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RESUMO

Na medida em que a educacao brasileira experimenta transformacdes significativas
se desencadeou processo similar nas Instituicdes de Ensino Superior. Nesse aspecto,
0 comprometimento organizacional se tornou uma das caracteristicas individuais de
maior impacto para o desempenho Institucional, sendo necessario, sua identificacao.
Por tudo, os Institutos Federais de Educagédo, Ciéncia e Tecnologia, por
consequéncia, atravessam um momento de transformacfes e mudancas exigindo que
0S sujeitos pertencentes a elas estejam prontos para as demandas emergentes.
Assim, objetivou-se identificar a existéncia e a predominancia de diferentes dimensodes
do comprometimento organizacional nos grupos geracionais que compdem o quadro
de servidores docentes efetivos do Instituto Federal Farroupilha campus Alegrete.
Mediante levantamento survey exploratorio/descritivo, foi aplicado nos Docentes
efetivos que atuavam no ensino superior constructo elaborado sob métrica da Escala
de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO). As interpretagdes foram
realizadas conforme recomendacfes de Bastos et al. (2008). Como base para 0s
calculos estatisticos foi utilizado o software SPSS versédo 22. Acerca dos resultados
da pesquisa, de maneira geral, os docentes responderam de forma positiva as
afirmag6es, revelando um forte vinculo afetivo, escore mais elevado para a dimenséo
obrigacdo pelo desempenho, um sentimento de ndo se sentir integralmente
pertencente ao grupo e um fragil vinculo nas bases instrumentais, relacionadas as
altimas trés dimensdes do constructo. Isso pode ser comprovado quando, das quatro
bases que deveriam apresentar alto grau de comprometimento, 0 grupo apresentou,
na base Afetiva (comprometimento acima da média) e Obrigacao pelo Desempenho
(alto comprometimento). Todavia, a base Obrigacdo em Permanecer e a Afiliativa,
apresentaram “baixo comprometimento” quando o0 recomendado seria o
comportamento inverso. Além disso, quanto as bases Falta de Recompensas e
Oportunidades, Linha Consistente de Atividade e Escassez de Alternativas, seguiram
0 padrdo desejado pelo proponente da escala EBACO, demonstrando
comprometimento abaixo da média e/ou baixo comprometimento. A analise da matriz
de correlacdo confirmou a validade da escala EBACO como mecanismo para
identificacdo dos niveis de comprometimento organizacional. Ainda, os professores
demonstram similaridade nas respostas em cinco das sete bases do
comprometimento organizacional independentes do grupo geracional. Essa inferéncia
pode ser confirmada pelo numero acentuado de correlacdes no campo de interacédo
das bases. Pelo exposto, a analise discriminante demonstrou que as mais
significativas explicagbes das diferencas que existem entre o comprometimento
organizacional das geracdes se deu nas bases Linha Consistente de Atividades e
Escassez de Alternativas. Bem assim, as func¢des discriminantes corroboraram com
as observacbes pronunciadas na andlise de correlacdo. Em sintese, o presente
trabalho, além de permitir o conhecimento das relacdes entre comprometimento
organizacional e os grupos geracionais dos docentes do Instituto Federal Farroupilha
campus Alegrete, acena perspectivas para novos estudos para elucidar o
conhecimento cientifico acerca desse importante tépico do campo de estudos
organizacionais.

Palavras-chave: Organizacéo. Geragdo. Comprometimento.



ABSTRACT

To the extent that the Brazilian education experience significant changes are triggered
similar process in its higher education institutions. In this respect, organizational
commitment has become one of the individual characteristics of greatest impact for
Institutional performance, requiring identification For all, the Federal Institutes of
Education, Science and Technology, go through a time of transformation and change
requiring the subjects belonging to they are ready for the emerging demands. Thus
aimed to identify the existence and prevalence of different dimensions of organizational
commitment in generational groups that make up the effective teaching server
framework of the Federal Institute Farrukhabad campus Alegrete. By exploratory /
descriptive survey survey, using the Organizational Commitment Basis Scale
(EBACO), we used the actual Professors who worked in higher education in the
institution as a population sample. The interpretations were performed as
recommended by Bastos et al. (2008). As a basis for the statistical analysis was used
SPSS 22. About the search results, in general, the teachers responded positively to
the statements, revealing a strong emotional bond, the higher score for the obligation
for the performance dimension, a feeling of not feeling fully belonging to the group and
a weak bond in instrumental bases, related the last three construct dimensions. This
can be seen when the four bases that should present high level of commitment, the
group presented on the basis Affective (above average commitment) and the
Performance Bond (high commitment). However, the basic obligation on Stay and
affiliative, showed "low commitment" when the recommended would be the opposite
behavior. Moreover, as the bases Lack of Rewards and Opportunities Activity
Consistent Line and Alternative Shortages, followed the pattern desired by the
proponent of EBACO scale, commitment below average and / or low commitment. The
analysis of the correlation matrix confirmed the validity of EBACO scale as a
mechanism for identifying the organizational levels of commitment. Still, teachers
demonstrate similarity in responses in five of the seven bases of independent
generational group organizational commitment. This inference can be confirmed by the
marked number of correlations in the bases interact field. For these reasons, the
discriminant analysis showed that the most significant explanations of the differences
between the organizational commitment of generations occurred in the bases line
Consistent activities and alternatives Scarcity. Well then, the discriminant functions
corroborated with the observations pronounced in the correlation analysis. In
summary, the present study, in addition to allowing the knowledge of the relationship
between organizational commitment and generational groups of teachers from the
Federal Institute Farrukhabad campus Alegrete, waves prospects for further studies to
elucidate the scientific knowledge about this important topic from the field of
organizational studies.

Keywords: Organization. Generation. Commitment.
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INTRODUCAO

A nocao de trabalho e as diferentes formas de sua efetivacdo foram sendo
construidas e modificadas ao longo da histéria. As organizacbes e a sociedade
passaram por inimeras transformacgfes, dentre elas, a revolucdo digital e a
globalizacdo de mercados, que trouxeram como reflexos uma maior busca pela
empregabilidade e pelo desenvolvimento das competéncias dos trabalhadores e das
organizacdes, do desenvolvimento de uma economia que se baseia no valor do
conhecimento, da informacéo e da inovacao (BORGES et al., 2005).

Contudo, ao longo dos anos, a educacao também passou por transformacdes
significativas no sentido de acompanhar as demandas e as Instituicbes de Ensino
Superior (IES) buscam constantemente alternativas para estar a frente no mundo do
trabalho. Dentro deste contexto, a educacéo tem grandes desafios, como o de formar
profissionais capazes de gerenciar e conduzir as mudancgas da sociedade, além de
adotar uma postura cada vez mais confiante, permanente e eficaz em seus ambitos.

Dessa maneira, as organizacdes educacionais sdo complexas e possuem
particularidades diante de outras instituicbes e exigem constante atencao, as quais
necessitam de um olhar interdisciplinar em sua gestédo, pois envolvem aspectos
pedagdgicos, bem como outras frentes de atuacdo, como administracao estratégica,
lideranca de pessoas, gestdo administrativa e técnica.

Pelo exposto, Tachizawa; Andrade (2002), descrevem a relevancia dos estudos
nas IES, evidenciando que a missao de cada uma sé é atingida pelo bom desempenho
das pessoas que nelas trabalham. E isso s6 acontece se 0s mesmos estiverem
engajados com a missao organizacional.

Bem assim, apresenta-se um novo paradigma, onde € fundamental contar com
sujeitos efetivamente participativos e comprometidos com as instituicdes. Portanto é
essencial a reflexdo sobre o comprometimento organizacional, uma vez, que o
sucesso depende do trabalho em conjunto de todos. Contemplando o exposto, Morais
(2004), reforca que as organizagcbes que almejarem permanecer e se desenvolver
nesse ambiente competitivo, devem procurar entender os fenémenos relacionados ao
comprometimento organizacional e desenvolver acdes capazes de estimula-lo em
conjunto com seus colaboradores.

A percepcdo de que o comprometimento se tornou uma das caracteristicas

individuais de maior impacto no desempenho dos profissionais, provocou a
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necessidade de pesquisas nas organizacoes, reconhecendo a relevancia que esse
construto tem alcancado, objetivando ndo apenas a identificacdo de suas dimensoes,
mas também, relacionando-o a diversos fatores que fazem parte desse contexto.

Portanto, o comprometimento organizacional esta relacionado a necessidade
gue a organizagao apresenta em conhecer seus profissionais no contexto de trabalho,
bem como as variaveis que lhes motivam, comprometem e os tornam produtivos em
sua funcéo.

A relevancia de analisar a dimensdo dominante e o grau de comprometimento
com a organizacgao, vai ao encontro das afirmacgdes publicadas por Vale et al. (2011),
guando citam que as instituicbes federais de ensino devem ser reconhecidas como
geradoras de conhecimento cientifico e tecnolégico e devem ser contextualizadas
dentro das novas relacdes de trabalho, em que o comprometimento organizacional se
configura em fator primordial de melhoria no desempenho organizacional.

Neste sentido, vale destacar que os Institutos Federais de Educagéo, Ciéncia
e Tecnologia (IF), objeto desse estudo, atravessam um momento de transformacdes
e mudancas significativas: como a rapida expansao das unidades, o grande niumero
de contratacbes de docentes, ampliagdo de vagas, aumento de cursos, inovacoes
curriculares, maior interacdo com a sociedade, entre outras. Todas essas mudancas
exigem que 0s sujeitos pertencentes a ela estejam prontos para as demandas
emergentes. Assim, atentos a conjuntura narrada até o momento, o Instituto Federal
Farroupilha, incluiu recentemente em seus objetivos estratégicos expressos no Plano
de Desenvolvimento Institucional 2014-2018 (PDI), pagina 33, como meta “obter
indices positivos em pesquisa de clima organizacional e na avaliagéo Institucional.

Contudo, na presente ocasido, a escolha dos professores como categoria de
analise, justifica-se pela importancia do seu papel social, pela relevancia da atividade
gue exerce, por trabalhar com seres humanos e contribuindo diretamente na formacao
do outro, bem como, pelas modifica¢cdes na concepcao do exercicio da docéncia, que
anteriormente era percebida apenas como sindnimo de vocagdo e na atualidade é
reconhecida como uma profissdo complexa. Corroborando, Tardif; Lessard (2008),
descrevem que “essa profissdo constitui uma das chaves para a compreensao das
transformacdes atuais das sociedades do trabalho”. Dessa maneira, essas
percepcdes, impulsionam as investigagdes sobre os vinculos existentes entre os

docentes e suas organizagoes.



13

Dentro desse cenario, justifica-se os estudos acerca do tema comprometimento
organizacional, to relevantes no meio académico, pois sua importancia vai além das
pesquisas cientificas, e sim, ao encontro dos gestores das mais diversas
organizacdes. Meyer; Allen (1997) indicam a necessidade de investigar os impactos
dos sistemas de recursos humanos no comprometimento dos colaboradores. Além
disso, os autores ainda destacam que se faz necessario, conhecer como se forma o
comprometimento para melhor se desenhar o sistema de gestdo de uma instituicao.

De acordo com essa dinamica, Teixeira et al. (2005), complementam que o
atual mundo dos negdcios é impulsionado por uma série de variaveis, que atuam
sobre as organizacfes num ritmo extremamente acelerado, onde se faz necessario
novos modelos de gestdo. Neste interim, destaca-se a relevancia da gestdo de
pessoas dentro das instituicdes, pois sdo caracterizadas como um conjunto de
praticas e politicas definidas por uma organizacdo, com intuito de orientar o
comportamento e as relacdes interpessoais dos profissionais, no ambiente de trabalho
para que seja alcancado o sucesso tanto dos colaboradores, como o das
organizacdes (FISCHER, 2002).

Além disso, outro aspecto relevante a ser considerado € a presenca de
diferentes geragdes atuantes no mesmo espago institucional, com suas
particularidades no que diz respeito ao conjunto de suas crencas, valores e
prioridades. Assim, faz-se necessario identificar de que maneira essas caracteristicas
especificas do comportamento de cada geracao pode influenciar no comprometimento
organizacional dos profissionais. Garcia-Lombardia et al. (2008), ja alertavam que o
presente cenario é o mais diversificado e complexo de gerenciar, porque € composto
por diferentes geracdes, que possuem percepcdes de mundo diferenciadas,
pensamentos e aspiracdes distintas, mas que compartilham o mesmo espaco laboral.

Zemke (2008) acrescenta ainda que a presenca da diversidade geracional no
contexto organizacional por um lado é positiva, pois tem a funcao da diversidade, da
troca, a integracao, vivéncia de diferentes perspectivas, mas por outro lado, também
pode ser geradora de desequilibrio e conflitos, pois cada geragéo estabelece um tipo
de relacdo com o seu contexto. Portanto, conhecer profundamente as particularidades
e a dindmica das mesmas é crucial, para o bom desenvolvimento e desempenho das
instituicoes.

Diante do valor da educagdo no Pais, da rapida expansdo dos Institutos

Federais de Educacdo e Tecnologia, da importancia do papel dos docentes, da
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representacdo do comprometimento organizacional desses profissionais, da
relevancia de maior entendimento dos grupos geracionais nos diferentes contextos de
trabalho, objetivou-se identificar a existéncia e a predominancia de diferentes
dimensdes do comprometimento organizacional nos grupos geracionais que
compdem o quadro de servidores docentes efetivos do Instituto Federal Farroupilha
(IFFAR) - campus Alegrete-RS.

Para tanto, essa dissertacdo pretende responder a seguinte problematica:
Como se encontram configuradas as dimensdes de comprometimento organizacional
dos docentes de distintos grupos geracionais no Instituto Federal Farroupilha- campus
Alegrete-RS?

Além disso, procura-se atender com esse estudo a necessidade de conhecer
melhor o perfil dos profissionais que ali atuam, a fim de contribuir nas relacdes de
trabalho e no desempenho.

Neste escopo, buscando-se resposta para esse questionamento foram
delineados os objetivos especificos para esse trabalho: Identificar a base e o grau de
comprometimento organizacional dos docentes do Instituto Federal Farroupilha —
campus Alegrete, de acordo com a Escala de Bases de Comprometimento
Organizacional (EBACO), validada por Medeiros (2003); Avaliar a inter-relacao entre
as bases do comprometimento organizacional entre os docentes nos seus diferentes
grupos geracionais; Elaborar proposicdo de acles, a partir dos resultados da
pesquisa, que possam contribuir com o comprometimento organizacional dos
Docentes na Instituicdo pesquisada.

Pelo presente, esta dissertacao esta estruturada com o referencial teérico, onde
foram abordados o0s seguintes temas: Gestdo de pessoas, Comprometimento
organizacional, Grupos Geracionais. Na sequéncia esta transcrita a Metodologia do
constructo, logo ap6s sao apresentados os resultados, interpretacdes e consideracdes
finais, tendo por ultimo as proposicdes e/ou praticas sugeridas pela autora a Instituicéo

objeto dessa dissertacgéo.
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1 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Para nortear e justificar esse trabalho fez-se necessario a clarificacédo de alguns
conceitos, 0s quais serviram de aporte para o desenvolvimento do mesmo, sendo
abordados os temas: Gestdo de Pessoas, Gestdo Estratégias, Comprometimento
Organizacional e EBACO.

1.1 GESTAO

1.1.1 Gestéo de pessoas

A Administracdo de Recursos Humanos (ARH) recebeu novos contornos
somente apos a revolugao industrial, no final do século XVIII, quando o movimento da
Administragdo cientifica sistematizou o0s estudos sobre a forgca de trabalho,
oportunizando as organizacGes alcancarem melhores resultados em termos de
produtividade.

Dessa maneira, o contexto de Recursos Humanos (RH) das empresas sofreu
significativas transformacdes e atualmente sabe-se, que gerir pessoas ndo é mais um
fator de uma visdo mecanicista, sistematica, metddica, ou mesmo sinénimo de
controle, tarefa e obediéncia. E hoje, reconhecido como um processo flexivel de
discussdes e de entendimento das partes envolvidas (SOVIENSKI; STIGAR, 2008).

Corroborando com o exposto, Demo et al. (2012), destacam que até o final da
década de 80, o RH no Brasil estava voltada essencialmente para a administracao de
processos operacionais. JA na década de 90, era exclusivamente burocratico,
estruturado como um departamento de pessoal. A partir de 1995, em decorréncia das
transformacdes no mundo do trabalho, surgiu a necessidade de um trabalho mais
direcionado para as pessoas.

Sendo assim, segundo Dutra (2002), a ARH seguiu algumas fases, que estéao

demonstradas no Tabela 1.
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Tabela 1 - Evolucgdo histoérica da administracao de recursos humanos

FASES

DESCRICAO

Até 1930

Periodo de atividade industrial inicial, relagcdes predatorias entre capital e
trabalho, inexisténcia de legislacéo trabalhista, nenhuma estruturacéo da

administragéo de recursos humanos.

De 1930 a 1945

Periodo do Estado Novo, estruturacdo de leis para disciplinar as relacdes
de capital e trabalho, criacdo de sindicatos, empresas e estrutura juridica
para mediacdo de conflitos trabalhistas. Fortalecimento da indlstria e
pressdao para organizacdo da gestdo de pessoas frente as exigéncias

legais. Epoca de administracio burocrética e legislativa de pessoas.

De 1945 a 1964

O pais vive um periodo de investimento na industria de base e o movimento
de substituicdo de importagBes, fase da segunda Republica. Incentivo a
instalacdo das empresas multinacionais, que trouxeram préticas de gestéo
de pessoas baseadas no paradigma Taylorista/Fordista, disseminando-as
para as demais empresas brasileiras.

De 1964 aos anos
2000

Epoca marcada pela intervencéo na economia, revertida no final dos anos
90. Reforco do referencial Taylorista e das relagBes trabalhistas
estruturadas no Estado Novo, em fun¢&o do crescimento econdmico que
trouxe maior competitividade e preocupacdo com a atracdo e retencao de
pessoas, criando necessidade de profissionalizagdo da ARH. Abertura de
mercado no final da década de 80 e acirramento da competicdo

empresarial, caracterizando a inser¢édo do brasil no mundo globalizado.

Anos 2000

As tradicionais préaticas de gestdo de pessoas, passam a ser questionadas,
frente ao mundo competitivo e repleto de mudangas na forma e estrutura
do trabalho. Busca-se uma visdo estratégica de suas ac¢des, com foco na
gestdo de competéncias, tanto na aprendizagem individual como

organizacional.

Fonte: Adaptado de Dutra (2002).

Desse modo, a ARH volta-se atualmente para atividades estratégicas, segundo
Teixeira et al. (2005, p. 42-43)

“O mundo dos negécios esta dando lugar a profundas modificacdes na
natureza do trabalho e nas relacbes entre empresas e colaboradores,
configurando uma nova situacdo que gera importantes implicagbes para a
gestdo de pessoas. Essa situacdo reflete um novo mundo do trabalho,
caracterizado pela crescente convivéncia das diversidades do sujeito; pela
gradual desconfiguracdo do cargo em sua forma tradicional; por uma base
tecnoldgica mais sofisticada; pela migragdo do emprego; por novas formas



17

de flexibilizag&do do trabalho; pela exigéncia de um novo tipo de profissional;
pela crescente convivéncia do poder formal com outros tipos de poder”

Contudo, o atual mundo dos negdécios é condicionado por uma série de
variaveis que atuam sobre as organizacbes num acelerado ritmo. A partir das
mudancas econdmicas, processos de globalizacdo, desenvolvimento cientifico e
tecnoldgico, alteracdes sécio culturais indicadas pela sociedade do conhecimento, a
area de recursos humanos esta sendo conduzida a atuar de maneira estratégica e
nao apenas operacional (TEIXEIRA et al., 2005; MARRAS, 2000).

Nesse sentido, a partir dessa conjuntura que a area de Recursos Humanos
passa a ser chamada de Gestao de Pessoas (GP), a antiga administracdo de RH foi
repensada sob a 6tica de uma nova abordagem. Nesse contexto, o0 sujeito deixa de
ser simples recurso organizacional para ser percebido como uma pessoa dotada de
inteligéncia, subjetividade, personalidade, conhecimentos, competéncias e aspiracdes
singulares. Assim, sdo reconhecidos como novos parceiros das organizacoes, sendo
essas diferencas fundamentais para ampliar a capacidade de desenvolvimento
organizacional em um contexto tdo competitivo e repleto de rapidas mudancas, como
o atual (CHIAVENATO, 2010; VILAS BOAS; BERNARDES, 2009).

