificar-se e a envolver-se na
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organizacdo, permanecendo na mesma por vontade propria, como se encontra espelhado
na reviséo da literatura efetuada.

A medida que os colaboradores estio ha mais tempo na organizagéo, aumenta o
nivel de comprometimento afetivo e, por outro lado, também se verificou que
colaboradores com idade superior também apresentam maior nivel de comprometimento
afetivo.

O comprometimento afetivo, quando é comparado com a antiguidade e com a
idade, verifica-se que os colaboradores tendem a aumentar o nivel afetivo com a
organizacdo quanto maior € o seu tempo de permanéncia ha mesma. O que indica que
individuos que permanecem h& mais tempo na organizacdo acabam por desenvolver lagos
afetivos e, assim, adotar comportamentos coesos e alinhados com o0s objetivos da
organizacéo.

Nesta senda, 0s objetivos propostos no presente estudo foram alcancados, uma
vez que foi possivel identificar os niveis de comprometimento organizacional nos
colaboradores da geracdo X e Y, e também perceber as relacbes que as variaveis idade,
género e antiguidade estabelecem com as trés componentes do comprometimento
organizacional.

Em suma, a gestdo de pessoas e/ou recursos humanos é a chave para o
desenvolvimento e crescimento de uma organizacgéo, tanto no aspeto capital intelectual a
respeito dos colaboradores e necessidades, qualidades, habilidades e diferencas entre si,
como no desenvolvimento da organizacdo no mercado cada vez mais globalizado.

A mudanca no perfil dos gestores de Recursos Humanos nas organizagoes é cada
mais necessario, pois com o mundo cada vez mais globalizado e em transformacé&o, torna-
se cada vez mais dificil manter colaboradores motivados e comprometidos.

Neste sentido, a gestdo de recursos humanos devera assumir como uma das suas
obrigacBes, compreender as relacdes entre os individuos, uma vez que é necessario
entender o que faz permanecer os colaboradores na organizacdo e qual as motivacdes
existentes, de forma a ndo colocar em risco o desempenho da organizacdo, bem como
reter os colaboradores pelo maximo tempo possivel, mantendo-os motivados, satisfeitos,
comprometidos e empenhados na organizacao.

Desta forma, ganha assim cada vez mais importancia o entendimento das atitudes
e comportamentos dos colaboradores dentro da organizacdo, mais propriamente o

impacto do comprometimento assumido pelo colaborador no desempenho das suas
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funcdes, no absentismo, nos atrasos e no turnover (Cohen, 1992, Randall, 1990, Whitener
& Walz, 1993).

Torna-se crucial que o departamento de Recursos Humanos esteja atento a
inovacao e criatividade que o mundo exige, trabalhando em equipa, desde o recrutamento
e selecéo, tendo em conta que o talento pode estar dentro da organizagéo, aproveitando a
oportunidade para realizar um recrutamento interno, motivando assim os colaboradores a
aperfeicoar o conhecimento que ja tem.

A Gestdo de Recursos Humanos adquire assim um papel de destaque dentro da
organizagdo, porque, se por um lado influencia as competéncias, comportamentos e
atitudes que causam impacto no desempenho organizacional, por outro, ajuda a
organizacdo a definir e implementar a estratégia de acordo com os objetivos. Segundo,
Caldwell, Chatman, e O"Reilly (1990) deve também perceber o que mantém ou aumenta
0 nivel de envolvimento dos colaboradores na sua fungdo e o seu comprometimento
organizacional.

De acordo com o presente estudo, as variaveis demogréaficas, como o género, a
idade ou a antiguidade, parecem ndo ser 0 mais importante, o que deve ser trabalhado
serdo praticas de Recursos Humanos que potenciem um bom clima organizacional,
colaboracéo entre colegas, empowerment e envolvimento, uma vez que, sera por ai que
se criardo os verdadeiros lacos com a organizacdo que mais ndao sdo do que o

comprometimento com a mesma.
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2. Limitac0Oes e sugestdo para trabalhos futuros

N&o obstante este trabalho ser um estudo quantitativo, existem alguns aspetos
referentes as suas limitagdes que devem ser elencados e deverdo ser tidos em consideragao
em investigacOes futuras. O carater conveniente dos tipos de amostragem e mesmo a
tipologia SnowBall, garantem-nos uma maior facilidade em alcangar um numero
significativo de participantes voluntarios, bem como conseguirmos selecionar
participantes de interesse que sabemos que serdo fontes de propagacgéo dos instrumentos,
junto de participantes voluntarios, com potencial de resposta elevado. Contudo, este tipo
de processos de amostragem podera ndo possibilitar a representatividade da populacdo
em estudo (Maroco, 2011).

Poder&o ainda existir outras limitagdes, dependendo do interesse do investigador
e da temética em estudo, levando outros analistas na procura do conhecimento e
esclarecimentos de inquietacdes.

Apesar da finalizagdo do trabalho de investigagéo, isso ndo indica que todas as
duvidas se tenham dissipado, pois, outras surgiram durante o seu desenvolvimento,
podendo ser pertinentes para investigacoes futuras.