Dessa maneira, Dutra (2012) descreve que o termo “gestdo de pessoas”
ultrapassa a tentativa de apenas substituir a antiga no¢do de administracdo de
recursos humanos, e a define, como um conjunto de politicas, padrdes de atitude,
ferramentas, pratica e acfes empregadas por uma organizacdo, para inferir
positivamente no comportamento do sujeito e direciona-lo no ambiente corporativo.
Assim, a GP pode ser definida pelo envolvimento, participacdo, capacitacdo e
desenvolvimento do bem mais precioso de uma organizacao, as pessoas. Portanto,
cabe a essa area a importante missao de humanizar as organizacées (SOVIENSKI,;
STIGAR, 2008).

De forma complementar, o trabalho da Gestdo de Pessoas esta centrado em
direcionar os esforcos pessoais para a concretizacdo dos objetivos organizacionais.
Assim, é fundamental criar formas de estimular o autodesenvolvimento dos sujeitos,
a fim de proporcionar condicbes motivadoras para sua realizagdo individual,
direcionando seus conhecimentos e esfor¢os para o sucesso institucional. Além disso,
ha o reconhecimento por parte das instituicbes, da dependéncia que possuem do
talento de cada funcionario para exercer as atividades organizacionais
(CHIAVENATO, 2010).
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Complementando, Dutra (2002) afirma que é imprescindivel o envolvimento das
pessoas com os objetivos da empresa, para que a produtividade e o nivel de qualidade
dos servicos e produtos sejam elevados, a fim de que novas oportunidades sejam
criadas. Destaca-se ainda, que esse comprometimento s6 sera alcancado quando o
individuo verificar na relagdo com a empresa vantagens concretas para si préprio.
Assim sendo, o fator motivador esta na convergéncia de interesses, objetivos e
valores, além do respeito e da valorizacdo entre ambas as partes. De acordo com o
exposto, a area de gestdo de pessoas tem uma grande responsabilidade no
direcionamento do profissional que a instituicho deseja, objetivando o
desenvolvimento e crescimento da instituicio como o do proprio colaborador.

Segundo Dutra (2012), para que a organizacao tenha uma GP efetiva deve-se
pensar em estruturar e implementar um modelo de gestdo que valoriza os individuos
e incentive seu crescimento pessoal e profissional. Deve ser levado em conta alguns
aspectos para definicho do modelo de gestdo, que segundo o autor estao

caracterizados da seguinte forma:

1. desenvolvimento muatuo: a gestdo de pessoas deve estimular e criar as
condicdes necessérias para que a empresa e pessoas possam desenvolver-
se mutuamente nas relagfes que estabelecem;

2. satisfacdo muatua: a gestdo de pessoas deve alinhar a um sé tempo os
objetivos estratégicos e negociais da organizacao e o projeto profissional e
de vida das pessoas;

3. consisténcia no tempo: a gestdo de pessoas deve ainda oferecer
pardmetros estaveis no tempo para que, dentro de uma realidade cada vez
mais turbulenta, seja possivel & empresa e as pessoas ter referenciais para
se posicionarem de forma relativa em diferentes contextos e momentos dessa
realidade.

Por fim, torna-se necessario que a gestao de pessoas evolua para uma gestao
estratégica, desenvolvendo diversas ferramentas e a¢des direcionadas em prol dos
relacionamentos com os colaboradores para a consecucdo das metas estabelecidas

e gque a teorizacao faca parte da pratica profissional (DEMO et al., 2012).
1.1.2 Gestéo estratégica
Segundo Vilas Boas; Bernardes (2009), a estratégia organizacional refere-se

ao comportamento global e integrado da organizacdo em relagcdo ao ambiente a qual

esté inserida. O termo estratégia tem origem militar, pois foi primeiramente utilizado



19

nas guerras e depois transferido para o ambiente corporativo, com ampla aceitacao e
utilizagdo, sendo atualmente usado nos mais diferentes setores.

Desse modo, a gestao estratégica € definida como um processo continuo e
interativo que busca manter uma organizacdo como um conjunto integrado ao seu
ambiente. Esta relacionada com a capacidade de compreender o contexto e visualizar
caminhos diferenciados para a utilizacéo de seus recursos, a fim da instituicdo manter-
se competitiva. Assim, a estratégia pode ser desenvolvida a partir da analise da
situacdo externa (oportunidades e ameacas) e a capacidade interna (pontos fortes e
fracos) da empresa (MINTZBERG, 2010).

De acordo, com o referido autor a gestdo estratégica numa organizacao deve
tornar-se um processo e um caminho Unico que norteia as acfes em toda a
organizacdo. Consiste em analises, decisdes e acdes empreendidas nas empresas
para criar e sustentar vantagens competitivas.

Para Dutra (2012), a gestdo estratégica de pessoas € definida como um
processo estruturado de interacdo dos individuos, os quais mantém algum tipo de
relacdo de trabalho com a organizacao, entre si e/ou negdcio, visando construir um
projeto coletivo de desenvolvimento. Cada instituicdo elabora e implementa suas
politicas e préaticas de gestédo, que precisam estar atreladas as estratégias globais da
empresa.

Corroborando com o exposto, Mintzberg (2010) afirma que as estratégias
tornam-se organizacionais quando adquirem uma abrangéncia coletiva, ou seja, no
momento que atuam de forma a guiar o comportamento da empresa em geral.

Nesse sentido, para se constituir como Gestdo estratégica de pessoas €
necessario que os individuos contribuam para esse fim, compreendendo que o
resultado global da empresa afeta e € afetado pelo desempenho e atitudes individuais,
e que os efeitos positivos, favorecem a todos (MARRAS, 2000).

Pelo exposto, a estratégia organizacional deve ser definida institucionalmente
com ampla participacdo dos setores que a comp0de e deve ser projetada a longo prazo
para definir o futuro e o destino da organizacdo. Essa pratica busca a sinergia
estabelecendo aprendizagem organizacional para seus colaboradores (VILAS BOAS;
BERNARDES, 2009).

Assim, a estratégia € condicionada pela missdo, visdo e objetivos

organizacionais, servindo de base para que a empresa possa implementar seu
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planejamento estratégico, ou seja, o direcionamento tanto da organizacdo, como das
pessoas, no sentido de se comprometerem com o resultado final.

Dessa maneira, pode-se inferir que a estratégia esta diretamente relacionada a
estrutura da empresa, ao comportamento e cultura da organizacdo, e para se
consolidar, deve seguir dois passos fundamentais: a) formulag&o: avaliar pontos fortes
e pontos fracos da empresa, avaliar disponibilidade de recursos, identificar
oportunidades, analisar riscos ao negocio; b) implementacdo: acompanhamento e
avaliacdo (MINTZBERG; QUINN, 2001).

Nesse sentido, tendo entre os objetivos das empresas atuais, a busca do
comprometimento efetivo dos colaboradores, as organizagcbes precisam
continuamente analisar suas diretrizes e politicas, de modo a proporcionar o
desenvolvimento individual, o alinhamento dos interesses, expectativas e/ou anseios
das pessoas e da instituicao.

Neste interim, as reflexdes proferidas reforcam a relevancia do conceito
comprometimento organizacional, pois sem a existéncia de um alto compromisso com
a organizacdo dificilmente seus colaboradores estardo focados nos objetivos
institucionais. Diante disso, se faz importante explorar as concepg¢bes de

Comprometimento Organizacional.

1.2 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

As raizes histéricas do conceito estdo nas teorias da sociologia e da psicologia,
pois ambas, visam estudar quais os tipos de processos de influéncia social que levam
o individuo a estabelecer vinculo de permanéncia com um determinado grupo
(MENEZES; BASTOS 2009).

De acordo com Morrow (1983), as citagdes feitas pelo autor Dubin (interesse
central da vida) de 1956 e de Lodahl; Kejner (envolvimento com o trabalho) de 1965,
Sao 0s mais antigos registros que se referem ao conceito de comprometimento.

Vale ressaltar a descricdo de Sheldon (1971), que fez um importante paralelo
entre o conceito de comprometimento e de obediéncia/dependéncia. O primeiro, é
identificado por uma busca ativa por parte do sujeito em construir e melhorar a
organizacao, ter autonomia, zelar pela empresa, motivado no trabalho e estar em

sintonina com os valores éticos institucionais. JA no segundo, o comportamento é
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caracterizado por uma espera passiva e falta de compromisso com a empresa e 0
trabalho.

No final dos anos 1980, dentro do contexto internacional pode-se afirmar que
as pesquisas foram dominadas pela perspectiva desenvolvida por Porter et al. (1974)
e consolidadas no trabalho de Mowday et al. (1982), denominada pelos autores como
atitudinal, que enfatizava a natureza afetiva do processo de identificacdo do sujeito
com os valores e objetivos da organizacdo. Naquela ocasido as trés dimensdes
utilizadas pelos autores para descrever o construto destacavam a nocdo de
identificacéo: a) forte crenca e aceitacdo dos valores e objetivos da organizagao; b) o
forte desejo de manter o vinculo com a organizacao; c) a intencdo de se esforcar em
prol da organizacédo (BASTOS et al., 2008).

Dessa abordagem se desenvolveu a medida de comprometimento
organizacional OCQ (Organization Commitment Questionnaire) muito aceita na
época, com formulacao inicial proposta por Porter e Smith (1970) (BASTOS et al.,
2008).

Neste sentido, outro importante trabalho a ser citado é de O’Reilly; Chatman
(1986), que recupera o classico trabalho de Kelman (1958), sobre o processo de
influéncia social, ao propor que o comprometimento é produzido por trés bases: a)
compliance (submissédo) ou envolvimento instrumental, motivado por recompensas
extrinsecas; b) identificativon (identificacdo) ou envolvimento baseado em um desejo
de afiliagdo; c) internalization (internalizacdo) ou envolvimento causado pela
congruéncia entre valores organizacionais e individuais.

Contudo, no Brasil estudos relacionados a tematica surgiram no final da década
de 70, mas apenas na década de 90 que o assunto ganhou forca e despertou o
interesse em diferentes ambitos de atuacdo (MEDEIROS et al., 2005). Em decorréncia
das transformacgdes do contexto cultural, econébmico, estrutural e tecnoldgico no
processo de producdo das organizacgdes, tornou os estudos sobre comprometimento
no trabalho, um dos construtos mais investigados em Comportamento Organizacional.

Assim, essas mudancas e a necessidade de adaptacdo e adequacdo dos
trabalhadores a nova realidade, enfatizam aspectos sociol0gicos e comportamentais,
interferindo no ambiente de trabalho e no comportamento dos profissionais. Desse
modo, a relevancia dos estudos sobre 0s sujeitos nas instituicbes € vital para a
sobrevivéncia das organizagfes (BASTOS; BORGES-ANDRADE, 1995).
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Contudo, considera-se que o Comprometimento Organizacional sempre esteve
presente através dos indicadores de bom desempenho, relagbes interpessoais,
eficiéncia e eficacia do sujeito, mas somente nos ultimos trinta anos a tematica ganhou
espaco e foi considerada como campo de pesquisa (MATHIEU; ZAJAC, 1990;
MEDEIROS et al., 2005).

Dessa maneira, inicialmente as descobertas académicas objetivaram analisar
os antecedentes do Comprometimento Organizacional, na perspectiva de elaborar
modelos explicativos quanto ao vinculo dos profissionais com suas organizacoes. De
acordo com Bastos (1994), desde entédo, o comprometimento organizacional no Brasil
esta alicercado na relacdo entre empresa e profissionais. Além disso, para o referido
autor, uma das preocupacdes das instituicdes esta focada em buscar pessoas que
simplesmente ndo estejam trabalhando para a obtencdo de bons salarios ou por
beneficios imediatos, mas sim pela identificagdo com a funcgdo, pelo prazer de
trabalhar, pelo significado que o trabalho tem para a sua vida.

Nesse sentido, essa relagdo é caracterizada pela troca entre dois elementos,
considerando que o sujeito pode oferecer resultados de seu trabalho na medida em
que perceba apoio, reconhecimento, possibilidade de desenvolvimento, vinculados as
praticas transparentes e coerentes de gestao de pessoas. Acrescenta-se ainda, que
o comprometimento possa ser definido como uma ligacdo psicolégica de natureza
atitudinal desenvolvida quando o individuo internaliza as crencas da organizacao,
identificando-se com seus objetivos ou envolvendo-se com as atividades pertinentes
ao seu cargo, desempenhando-os de forma a fazer com que a instituicdo alcance seus
objetivos (BASTOS, 1993).

Portanto, sugere-se que o sucesso na gestdo de pessoas possa ser alcancado
ao compreender que o comprometimento organizacional € uma identificacédo intensa
e um envolvimento do sujeito com a organizacdo (FINEGAN, 2000; MATHIEU,
ZAJAC, 1990; REGO 2002; SIQUEIRA; GOMIDE JR., 2004).

Schein (1982), acrescenta ainda que no periodo de adaptagéo, o colaborador
tem as primeiras percepc¢des da empresa, onde observa crencgas, valores e objetivos
organizacionais para tentar identificar-se. Essas consideracoes servirdo de base para
um contrato psicolégico entre instituicdo e colaborador, possibilitando que lagos
psicolégicos sejam formados. Corroborando, Meyer et al. (1989), enfatizam que as
empresas devem investir cuidadosamente nas primeiras experiéncias do novo

profissional, objetivando a formacédo desse vinculo afetivo.
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Contudo, o comprometimento organizacional € percebido como produto de um
estado psicoldgico caracterizando a relagdo do sujeito com a instituicdo (MEYER et
al., 1993). Rego (2002) e Dias; Marques (2002), confirmam que os lacos psicologicos
instituidos com a empresa influenciam diretamente no desejo do individuo em
contribuir para o alcance dos objetivos organizacionais.

Ainda Bastos (1997), exemplifica que comprometer-se significa estar vinculado
a algo, ou seja, ter o desejo de permanecer naquele curso de acdo e pode estar
caracterizado por trés fatores: estar disposto em exercer um esfor¢co consideravel em
beneficio da organizacdo; a crenca e a aceitacdo dos valores e objetivos da
organizacao, e um forte desejo de se manter membro daquela instituicéo.

Inicialmente as primeiras abordagens ao tema do comprometimento entendiam
gue 0 mesmo era um sentimento unidimensional e voltado apenas para o ambito da
organizagdo (FINEGAN, 2000). Com a socializacdo dos resultados cientificos e os
avangos das pesquisas, Meyer; Allen (1991) fixaram referéncia a trés componentes
do comprometimento, independentes e diferenciaveis entre si.

A partir de entdo, Meyer; Allen (1991), ao desenvolverem 0 conceito com trés
componentes para 0 comprometimento organizacional, o batizaram de “Modelo
Tridimensional”’. Este diferencia e analisa as bases do comprometimento afetivo,

instrumental e normativo (Tabela 2).
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Tabela 2 Caracteristicas das bases do comprometimento segundo Meyer; Allen
(1991).

COMPONENTES CARACTERIZACAO RAZOES DA ESTADO
PERMANENCIA PSICOLOGICO
Grau em que o individuo se sente O individuo sente
Afetivo emocionalmente ligado, identificado e que quer Desejo
envolvido com a organizacao permanecer

Grau em que o individuo se mantém
ligado a organizacdo devido ao
reconhecimento dos custos

associados com a sua saida. Este O individuo sente
Instrumental reconhecimento pode advir da gue tem necessidade  Necessidade
auséncia de alternativas de emprego de permanecer

ou do sentimento de que os sacrificios

pessoais gerados pela saida serdo

elevados.
Grau em que o individuo possui um O individuo sente
Normativo sentido de obrigac&o ou dever moral que deve Obrigagéo
de permanecer na organizagao permanecer

Fonte: Adaptado de Rego; Souto (2003).

O modelo de trés dimensdes do comprometimento organizacional proposto por
Meyer; Allen (1991) foi validado no Brasil por Medeiros; Enders (1998) e Bandeira et
al. (2000), por aplicacdo de técnicas multivariadas.

Contudo, nos ultimos anos busca-se cada vez mais a conceitualizacdo de
medidas multidimensionais na tentativa de esclarecer os vinculos estabelecidos entre
os trabalhadores e as organizagbes. Neste sentido, identifica-se que a viséo
exploratéria das multiplas dimensdes do comprometimento organizacional vem sendo
amplamente estudadas, o que vai de encontro com as afirmagfes dos proprios
proponentes, Meyer; Allen (1991), quando afirmaram que o0s estudos do
comprometimento baseado no modelo de trés componentes ndo encerravam 0O
constructo.

A partir da relevancia do enfoque multidimensional para a avaliacdo do
comprometimento organizacional, Medeiros (2003) prop6s a Escala de Bases do

Comprometimento Organizacional (EBACO), ampliando as possibilidades das
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pesquisas que envolvem as trés dimensodes, langando uma nova perspectiva para

estudos na area, baseada em multiplos componentes.

1.3 ESCALA DE BASES DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL (EBACO)

A escala foi construida e validada por Medeiros (2003), contemplando um
modelo que amplia a dimenséo das trés bases propostas por Meyer; Allen (1991).
Dessa forma, Medeiros et al. (2005) ratificaram a importancia da criagdo de um modelo
de multiplos componentes, capaz de mensurar 0 comprometimento ajustado a
diferentes culturas, que moldam o comportamento do sujeito de uma organizagao.
Desde entéo, a escala EBACO tem sido utilizando amplamente no meio académico.

Desse modo, a EBACO foi desenvolvida para mensuracdo de sete bases do
comprometimento organizacional: afetiva; obrigacdo em permanecer; obrigagao pelo
desempenho; afiliativa; falta de recompensas e oportunidades; linha consistente de
atividades e escassez de alternativas. Essa é composta por 28 itens, ou seja, quatro
guestBes para cada uma das sete bases. Uma sintese esta apresentada na Tabela 3.

Portanto, segundo Medeiros (2003) a ampliacao das dimensdes foi distribuida
da seguinte forma: dimenséo afetiva (envolve as bases Afetiva e Afiliativa), dimenséao
normativa (constituida pelas bases Obrigacdo em Permanecer e Obrigacdo pelo
Desempenho), dimensao instrumental (representada pelas bases Linha Consistente

de Atividade, Falta de Recompensas e Oportunidades, Escassez de Alternativas).
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Tabela 3 - Bases do Comprometimento Organizacional — EBACO e Definigoes.

BASES DESCRICAO

Afetiva (Itens 1,2,3,4) Identificag&o com a filosofia, os valores e os

objetivos organizacionais.

Sentimento de obrigagdo em permanecer; se
Obrigacio em permanecer (ltens 5,6,7,8) sentiria culpado em deixar a organizacao; de
gue tem obrigacdo moral com as pessoas da

instituicao.

Crenca que deve se esforcar em beneficio da
Obrigagéo pelo desempenho (ltens 9,10,11,12)  grganizagéo e deve cumprir suas tarefas e

atingir os objetivos organizacionais.

Sentimento de fazer parte da organizacéo, que
Afiliativa (Itens 13,14,15,16) é reconhecido pelos colegas como membro do

grupo e da organizacao.

Crenca que o esforgo extra, em beneficio da
Falta de Recompensas e Oportunidades (ltens organizacéo deve ser recompensado e que a
17,18,19,20) organizacdo deve proporcionar mais

oportunidades.

Linha Consistente de Atividade (Itens Crenca de que deve manter certas atitudes e

21,22,23,24) regras da organizacéo com o objetivo de se

manter nela.

Escassez de Alternativas (ltens 25.26,27,28) Acredita de que possui poucas alternativas de

trabalho se deixar a organizagéo.

Fonte: Adaptado de Bastos et al. (2008, p.63).

Neste interim, a primeira base é a “afetiva”, que esta relacionada ao sentimento
do sujeito envolvido na organizacdo com a crenca e identificacdo com a filosofia, os
valores e 0s objetivos organizacionais nos quais esta envolvido. Corresponde ao grau
gue o colaborador se sente emocionalmente ligado, identificado e envolvido com a
instituicdo, caracterizados por sentimentos de afeicdo, apego, identificacéo,
reconhecimento, lealdade, entre outros Os profissionais com forte comprometimento
afetivo permanecem na organizagao porque eles querem e assim desejam. Sob a
dimensao afetiva do comprometimento, 0 sujeito assume uma postura positiva e ativa
diante do seu trabalho e da instituicdo, supde-se que essa dimensao desperta o desejo

e vontade em contribuir com as atividades e entidades relacionadas ao individuo,
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como trabalho e organizacdo. S&o indicadores do comprometimento afetivo: a
felicidade do sujeito em dedicar o resto de sua carreira na organizagao, a percepgao
dos problemas organizacionais como se fossem dele, o forte senso de integracdo com
a organizacdo, o seu vinculo emocional com a organizacdo e o imenso significado
pessoal que a organizacao proporciona ao individuo (MEYER; ALLEN, 1997).

A segunda base € o sentimento de “obrigagdo em permanecer” na organizagao,
na qual o individuo possui a crenca de que tem um compromisso em continuar; de
gue se sentiria culpado em deixar a organizacao; e de que tem uma obrigacdo moral
com os integrantes da instituicdo. J& a terceira base esta direcionada para a obrigacao
de desempenho, onde os individuos possuem confianca de que devem se esforcar
em beneficio da organizacdo e que devem cumprir suas tarefas afim de atingir os
objetivos organizacionais (MEDEIROS, 2003).

Para o autor, a quarta base esta relacionada a “afiliativa”, onde o sujeito tem a
crenca de comprometimento a partir do reconhecimento que recebe dos colegas como
membro integrante do grupo e da instituicdo. Vale ressaltar que esta base, segundo
Medeiros (2003), representa algo que denota um sentimento de fazer parte da
organizacado, diferente do comprometimento afetivo que significa a introjecdo de
caracteristicas e valores organizacionais.

Assim, a quinta base estd direcionada a “falta de recompensas e
oportunidades”, sendo o sujeito avaliado a partir da crenca de que o esforco extra, em
beneficio da organizacdo, deve ser recompensado e de que a instituicdo deve lhe
oferecer mais oportunidades. Além disso, a sexta base linha “consistente de
atividade”, esté relacionada a ideia onde o individuo possui o entendimento de que
deve manter certas atitudes e regras da instituicdo com o intuito de se manter nela.
Finalizando, a sétima base esta relacionada ao “sentimento de escassez de
alternativas”, onde o sujeito tem a crenca de que possui poucas alternativas de
trabalho se deixar a organizagédo (MEDEIROS, 2003).

A partir do exposto, de maneira a resumir a fundamentacao teérica da EBACO,
guanto a divisdo das suas sete bases de comprometimento, apresenta-se a seguir a
Tabela 4.
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Tabela 4 Bases do comprometimento e fundamentacgéo tedrica da EBACO.

BASE DO COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

FUNDAMENTACAO TEORICA DA BASE

Afetiva

Comprometimento afetivo — Mowday et al. (1982);
Congruéncia de valores — Kelman (1958); Introjecdo —
Goudner (1960); Envolvimento moral — Etzioni (apud
Mowday et al. 1982); Adesdo — Thévenet (apud S3a;
Lemoine, 1998).

Obrigacdo em permanecer

Normativo — Meyer; Allen (1991)

Obrigacéo pelo desempenho

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

Afiliativa

Identificacdo — Kelman (1958); Integracdo — Gouldner
(1960); Identificacdo — Becker (1992); Coeséo — Kanter
(apud Mowday; Porter; Steers, 1982); Afiliativa —
Medeiros; Enders (1999)

Falta de recompensas e oportunidades

Envolvimento calculativo — Etzioni (apud Mowday;
Porter; Steers 1982); Oportunidade — Thévenet (apud
S&; Lemoine, 1998); Recompensas — Becker (1982)

Linha consistente de atividade

Trocas laterais — Becker (1960); Hrebiniak; Alutto
(1972)

Escassez de alternativas

Continuacéo — Meyer; Allen (1991)

Fonte: Adaptado de Bastos et al. (2008, pg. 62).

De acordo com Bastos et al. (2008), a avaliacdo de comprometimento

organizacional deve ter sua aplicacdo individual, mas seus resultados devem ser

interpretados em grupo, pois a literatura apresenta que parte do comprometimento no

trabalho é decorrente de variaveis organizacionais.

Contudo, a avaliacdo do comprometimento organizacional pode contribuir para

construcdo e/ou aprimoramento de politicas, praticas e estratégias de gestdo de

pessoas. Para tanto, Bandeira et al. (2000) mencionam que é através das politicas e

acOes de gestdo dos recursos humanos, que as organizagbes buscam construir

relacdes solidas e eficientes com seus colaboradores, com o objetivo de influenciar o

envolvimento e 0 comportamento desses no seu contexto de trabalho.
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Corroborando com o exposto acima, vale ressaltar, que os profissionais que
apresentam valores pessoais compativeis com os valores da organizacéo, tendem a
um maior comprometimento com a empresa, em contrapartida daqueles que se
identificam em um sistema de valores diferenciados aos da instituicdo (FINEGAN,
2000).

Por fim, relacionada & crescente relevancia académica, o estudo do
comprometimento através da analise de suas dimensdes possui aplicabilidade pratica,
uma vez que a identificacdo e a delimitacdo de indicativos determinantes de
comprometimento, sugerem embasamento tedrico aos gestores no direcionamento
dos esforcos para envolver efetivamente o colaborador com a organizagao
(BANDEIRA, 2000).

Para satisfazer esse contexto, evidencia-se a seguir a contextualizacdo da
tematica das geracgfes, devido a necessidade de analisar as particularidades de cada
grupo geracional, na tentativa de compreender de que maneira essas caracteristicas
especificas de comportamento podem influenciar no comprometimento organizacional
dos profissionais. Pois Mcguire et al. (2007) e Meister; Willyerd (2010), destacam que
0s sistemas de gestéo das instituicdes devem estar focados em atender os anseios
das gerac0es e influenciar a integracdo entre 0s grupos, através de suas politicas e
praticas de gestéo, ou seja, 0S grupos geracionais devem ser incentivados a interagir

produtivamente.

1.4 GERACOES

Nos anos de 1950 foi introduzido o conceito de geragao na teoria socioldgica,
no qual caracteriza que uma geracao é um grupo de pessoas que compartilha ao longo
da vida tradi¢cdes e uma cultura em comum. Além disso, Arsenaut (2004), destaca que
individuos pertencentes ao mesmo grupo geracional, frequentemente compartilham
atitudes, emocdes e preferéncias.

De acordo com Conger (2001 apud Arsenaut, 2004), as geracdes sao um
produto de eventos historicos que deixam forte memaoria emocional, as quais formam
sentimentos sobre organizacdes, pessoas, familia e autoridades.

Na visdo de Garcia-Lombardia et al. (2008), nos ultimos anos € crescente 0
namero de estudos acerca da tematica geracdes, sob a perspectiva cronoldgica, ou

seja, a definicdo da formacéo de uma geracdo baseada num conjunto de vivéncias
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comuns dentro de um mesmo periodo historico. Zemke (2008), corrobora afirmando
gue cada geracgéao difere da outra em termos de crencas, valores e prioridades, que
sao consequéncias diretas da época em que foram criadas.

Na literatura € possivel encontrar muitas definicbes para o termo “geracdes”,
desse modo, para Erickson (2011), o conceito de gera¢cées compreende um grupo de
pessoas que, com base na faixa etaria, compartiham ndo s6 uma localizagédo
cronoldgica, mas também as experiéncias a elas associadas. Delineando assim,
aspectos que influenciam na maneira de pensar e agir dos sujeitos, em nivel pessoal
e profissional.

Segundo Forquin (2003), o termo geracdes € utilizado no sentido de categoria
de idade, sendo usual para destacar a presenca da jovem geracao, geracdo adulta e
antigas geracfes. Para o autor na concepc¢ao histérica e sociolégica, configura um
conjunto de pessoas que nasceram em época semelhante, que tem em comum uma
experiéncia historica idéntica e/ou proximidade cultural. O conceito de geracao além
de uma proximidade do periodo de nascimento, pode ser determinado também pelas
influencias de determinada época, sujeitos que vivenciaram e foram impressionadas
pelos mesmos eventos, sendo esses, educativos, politicos e/ou culturais (FORQUIN,
2003).

Todavia, as caracteristicas de cada geracdo (Tabela 5) sao fruto de eventos
histéricos e neste sentido, o referido tema caracteriza-se como um fenémeno social,
a partir do momento que se refere a comportamentos e acdes observadas em
determinadas sociedades e organizac6es em um momento especifico (SILVA; PINTO,
2001).
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Tabela 5 - Grupos geracionais e suas caracteristicas.

GRUPO PERIODO DE
GERACIONAL NASCIMENTO

CARACTERISTICAS

Orientados pelo senso pratico; dedicados ao trabalho; a

Até 1945 i A i it i
Veteranos autoridade é estabelecida pelo respeito; seguem a lideranca
pela hierarquia; reconhecem a importancia do sacrificio

para alcancar objetivos.

Otimistas e fortemente centrados no trabalho; tém um senso
Baby Boomers 1946 - 1964 de amor pela autoridade; buscam a lideranca pelo consenso

e se sentem responsaveis por seu estimulo para o trabalho.

Geraggo X 1965 - 1980 Céticos; buscam a lideranca pela competéncia e defendem

ambiente de trabalho mais informal.

Mais individualistas. Esperam um mundo melhor.
Decididos, defendem suas opinides e buscam insercao
Geracéo Y 1980 - 1999 profissional sem comprometer a vida pessoal. Priorizam o
lado pessoal em relacdo as questdes profissionais. E a

geracéo das tecnologias.

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

Com enfoque no contexto organizacional, os autores Montana; Petit (2008),
enfatizam a importancia por parte dos gestores, de compreender os fatores que
motivam cada um desses grupos geracionais no trabalho. Além disso, analisar os
conflitos existentes no ambiente corporativo entre 0s grupos geracionais torna-se
essencial, para decifrar possiveis divergéncias de valores, pontos de vista, maneiras
de trabalhar e outros, que acabam por prejudicar os objetivos organizacionais.

Sendo assim, entende-se que as respostas da organizacdo a sujeitos de um
mesmo grupo demografico, pode criar um padrdo de comportamento, que orientam
outros individuos com caracteristicas semelhantes, transmitindo mensagens que
podem levar a diferentes respostas, desencadeando maior ou menor
comprometimento no ambiente corporativo (LAWRENCE; TOLBERT, 2007).

Neste interim, identifica-se que atualmente o interesse no estudo sobre o tema,
ganha corpo no mundo organizacional, a partir da demanda percebida pelos gestores
de contextualizacdo e gestdo das desigualdades, caracteristicas e conflitos dessas
geracdes, que podem influenciar diretamente no comprometimento organizacional

dos profissionais, bem como, no desenvolvimento e sucesso das organizagoes.
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Por fim, segundo Randstad (2008), é papel da instituicdo tentar entender o que
€ importante para cada geracao, pois essa atitude reflete na construgcao de um sistema

integrado de cooperacdo, um ambiente saudavel e produtivo de trabalho.

1.4.1 Geragao Veteranos

Segundo Filenga; Vieira (2010) a geracdo dos Veteranos € composta pelas
pessoas nascidas até o ano de 1945. Sendo estas marcadas pela Grande Depressao
e a Il Guerra Mundial.

O Grupo de Veteranos também pode ser denominado tradicional ou burocrata,
sdo agueles que se tornaram executivos nas décadas de 50 e 60. Ao ingressar no
mercado de trabalho encontraram um ambiente extremamente hierarquico, composto
por relacdes impessoais, sendo que a quantidade de tempo no exercicio de alguma
funcéo significava posicao e idade. Além disso, as possibilidades de ascensdo eram
de subir degrau por degrau e para isso acontecer, demandava tempo de trabalho e
dedicacédo (ZEMKE, 2008).

A Geracdo dos Burocratas ou Veteranos segundo Kyles (2005), vivenciou
circunstancias complexas, passando por experiéncias de escassez e sacrificios, a
épocas de prosperidades. Tais passagens complexas e distintas, fortaleceram essa
geracdo, tornando-os mais preparados para as questdes da vida profissional e
confiantes na sua ascensdo no mundo do trabalho, bem como estabeleceram seus
lacos de fidelidade as suas organizagdes. Assim, entende-se 0s motivos pelos quais
muitos de seus integrantes, permaneceram na mesma organizacao até o momento de
sua aposentadoria.

Complementacdo descrita por Zemke (2008), versa que 0s sujeitos
pertencentes a esse grupo na sociedade e no ambiente organizacional, se
caracterizam como detentores de principios éticos, orientados para o passado e que
gostam de aprender com as licbes da historia, que acreditam sempre na lei e na
ordem, séo rigidos quanto ao respeito e a lealdade aos patrdes, onde existe a crenca
no trabalho duro, o respeito a figuras de autoridade e o forte sentimento de dever.

Benson (2000) enfatiza ainda, que a referida geracédo obteve um forte controle
do mundo corporativo, sendo eles também os responsaveis por preparar o caminho
para as proximas geracdes. No ambiente de trabalho, cobram de seus parceiros

dedicacao e lealdade a organizagéo.
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1.4.2 Geragao “Baby Boomers”

A Geragéao dos Baby Boomers compreende 0s sujeitos nascidos entre 0os anos
de 1946 e 1964, que ingressaram nas organizacdes entre os anos 1965 e 1985.
Cresceram em um contexto pds-guerra, vivenciando momentos de prosperidade,
estabilidade das familias e consequentemente aumento da taxa de natalidade.
Portanto, dentro desse contexto historico, foram educados na base da disciplina,
respeito e obediéncia. Esse grupo representa a segunda maior geracdo da historia
atual, s6 perderam lugar no ranking, uma vez que atualmente foram ultrapassados
pelo aparecimento da Geracédo Y (ROBBINS, 2005).

Seguindo as ideias do autor acima, destaca-se ainda, que esta geracdo durante
a juventude, presenciou diferentes crises, ditadura militar e crises educacionais, entre
outros. Caracterizam-se por valorizarem a independéncia individual e econdmica o
gue auxiliou a constituicdo de sujeitos mais autbnomos, consequentemente, menos
dependente da familia e da sociedade.

Nesse cenério de transformacdes e mudancas, a Geracdo Baby Boomers
formou- se por jovens inquietos que acreditavam que com muito esforco e lealdade a
empresa iriam ter grandes conquistas no ambito organizacional e profissional. Em
decorréncia da obsessao que desenvolveram pelo trabalho arduo foram denominados
como workaholics. Essa geracdo se diz orgulhosa de trabalhar muitas horas por
semana e possuir uma profunda fidelidade dedicada a uma mesma organizacao
durante sua vida profissional (KYLES, 2005).

Desse modo, historicamente é a geracdo que assumiu a América corporativa e
transformou a estrutura societaria através de inidmeras horas dedicadas ao trabalho e
as suas organizacdes. E a geracdo que se destaca como preferida no mundo
corporativo e, as instituicdes relutam para manté-los, pois acreditam que as perdas
podem ser significativas com a falta dos mesmos (SOUTHARD; LEWIS, 2004).

Portanto, como expresso por Filenga; Vieira (2010), os valores identificados
nessa geracao sao lealdade a carreira, titulos, status, fidelizagéo as organizacdes em
que trabalham, sucesso profissional e rejeicdo ao autoritarismo. Zemke (2008),
complementa ainda que os Baby Boomers valorizam o espirito de participacdo e
determinacao no ambiente de trabalho, constru¢éo de um clima de companheirismo e

humanidade, além de estimular a construcdo de oportunidades justas igualitarias a
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todos. E um grupo com interesse em cultivar um legado pessoal e/ou completar aquele

ualtimo projeto antes da aposentadoria.

1.4.3 Geragao “X”

Os membros da Gerag&o X nasceram entre os anos 1965 e 1980 e ingressaram
no mercado de trabalho por volta dos anos 1985 e 2000. Com a entrada da Geracao
X no ambito organizacional, os relacionamentos tornam-se mais informais
apresentando sujeitos mais dindmicos. De um modo geral, as caracteristicas mais
frequentes concedidas a esta geracdo sao o realismo, o empreendedorismo, a
autoconfianca e a independéncia, sendo almejado por eles o equilibrio entre o lazer a
o trabalho. Contudo, ddo menos valor a lealdade coorporativa do que os Baby
Boomers, em funcado, de muitos, terem vivenciado a demisséo de seus pais (CHEN;
CHOI, 2008).

Oliveira (2010), afirma que esse grupo cresceu mediante a inameras
transformacdes e conflitos, tais como: inseguranca familiar e financeira, mudancas
sociais, a influéncia da globalizacdo e o avanco tecnolégico. Ainda, naquela ocasiao,
0 numero de divércios cresceu, sendo muitos da Geracao X, filhos de pais separados.

Hill (2004), reforca a ideia anterior guando menciona que a geracgao idealiza um
ambiente coorporativo diferenciado e ndo abrem méao de passar mais tempo com seus
filhos, na tentativa de reparar a sua histéria marcada por uma rotina de pais ausentes,
gue estavam envolvidos com o mercado de trabalho, pois eram extremamente
dedicados a carreira profissional. Inclusive suas maes, sendo a primeira geracao a
presenciar uma maior autonomia e independéncia das mulheres. Portanto, a partir
dessas evidéncias busca-se o equilibrio entre o trabalho e vida pessoal do grupo
geracional, que esta relacionado ao fato de terem sido privados da companhia dos
seus genitores.

Em meio a tantos conflitos, evidencia-se que os integrantes da Geragédo X
desejam um estilo diferente de vida da qual seus pais viveram. Assim, ao contrario da
geracao anterior, sdo empreendedores, buscam satisfacdo e qualidade no trabalho,
priorizam os interesses pessoais e a familia, buscam o equilibrio entre a vida pessoal
e profissional. Desse modo, deram inicio a uma nova politica de trabalho que atingiu

diretamente o mundo organizacional (ROBBINS, 2005).
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1.4.4 Geragao “Y”

Segundo Oliveira (2010), essa geracao compreende 0s sujeitos nascidos entre
1980 e 1999, sendo que o batismo dessa geracéo se deve a um fato curioso. Quando
a antiga Unido Soviética exercia forte influéncia sobre paises de regime comunistas,
chegava a definir a primeira letra do nome aos bebés nascidos em tal época. Contudo,
para os anos de 1980 e 1990, a letra principal era a “Y”. Embora tal situacdo nao tenha
caracterizado muita influéncia no mundo capitalista e ocidental, estudiosos adotaram
essa letra para designar os nascidos no referido periodo. Surgia assim, o termo
“Geragao Y”.

Essa geracdo teve seu desenvolvimento em um cendrio de quebra de
paradigmas, com um contexto familiar mais flexivel, onde ser filho de pais separados
e ter irmaos de diferentes pais, ndo era mais tabu. A estrutura familiar ficou delegada
a outros membros, trazendo novas referéncias para o individuo. Dessa maneira, tais
fatos direcionam essa geracdo a novos comportamentos, ideias e caracteristicas
(ROBBINS, 2005).

Desse modo, a economia e as mudangcas no mercado de trabalho,
predominante neste periodo pés-modernidade, desencadearam uma geragao
extremamente consumidora, marcada pelo individualismo e pela massificagdo dos
modos de vida. Neste sentido, com o0s adventos tecnoldgicos, com a rapidez das
informac@es, com a instantaneidade das conversas e contatos, surge uma nova forma
de sociabilidade (ROBBINS, 2005).

A Geracéo Y foi criada com uma dose consideravel de autoestima e dentro da
mentalidade “vocé pode ser o quiser’. Seus pais, da Geracdo Baby Boomer ou
Geracdo X, buscaram modelos diferentes da educacéo tradicional que tiveram de
seus avos. Esse contexto, juntamente com as transformacdées culturais dos ultimos 20
anos, trouxe mudancas na criacdo dessa geracdo e consequentemente em seu

comportamento profissional. Além disso, Lipkin; Perrymore (2010, p. 70) destacam:

Percebe-se uma geracdo com grande necessidade de motivacado externa
disfarcada de uma falsa sensacédo de motivagdo interna. Com essa mudanca
geracional, alguns comportamentos, que parecem ser resultado de motivacao
interna, na verdade s&8o0 motivados por recompensas externas e
reconhecimento.
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De acordo com Oliveira (2010), as caracteristicas dominantes dessa geracao
sao a autoconfianga, informalidade, tornando-se, portanto, impacientes e imediatistas.
Valorizam a energia e a saude no trabalho, o tempo livre, buscam gratificacédo
instantanea e se desenvolvem com base em recompensas e elogios externos. Eles
cresceram com a ideia de que sdo importantes e merecem reconhecimento e/ou
recompensa, independente do que fagam.