Relativamente ao instrumento de recolha de dados, foram tidos em consideracéo
os objetivos do estudo e as carateristicas da populacgéo, foi opcéo, utilizar o inquérito por
questionario, pois alguns autores consideram-no um étimo meio para colher informacéo
das variaveis em estudo. Fazendo uma avaliacdo no final do estudo, verificou-se que o
método adotado foi uma boa opcdo, principalmente pela necessidade de alguma
confidencialidade que era exigida neste estudo, por se tratar de questdes diretamente
ligadas as pessoas e a forma como se sentem.

Contudo seria interessante que em estudos futuros fosse levada a cabo uma
investigacdo num modelo Estudo de Caso, focando organizacdo especifica, podendo
assim verificar-se se os resultados alcancados serdo semelhantes quando se estudo mais
profundamente um dado contexto especifico. Poderia também ser proficuo analisar se
colaboradores com caracteristicas de personalidade semelhantes demonstram respostas
diferentes num contexto organizacional comum.

Relacionar o comprometimento organizacional com o tipo de contrato de trabalho
(efetivo, contratado, part-time, full-time), com o tipo de organizacgéo (publica, privada) e
com o tipo de atividade (retalho alimentar, indUstria, entre outras), também devera ser

considerado em estudos futuros, alargando o leque de fatores que poderédo contribuir para
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0 tipo de comprometimento e obtendo informagdo mais detalhada para esta area de

investigacéo.
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1. INSTRUMENTO DE PESQUISA — QUESTIONARIO

O presente questionario insere-se numa Dissertacdo de Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos, do
ISLA Santarém.

Peco que responda com sinceridade a todas as questdes colocadas, assinalando apenas uma. Considere
que ndo ha respostas certas ou erradas nem boas ou mas.

Garantimos o anonimato e confidencialidade de todas as pessoas.

Este trabalho destina-se exclusivamente a fins académicos.

Agradeco desde ja a sua colaboragéo.
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| Parte - Geral (CARACTERIZACAO)

Responda a algumas questdes relacionadas com o seu perfil:

1. Género

() masculino (') feminino

2. Estado civil

() solteiro (a) () casado (a) () divorciado (a) () viuvo (a) () outros

3. Grau de escolaridade

() primario () basico () secundario () superior () mestrado ( ) doutoramento

4. Faixa etéria

() até 25 anos () de 26 a 35 anos () de 36 a 45 anos () de 46 a 55 anos (') acima de 55
anos

7. Ano de nascimento

5. Tempo que estd na organizagéo

() menos de 1ano () delabanos ()acimade5anos

6. Setor de Atividade

() Agricultura, producdo animal, caga, silvicultura e pesca
() Industrias extrativas

() Industrias transformadoras

() Eletricidade, gas e agua

() Construcao

() Comércio por grosso e retalho

() Transporte e armazenagem
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() Alojamento, restauracéo e similares

() Atividades financeiras e de seguros

() Atividades imobiliarias

() Educacao

() Atividade de satde humana e apoio social

() Outros setores
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Parte Il - Especifica

Tendo em conta 0 que sente pessoalmente em relacdo a organizacdo onde trabalha
atualmente, indique o grau com que concorda ou discorda com cada uma das seguintes

afirmacdes.
1 Discordo 2 Discordo 3 Néo 4 Concordo 5 Concordo
Totalmente concordo nem Totalmente
discordo
As suas respostas sdo andnimas e confidenciais.
DISCORDO DISCORDO | NAO CONCORDO | CONCORDO
TOTALMENTE SEl TOTALMENTE

1. Importo-me realmente com o destino da

minha organizacao.
2. Tenho orgulho em dizer a outras pessoas

que fago parte desta organizacéo.
3. Ficaria muito satisfeito se vivesse o resto

de minha carreira nesta organizacéo.
4. Sinto-me como se os problemas da

organizacdo fossem os meus proprios.
5. Tenho uma forte ligacdo de simpatia por

esta organizacao.
6. Sinto-me “parte da familia” de minha

organizacéo.
7. N&o me sinto como um simples

empregado, pois sinto que esta

organizacdo também me pertence.
8. Sinto que existe uma forte ligacéo afetiva

entre mim e minha organizacao.
9. Estou disposto a fazer sacrificios pessoais

para beneficiar esta organizagao.
10. Esta organizacao tem um grande

significado pessoal para mim.
11. Tenho receio do que possa me acontecer

se deixar minha organizagdo sem ja ter
outra organizacdo em vista.
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12.

Mantenho-me nesta organizacao porque
sinto que ndo conseguiria facilmente
entrar em outra organizagao.

13.

Continuo nesta organizagdo porque, se
saisse, teria de fazer grandes sacrificios
pessoais.

14.

Sinto que tenho poucas alternativas de
emprego se deixar esta organizacao.

15.

Né&o abandono esta organizagdo devido as
perdas que me prejudicariam.

16.

Aceitaria qualquer outro tipo de emprego
para deixar de trabalhar nesta
organizacao.

17.

Ficaria com um sentimento de culpa se
deixasse minha organizagdo agora.

18.

Mesmo que isso me trouxesse vantagens,
sinto que ndo deveria abandonar minha
organizacao agora.

19.

N&o deixaria a minha organizacdo agora
porque sinto obrigac6es para com as
pessoas que aqui trabalham.

20.

Sinto-me em divida para com minha
organizacao.

21.

Sinto que, se recebesse uma oferta de
melhor emprego, ndo seria correto deixar
minha organizacao.
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