Utilizam suas carreiras como fonte para seu desenvolvimento, preferem
trabalhos que promovam desafios, ndo sédo fieis as organizacées e posicionam-se
indiferentes a figura de autoridades. Para eles o que importa é o reconhecimento de
acordo com o merecimento de cada sujeito dentro da organizacéo e nao o cargo que
ocupam.

Segundo Tapscott (2010), para os integrantes da Geracédo “Y” a tecnologia e a
diversidade sédo coisas naturais na vida, ocasionando uma sobrecarga de
informacdes, impondo muitas vezes, dificuldade na correlacdo desses conteudos.
Como trabalhadores e gestores, apresentam uma postura colaborativa, questionando
a hierarquia rigida e impondo as organizacGes novas reflexdes sobre gestdo. Pelo
exposto, representam uma geracao tecnicamente competente, dindmica, educada e
aberta a diversidade. Além disso, demonstram melhor desempenho quando suas
habilidades sé&o identificadas e combinadas com um trabalho desafiador.

Neste sentido, considerando uma maior expectativa da vida profissional das
pessoas, pode-se encontrar em um mesmo cenario organizacional sujeitos
pertencentes as diferentes geracdes, 0 que remete as organizacdes a novos desafios.
Sendo fundamental que as particularidades de cada geragcdo sejam reconhecidas e
trabalhadas para a construcdo de um ambiente produtivo e saudavel (LIPKIN;
PERRYMORE, 2010).

De maneira a consolidar as diferencas existentes entre a Geracdo Y e as

formas tradicionais, constituiu-se a Tabela 6.
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Tabela 6 - As regras do jogo: politica tradicional versus politicas da Geracao Y.

TRADICIONAL GERAGAO Y

] ) Seguir as regras que funcionam e criar suas
Seguir as regras acima de tudo o . i
proprias regras para o que ndo funciona

O chefe merece respeito por causa de sua Igualdade de condi¢des. Respeito sé quando
posicao merecido.

Comunicacéao hierarquica Comunicacéo Lateral. Igualdade

Tempo de servico e talento = promogéo Talento, ndo tempo= promogéao

Veste-se pensando no sucesso Veste-se pensando no estilo individual

] L . ) } Quer comegar em um cargo importante e tem
Disposi¢do de comecar de baixo e ir subindo - ) )
) dificuldade de “desperdicar” seu potencial em
gradativamente o
cargos iniciantes

As acdes sociais sdo importantes As acdes sociais sdo fundamentais

Fonte: Adaptado de Lipkin; Perrymore (2010, p. 197).

Contudo, Garcia-Lombardia et al. (2008) destacam que no atual cenario, ha
quatro geracdes trabalhando e convivendo nas empresas, 0 que corresponde a um
periodo de mais de quarenta anos. Sendo que cada uma, parte de diferentes
percepcbes do mundo em geral e do trabalho e a partir disso se estabelece um
contrato psicolégico diferenciado com a organizacdo, o0 que representa um desafio

para os gestores e profissionais.

1.5 INSTITUTO FEDERAL FARROUPILHA

O Instituto Federal de Educacgéo, Ciéncia e Tecnologia Farroupilha — IF
Farroupilha — foi criado pela Lei n°® 11.892, de 29 de dezembro de 2008, por meio da
integracdo do Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica de Séo Vicente do Sul, de
sua Unidade Descentralizada de Julio de Castilhos, da Escola Agrotécnica Federal de
Alegrete, e do acréscimo da Unidade Descentralizada de Ensino de Santo Augusto
gue anteriormente pertencia ao Centro Federal de Educagcdo Tecnoldgica de Bento
Gongalves. Caracteriza-se como uma instituigdo com natureza juridica de autarquia,
gue lhe confere autonomia administrativa, patrimonial, financeira, didatico-pedagoégica

e disciplinar. De acordo com a lei de sua criacéo, o IF Farroupilha € uma instituicao
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de educacdo superior, basica e profissional, pluricurricular e multicampi, especializada
na oferta de educacdo profissional e tecnolégica nas diferentes modalidades de
ensino. Equiparados as universidades, os institutos sdo instituicées acreditadoras e
certificadoras de competéncias profissionais, além de detentores de autonomia
universitéria.

Atualmente o IF Farroupilha €& composto pelas seguintes unidades
administrativas: campus Alegrete, campus Jaguari, campus Julio de Castilhos,
campus Panambi, campus Santa Rosa, campus Santo Angelo, campus Santo
Augusto, campus S&o Borja, campus Sao Vicente do Sul, Campus Frederico
Westphalen, campus Avancado Uruguaiana, Polos de Educacdo a Distancia e
Centros de Referéncia.

O IF Farroupilha € uma instituicdo de ensino publico e gratuito e, em atencao
aos arranjos produtivos sociais e culturais locais, oferta cursos de formacéo inicial e
continuada de trabalhadores, cursos técnicos de nivel médio (presenciais e a
distancia) e cursos de graduacdo e pos-graduacao, proporcionando a verticalizacao
do ensino. A atuacdo pedagogica esta voltada para a plena formacdo do cidadéao-
profissional, perpassando pela articulagdo do ensino-pesquisa-extensao.

O campus Alegrete esta situado na RS 377, Km 27, 2° Distrito de Passo Novo,
em Alegrete/RS, na Mesorregido Sudoeste Rio-Grandense, com uma éarea de 316
hectares, a aproximadamente 35 Km da sede do municipio. O campus foi instalado
na fase da Pré-Expansao da Rede Federal de Educacao Profissional e Tecnoldgica.
Iniciou suas atividades em 1954, atendendo jovens oriundos de familias de
agricultores, do Nucleo Colonial do Passo Novo. A partir de 2008, com a criacédo da
Lein®11.892, a Escola Agrotécnica Federal de Alegrete passou a integrar, juntamente
com os demais, o IF Farroupilha. O campus tem atuacdo nos seguintes Eixos
Tecnolbgicos: Recursos Naturais; Informacdo e Comunicacdo; e Producao
Alimenticia.

Atualmente, o campus possui 14 cursos presenciais atuando em Alegrete, dois
cursos a distancia e um centro de referéncia no municipio de Quarai, onde desenvolve
cursos de extensdo e do Programa Nacional de Acesso ao Ensino Técnico e ao
Emprego (Pronatec) contando para isso com 110 servidores Docentes de Ensino
Bésico, Técnico e Tecnologico efetivos, 88 Técnico-Administrativos em Educacéo e
19 Docentes de Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico substitutos. Desse montante

de Docentes, 70 atuam no ensino superior.
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No campus sé@o oferecidos 0s cursos técnicos nas modalidades integrado,
subsequente e PROEJA (Educacdo de Jovens e Adultos integrada a educacao
profissional). Em nivel superior, o IF Farroupilha — campus Alegrete oferta cursos de
tecnologia, bacharelado e licenciatura. A instituicdo também disponibiliza aos
interessados um curso de pés-graduacéo latu sensu e dois na modalidade EAD, além
dos cursos de formacdo continuada através do Pronatec. Com aproximadamente
2000 alunos (2016), o Instituto Federal Farroupilha campus Alegrete oferece
oportunidades de qualificacdo para toda a comunidade da Fronteira Oeste e do
Estado.

1.5.1 Misséo, Visao e Valores
1.5.1.1 Misséao

Promover a educacéo profissional, cientifica e tecnoldgica, publica, por meio
do ensino, pesquisa e extensdo, com foco na formacéo integral do cidaddo e no
desenvolvimento sustentavel.

1.5.1.2 Visao

Ser exceléncia na formacédo de técnicos de nivel médio e professores para a

educacédo basica e em inovacao e extensao tecnoldgica.

1.5.1.3 Valores

. Etica;

o Solidariedade;

o Responsabilidade Social e Ambiental,
o Comprometimento

o Transparéncia

o Respeito

° Gestao Democratica.
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Neste sentido, percebe-se a importancia da referida instituicho para o
desenvolvimento regional das cidades de sua abrangéncia. Logo, desenvolver a
pesquisa nesta instituicdo € uma forma de colaborar com o desenvolvimento da
mesma, sendo possivel a partir do estudo, nortear politicas de gestéo estratégica de
pessoas, com 0 objetivo de trabalhar o comprometimento organizacional dos
docentes.

No proximo capitulo apresentar-se-do as consideracdes metodologicas da

presente pesquisa.
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2 METODOLOGIA

A seguir destacam-se as principais caracteristicas do presente trabalho

relacionadas a metodologia adotada na pesquisa.

2.1 CARACTERISTICAS DA PESQUISA

A pesquisa segundo Gil (2008) é definida por um procedimento racional e
sistematico que busca respostas aos problemas propostos, sendo realizada desde a
formulagcdo de um problema até a apresentacéo e discussao de resultados.

Em relacdo a natureza, trata-se de uma pesquisa aplicada, pois buscou gerar
conhecimento para aplicacao pratica, buscando a solucdo de problemas especificos
(GIL, 2010).

As pesquisas classificam-se em trés grupos: estudos descritivos, estudos
exploratérios e estudos explicativos. Para tanto, esta pesquisa € de carater
exploratdria e descritiva. Sendo um estudo exploratério, pois se trata de uma
observacédo nao estruturada, consistindo em recolher e registrar os fatos da realidade,
além disso, porque a pesquisa busca proporcionar maior proximidade com o
problema, com o intuito de torna-lo explicito, além de aprimorar ideias. Além disso,
guanto ao enquadramento descritivo, justificativas residem por intencionar a apuracéo
de tais aspectos mediante o emprego de levantamento de opinido, atitudes ou
crencas, além é claro, da amostra ndo probabilistica da populacao investigada (GIL,
2008).

No que tange a abordagem da presente pesquisa, classifica-se como
guantitativa, pois se caracteriza por lidar com numeros e modelos estatisticos para
explicar dados, opinides e informacdes, a fim de classifica-las e analisa-las. Esta, na
maior parte, foi centrada ao redor do levantamento de dados mediante questionarios.
E qualitativa, porque visa entender a natureza e a esséncia do tema, aplicado num
ambiente natural e com métodos orientados pelo pesquisador (PRODANOV;
FREITAS, 2013).

Ja no que se refere aos procedimentos técnicos esta pesquisa classifica-se
como um estudo de caso, uma vez que representa uma investigagdo empirica e
compreende um método abrangente, com a légica do planejamento, da coleta e da

analise de dados. Sendo assim, seus resultados sdo validos apenas ao universo
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estudado (YIN, 2001). Também se enquadra como uma pesquisa bibliografica, uma
vez que permite ao pesquisador a cobertura de uma gama de acontecimentos mais
amplos que a propria pesquisa (GIL, 2008).

No que se refere ao plano de analise dos dados, utilizou-se o levantamento
“survey”, que segundo reporta Babbie (1999), pode ser descrito como uma
metodologia para a obtencao de dados ou informacdes sobre caracteristicas, aces e
opinides de determinado grupo de pessoas, que sera representante de uma
populacdo alvo, por meio de um instrumento de pesquisa, normalmente um
guestionario. A principal caracteristica do survey é o interesse em produzir descricdes
quantitativas de uma populagéo e fazer uso de um instrumento pré-definido. Neste
caso, foram produzidas descricdes quantitativas a partir do modelo tridimensional

proposto por Meyer; Allen (1991).

2.1.1 Sujeitos da Pesquisa

Segundo Vergara (2011) o universo a pesquisa representa o conjunto de
elementos (empresa, produto, pessoa) que possuem as caracteristicas que serao
objeto de estudo.

Desse modo, a area de abrangéncia da pesquisa foi o Instituto Federal
Farroupilha - campus Alegrete-RS e o universo da amostra, todos os docentes efetivos
do quadro ativo que atuam no ensino superior, que totalizaram 70 profissionais. Tendo
como objetivo principal, descrever e analisar o0 comprometimento com a organizagao
dos docentes efetivos do citado instituto, nos seus distintos grupos geracionais.

O Instituto Federal Farroupilha, bem como seu grupo de docentes, foi escolhido
para esse estudo em decorréncia da importancia do mesmo para o desenvolvimento
local da regido da Fronteira Oeste e Campanha e jA se consolida como um dos
principais polos de produgédo do conhecimento no interior do estado. Contudo, as
pesquisas sobre o comportamento dos seus docentes, especificamente sobre
comprometimento organizacional, sdo inexistentes e necessarias para atendimento
do planejamento estratégico da referida instituicdo, disposto no Plano de
Desenvolvimento Institucional.

Dentro desse contexto, o papel dos docentes é muito importante, pois constitui
uma das chaves para compreensao das atuais transformacdes da sociedade. Esta

classe de profissionais, desempenha a relevante tarefa de formacéo dos sujeitos,
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desenvolve, influencia e domina informacdes de natureza tedrica, técnica e prética,
indispensaveis as decisdes, as inovagdes, ao planejamento das mudancas sociais e
a gestao do crescimento cognitivo e tecnoldgico (TARDIF; LESSARD, 2008).

A estrutura de amostragem é uma representacdo dos elementos do publico
alvo. Para tanto, essa amostragem pode ser ndo-probabilistica ou probabilistica. Para
o presente trabalho foi adotado o processo de amostragem probabilistica, que
segundo Vergara (2011), além de nao se basear em célculos estatisticos, a escolha
dos participantes € realizada de acordo com a facilidade de acesso. Os mesmos
tiveram a liberdade de se recusar a participar e ainda, recusar-se a continuar
participando em qualquer etapa da pesquisa, sem qualquer prejuizo para si. Além
disso, sempre que existir 0 interesse pedem contar com mais informacdes sobre a
pesquisa mediante contato com o pesquisador do projeto. A participacdo dos mesmos
neste estudo néo foi identificada, assegurando o anonimato dos respondentes, todas
as informacdes coletadas sdo confidenciais, somente tendo acesso (a) pesquisador(a)
e o (a) orientador(a).

Os procedimentos adotados obedecem aos Critérios da Etica em Pesquisa com
Seres Humanos, conforme Resolucdo n° 466/12 do Conselho Nacional de Saude,
sendo que nenhum dos procedimentos usados oferece risco a dignidade.

Cabe salientar, que antes da aplicacéo das pesquisas, a mesma foi submetida
e aprovada pelo comité de ética da Universidade Regional Integrada do Alto Uruguai

e das Missdes — campus Santo Angelo, sob o0 nimero 1.721.941.

2.1.2 Coleta de Dados

Quanto ao plano de coleta de dados, primeiramente foi realizada pesquisa
bibliogréfica, buscando na literatura conceitos do tema abordado. Sequencialmente,
um questionario (Apéndice B) estruturado em duas partes, foi entregue ao publico em
guestao.

A primeira parte do instrumento foi a Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional (EBACO), desenvolvida, testada e validada por Medeiros (2003).
Segundo Medeiros et al (2005), a justificativa para a criagdo da escala EBACO se
baseou na importancia da criagdo de um modelo de multiplos componentes, que fosse
capaz de mensurar o comprometimento ajustado a diferentes culturas que moldam o

comprometimento do empregado na organizacdo. Desse modo, essa escala foi
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projetada para mensurar sete bases do comprometimento organizacional: afetiva,;
obrigagdo em permanecer; obrigacdo pelo desempenho; afiliativa; falta de
recompensas e oportunidades; linha consistente de atividade e escassez de
alternativas. A escala é composta por 28 questdes, sendo 4 para cada uma das 7
bases. Cada item do questionario foi vinculado a escala Likert de 5 pontos, onde os
docentes foram orientados a realizar suas escolhas dentro de um numero limitado de
respostas, indicando a alternativa de sua preferéncia de acordo com as cinco
alternativas: 1) discordo totalmente; 2) discordo parcialmente; 3) indiferente — néo
concordo, nem discordo; 4) concordo parcialmente e 5) concordo plenamente.

Para tanto, Malhotra (2012), destaca que a escala Likert apresenta vantagens
de que os entrevistados entendem rapidamente como utilizar a escala, tornando mais
adequada a aplicacdo da mesma para medida de atitudes.

No que tange a segunda parte do instrumento, 0 mesmo contou de perguntas
fechadas, e de mudltipla escola, nas quais foram levantados dados gerais como:
género, estado civil, faixa etaria, tempo de docéncia, titulacdo, entre outros.

Desse modo, todos os docentes (70) efetivos atuantes no ensino superior,
receberam o questionario pessoalmente entregue pela pesquisadora, bem como
esclarecimentos sobre o projeto e orientacdes sobre a pesquisa com o intuito de
sensibiliza-los e instrui-los no preenchimento do questionario. Ao término, todos foram
orientados a depositar seus formularios, tanto da pesquisa, como o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) (Apéndice A), em urnas lacradas que
ficaram distribuidos na sala de trabalho dos Professores do Instituto Federal
Farroupilha — campus Alegrete. Essa agéo teve como objetivo, preservar a liberdade
de participacdo na pesquisa, por parte dos mesmos, bem como garantir total sigilo e
anonimato dos respondentes.

Contudo, dos 70 questionarios entregues obteve-se 50 questionarios
devolvidos, equivalente a 71% da populacéo, que foram depositados nas urnas para
esse fim. Esse material foi recolhido no término do prazo estipulado, que na ocasiado
foi de 15 dias a contar da entrega. Do total recolhido, apenas 42 formularios foram
validados, constituindo-se assim, a amostra populacional.

Para determinacdo do tamanho da amostra dos Docentes atuantes no ensino
superior do Instituto Federal Farroupilha campus Alegrete, levou-se em conta o nivel
de confianca desejado e a margem de erro admitida. A formula adotada para

determinar o tamanho da amostra, extraida de Rea; Parker (2000), foi:
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(1)

o= 2 [p(1-p)IN
Z? [p(1-pll+iN-1)C?

onde C é a precisdo ou erro maximo admissivel em termos de proporcdes; Z é
o nivel de confianca em unidades de desvio padrdo (intervalo desejado); p € a
propor¢éo do universo; N é o numero de elementos na populagéo; e n é o numero de
elementos da amostra.

Na resolucdo do célculo do tamanho da amostra, definiu-se um intervalo de
confianca desejavel de 91,46% (100 - 8,54) e uma margem de erro maxima de *
8,54%. Resolvendo a equacgédo para C = 8,54%, Z = 1,72, p = 50% (percentual
conservador que resulta na maior taxa de respostas possivel) e N = 70. O resultado
para n é 41,66, ou, arredondando, 42 professores = [1,72"2*(0,5*(1-0,5))*70] :
[1,7272*(0,5*(1-0,5))+(70-1)*0,0854"2].

A partir do exposto, os dados observados foram tabulados com o auxilio do
software Excel para possibilitar as analises pretendidas no pacote estatistico do
software SPSS 22 (Statistical Package for the Social Sciences).

2.1.3 Andlise e interpretacao dos dados

Para a analise, célculo e interpretacao dos resultados da escala EBACO, foram
seguidas as orientacdes definidas por Bastos et al. (2008), os quais descrevem um
roteiro a ser seguido para calcular e interpretar os resultados obtidos com o uso desta
escala, que segue abaixo.

a) Calcular a média que os respondentes deram para cada indicador ou item da
escala.

b) Multiplicar a média encontrada pelo peso de cada indicador (estatisticamente,
alguns indicadores possuem um coeficiente de correlacdo maio com a base do que
0S outros, portanto a necessidade de se realizar o procedimento de multiplicagdo dos
pesos, de modo que o escore obtido em cada base de comprometimento reflita a

importancia de cada item na definicdo do fator).
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c) Utiliza-se os pesos apresentados nas Tabela 7 a seguir para calcular o escore de
cada um dos fatores que correspondem as diferentes bases do comprometimento
organizacional.

d) A avaliacdo de cada base do comprometimento organizacional deve considerar, 0s
quatro indicadores correspondentes que permaneceram na escala ap0s as analises
fatoriais.

e) Soma-se o resultado dos quatro indicadores multiplicados por seus respectivos
pesos para avaliar cada base.

f) Avaliar como a organizagdo se encontra em relagdo a cada uma das bases do

comprometimento, a partir dos niveis que se encontram na Tabela 8.
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Tabela 7 - Pesos para calcular o escore de cada um dos fatores que correspondem

as diferentes bases do comprometimento organizacional

BASE AFETIVA PESO
Desde que me juntei a esta organizacdo, meus valores pessoais e os da 0,74
organizacdo tem se tornado mais similares.

A razéo de eu preferir esta organizacdo em relacdo a outras é por causa do que 0,76
ela simboliza, de seus valores

Eu me identifico com a filosofia desta organizacéo 0,80
Eu acredito nos valores e objetivos desta organizacéo 0,78
BASE OBRIGACAO EM PERMANECER

Eu ndo deixaria minha organizacdo agora porque eu tenho uma obrigacdo moral 0,78
com as pessoas daqui.

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que néo seria certo deixar minha 0,79
organizacéo agora

Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacao agora 0,82
Acredito que ndo seria certo deixar minha organizagdo porque tenho uma 0,85
obrigacdo moral em permanecer aqui

BASE OBRIGA(;AO PELO DESEMPENHO

Todo colaborador deve buscar atingir os objetivos da empresa 0,65
Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha fung&o na instituicdo 0,81
O bom empregado desse se esforcar para que a organizagéo tenha os melhores 0,81
resultados

O empregado tem a obrigagdo de sempre cumprir as tarefas 0,70
BASE AFILIATIVA

Nesta instituicdo, eu sinto que fago parte do grupo 0,72
Sou reconhecido por todos na instituigdo como um membro do grupo 0,82
Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho 0,76
Fazer parte do grupo € o que me leva a lutar por esta instituicdo 0.68

BASE FALTA DE RECOMPENSAS E OPORTUNIDADES

Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacdo, eu poderia considerar 0,45
trabalhar em outro lugar

A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo razdes para 0,77
despender esfor¢os extras em beneficio desta instituigao

Minha visdo pessoal sobre esta organizagéo € diferente daquela que eu expresso 0,72
publicamente

Apesar dos esforcos que realizei, ndo vejo oportunidade para mim nesta instituicho 0,60

BASE LINHA CONSISTENTE DE ATIVIDADE

Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu emprego 0,69
Na situacdo atual, ficar com minha organizagéo é na realidade uma necessidade 0,58
tanto quanto um desejo

Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a atitude certa 0,71
Farei sempre o0 possivel em meu trabalho para me manter neste emprego 0,65

BASE ESCASSEZ DE ALTERNATIVAS

Se eu decidisse deixar minha organizacdo agora, minha vida ficaria bastante 0,59
desestruturada

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta instituicdo 0,77
Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizacdo seria a escassez 0,84
de alternativas imediatas de trabalho

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

Fonte: Adaptado de Batos et al., 2008.
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Tabela 8 Quadro de interpretacdo da Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional - EBACO.

RESULTADO ENCONTRADO

Base Afetiva

INTERPRETAGCAO DO RESULTADO

Abaixo de 5,87
Entre 5,87 e 11,21
Entre 11,21 e 16,55
Maior que 16,55

Baixo comprometimento
Comprometimento abaixo da média
Comprometimento acima da média

Alto comprometimento

Base Obrigacdo em Permanecer

Abaixo de 10,62
Entre 10,62 e 14,69
Entre 14,69 e 18,75
Maior que 18,75

Baixo comprometimento
Comprometimento abaixo da média
Comprometimento acima da média

Alto comprometimento

Base Obrigacédo pelo Desempenho

Abaixo de 3,60
Entre 3,60 e 8,38
Entre 8,38 e 13,34
Maior que 13,34

Baixo comprometimento
Comprometimento abaixo da média
Comprometimento acima da média

Alto comprometimento

Base Afiliativa

Abaixo de 14,77
Entre 14,77 e 16,82
Entre 16,82 e 17,88
Maior que 17,88

Baixo comprometimento
Comprometimento abaixo da média
Comprometimento acima da média

Alto comprometimento

Base Falta de Recompensa e Oportunidade

Abaixo de 4,36
Entre 4,36 e 8,78
Entre 8,78 e 13,20
Maior que 13,20

Baixo comprometimento
Comprometimento abaixo da média
Comprometimento acima da média

Alto comprometimento

Base Linha Consistente de Atividade

Abaixo de 8,52
Entre 8,52 e 12,13
Entre 12,13 e 15,63
Maior que 15,63

Baixo comprometimento
Comprometimento abaixo da média
Comprometimento acima da média

Alto comprometimento

Base Escassez de Alternativa

Abaixo de 11,46
Entre 11,46 e 14,78
Entre 14,78 e 17,85
Maior que 17,85

Baixo comprometimento
Comprometimento abaixo da média
Comprometimento acima da média

Alto comprometimento

Fonte: Adaptado de Bastos et al., 2008.
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Segundo Bastos et al. (2008), para interpretar os resultados obtidos, considera-
se que algumas bases do comprometimento possuem relacdo diretamente
proporcional ao desempenho das organizacdes, e outras inversamente proporcional.
Para tanto, nas bases afetiva, afiliativa, obrigacdo em permanecer e obrigacao pelo
desempenho é importante um ALTO comprometimento; ja nas bases instrumentais,
escassez de alternativas, linha consistente de atividade e falta de recompensas e
oportunidades € importante que o comprometimento seja BAIXO.

No que tange aos dados obtidos nos questionarios da escala EBACO, apoés a
sua insercao no software Excel, procedeu-se a analise dos dados quantitativos
mediante as orientacfes ja descritas, onde foi considerada os quatro indicadores
(questdes) de cada base. Para cada questdo calculou-se a média e foi multiplicada
pelo seu respectivo peso (Tabela 6), para atingir assim o resultado. Esse
procedimento foi realizado com todas as questfes, apos os resultados das 4 questdes
gue formam cada uma das bases foram somados, chegando a um resultado final que
foi confrontado com o quadro de interpretacdo da escala EBACO (Tabela 7).

Para confirmacao e validagéo dos resultados obtidos foi utilizado o software
SPSS 22 (Statistical Package for the Social Sciences) como base para os calculos
estatisticos, sendo efetuada a conferéncia da distribuicdo espacial dos dados (Teste
de Normalidade) seguido de Teste de Correlacédo (Coeficiente de Pearson) entre os
itens em cada uma das bases nos diferentes grupos geracionais. Por fim, procedeu-
se analise multivariada discriminativa.

A partir dos resultados observados, foram elaboradas as tabelas e graficos
apresentados no préximo capitulo.
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3 RESULTADOS E DISCUSSAO

Partindo do objetivo geral de descrever e analisar o comprometimento
organizacional dos docentes efetivos do Instituto Federal Farroupilha - campus
Alegrete, nos seus distintos grupos geracionais, apresenta-se os resultados obtidos

pela presente pesquisa nesse capitulo.

3.1 PERFIL DOS PARTICIPANTES

Essa secdo foi destinada a apresentacdo das tabelas e/ou gréficos que
exemplificam os resultados do perfil dos pesquisados, possibilitando uma visédo geral
sobre tais informacgdes, sintetizadas pelas variaveis: sexo, faixa etaria, estado civil,
titulacdo académica, tempo de trabalho na instituicdo pesquisada, tempo de exercicio
da Docéncia, motivos que levaram a escolher a referida organizacdo e por fim, se
naquela ocasido, tratava-se do primeiro emprego ou nao.

De acordo com a Grafico 1, quanto ao género dos pesquisados, observou-se a
predominancia do sexo masculino, obtendo-se percentuais de 57%. Ja para 0 sexo
feminino foi inferido valor de 43%. As frequéncias assemelham-se a divisdo por sexo
do total de servidores Docentes do campus Alegrete do Instituto Federal Farroupilha,

gue registra um indice de 53% dos servidores do sexo feminino e 59% do masculino.

Masculino
57%

Feminino
43%

Gréfico 1 - Distribuicdo dos respondentes quanto ao género.
Fonte: Elaborado pelo autor.
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Quanto a distribuicdo dos respondentes por ano de nascimento, expresso no
Gréfico 2, denota-se que os mais velhos nasceram em 1957, e 0s mais jovens em
1989. Os anos de nascimento mais frequentes foram 1976, 1982 e 1987, anos em que
somadas as suas frequéncias individuais, representaram 35,7% dos respondentes.

Além disso, observou-se que aproximadamente 50% da pertence a Geracdo Y em

-:'. -'-'. -:'.
982 1

1957 1964 1965 1968 1969 1970 1972 1976 1978 198
Graéfico 2 - Histograma do nimero de nascidos nos respectivos anos entre 0s
pesquisados.
Fonte: Elaborado pelo autor.

funcéo ao periodo de nascimento.

11,90

2,38

985 1986 1987 1989

983 198

Pelo exposto, mediante os resultados obtidos, demonstrou-se que a populagao
pesquisada no Instituto Federal Farroupilha — campus Alegrete, foi representada pelos
grupos geracionais: Baby Boomers com 11,9%, que compreende os nascidos entre
1946 e 1964; seguida pela Geracgao X, nascidos entre os anos de 1965 e 1979, com
percentual 38,10%; e por fim, a Geracdo Y composta por sujeitos nascidos entre 0s
anos de 1980-1990, com 50% dos docentes (Grafico 3). Infere-se que 0 menor nimero
de respondentes da Geragdo Baby Boomers bem como, a nédo observacdo de
geracOes de maior faixa etaria, pode estar relacionado ao desligamento institucional
mediante aposentadoria. E sabido que a categoria Docente, do quadro efetivo de
instituicdes publicas federais, possui regime de aposentadoria especial, facultando-

0s, antecipadamente o beneficio.
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Baby Boomers
12%

Geragdo Y
50%

Geragdo X
38%

Gréfico 3 - Distribuicdo dos respondentes quanto ao grupo geracional.
Fonte: Elaborado pelo autor.

Quanto a distribuicdo da amostra por estado civil, conforme pode ser verificado
no Gréfico 4, prevaleceu os respondentes que declaram ser casados, totalizando 50%
e 14% unido estavel. Os que afirmaram ser solteiros somaram 29%, seguidos por

apenas 7% de declarantes divorciados.

Unido Estavel
14%

Solteiro
Divorsiado 29%
7%

Casado
50%

Grafico 4 - Distribuicdo dos respondentes por estado civil.
Fonte: Elaborado pelo autor.

Relativo a titulacdo dos Docentes, representados no Gréfico 5, observou-se que
entre os respondentes 5% sdo Pds-Doutores; 21% séo Doutores; 57% sdo Mestres e
17% sé&o Especialistas. Sendo assim, a maioria dos docentes que atuam no ensino
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superior do Instituto Federal Farroupilha campus Alegrete possuem a titulacdo de
mestre.

Pés Doutor E ialist
5% specialista

17%

Doutor

Mestre
57%

Gréfico 5 - Distribuicdo do nivel de titulacdo dos respondentes.
Fonte: Elaborado pelo autor.

O grafico 6 trata dos dados referente ao tempo de atividade docente no campus
Alegrete. Destaca-se que a grande maioria do grupo pesquisado, representada por
61,90%, atuava relativamente a pouco tempo no campus, com uma média de até 5
anos, engquanto que para o periodo de 5 e 10 anos apresentou-se a frequéncia de
26,19%, e apenas 11,9% atuavam a mais de 10 anos. Pelo exposto, o percentual de
Docentes com diminuto tempo na instituicdo pesquisada, pode ser atribuido a maior
participacdo da Geragdo Y na amostra.

Com base na fundamentacéo tedrica, € possivel entender que atualmente as
organizacdes tém no seu quadro de pessoal, pessoas cada vez mais jovens,
pertencentes a Geracao Y. Pode-se inferir também que a maior participacao de jovens
Docentes na Instituicdo se deve a politica institucional de crescimento observado nos

ultimos anos.
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Mais de 20 anos
De 10 - 15 anos 10%
2%

De5 - 10 anos
26%

Até 5 anos
62%

Gréfico 6 - Tempo de atividade docente no campus Alegrete.
Fonte: Elaborado pelo autor.

No que tange ao questionamento se naquela ocasido tratava-se do primeiro
emprego do publico alvo, o Grafico 7 deixa evidente que a grande maioria, totalizando
88% dos docentes, ja atuava profissionalmente anterior a nomeacdo na Instituicdo
pesquisada. Apenas 12% confirmaram ser o primeiro emprego. Confrontado os
resultados com as geracdes, verifica-se que tanto nos Baby Boomers como na
Geracao X, a totalidade dos pesquisados ja tiveram outras experiéncias profissionais.
Oportunamente, na Geracdo Y, 25% dos respondentes declararam néo ter outra

experiéncia anterior a atual atividade no IFFAR.

Sim
12%

N3do
88%

Gréfico 7 - Esse é o seu primeiro emprego.
Fonte: Elaborado pelo autor.
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A partir dos dados demonstrados no Gréfico 8 revela-se os itens que motivaram
os profissionais na escolha pelo o Instituto Federal Farroupilha — campus Alegrete,
para exercerem a sua atividade profissional. Destaca-se que os Docentes poderiam
assinalar mais de uma opcéo na ocasido do preenchimento do questionario. De
acordo com os dados, 28% dos respondentes afirmam que foram motivados pela
“Seguranca e Estabilidade”; ja 24% pela “Oportunidade de crescimento”; enquanto
que 22% foram motivados em fungédo da “Remuneracéo”. Por fim, com o percentual
de 9%, os Docentes relatam que sua escolha deu-se em funcéo do “Papel Social da

Instituicdo” e 8% pela “Boa Imagem da Instituigdo”.

Outros
Papel social do IFF 9%

Segurancga/Estabilidade
9% g I

28%

Boa Imagem
Institucional
8%

Oport. Crescimento

24% Remuneracdo

22%

Gréafico 8 — Motivos para os profissionais optarem pelo o Instituto Federal
Farroupilha — campus Alegrete.
Fonte: Elaborado pelo autor.

Os resultados observados direcionam para variadas interpretacfes, porém,
destaca-se o item “Segurancga e Estabilidade” que principalmente na Geracdo X e Y
foram predominantes, com 55% de frequéncia em cada uma das geracdes. Fato esse,
que pode ser relacionado com as instabilidades econdmicas e constantes mudancas
gue o Brasil vem sofrendo nas ultimas décadas.

Os grupos geracionais declararam em sua maioria ja possuir outras
experiéncias profissionais (outros empregos), assim, ja vivenciaram de alguma forma
a fragilidade e as dificuldades existentes no mundo do trabalho. Nesse sentido,
entende-se a busca por maior seguranca e estabilidade das instituicdes publicas. Bem

assim, acompanhando a logica apontada, outro item relevante na motivacdo pela
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escolha profissional para os pesquisados, foi a “remuneragao” percebida na referida
Instituic&o, totalizando 22%.

A “Oportunidade de Crescimento” também foi um item escolhido pelos
pesquisados, tendo uma maior incidéncia nas geracdes X e Y, 0 que se relaciona com
os relatos tedricos os quais enfatizam, segundo Lipkin; Perrymore (2010), que os
integrantes principalmente da Geragcdo Y, buscam rapida ascensdo e crescimento
profissional. Outro fato que corrobora com os achados, sdo as oportunidades que o
Instituto Federal Farroupilha oferece como beneficios: bolsas para realizacdo de pés-
graduacdo, licenca remunerada para pos-graduacao, apoio e incentivo na participacao
de eventos dentro e fora do pais, entre outros. Portanto, percebe-se que esses
beneficios sdo um diferencial na escolha de trabalhar ou n&o no IFFAR.

A “boa imagem da instituicdo” e o “papel social” da mesma, foram itens
marcados em menor frequéncia. Pode-se sugerir como hipétese para esse resultado
o fato da maioria dos novos servidores serem oriundos de outras cidades e regides,
nao conhecendo previamente a forte imagem e importancia do IFFAR na cidade de
Alegrete e regiao.

Além disso, outros itens foram mencionados, além dos que faziam parte da
questao, tais como: concurso publico, instituicdo estar proximo da familia e pelo plano

de aposentadoria.

3.2 ESTATISTICA DESCRITIVA

Segundo Malhorta, 2006; Hair et al. (2006) estatistica descritiva refere-se a
frequéncias e medidas que apresentam o padrédo de distribuicdo dos dados. Sendo
assim, nesta secédo estao descritos os resultados da pesquisa.

Para responder aos objetivos especificos, que buscam identificar a base e o
grau de comprometimento organizacional dos docentes do Instituto Federal
Farroupilha — campus Alegrete, de acordo com a Escala de Bases de
Comprometimento Organizacional (EBACO), e avaliar a inter-relacdo entre a base e
0 grau comprometimento organizacional predominante entre os docentes nos
diferentes grupos geracionais, sera utilizada a base analitica que esta sustentada no
referencial teérico, bem como a estatistica descritiva.

Assim, os resultados estao apresentados em tabelas, seguidas das respectivas

analises das variaveis.
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Para a identificagdo do grau de comprometimento organizacional dos docentes
em relacdo a instituicdo, foram seguidas as orientacdes definidas por Bastos et al.
(2008), conforme descrito na analise e interpretacdo dos dados, no item 2.1.3 desse
manuscrito A seguir, estdo dispostos os resultados obtidos em cada uma das bases
da Escala EBACO.

A partir resultados obtidos na presente pesquisa, observa-se que ha certa
homogeneidade nas respostas referentes as Bases do comprometimento

organizacional diante dos grupos geracionais.

Tabela 9 - Comprometimento Organizacional dos Docentes do Instituto Federal

Farroupilha campus Alegrete na base Afetiva

BABY

BASE AFETIVA BOOMERS GERACAO X GERACAOY
Item 1 2,81 2,26 2,66

Item 2 2,74 2,82 2,43

Item 3 3,52 3,20 3,16

Item 4 3,74 3,12 3,39
Resultado 12,81 11,40 11,65
Nivel de Comprometimento Acima da média Acima da média Acima da média

Fonte: Elaborado pelo autor.

Segundo Meyer; Allen (1991) a dimensao afetiva esta relacionada a um apego
psicoldgico, vinculado ao sentimento de pertencer, a lealdade, ao desejo de contribuir
e dar o melhor de si para a organizacdo. Corroborando com as ideias dos autores
citados, Bastos (1994) afirma que a existéncia de um alto comprometimento afetivo
em uma organizacdo, conduz a menores intencdes em abandona-la; melhores
desempenhos, baixos indices de absenteismo, entre outros dados positivos para a
instituicao.

Sendo assim, inicia-se a descricdo das observacdes na base afetiva, que é
apresentada na Tabela 9, que compreende as questbes 1, 2, 3 e 4 (Apéndice B).

Dentre os grupos identificados e analisados, sendo estes, Baby Boomers,
Geracao X e Geracao Y, os escores foram muito semelhantes, tais como: 12,81, 11,40

e 11,65 respectivamente. Portanto, as trés geracOes foram classificadas de acordo
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com a Tabela 8 indicando um “comprometimento acima da média” para a primeira
base do constructo, a Base Afetiva.

Dessa maneira, entende-se que o0s servidores possuem um bom vinculo
emocional e uma identificacdo com o valores e objetivos da instituicdo. A partir dos
resultados citados, o grupo geracional dos Baby Boomers ficaram com a média mais
alta, o que corrobora com o destaque que Garcia — Lombardia et al. (2008) versam
quanto a lealdade dessa geracdo com a organizacdo e por serem fortemente
centrados no trabalho. Na sequéncia esta a Geracdo X, que sdo reconhecidos
também pela busca de desafios no trabalho, leais a sua profissdo e composta por
pessoas tecnicamente experiente, com anseio por atualizagdo e aplicabilidade do
conhecimento.

Dentro desse contexto, se insere a Geracao Y, que representou a maioria da
amostra pesquisada. Esse grupo é reconhecido por defender suas opiniées e creditar
importancia ao compartiihamento de ideias, serem centrados no trabalho e, além
disso, para eles é importante que seus objetivos estejam em sintonia com o0s da
organizacao, trazendo como consequéncia uma maior colaboracédo no trabalho. O
que chama atencado é que essa geracao estd em média a 5 anos no IFFAR campus
Alegrete, portanto, destaca-se as citacOes de Meyer et al (1989), que mencionam a
importancia de as empresas investirem cuidadosamente nas primeiras experiéncias
do novo colaborador, objetivando a promoc¢éao do vinculo afetivo.

Vale ressaltar, que no ano de 2013 foram criadas comissdes integradas por
Técnicos Administrativos, Discentes e Docentes de todos os campus do IFFAR com
0 objetivo de elaborar e desenvolver o Plano de Desenvolvimento Institucional - PDI
2014-2018. Com esta acdo, o Instituto Federal Farroupilha, decentralizou esse
planejamento possibilitando a todos os servidores serem coautores, inteiramente
participativos e responsaveis na construcdo dessa ferramenta.

Neste interim, pode-se associar 0 resultado na presente base, com a
democrética participagdo dos docentes na elaboragdo do Plano de Desenvolvimento
Institucional (PDI), o qual, dispde a missao, valores e objetivos do Instituto Federal
Farroupilha. Assim, acredita-se que essa acao representou um dos fatores que
contribuiram para que o0 publico pesquisado apresentasse elevado grau de
comprometimento afetivo, ou seja, identificam-se e se sentem pertencentes a

organizacao.
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Consolidando o exposto, Batista (2005), considera a dimenséo afetiva uma via
de mao dupla, onde essa ligagdo também é fruto do reconhecimento que a
organizacdo atribui a profissdo. Desse modo, percebe-se que o0s docentes
internalizaram os valores da organizacdo a partir do momento que se sentiram
reconhecidos e valorizados no processo e consequentemente, tornam-se
profissionais centrados no trabalho o que reflete a relacdo de afetividade com a
instituicao.

Os dados apresentados corroboram com aqueles descritos por Bastos et al.
(2008) na criacao da Escala EBACO quando essa dimenséo deve apresentar um alto

comprometimento afetivo para que os resultados sejam satisfatérios.

Tabela 10 - Comprometimento Organizacional dos Docentes do Instituto Federal

Farroupilha campus Alegrete na base Obrigacdo em Permanecer.

OBRIGAGCAO EM BABY

PERMANECER BOOMERS GERAGAO X GERAGAO'Y
Item 5 2,81 2,34 2,57
Iltem 6 2,69 2,09 2,49
ltem 7 1,64 1,93 2,58
Item 8 2,38 2,25 2,55
Resultado 9,51 8,61 10,20
Baixo Baixo Baixo

Nivel de Comprometimento . . :
comprometimento comprometimento  comprometimento

Fonte: Elaborado pelo autor.

Contudo, a Tabela 10 apresenta os resultados da base Obrigacdo em
Permanecer, que abrange as questbes 5, 6, 7 e 8. Para tanto, os resultados
encontrados revelaram algumas diferencas entre os grupos geracionais tais como:
Geragao Y com escore mais alto 10,20, Geragédo Baby Boomers com 9,51 e a Geragéo
X com 8,61. Embora as diferencas apresentadas, de acordo com a tabela 08 de
interpretacéo da Escala EBACO, os valores encontram-se na faixa que designa “baixo
comprometimento”. Portanto, evidencia-se que para os docentes das trés geracoes
pesquisadas, 0s mesmos ndo sentem obrigacdo em permanecer na instituicdo, assim
como nédo sentiriam-se culpados em deixa-la. Também acreditam que ndo tem
nenhuma obrigacdo moral com as pessoas da organizacdo, que os facam

permanecer.
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Dessa maneira, pode-se conduzir algumas reflexdes para melhor entender
esse resultado. A Geracao Y, que representa a maioria da amostra, apresenta como
caracteristica maior dificuldade de estabelecer vinculos com as organizacoes, ora
pois, s8o mais centrados nos seus desejos pessoais e aquilo que realmente tenha
significado para sua vida. De acordo com Lipkin; Perrymore (2010), este grupo
testemunhou seus pais perderem seus empregos apos anos de dedicacdo e agora,
como resultado, ndo sédo fieis as organizacfes, estdo mais propensos a trocar de
empresa com maior frequéncia. Crampton e Hodge (2009) afirmam ainda que a
Geracao Y podera encarar troca de carreira e/ou organizacdo pelo menos cinco vezes,
contra trés vezes da Geracédo X. Além disso, no que tange a Geracédo Baby Bommers,
pode-se dizer que muitos ja estdo em fase de aposentadoria ou preparando-se para
tal.

Contudo € possivel a analise de que os referidos grupos apresentaram bons
resultados nesta base, na perspectiva de que 0s mesmos estdo na referida
organizacao porque desejam e ndo porque sentem-se obrigados em ali permanecer.

Contribuindo com o exposto, Rowe (2008), afirma que a dimensdo normativa
expressada pela obrigagdo em permanecer na instituicdo, indica ser um ponto
negativo na produtividade do docente. Pois, quanto mais o docente sente-se obrigado
a permanecer na organizacdo, menos ele se sente motivado a desempenhar suas

atividades.

Tabela 11 - Comprometimento Organizacional dos Docentes do Instituto Federal

Farroupilha campus Alegrete na base Obrigacéo pelo Desempenho.

OBRIGACAO PELO BABY x X
DESEMPENHO BOOMERS GERAGAC X GERAGAQY

ltem 9 3,25 2,83 2,83
Item 10 4,05 3,81 3,89
Item 11 4,05 3,76 3,85
Item 12 3,36 3,25 3,33
Resultado 14,71 13,66 13,89
Alto Alto Alto

Nivel de Comprometimento . . .
comprometimento comprometimento  comprometimento

Fonte: Elaborado pelo autor.

Segundo Bastos et al (1997) a Obrigacdo pelo Desempenho € uma das

principais dimensbes do comprometimento, é identificado por um sentimento de
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obrigacao por parte do trabalhador em buscar e atingir objetivos organizacionais, bem
como, melhores resultados para a organizagdo. Sendo assim, esta base merece
atencdao, pois é a dimensao da escala do comprometimento organizacional, que mais
impacta o esfor¢o instrucional do docente.

Na Tabela 11 estdo expressos os dados quanto a base Obrigacdo pelo
Desempenho, referente as questdes 9, 10, 11 e 12. Para tanto, os dados observados
estdo apresentados nos grupos geracionais, da seguinte forma: na Geragdo Baby
Boomers com de 14,71, na X 13,66 e na Geragdo Y com 13,89. Sendo esses
resultados classificados como “Alto Comprometimento”. Vale ressaltar que foi a Unica
base que apresentou esta classificacao.

Neste sentido, a partir dos dados colhidos individualmente pela interpretacéo
da escala EBACO, pode-se sugerir que os respondentes de todos 0s grupos
geracionais, se esforcam em beneficio da organizacao, buscam cumprir suas tarefas,
bem como, atingir 0os objetivos organizacionais, ou seja, ndo procuram apenas
desempenhar suas tarefas, mas almejam qualidade.

Dessa maneira, Medeiros et al. (2003) trazem sugestdes de que o alto
comprometimento nessa base pode estar ligado a um foco institucional centrado em
uma missao forte e bem disseminada dentro da organizacéo. Neste ambito, parte-se
da relevancia de refletir também sobre as caracteristicas de cada grupo geracional
para melhor elucidar os resultados encontrados.

A reflexdo acerca dos dados, vem reforcar o alto comprometimento do grupo
geracional Y nesta base, podendo inferir tais achados também as caracteristicas da
geracgdo, tais como: vontade de aprender, criatividade, rapidez de raciocinio e uma
constante busca pelo desafio. Além disso, mostram-se mais individualista quando o
assunto é alcancar seus objetivos, buscando espaco de reconhecimento e maior
possibilidade de colocar em acao as suas iniciativas.

Os estudos conduzidos por Vale et al. (2011), os quais realizaram pesquisa
para analisar as bases do comprometimento organizacionais dos servidores da
Universidade Federal do Ceara, apresentaram dados semelhantes, quando na base
obrigacéo pelo desempenho evidenciou-se alto comprometimento organizacional para
a Geracao Y.

No que tange as caracteristicas dos Baby Boomers, este foi o grupo que
desenvolveu uma obsessdo pelo trabalho arduo e assim séo identificados como

“workaholics”. E a geracéo segundo Zemke (2008), conhecida como filha predileta do
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mundo corporativo, porque valorizam a determinacéo e o espirito de participacdo no
ambiente de trabalho. Assim como os pertencentes a Geragcdo X, também sé&o
reconhecidos pelo seu dinamismo e, portanto, abordada como uma geracdo de

SuUcCesso0.

Tabela 12 - Comprometimento Organizacional dos Docentes do Instituto Federal

Farroupilha campus Alegrete na base Afiliativa.

BABY

AFILIATIVA BOOMERS GERACAO X GERACAOY
Iltem 13 3,31 2,88 3,02
ltem 14 3,77 3,23 3,32
Iltem 15 3,19 3,26 3,15
Item 16 2,58 3,19 2,55
Resultado 12,86 11,94 12,05
Baixo Baixo Baixo

Nivel de Comprometimento . . .
comprometimento comprometimento  comprometimento

Fonte: Elaborado pelo autor.

A dimenséo Afiliativa retrata o sentimento de pertenca, de coletividade, ou seja,
um reconhecimento do funcionario como parte do grupo e da organizacao. Sendo
assim, revela a crenca de ser reconhecido pelos colegas como membro do grupo e
da organizacéo (Medeiros et al., 2005).

A base representada pelas questfes 13, 14, 15 e 16, € demonstrada na Tabela
12. De um modo geral, os dados apresentam-se novamente muito proximos, o que
ocasionou a classificacao dos trés grupos geracionais dentro do mesmo nivel, ou seja,
com “baixo comprometimento”. Assim a Geragao Baby Boomers obteve o escore mais
alto com 12,86, a Geracao Y com 12,05 e na sequéncia a Geracdo X com 11,94. O
comportamento das geracgOes diferiu do indicado por Bastos et al. (2008).

Contudo, verifica-se a crenca de que os professores do Instituto Federal
Farroupilha — campus Alegrete, ndo se sentem totalmente como membros do grupo e
consequentemente da organizacao. Este dado é muito significativo, pois como a teoria
do comprometimento e das geracdes retrata, o sentimento de pertenca, a identificacéo
com terceiros e 0 estabelecimento das relacdes com reciprocidade, integracéao, o
reforco da coesao do grupo € fundamental para qualquer organizacao.
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Para tanto, observa-se que na descricdo das caracteristicas dos trés grupos
geracionais, encontra-se a importancia que os mesmos dao para o trabalho em
equipe. O que pode ser contemplado nas afirmacdes de Coupland (1991), que
destaca situacGes que podem interferir no ambiente de trabalho, dentre elas, que o
grupo Geracional X almejam locais de trabalhos que lembrem comunidades. J& a
Geracéo Y, embora sejam mais individualistas, valorizam fortemente os trabalhos em
grupo.

A partir de um enfoque sociolégico, pondera-se o fato da organizacéo objetivar
opcOes a seus empregados, de maneira que o trabalhador sinta-se valorizado,
promovendo a maior integracdo com a empresa e 0s colegas. A organizacao tem
como finalidade trazer para os trabalhadores a promocdo do bem-estar e de
seguranca. Em contrapartida, os funcionarios se sentirdo mais tranquilos e confiaveis,
nao deixando fatores externos influenciarem o dia a dia das organizacbes (BASTOS,;
BASTOS-ANDRADE, 2008).

Tabela 13 - Comprometimento Organizacional dos Docentes do Instituto Federal

Farroupilha campus Alegrete na base Falta de Recompensas e Oportunidades.

FALTA DE RECOMPENSAS

E OPORTUNIDADES BABY BOOMERS GERACAO X GERACAOQO Y
ltem 17 1,26 0,98 1,24
ltem 18 1,23 1,40 1,81
ltem 19 1,30 1,61 1,15
ltem 20 1,08 1,09 0,99
Resultado 4,87 5,09 5,19

Comprometimento  Comprometimento ~ Comprometimento

Nivel de Comprometimento abaixo da média abaixo da média abaixo da média

Fonte: Elaborado pelo autor.

A base Falta de Recompensas e Oportunidades, abordou as questdes 17, 18,
19 e 20. Por sua vez, representa a crenca de que o esforco extra em beneficio da
organizacdo deve ser recompensado e de que a organizagdao deve |lhe dar mais
oportunidades (MEDEIRQOS, 2003).

De acordo com Bastos et al. (2008), €& recomendado um baixo
comprometimento nesta dimensédo. Demonstra-se na tabela 13 que a Geragao Y

obteve 5,19, a Geracédo X 5,09 e os Baby Boomers 4,87. Assim, pode ser verificado
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nos resultados da pesquisa, que as trés geracdes apresentaram comprometimento
“abaixo da média”, ou seja, 0s docentes pesquisados ndo precisam de recompensas
imediatas para motiva-los ao esforco “extra” em beneficio da instituicdo. Isso ndo quer
dizer que eles néo valorizam as recompensas e oportunidades, mas demonstram que
acreditam em um equilibrio saudavel entre ambas as partes.

Sendo assim, pode-se inferir que os respondentes dos trés grupos geracionais
percebem a importancia do equilibrio entre recompensas e contribuicdes.

A promocao na organizacdo nao representa para a Geracdo Y 0 seu maior
objetivo, pois interpretam a mudanca de escala de posicdo como espaco de
reconhecimento e maior possibilidade de colocar em acao as suas iniciativas. Todavia,
em tratando-se de instituicdo publica, o Instituto possui plano de carreira, gratificacao

por titulacdo, progressdes por intersticio e outras vantagens pertinentes a categoria.

Tabela 14 - Comprometimento Organizacional dos Docentes do Instituto Federal

Farroupilha campus Alegrete na base Linha Consistente de Atividade.

LINHA CONSISTENTE DE BABY - -
ATIVIDADE BOOMERS GERAGAO X GERAGAOY
ltem 21 1,79 211 252
ltem 22 1,86 201 215
ltem 23 1.42 221 231
ltem 24 208 1,99 263
Resultado 7,15 8,33 9,60
Baixo Baixo Comprometimento

Nivel de Comprometimento . . ; o
comprometimento comprometimento abaixo da média

Fonte: Elaborado pelo autor.

Ja a base “Linha Consistente de Atividade”, que engloba os itens 21, 22, 23 e
24 do questionario, esta relacionada a manutencéo da atitude esperada dentro da
organizacdo visando a permanéncia no emprego, ou seja, atentando-se para o
cumprimento das regras.

Para esta dimensédo os achados demonstrados na Tabela 14, também foram
similares nas trés geracoes, evidenciando-se um escore de 9,60 para a Geragéo Y,
8,33 para a Geracao X e 7,15 para o Baby Boomers. Sendo assim, a Geragéo X e 0s
Baby Boomers classificaram-se com “baixo comprometimento” e a Geragdo Y com

comprometimento “abaixo da média”. Contudo, os professores demonstraram fragil
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crenca de que devem manter certas atitudes e regras com o objetivo de se manterem
na organizacao.

Nesse contexto, pode-se sugerir que dentro de uma organizacgao publica isso
possa ser mais frequente no sentido que 0s mesmos possuem um vinculo
empregaticio de estabilidade. Além disso, de acordo com a teoria das geracdes,
observa-se que no ambiente de trabalho os integrantes da Geragcdo X apresentam
aversao pela supervisédo rigorosa, sdo mais centrados no “eu”. Os pertencentes a
Geracao Y também tem maior dificuldade de adaptacéo a situacdes de hierarquia e
sdo conhecidos pelo sentimento de autossuficiéncia. Além disso, sdo individualistas e
valorizam a autonomia de suas opinides e atuacgdes, situando o ambito pessoal acima

das consideracfes de ordem laboral ou social.

Tabela 15 - Comprometimento Organizacional dos Docentes do Instituto Federal
Farroupilha campus Alegrete na base Escassez de Alternativas.

ESCASSEZ DE BABY ~ ~
ALTERNATIVAS BOOMERS GERAGAO X GERAGAO'Y
Iltem 25 1,18 1,77 1,56
Iltem 26 1,39 1,68 1,23
Iltem 27 2,52 2,27 1,85
Item 28 1,09 2,29 1,60
Resultado 6,18 8,11 6,24
Baixo Baixo Baixo

Nivel de Comprometimento . . :
comprometimento comprometimento  comprometimento

Fonte: Elaborado pelo autor.

Por fim a sétima base “Escassez de Alternativas”, que esta representada nas
questbes 25, 26, 27 e 28, é definida como a crenca de que se tem escassas
alternativas de trabalho se deixar a organizacdo. Pode-se verificar na tabela 15 que
0S grupos classificam-se nessa dimensao com “baixo comprometimento”, com o0s
respectivos valores: Geracdo X com 8,11, Geracao Y 6,24 e Baby Boomers com 6,18.

Para a Geracdo X a mudanca supostamente é cogitada quando a organizacao
deixa de |he ser favoravel, sua lealdade se manifesta para consigo mesmo e com 0s
colegas, ndo necessariamente para a organizacdo. Segundo Zemke (2008) € um
grupo que aceita mudancas com facilidade e sédo mais predispostos a ndao confiarem

nos outros. Em relagédo a Geragéo Y, o autor destaca que este é um grupo sujeito a
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mudanca, ndo se prende a organizacdo desde que ndo receba respostas a sua
necessidade de ascensao imaginada, buscam outros ambientes de trabalho, o que
provoca um aumento no grau de rotatividade.

Pelo exposto, o resultado observado na instituicdo pesquisada demonstra-se
positivo, pois nenhuma organizacdo deseja seus colaboradores ali trabalhando
apenas pela submissdo, coacdo e/ou sentimento de medo e incerteza diante do
mundo do trabalho. E possivel concluir que os docentes abordados n&o acreditam de
gue possuem poucas alternativas de trabalho caso deixem a atual instituicdo onde
estdo trabalhando, se estéo ali € porque desejam estar.

Considerando os resultados obtidos em relagdo ao comprometimento
organizacional dos docentes do IFFAR - campus Alegrete, é possivel observar que a
partir da analise das sete bases da escala EBACO, o grupo apresentou “alto
comprometimento” e “comprometimento acima da média” em duas, das quatro bases
que deveriam indicar “alto comprometimento” descritos por Medeiros (2003). Sendo
elas, a base Afetiva (comprometimento acima da média) e Obrigacdo pelo
desempenho (alto comprometimento).

Neste sentido, os dados apresentam-se de forma satisfatéria, pois o fato dos
docentes internalizarem a filosofia e os objetivos institucionais séo fundamentais, para
0 maior envolvimento e empenho do grupo com o servigo por eles prestado. Vale
ressaltar, que a base obrigacéo pelo desempenho, pertence a abordagem normativa
(Meyer; Allen, 1991), e a cultura organizacional e as estratégias estabelecidas pela
instituicdo, desempenham papel central nesta dimenséo.

Considerando as afirmacdes de Rowe (2008), é fundamental o alto
comprometimento nestas dimensdes, pois ela impacta diretamente no esforco dos
professores frente as suas funcdes. Sendo assim, sugere-se que 0s professores
dentro dos grupos geracionais, identificam-se fortemente com a filosofia, valores e
objetivos da instituicdo e se sentem no dever de se esforcar pela organizacao,
desempenhando suas funcdes com efetividade e compromisso.

Na sequéncia a base obrigacdo em permanecer apresentou-se com “baixo
comprometimento” nos respectivos grupos geracionais. Caracteriza-se assim, que 0s
professores da instituicdo ndo se sentem obrigados a permanecer.

Contudo, Rego (2002) contribui com os achados da referida base, quando
refere-se que os objetivos organizacionais podem sofrer influéncia pela natureza do

lago psicologico desenvolvido pelo individuo com sua instituicdo. Considera que os
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profissionais com desejo de pertencer e permanecer na instituicdo, poderao
apresentar maiores desempenhos do que aqueles, que se sentem obrigados.

No entanto, na dimenséo Afiliativa, registrou-se “baixo comprometimento”,
sendo esse um dado que merece atencao, pois significa que apesar de todos viverem
interligados pelo contexto organizacional, os docentes n&o se sentem integralmente
reconhecidos pelos colegas como membros da equipe. Destaca-se que esse
sentimento, de fazer parte da organizacdo, € fundamental para que 0os mesmos
gueiram permanecer nela e estabelecam forte vinculo.

Tannembaum (1991) enfatiza que os processos de socializagéo, treinamentos
e de qualidade de vida no trabalho (QVT) sao préticas influenciadoras do vinculo entre
individuo e organizacdo. Segundo a embasamento tedrico, estes sdo quesitos
almejados pelas Geracbes X e Y, que representaram a maioria do publico pesquisado.

De acordo com o exposto, sugere-se também, que o sentimento presente da
base afiliativa possa ter contribuido para os achados na base obrigacdo em
permanecer. Portanto cabe salientar as indicacfes de Montana e Petit (2008), quando
relatam que os gestores devem proporcionar acdes de trabalho para a Geracgao Y,
voltadas para a estimulagao do trabalho em equipe, desenvolvimento de habilidades
interpessoais e de alguma forma recompenséa-los, pelo efetivo cumprimento de
esforcos colaborativos.

Na dimenséo, falta de recompensas e oportunidades, linha consistente de
atividades e escassez de alternativas, o grupo pesquisado apresentou resultados que
representaram “baixo comprometimento” e “comprometimento abaixo da média”.

Por fim, seguindo as ideias Meyer; Allen (1991) os baixos niveis de
comprometimento Instrumental (falta de recompensas e oportunidades, linha
consistente de atividades e escassez de alternativas) nos docentes, ndo devem levar
a uma intencdo em deixar a organizacao, a néao ser, que o comprometimento afetivo
e comprometimento normativo (Obrigagdo em permanecer e obrigacdo pelo
desempenho) também sejam baixos.

Sendo assim, conclui-se que acerca destes quesitos, de maneira geral, os
professores responderam de forma satisfatéria, revelando um forte vinculo afetivo,
escores mais elevado para a dimensédo obrigacdo pelo desempenho e um fragil
vinculo nas bases instrumentais, relacionadas as Ultimas trés dimensfes do

constructo. Destaca-se no momento, a importancia de um direcionamento e reflexao
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por parte da instituicAo para a base afiliativa, pois nessa dimensédo os docentes

mencionaram nao se sentir integralmente pertencente ao grupo.

3.3 ANALISE DE CORRELACAO

A Figura 1 contém 630 coeficientes de correlacdo de Pearson processados no
software SPSS versao 22, sendo 31 estatisticamente significantes a 1% os quais
representam 48,44% do total dos campos de interacao possiveis, dentro de cada base
(42 campos). Salienta-se que quando os coeficientes de Pearson s&o positivos ocorre
associacao linear direta entre as duas variaveis e/ou questdes envolvidas. Ou seja,
ocorre similaridade, na mesma direcédo/sentido, no comportamento dos respondentes

ao efetuar a marcacao no constructo nas variaveis dos constructos formulados.

AFETIVA OBRIG. PERMANECER | OBRIG. DESEMPENHO AALIATIVA RECOMP. OPORTUNID. | L. CONSIST. ATIVIDADE ESC. ALTERNATIVAS PERAL DOCENTE

Q| Q@ | @3 || Q5| |Q7|Q|Q [Qo|Qil|Qi2] Q13| Q14| Q15| Q16 |Q17 |18 |19 |Q20| Q21 | Q22 Q23 | Q24 | Q25 [ Q26 Q27 [ Q28 | Q29 | Q30 | Q31 | Q32 | Q33 |Q34(Q35
QL 1

Q2 666 1

Q3 |6177| 593" 1

Q4 | 5557| 333°[ 6917 1
Q5 |.4307| 5797 |4167| 205 1

Q6 287 | 312°|,4397[ 366|697 1

Q7 146 | 237 | 256 | ,125],6507,720"| 1

Q8 ,157 | 334" [ 350'| 172 7257|7187 855" 1
Q9 ] .198|,144 | 121387 278 | 275|-046| 148] 1

Q10 214 | 177 | ,058 | 066 ] ,225 | ,168 | ,059 [ ,225 | 5557 1

Q11 | 248 | 216 | ,062],195] 3147|292 | 099 | 222 | 663" .867"| 1

Q12 | 224 | 193 | 014|-092],382"|,316 | 225 | 305°).435"|,7047| 687"| 1
Q13 |.602" | 542" | 598"|,588"],399"] 333°[ 067 [ ,129] 253 | 139 | 240 [-081] 1

Q14 |.4977|,493"|,6547[,582"] .432"[ 3997|115 | 196 | 225 | ,068 | ,205 |-048] 832" 1

Q15 |.3977|,399"|573"[,485"] .415"] 318°| 064 | 162|124 |-088] 016 |-104] 800" [ 827" | 1

Q16 |.423"| 400" | 355 [.346') 476"| 279 | 285 | 282,029 |-,134|-054-061] 594" [ 578" | 7247 1
Q17 _|-082]-089|-013] 131 105 188 | 246 | 072 | 038 |-181]-079]-164] .130 | 180 | ,094 | 304 | 1
Q18 -,144 | -158 |- 308°|-,056] -,170| -,172|-,139-,188]-,018 | -,048 | ,079 | ,079 | - 188 | -,154 | -,183 | -,111 | ,062 1
Q19 -347"| -,143 [-,155(-175] 077 | -042| 018 | ,101 ] ,157 | 122 ;151 | ,081]-171 [ -051 | -,078 [ -,048 ] -,006 ,189 1
Q20 |-4857|-,4617|-,347'| - 285]- 370°|-,341°[ - 245-,156] ,067 | ;128 | - 068 ,031 |- 613"|-507"]-5507 - .4717] -, 131 249 | 4227| 1
Q21| 060 [-022] 058 237] 021 [ 030 [ 069,108 123] 047 ] 035 [ 013]-179[-146-182[-176 | 073] 279 ] 216 [ 317 1
Q22 | 256 | 160 | 238 277 100 [3947[ 243 140 248 | 187 | 220 [ 083] .174 | 066 | 042 | -008] 097 [-146]-123]-250] 233 [ 1
Q23 | 128 | 200 | 185|058 293 [,367 [ 293|200 | 117 [-147] 017 [ 084 ] 206 | 238 | 279 | 196 | 099 [-149]-163]-280] 003 [474”] 1
Q24 | 140 [-025(-061],145] 131 254 | 188 | 147] 261 |-002] 138 019] 063 [-055 |-,104 | -057] 307 | 165 |-,253]-122] 438" | 480"] 465" 1
Q25 137 | 263 | 296 | ,192] 232 | ,260 | 385 [,363'| ,104 | ,127 | ,114 | ,046 | 293 | 284 | 340 [,463"| ,271 [ ,008 | 048 |-244]-007 | 309" | 217 | ,137 1
Q26 ,150 | ,130 | ,110 [-,065] -,085]|-,067|,046 | 050 |-,115-,084-,249(-,101] -,110 | -151 [-134 | ,064 | ,193 [-,113|,005 | ,066 | ,028 | ,058 |-084| ,024 | 4187| 1
Q27 ,038 | ,086 | 156 | ,106]-113| ,058 | ,048 | ,011|-,018( ,027 |-,029(-101}-172 | - 157 | - 203 | -,135 | ,195 [-,174|-,167|,016 | ,084 |,352"| 041 [ 151 | 284 | 617" 1
Q28 -113 | 027 |-161(-216]-179(-,049| 078 | 032 }-,237|-,061-,200 ,000 |- 4457|-475"| - 369"| -.292 | - 163|-,023|-,148 | ,156 | ,123 | 194 [,005 | ,112 | ,040|,355'| 6337 1
Q29 |-027]-025 147 060]-003[ 225 [ 189 [ 186 |- 233[ - 234]- 3327-290] 088 [-018[ 047 | 098 | 084]-252]-253]-127] -.150 [-,053]-113] - 006 |- 158]-057]-049] 098] 1

Q30 |-054| 177 | 141 |,040 006 |-034|-296(-092] 182 | 046 | 064 [-017] 052 | 111 | 045 | 012 |-,094|-220| 142 | 064 | -280 |-133|-262]-342'|-057| 156 | 235 | 027 ]-155| 1
Q30 Sig.| 0,73 | 0,26 | 0,37 | 0,8 | 0,97 (0,83 |0,06 |0,56 |0,25 | 0,77 | 0,69 |0,92 0,74 [ 0,48 [ 0,78 [ 0,94 ] 0,55 [0,16 |0,37 |0,69 | 0,07 | 0.4 [0,09 | 0,03 |0,72 0,32 |0,13 [0,87
Q31 |-145| 123 [-,002|-115) ,007 |-017-051| 159 |- 154 192 [ 076 | 204 ] -087 [ -031 | ,009 |-,046 |-375'|-078] 220 | 061 | - 183 |-.308"| -,244 |-,488"]-,092-,128|-,247|-095] 032 | 220 | 1
Q32 |-037 [ 177 | 072 ]-,062] ,097 | -043-,068| 000 |-097 |-360[ -,300|-,288] 064 |-014 | 093 |-041|-281|-081|-083|-012] -065 |-033| 071 | -,008 |-261|-152|-148| 074 ] 212 | 147 |-114[ 1
Q33 ,120 | 142 | 057 | ,035] ,113 | ,174 |-,042 044 | 303 | ,178 | ,197 | ,183] ,208 | 232 | ,082 | ,165 | ,243 |-209]|-,137|-151]-419"| -,047|-106] -,083 ] ,122 | ,229 | ;181 |-,183]-,128|5797|-,002|-,087[ 1
Q34 ,043 | 135 [ ,089 | ,082]-,046-072|-259|-118] ,264 | 135 [ 134 [ 006 | 133 | 257 | 042 | 045 | 095 [-,127|-026,026 |-.365 [-,180(-232( - 229 | ,125 | ;303 | 277 [-093]-,225|739"| 081 |-051|:831"| 1
Q35 ,001 |-048|,009|,118]-176]-114|-175(- 046,186 | ,237 | 214 | 071]-012|-049 | ,006 | -071]-151|-268],081|,174] 024 | ,102|,014 |-077],083|,087 | ,255 | 207 |-257] 346"|-126|-,127| 155 | ,272| 1

Q1 | Q2 | Q3| Q4] Qs | Q6| Q7| qe]q |Qio|ei|Qiz] 13| Qs | Qs | Qe | Q17|18 |19 |q20| Q21 | Q22 |q23 | Q24 | Q25 Q26 | Q27 | Q28 | Q29 | Q30 | Q31 | Q32 | Q33 Q34 |Q3s)

Figura 1 — Matriz de Correlagdes entre as variaveis de cada base e os componentes do perfil Docente.
** A correlagao é significativa ao nivel de 1% (2 extremidades).

*. A correlacgao é significativa ao nivel de 5% (2 extremidades).

Fonte: Elaborada pelo autor.

De maneira a sintetizar os resultados, a Tabela 16 contém a contagem do
namero de correlagdes estatisticamente significantes ao nivel de 1%.

Dada a caracteristica multidimensional do problema sob investigacdo, é
conveniente que as correlagdes sejam avaliadas de maneira sistémica, ou seja, nao

somente entre os itens observaveis de maior magnitude, mas sim sob a 6ética das
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variaveis e constructos entre si. Assim, vale destacar a ocorréncia de 51,56% de
correlagdes entre os itens de bases diferentes.

Tabela 16 — Numero de correlagBes estatisticamente significantes ao nivel de 1%.

BASES DO COMPROMETIMENTO NUMERO DE
CORRELACOES
Afetiva X Afetiva 5
Afetiva X Obrigacao em Permanecer 4
Afetiva X Afiliativa 14
Afetiva X Falta de Recompensa e Oportunidade 2
Obrigacdo em Permanecer X Obrigacdo em Permanecer 6
Obrigacdo em Permanecer X Afiliativa 5
Obrigacdo em Permanecer X L. Consist. Atividade 1
Obrigacéo pelo Desempenho X Obrigagéo pelo Desempenho 6
Afiliativa X Afiliativa 6
Afiliativa X Falta de Recompensa e Oportunidades 4
Afiliativa X Escassez de Alternativas 3
Falta de Recomp. e Oportunid. X Falta de Recomp. e Oportunid. 1
Linha consistente de Atividade X Linha Consistente de Atividade 4
Linha consistente de Atividade X Perfil dos Docentes 2
Escassez de Alternativas X Escassez de Alternativas 3
Perfil dos Docentes X Perfil do Docentes 3

Fonte: Elaborada pelo autor.

A analise da matriz de correlacdo confirmou a validade da escala EBACO
proposta por Medeiros (2003), enquanto mecanismo para identificacdo dos niveis de
comprometimento organizacional nas suas diferentes dimensdes, dado que um
representativo numero de correlag@es significativas a 1% ocorreu entre itens de uma
mesma base (Tabela 16).

A Base Afetiva e a Base Obrigacdo em Permanecer, demonstraram correlacdes
significativas e positivas em quatro ocasifes. Assim, pode-se inferir que os Docentes

nao demonstram sentimento de obrigagdo em permanecer na instituicdo pesquisada,
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ou mesmo sentimento de culpa se tivessem que deixa-la. Pelos resultados expressos
na matriz de correlagdo, confirmou-se ainda, que os professores nao se sentem
obrigados em permanecer e sim, permanecem por um sentimento de internalizacao
da filosofia e dos valores da organizacdo. Pelo exposto, os dados confirmam as
descri¢cOes expressadas no item 4.2, da interpretagcéo da escala EBACO.

Na andlise dos coeficientes de correlacdo entre a dimensdo Afetiva e a
Afiliativa, foi observado que dos 16 campus de interacdo, demonstrou-se significancia
a 1% em 14 deles. Esse comportamento reforca que para o grupo Docente, mais
relevante do que o sentimento de integrar o grupo, € a sua identificagdo com o0s
valores e/ou filosofia institucional.

De maneira semelhante, ao confrontar os itens que compdem a base “falta de
recompensas e oportunidades” com a base “afetiva”, observou-se dois campos com
correlagdes negativas a 1%. Mais uma vez, fica explicita a crenca de que o esforgo
extra em beneficio da Instituicdo, quando exercido pelo grupo Docente, € motivado
pelo alinhamento aos valores organizacionais e ndo a possibilidade de recompensas
imediatas.

Quando confrontado os itens do quadrante “Obrigagcdo em Permanecer” com
aqueles da base “Afiliativa”, foi observado correlagao significativa entre as variaveis
Q1, Q2 e Q3, com Q5. Pelo exposto, infere-se que o grupo de Professores nédo sente
obrigacdo moral em permanecer na instituicdo, uma vez que também compartilham o
sentimento de uma suposta falta de integralizacdo com o grupo.

Dentro desse contexto, a analise de correlacédo revelou também que em alguns
momentos ha um sentimento de ndo pertencer integralmente ao grupo,
consequentemente, os Docentes ndo percebem maiores oportunidades na referida
Instituicdo. Essa evidéncia pode ser comprovada quando o item de niumero 20 (Apesar
dos esfor¢cos que realizei, ndo vejo oportunidades para mim nesta Instituicdo), esta
correlacionado significativamente com todos os itens da base Afiliativa.

Ainda, sugere-se que a auto estima, desencadeada pelo sentimento de fazer
parte do grupo e ser aceito pelos colegas, consequentemente, traz um sentimento de
confianga aos sujeitos quanto a novas alternativas e/ou oportunidades no mundo do
trabalho caso venha a deixar a Instituicdo a qual pertencem. Justificativas residem
guando o quadrante da base Afiliativa apresentaram correlacdo com a base escassez

de alternativas.
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Quando confrontado os itens da base Linha Consistente de Atividades e 0s
itens constituintes do perfil dos pesquisados, se observou que quanto menor o tempo
de trabalho na Instituicdo, maior o sentimento de ndo haver a necessidade de
cumprimento das regras para manterem-se na organizacdo. De maneira semelhante,
aqueles que se declararam solteiros demonstraram idéntico comportamento.

De maneira ja esperada, a analise de correlacdo demonstrou que o tempo de
trabalho no campus Alegrete e o tempo de exercicio da atividade Docente estéa ligado
significativamente a faixa etaria dos respondentes. Ou seja, de maneira decrescente,
os profissionais de maior tempo e experiéncia pertencem a Geracdo Baby Bommers,

Geracgao X e, por fim, Geragéo Y.

3.4 ANALISE DISCRIMINANTE

A andlise discriminante é uma técnica da estatistica multivariada utilizada para
discriminar e classificar objetos, fatos ou mesmo situacdes. Segundo Khattree; Naik
(2000), a analise discriminante estuda a separacdo de objetos e/ou fatos de uma
populacédo, em classes.

Para identificar as variaveis que melhor discriminam cada um dos trés grupos
de geracdes, realizou-se uma analise discriminante mdultipla, a qual foi processada
utilizando o software IBM SPSS Statistics, Versao 22.

O resultado da estimacao esta sintetizado na matriz de estruturas (Tabela 17)
que contém as correlacdes entre 0s grupos no conjunto entre variaveis discriminantes
e funcdes discriminantes candnicas padronizadas, as quais estdo ordenadas por
tamanho absoluto de correlacdo na funcao.

Verifica-se que as variaveis Q23 (Para conseguir ser recompensado aqui €
necessario expressar a atitude certa); Q24 (Farei sempre o possivel em meu trabalho
para me manter neste cargo); Q27 (Uma das consequéncias negativas de deixar o
IFFAR campus Alegrete seria a escassez de alternativas imediatas de trabalho) e a
variavel de Q28 (Nao deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidade de
trabalho), em destaque na Tabela 17, sdo as mais importantes na explicacdo das
diferencas que existem entre o comprometimento organizacional das geracdes. Em
outras palavras, o impacto das geracdes sobre o comprometimento organizacional
pode ser, na maior parte, atribuido a influéncia dos constructos LINHA
CONSISTENTE DE ATIVIDADES E ESCASSEZ DE ALTERNATIVAS.



Tabela 17 - Matriz de estruturas **.

VARIAVEIS T FUNGAO >
Q28 558° -,090
Q17° -337 -,035
Q9P -,288" 267
Q25P -,248" - 115
Q13P -230° 115
Q31P 206" -141
Q11° -204" 1096
Q7" 201" ,050
Q12b 191" 122
Q4P - 178 -,043
Q19° -,163" -,065
Q145 -,156' 034
Q8P 145" 123
Q18P - 144" 130
Q2b 143" ,089
Q15P -,103’ ,059
Q16P -,099" 022
Q10P -,004" -,069
Q35P 069" -,023
Q24 -,260 690°
Q23 245 482"
Q27 079 - 442"
Q26P -155 -,364°
Q320 165 271
Q5P 089 219"
Q6" 146 206"
Q21° - 172 199"
Q22° 008 183"
Q3b -,035 - 140°
Q29° 058 -,106"
Q20P 047 -,088"
Q1P -,003 029"
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Fonte: Elaborada pelo autor.

* Maior correlacdo absoluta entre cada varidvel e qualquer funcao
discriminante.

** Matriz de estruturas com as correlagdes entre grupos no conjunto entre
varidveis discriminantes e fungdes discriminantes canbnicas
padronizadas, ordenadas por tamanho absoluto de correlac&o na funcéo.
b Varidvel ndo relevante para a determinacéo da funcédo discriminante.

Por dltimo, destaca-se que os resultados da analise discriminante reiteram
todos os achados anteriores, conforme pode ser observado visualmente na Figura 1,
onde das 192 células de interacéo bivariada, no ambito das duas bases identificadas
no paragrafo anterior, somente 4 registram correlacdes significativas, com as demais

bases.
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Isso indica que as variaveis discriminantes estdo localizadas exclusivamente
naquelas duas bases, onde se conclui que o que diferencia os comprometimentos
manifestados pelos docentes da instituicdo analisada, séo as variaveis Q23, Q24, Q27
e Q28.
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4 PROPOSTAS DE ACOES E ESTRATEGIAS COM VISTAS A PROMOCAO DO
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Buscando-se a promocdo do comprometimento organizacional, segue
proposicoes de acdes que possam vir a contribuir para a concretizagéo desse objetivo.
Vale registrar, que essas sugestdes foram construidas partindo-se dos resultados do
estudo em questao.

Acerca dos resultados da pesquisa, de maneira geral, os docentes
responderam de forma positiva as afirmacoes, revelando um forte vinculo afetivo,
escore mais elevado para a dimensao obrigacao pelo desempenho, um sentimento
de ndo se sentir integralmente pertencente ao grupo e um fragil vinculo nas bases
instrumentais, relacionadas as ultimas trés dimensdes do constructo.

De maneira a facilitar o acesso as informacdes geradas nesta pesquisa e a
multiplicacdo do seu conteldo, entre os gestores do Instituto Federal Farroupilha,
surgiu a ideia de disponibilizar as proposicées no aplicativo Issuu. Bem assim, a
cartilha pode ser acessada no seguinte endereco eletrénico:
<https://issuu.com/jerusacamargo/docs/cartilha_issu>.

O Issuu é um servico online para compartilhamento de publicacdes virtuais que
possibilita a criacdo de arquivos especificos, permitindo aos usuarios terem acesso
gratuito e instantaneo aos conteudos.

Dessa maneira, segue abaixo no Tabela 18, algumas consideracdes teoricas

gue embasaram a formulagéo das Proposi¢cdes no aplicativo Issuu.

Tabela 18 — Consideracdes Teoricas.

CONSIDERACOES TEORICAS

Estratégia Organizacionais voltadas para o desenvolvimento de comportamentos e atitudes de
comprometimentos. A Instituicdo deve rever suas estratégias de gestdo para auxiliar nessa
demanda, ao passo que as acdes somente serdo eficientes, se 0s colaboradores estiverem
comprometidos em desenvolver suas fungdes. Além disso, é importante que os docentes vivenciem
possibilidades de auto realizacdo, satisfacao e crescimento no contexto organizacional (SCHEIBLE;
BASTOS, 2005).

A gestéo de pessoas deve formar e consolidar equipes internas produtivas e comprometidas com a

estratégia e as metas da empresa, utilizando adequadamente processos seletivos, atividades de
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treinamento, aperfeigoamento e desenvolvimento de habilidades individuais, otimizando recursos e
investimentos (KIMURA, 2008).

Os colaboradores que apresentam valores pessoais semelhantes com os valores organizacionais
tendem a um maior comprometimento com a empresa, em contrapartida daqueles que possuem
valores diferenciados com os da instituicdo. A importancia da estabilidade na instituicdo bem como
a oferta de programas e/ou de incentivos que repercutam nas trés bases do comprometimento
(Afetiva, Normativa, Instrumental), agregando um sentimento de seguranca e promovendo uma

maior assimilagé@o dos valores das organiza¢des séo positivos (FINEGAM, 2000).

Na laboracéo de estratégias, a organizacéo precisa sempre levar em consideracdo os objetivos
organizacionais, porém, nunca se esquecendo dos objetivos individuais de cada colaborador, e
buscar o equilibrio entre esses objetivos, de modo a favorecer os resultados, tanto da empresa
guanto do funcionario (CHIAVENATO, 2010).

Caldwell et al. (1990), ja alertavam que um sistema claro de valores organizacionais, promove o
comprometimento organizacional, principalmente quando pautados no processo de internalizagéo e
identificacdo. Os autores também revelaram que os programas de planejamento de carreira quando

bem estruturados, em algumas situacdes, podem influenciar o comprometimento instrumental.

Lucena (1992), destaca que a gestdo de pessoas deve procurar conscientizar o colaborador da
repercussdo das suas a¢des, implementado e utilizado a suas praxis como instrumento motivador e

facilitador para um maior envolvimento e comprometimento com a Institui¢&o.

Desenvolver nos gestores Institucionais a visdo sistémica; a pratica do trabalho em equipe; ter bom
relacionamento interpessoal; executar planejamentos; demonstrar capacidade empreendedora;
capacidade de adaptacdo e flexibilidade; demonstrar cultura da qualidade; criatividade e
comunicacao; lideranca; iniciativa e dinamismo (SOVIENSKI E STIGAR, 2008).

Segundo Dutra (2012), deve ser levado em conta alguns aspectos para definicdo do modelo de
gestdo, que segundo o autor estdo caracterizados da seguinte forma:

1. desenvolvimento matuo: a gestdo de pessoas deve estimular e criar as condi¢cdes necessarias
para que a empresa e pessoas possam desenvolver-se mutuamente nas relagdes que estabelecem;
2. satisfag@o mutua: a gestdo de pessoas deve alinhar a um s6 tempo os objetivos estratégicos e
negociais da organizagao e o projeto profissional e de vida das pessoas;

3. consisténcia no tempo: a gestdo de pessoas deve ainda oferecer parametros estaveis no tempo
para que, dentro de uma realidade cada vez mais turbulenta, seja possivel & empresa e as pessoas
ter referenciais para se posicionarem de forma relativa em diferentes contextos e momentos dessa

realidade.

Fonte: Elaborada pelo autor.

Fonte: Elaborada pelo autor.
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CONSIDERACOES FINAIS

O enfoque do comprometimento € validado pela area da psicologia social e
detectado no comportamento do trabalhador com relacdo a manter seu lado
emocional em harmonia com o racional, ou seja, tentando equilibrar suas “atitudes”
com seu “comportamento” (MORAES et al., 1998). Assim sendo, 0 comprometimento
€ considerado como um vinculo desenvolvido pelo individuo, no exercicio de suas
acOes e comportamentos, entendendo-se que cada atitude o leva a futuras posicoes,
nas quais determina o tipo de vinculo com a organizagao.

O comprometimento organizacional € uma teméatica muito discutida no meio
académico, destacando-se ndo somente nas pesquisas cientificas, como também na
visdo dos gestores de diferentes areas. Esse constructo, vem sendo estudado como
uma das caracteristicas de maior impacto no desempenho das pessoas no ambito
organizacional.

Com base na relevancia do tema, o objetivo do presente estudo foi identificar a
existéncia e a predominancia de diferentes dimensbes do comprometimento
organizacional nos grupos geracionais que compdem o quadro de servidores
docentes efetivos do Instituto Federal Farroupilha- campus Alegrete-RS. Sendo assim,
destaca-se que a pesquisa em questao oportunizou um novo olhar sobre a relacéo
comprometimento organizacional e 0s grupos geracionais, evidenciando que ao
investigar essa relacéo pode-se abrir novas linhas de investigacéo relevantes para 0s
docentes e gestores nas Intuicdes publicas de ensino superior.

Os dados apontaram para um perfil dos docentes do instituto, com
predominédncia do género masculino, casados, entre 0S grupos geracionais
representados pelos pesquisados, a Geracdo Y obteve o maior namero de
integrantes. Quanto a titulagdo, a maioria da amostra sdo mestres e 88% dos
respondentes ja tiverem outra experiéncia profissional antes de trabalhar na referida
instituicdo. Além disso, no quesito referente a motivagdo em escolher o IFFAR para
atuar profissionalmente, destacou-se entre dos docentes, a escolha pela “seguranca
e estabilidade”, “oportunidade de crescimento” e a “remuneragao’.

Considerando os resultados obtidos quanto ao primeiro objetivo especifico -
Identificar a base e o grau de comprometimento organizacional dos docentes do
IFFAR — campus Alegrete, de maneira global, evidencia-se resultados satisfatorios.

Uma vez que, das quatro bases que deveriam apresentar alto grau de



7

comprometimento, o0 grupo apresentou, na base Afetiva (comprometimento acima da
média) e Obrigagcdo pelo Desempenho (alto comprometimento). Todavia, a base
Obrigacdo em Permanecer e a Afiliativa, apresentaram “baixo comprometimento”
guando o recomendado seria 0 comportamento inverso.

Quanto as bases Falta de Recompensas e Oportunidades, Linha Consistente
de Atividade e Escassez de Alternativas, seguiram o padréo desejado pelo proponente
da escala EBACO, demonstrando comprometimento abaixo da média e/ou baixo
comprometimento.

Portanto, sugere-se que o0s docentes tém um vinculo afetivo com a
organizacdo. Desde entédo, pode-se inferir que o resultado na dimensao afetiva seja
proveniente do reconhecimento que a organizacao atribui a profissao.

Na sequéncia, de acordo com as bases referentes ao comprometimento
instrumental (falta de recompensas e oportunidades, linha consistente de atividades e
escassez de alternativas) os pesquisados apontaram um baixo grau de
comprometimento, 0 que representa que estes ndo associam suas atividades
baseadas em uma relacdo de trocas, mas sim em um compromisso afetivo com a
organizacdo. Outro aspecto que deve ser considerado, € a formacao e titulacdo dos
docentes, o que favorece o ingresso dos mesmos no mundo do trabalho e aumenta a
possibilidade de oferta e oportunidades.

Além disso, pode-se inferir que o sentimento demonstrado na base Afiliativa,
possa ter contribuido com os achados da base obrigacdo em permanecer, na ocasiao
que os pesquisados mencionaram nessa Ultima, que ndo se sentem obrigados a
permanecer na Instituicdo. De maneira contraditoria os professores revelaram um
forte vinculo afetivo, além disso, apresentaram um escore elevado para a dimensao
obrigacéo pelo desempenho.

No que tange ao segundo objetivo especifico - avaliar a inter-relagéo entre as
bases do comprometimento organizacional dos docentes nos seus diferentes grupos
geracionais, a analise da matriz de correlacdo confirmou a validade da escala EBACO
proposta por Medeiros (2003), quanto mecanismo para identificacdo dos niveis de
comprometimento organizacional nas suas diferentes dimensdes.

Ainda, entende-se que os professores demonstram similaridade nas respostas
em cinco das sete bases do comprometimento organizacional independentes do grupo
geracional. Essa inferéncia pode ser confirmada pelo numero acentuado de

correlagdes no campo de interacéo das bases.



78

Pelo exposto, a andlise discriminante demonstrou que as mais significativas
explicagbes das diferengas que existem entre o comprometimento organizacional das
geracbes se deu nas bases Linha Consistente de Atividades e Escassez de
Alternativas. Bem assim, as func¢des discriminantes corroboraram com as
observacgdes pronunciadas na analise de correlacdo. O que pode justificar os referidos
dados, € a hipotese das diferencas de ideias, caracteristicas, experiéncia de vida e
aspiragdes existentes entre as geragoes.

Nesse interim, vale ressaltar que o0 conceito de comprometimento
organizacional busca esclarecer o entendimento sobre a intensidade e estabilidade
da dedicacdo do empregado para sua organizagcdo. Assim, o comprometimento do
colaborador estd, significantemente, relacionado a produtividade das empresas,
destacando que ambos objetivos, da empresa e do colaborador, tornam-se integrados
e congruentes.

Dessa maneira, pontua-se que os resultados obtidos foram analisados com
base nas caracteristicas do contexto, no que se refere a sua historia e as
peculiaridades relacionadas a sua natureza.

Neste sentido, os achados apontados nesta pesquisa poderéo nortear politicas
de gestdo estratégica de pessoas, com o intuito de ampliar o nivel de
comprometimento organizacional entre os docentes, tendo em vista, quanto mais a
organizacdo promover o reconhecimento de seus colaboradores, maior vai ser o
comprometimento afetivo, sentimento de pertencer e o desejo em permanecer, em
relacdo a instituicdo. Pode-se assim, inferir que esse comprometimento com a
organizacao pode ser aumentado em aspectos positivos, pelos fatores culturais, pelos
processos de socializacdo e pelas realizacdes das expectativas dos professores
guanto a evolucao de sua carreira.

A partir dos resultados, cabe sinalizar que a gestao de pessoas deve formar e
consolidar equipes internas produtivas e comprometidas com a estratégia e as metas
da instituicdo, utilizando adequadamente processos de gestdo, atividades de
treinamento, aperfeicoamento e desenvolvimento de habilidades individuais,
otimizando recursos e investimentos, com o objetivo de maximizar os resultados de
acordo com os fins organizacionais.

Por fim, destaca-se como aspecto positivo a utilizagdo de um instrumento de
coleta de dados ja validado, o que, a partir da analise de correlacdo dos resultados

apresentados, confirmou-se a validade desse constructo. Além disso, pode ser citado
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o corte transversal do estudo como uma limitagdo do mesmo, por apresentar apenas
um retrato da situagdo em um dado momento. Para tanto, indica-se outros estudos de
forma longitudinal.

Portanto o estudo ndo apresenta um esgotamento do tema, mas, sim,
possibilita outras perspectivas de pesquisa, abordando aspectos nédo tratados neste
trabalho. Dentre as sugestdes para novos estudos sugere-se estabelecer relagbes dos
grupos geracionais com outros construtos organizacionais, tais como: cultura
organizacional e valores institucionais.

Em sintese, o presente trabalho, além de permitir o conhecimento das relacbes
entre comprometimento organizacional e grupos geracionais dos docentes do
Instituto. Abre perspectivas para novos estudos que facam avancar ainda mais o
conhecimento cientifico acerca desse importante tépico do campo de estudos

organizacionais.
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Convidamos o(a) Sr.(a) para participar da Pesquisa Comprometimento Organizacional
Docente e Grupos Geracionais: um estudo de caso no Instituto Federal Farroupilha, sob a
responsabilidade dos pesquisadores Jerusa Bittencourt Maciel de Camargo e Sibila Luft, o qual
versa 0 objeto de dissertacdo do Programa de Pds Graduacdo em Gestdo Estratégica de
OrganizacOes, da Universidade Regional Integrada do Alto Uruguai e das Missdes, campus
Santo Angelo.

O objetivo principal que norteia essa pesquisa € andlise das dimensdes do
comprometimento organizacional dos docentes efetivos do Instituto Federal Farroupilha —
campus Alegrete — RS, nos seus distintos grupos geracionais. Para tanto sera utilizado o modelo
de medida construido e validado por Medeiros (2003), que contempla as bases do
comprometimento organizacional, que amplia a tipologia de Meyer e Allen (1991). Assim,
especificamente, buscar-se-4 identificar, mensurar e descrever as dimensdes do
comprometimento organizacional do publico pesquisado. A partir disso, propdem-se apresentar
sugestdes de acgdes, de maneira a contribuir para o comprometimento organizacional dos
Docentes da Instituicdo estudada.

O procedimento de coleta de dados serd por meio de uma pesquisa de carater
exploratério e descritivo, mediante instrumento de coleta de dados com os Docentes efetivos
da referida instituicdo. Sua participacdo é voluntaria e sua identidade no questionario sera
preservada.

Vocé sera esclarecido(a) sobre a pesquisa em qualquer aspecto que desejar. Voceé € livre
para recusar-se a participar, retirar seu consentimento ou interromper a participacdo a qualquer
momento. Existe um desconforto e risco minimos para o participante da pesquisa que se
submeter a coleta dos dados por ter que responder sobre coisas que talvez Ihe parecam
desconfortaveis, mas que também poderdo ser gratificantes, e isso se justifica pelo fato de Ihe
possibilitar ser ouvido.

Existindo qualquer desconforto com a pesquisa a Clinica de Psicologia da URI campus
de Santo Angelo prestara a devida assisténcia a pessoa questionada. Os pesquisadores irdo tratar
a sua identidade com padrdes profissionais de sigilo.

Seu nome ou o material que indique a sua participagdo ndo serd liberado sem a sua
permissdo. Uma cdpia desse consentimento sera arquivada no curso de mestrado em Gestdo
Estratégica de Organizacdes da Universidade Regional Integrada do Alto Uruguai e das
Missdes — campus de Santo Angelo. A outra sera fornecida a vocé.
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Se depois de consentir em sua participacdo o Sr. (a) desistir de continuar participando,
tem o direito e a liberdade de retirar seu consentimento da pesquisa, seja antes ou depois da
coleta dos dados, independente do motivo e sem nenhum prejuizo a sua pessoa. O (a) Sr. (a)
ndo tera nenhuma despesa e também ndo recebera nenhuma remuneragédo. Os resultados da
pesquisa serdo analisados e publicados, mas sua identidade ndo seré divulgada, sendo guardada
em sigilo.

Para qualquer outra informacéo, o (a) Sr. (a) podera entrar em contato com o pesquisador
no endereco eletrénico jerusabcamargo@gmail.com.br, ou podera entrar em contato com o
Comité de Etica em Pesquisa — CEP/URI situado na Rua Universidade das Missoes, 393.
Prédio 4. Santo Angelo — RS. CEP: 98.802-470 — Fone: (55) 3313-7917).

Consentimento Pés—Informacao

Eu, . fui

informado dos objetivos da pesquisa acima declarada e esclareci minhas davidas. Sei que em

qualquer momento poderei solicitar novas informacdes e modificar minha decisdo se assim
desejar. O pesquisador certificou-me de que minha identidade sera preservada. Em caso de
duvidas poderei chamar umas das pesquisadoras, Jerusa Bittencourt Maciel de Camargo ou
Sibila Luft pelos fones (55) 99543132 — (55)34220649; ou 0 Comité de Etica em Pesquisa da
URI (Rua Universidade das Missdes, 393. Santo Angelo — RS. CEP: 98.802-470 — Fone: (55)
3313-7917). Declaro que concordo em participar desse estudo. Recebi uma copia deste termo

de consentimento livre e esclarecido e me foi dada a oportunidade de ler e esclarecer as minhas

davidas.
Nome do participante Assinatura do participante
Data:
Nome do pesquisador Assinatura do pesquisador

Data:
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APENDICE B — QUESTIONARIO

@ URI

PPGGEO - Mestrado em Gestao Estratégica de Organizagtes da URI

UNIVERSIDADE REGIONAL INTEGRADA
DO ALTO URUGUALI E DAS MISSOES

Prezado(a) Professor(a),

Esta pesquisa faz parte de um projeto de dissertagdo de Mestrado em Gestdo Estratégica de Organizacdes da URI —
Universidade Regional Integrada do Alto Uruguai e das Missdes, tendo objetivo estritamente académico, que ajudara aos seus
pesquisadores a entender mais as dimensdes do comprometimento dos grupos geracionais nas organizagdes. Além disso,
informo que estes dados serdo tratados apenas pelo aluno condutor do trabalho e seu apoio de pesquisa.

Gostaria de convida-lo a participar desta pesquisa e para tal, basta responder o questionario abaixo. Para respondé-lo, procure
pensar no Instituto Federal Farroupilha como um todo e ndo somente na sua area de atuagdo. Coloco-me a disposi¢do para
esclarecimentos, Jerusa de Camargo — jerusabcamargo@gmail.com.

Contamos com sua colaboracdo e agradecemos antecipadamente.

Jerusa de Camargo Professora Dr2 Sibila Luft
Mestranda — PPGGEO Orientadora

Utilize a escala progressiva abaixo, com as variaveis de 1 a 5, para expressar a sua opinido.
Informamos que nao existe resposta certa ou errada, o importante € que responda com sinceridade
levando em conta o seu sentimento.

DISCORDO CONCORDO
1 2 3 4 5
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente parcialmente Nao concordo parcialmente plenamente
nem discordo

1 | Desde que me juntei ao IFF — campus Alegrete, meus valores
pessoais e 0s da organizagdo tem se tornado mais similares.

2 | Arazdo de eu preferir esta organizacdo em relacdo a outras € por
causa do que ela simboliza, de seus valores.

3 | Eu me identifico com a filosofia do IFF — campus Alegrete.

4 | Eu acredito nos valores e objetivos desta organizacéo.

5 | Eu ndo deixaria minha organizagdo agora porque eu tenho uma
obrigagdo moral com as pessoas daqui.

6 | Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nédo seria certo
deixar IFF — campus Alegrete agora.

7 | Eu me sentiria culpado se deixasse minha instituicdo agora.

8 | Acredito que ndo seria certo deixar o IFF — campus Alegrete
porque tenho uma obrigacdo moral em permanecer aqui.

9 | Todo colaborador deve buscar atingir os objetivos da empresa.

10 | Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha fungdo na

instituicao.
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11

O bom funcionario/docente deve se esforcar para que a
organizagao tenha os melhores resultados.

12

O funcionério/docente tem a obrigacdo de sempre cumprir as
tarefas.

13

Nesta instituicdo, eu sinto que faco parte do grupo.

14

Sou reconhecido por todos na instituicdo como um membro do
grupo.

15

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

16

Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta instituicao.

17

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

18

A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu néo
vejo razdes para despender esforcos extras em beneficio desta
instituicao.

19

Minha visdo pessoal sobre o IFF — campus Alegrete € diferente
daquela que eu expresso publicamente.

20

Apesar dos esforcos que realizei, ndo vejo oportunidade para mim
nesta instituicao.

21 | Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim sempre
manterei meu emprego
22 | Na situagdo atual, ficar com minha instituicdo IFF - campus

Alegrete, é na realidade uma necessidade tanto quanto um desejo.

23

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

24

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

25

Se eu decidisse deixar o IFF - campus Alegrete agora, minha vida
ficaria bastante desestruturada.

26

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta institui¢ao.

27

Uma das consequéncias negativas de deixar o IFF seria a escassez
de alternativas imediatas de trabalho.

28

N&o deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidade
de trabalho.




Il PARTE
Responda as seguintes questdes:

PERFIL:
SEXO: ()FEM () MASC
ANO DE NASCIMENTO:

ESTADO CIVIL:
() solteiro

() casado

() divorciado

() vidvo

() unido estavel

TITULACAO:

() especialista
() mestre

() doutorado
() pbs doutorado

TEMPO DE TRABALHO NO INSTITUTO FEDERAL FARROUPILHA - ALEGRETE:

() até 5 ANOS

( )de5al10anos

( ) de 10a15anos
() de 15a 20 anos
() acima de 20 anos

Tempo que exerce a profissdo docente:

Este € seu primeiro emprego? sim( ) ndo( )

Motivo que levou vocé a escolher o IFF- campus Alegrete para trabalhar:
() seguranca e estabilidade

( )Remuneracgéo

( )Oportunidade de crescimento profissional

( ) Boa imagem/ status da Instituicao

( )Crenca no papel social da Instituicdo

( ) outro:




