UNIVERSIDADE FEDERAL DA GRANDE DOURADOS - UFGD
FACE - FACULDADE DE ADMINISTRACAO, CIENCIAS CONTABEIS
E ECONOMIA
CURSO DE ADMINISTRACAO

BRUNA CRISTINA PEREIRA DA SILVA

BASES DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL DOS UNIVERSITARIOS
DA GERACAOYE Z

Dourados- MS
2020



UNIVERSIDADE FEDERAL DA GRANDE DOURADOS - UFGD
FACE - FACULDADE DE ADMINISTRACAO, CIENCIAS CONTABEIS
E ECONOMIA
CURSO DE ADMINISTRACAO

BRUNA CRISTINA PEREIRA DA SILVA

BASES DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL DOS UNIVERSITARIOS
DA GERACAOYEZ

Monografia apresentada a Faculdade de
Administracdo, Ciéncias Contabeis e Economia da
Universidade Federal da Grande Dourados, como
requisito do Trabalho de Conclusdo de curso no
curso de Administragéo.

Dourados- MS
2020



Dados Internacionais de Catalogagéo na Publicacéo (CIP).

S586b Silva, Bruna Cristina Pereira Da
BASES DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL DOS UNIVERSITARIOS DA
GERACAO Y E Z [recurso eletrdnico] / Bruna Cristina Pereira Da Silva. -- 2020.
Arquivo em formato pdf.

Orientador: Dr. Narciso Bastos Gomes.

TCC (Graduagdo em Administragdo)-Universidade Federal da Grande Dourados, 2020.

Disponivel no Repositério Institucional da UFGD em:
https://portal.ufgd.edu.br/setor/biblioteca/repositorio

1. Comprometimento organizacional. 2. Geragéo Y. 3. Geracéo Z. 4. EBACO. 5. Organizag4o. |.
Gomes, Dr. Narciso Bastos. 1. Titulo.

Ficha catalografica elaborada automaticamente de acordo com os dados fornecidos pelo(a) autor(a).

©Direitos reservados. Permitido a reproducéo parcial desde que citada a fonte.




MINISTERIO DA EDUCACAO
UNIVERSIDADE FEDERAL DA GRANDE DOURADOS
FACULDADE DE ADMINISTRACAO, CIENCIAS CONTABEIS vyl
E ECONOMIA - FACE/UFGD da Grande Dourados

ATA DE APROVAGCAO DE BANCA EXAMINADORA DE
TRABALHO DE GRADUAGCAO II, MODULO 4, RAE e CAE

BASES DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL DOS
UNIVERSITARIOS DA GERACAO Y EZ

BRUNA CRISTINA PEREIRA DA SILVA

Esta monografia, realizada via webconferéncia
(Google Meet), foi julgada adequada para
aprovacgdo na atividade académica especifica
de Trabalho de Graduagéo I, que faz parte dos
requisitos para obtencéo do titulo de Bacharel
em Administragdo pela Faculdade de
Administragdo,  Ciéncias  Contabeis e
Economia — FACE da Universidade Federal da
Grande Dourados — UFGD.

Apresentado a Banca Examinadora integrada pelos professores:

Prof. Dr. Narciso Bastos Gomes
(Presidente)

Profa. Dra. Erlaine Binotto
(Avaliadora)

Prof. Dr. Antonio Carlos Vaz
Lopes (Avaliador)

DOURADOS-MS, 09 de novembro de 2020

REGISTRO:
AB- 13/2020




Dedico este trabalho a minha amiga e discipuladora Havila Borges, que me ensinou a respeitar

o tempo de Deus (Jodo 13:7) e a usufruir da sua boa, perfeita e agradavel vontade.



AGRADECIMENTOS

Agradeco a Jesus, porque sendo fosse por ele eu ndo estaria aqui. Minha gratid&o por ter feito
eu entender o processo, por ter sido paciente comigo, e por ser tdo maravilhoso, esse trabalho
foi muito importante para mim, mas nem se compara ao que aprendi com vocé nesse tempo. A
tua graca me basta, obrigada porque hoje tenho sabedoria para compreender “Buscai primeiro
o0 reino de Deus, e a sua justica, e as outras coisas vos serdo acrescentadas” Mateus 6:33.

Ao meu querido orientador Dr. Narciso Bastos Gomes, por transmitir seus conhecimentos para
a realizacédo deste projeto.

Aos universitarios que responderam ao questionario, tornando este estudo possivel.

Ao coordenador do curso pelo apoio ao estudo e envio do questionario aos universitarios.

Ao professor Ms. Valdir da Costa Pereira, pelo apoio e envio do questionario aos universitarios
pertencentes ao curso de Administracdo na institui¢do de ensino onde atua.

Agradeco aos meus pais, pelo amor, ensinamentos e que mesmo ndo tendo condicdes, sempre
fizeram tudo que podiam por mim, honro suas vidas.

Ao meu marido, que sempre me incentivou e acreditou em meus sonhos, quando nem eu
acreditava, te amo.

As minhas amigas, Francieli e Vitoria que me acolheram e que tornardo tudo mais leve nessa

caminhada, e hoje sdo minha familia.



RESUMO

O comprometimento é uma atitude que tem sido pesquisada em diversos ambientes, incluindo-
se estudos no campo organizacional, 0s quais procuram conhecer as bases do comprometimento
dos individuos das geracGes Y e Z com a organizacdo em que trabalham. O objetivo desta
pesquisa foi analisar as bases do comprometimento organizacional dos universitarios
pertencentes as geracdes Y e Z, especificamente individuos nascidos entre os anos 1985 e 2000.
O universo de pesquisa foi constituido por universitarios regularmente matriculados em cursos
de ciéncias sociais aplicadas, no ano de 2020, no municipio de Dourados-MS. A amostra ndo
probabilistica foi composta de 52 universitario respondentes. Os dados primarios foram
coletados por um questionario de 39 questdes fechadas. Os dados foram tabulados e analisados
de acordo com um modelo de multiplas bases, denominado Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional (EBACO). Os principais resultados do estudo apontam que
0S universitarios participantes possuem alto comprometimento na base obrigacdo pelo
desempenho e comprometimento acima da média na base afiliativa.

Palavras chave: Comprometimento organizacional, EBACO; Geracdo Y; Geracdo Z,
Organizacéo.



ABSTRACT

Commitment is an attitude that has been researched in several environments, including studies
that seek to know the bases of the commitment of individuals of generations Y and Z to the
organization in which they work. The aim of this study was to analyze the bases of
organizational commitment of university students belonging to generations Y and Z,
specifically those born between 1985 and 2000. The research universe consisted of university
students regularly enrolled in applied social sciences courses, in 2020, from Dourados-MS. The
non-probabilistic sample was composed of 52 respondents. The primary data were collected by
a questionnaire composed by 39 closed questions. The data were tabulated and analyzed
according to a multi-database model, called Organizational Commitment Base Scale (EBACO).
The main results indicate that the participating university students have a high commitment to
the basis of the obligation for performance and above the average commitment in the affiliate
base.

Keywords: Organizational commitment; EBACO; Generation Y; Generation Z; Organization.
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1 INTRODUCAO

No advento da Revolugéo Industrial, segundo Weidgenant (2017), surgiram duas formas
de organizagdo na producdo, o Taylorismo e o Fordismo. Ambos trouxeram mudancas
perceptiveis no ambiente fabril, com vistas a racionalizacéo extrema da producéo e maximizacdo
dos lucros e resultados. Desta forma, o foco estava em nimeros, e ndo em pessoas. A producao
em larga escala e o cumprimento de metas levaram a conflitos entre o patréo e o empregado, uma
vez que os objetivos entre essas partes eram antagonicos, isto é, o do gestor era enriquecer e 0
dos funcionarios era ter melhores condicdes de trabalho.

Na administracdo cientifica, a motivacdo do operario era o ganho salarial e material,
denominando-o de Homo Economicus. Naquela realidade, acreditava-se que sua satisfacdo era
maior conforme o salario (COLTRO, 2005). Esta concepg¢do passou a ser contrariada, segundo
Weidgenant (2017), quando a abordagem humanistica contrap6s o0s pressupostos da
administracao cientifica e constatou-se que o trabalhador ndo se motivava apenas por incentivo
salarial, mas que seu desempenho e produtividade também dependiam das rela¢des no trabalho.

O século XXI caracterizou-se pela alta intensidade de mudancas, causando impactos
econdmicos, politicos e sociais. Houve a transicdo de uma era industrial para uma era baseada
em conhecimento (LASTRES et al., 2002). Neste contexto, Carmo, Santana e Trigo (2015)
afirmam que, devido a globalizacdo mundial, 0 mercado exige das pessoas maiores competéncias
humanas em relacdo as que eram exigidas nos séculos anteriores e, por este motivo, as
organizacOes estdo em constante transformacdo, tendo como caracteristica a valorizacdo do
capital humano.

As empresas procuram pessoas inovadoras, criativas e que sejam capazes de criar
diferentes formas de gerir os recursos organizacionais (SILVA; HONORIO, 2010). No mercado
de trabalho, ha uma parcela significativa de profissionais chamados de geragdo Y, a qual é
formada por pessoas que utilizam a tecnologia como se fosse uma extensdo do préprio corpo,
capazes de executar mais de uma tarefa simultaneamente (FOJA, 2009) e atender os desafios que
Ihes séo estabelecidos (SILVA; HONORIO, 2010).

Quanto ao ano de nascimento de cada geracdo ndo ha consenso na literatura
(WEIDGENANT, 2017). Deste modo, este estudo usou como pardmetro uma classificagéo
solida, determinada em uma pesquisa sobre as geracdes no Brasil. O Centro de Inteligéncia

Padrdao (CIP) e a Research Designed for Strategy (REDS) desenvolveram, através de uma
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pesquisa realizada em 2015, o mapeamento dos perfis geracionais Y e Z, determinando que 0s
Y’s nasceram entre 1985 ¢ 1999 e os Z’s a partir de 2000 (LULIO, 2016).

As caracteristicas dos integrantes das geracfes Y e Z, neste estudo representadas pelos
universitarios, sdo pontos fortes que podem beneficiar a organizagdo no alcance de seus objetivos
e no desenvolvimento de seus negdécios. Por outro lado, frente a essas caracteristicas, as
organizacOes devem saber lidar com os desafios que essas geracdes apresentam, incluindo-se as
dificuldades que integrantes das geracfes Y e Z possuem. Algumas dessas dificuldades ja foram
identificadas na literatura, tais como a dificuldade em aceitar criticas, a necessidade de
gratificagdo instantanea, a impaciéncia e a tendéncia a nao se responsabilizarem por seus erros
(MENDONCA, 2015; LIPKIN; PERRYMORE, 2010).

O comprometimento organizacional, segundo Bastos e Pinho (1997), é definido como a
afeicdo do individuo com a organizacao. Nesse comprometimento podem ser identificadas bases
especificas, tais como: base afetiva (MOWDAY et al., 1982); base normativa (WIENER, 1982);
e base instrumental (MEYER; ALLEN, 1984). No Brasil, Medeiros (2003), desenvolveu o
modelo de Escala de Comprometimento Organizacional (EBACO), compondo o conjunto de 28
indicadores que auxiliam no estudo sobre o as bases do comprometimento organizacional do
colaborador em uma organizagéo.

Os estudos para identificar as bases do comprometimento organizacional podem auxiliar
as empresas a lidarem com esses novos profissionais, pois tais estudos revelam fatores que
contribuem para identificar em quais bases os individuos estdo comprometidos. Deste modo,
pode-se contribuir para a adogdo de politicas e elaboracdo de diretrizes de recursos humanos de
qualquer empresa (SILVA, 2012).

A proposta deste estudo € a identificacdo das bases do comprometimento organizacional
de nivel individual apresentada pelos universitarios pertencentes as geracfes Y e Z, 0s quais
trabalham por um periodo minimo de seis meses na mesma organizacdo. Estas geracdes foram
selecionadas por estarem em plena ascensdo no mercado e terem despertado interesse nos
pesquisadores, ja que possuem comportamentos diferentes das geracOes anteriores
(WEIDGENANT, 2017).

Tem-se como parametro de comparacao e referéncia trés trabalhos que investigaram a
base do comprometimento da geracdo Y, quais sejam: o estudo de Silva (2012), com o tema
“Bases do Comprometimento da Geragdo Y em uma Empresa Publica", o de Halla (2010),
intitulado “Quais as Bases do Comprometimento dos Individuos da Geragdo Y em uma Empresa
do Setor Privado no Brasil?” e, por fim, o trabalho de Weidgenant (2017), denominado “Geragao

Y expectativas de carreira, comprometimento e desafios organizacionais”.
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Esta monografia esta estruturada em cinco se¢@es: a primeira apresenta a problematica,
objetivos e justificativas do estudo; a segunda contempla a fundamentacéo teorica sobre as bases
do comprometimento organizacional e o instrumento de pesquisa EBACO, que embasou a
interpretacdo e a analise dos resultados, conceitos e a fronteira dos conhecimentos sobre as
geracBes Y e Z. A terceira secdo descreve a trajetoria metodoldgica e as caracteristicas do
universo de pesquisa. A quarta apresenta os dados e analise dos resultados. Por ultimo, a quinta

secdo contempla as consideraces finais, contribuicdes e os referenciais tedricos.

1.1 DEFINICAO DA PROBLEMATICA

Nas organizacoes, a geracdo Y tende a ter seu perfil descrito como o de jovens de dificil
gerenciamento devido a caracteristicas como: postura individualista; necessidade de
reconhecimento; questionamento do posicionamento dos gestores; busca por direcionamento
claro e feedback dos gestores; busca por equilibrio entre a vida pessoal e profissional, e a
desvalorizacdo de emprego estavel (SANTOS, 2011). Por sua vez, a geracao Z, devido ao seu
perfil imediatista, quer resultados rapidos na organizacao e, por isso, ndo vé sentido na hierarquia
vertical (MENDES, 2012).

Pesquisa realizada pelo Credit Suisse, aponta que, no ano de 2012, dentre 0s jovens com
idade entre 16 e 25 anos 75% possuiam uma percepcao otimista a respeito do futuro de suas
carreiras, enquanto, em 2020, essa percepg¢do caiu para 45%. De acordo com essa pesquisa, a
percepcao sobre o futuro pode estar relacionada as recentes crises econémicas no Brasil. O
pessimismo dos Y’s e Z’s, podem influenciar o nivel de comprometimento que possuem com as
organizagfes em que atuam ou que irdo atuar. Assim, investigar e trazer respostas sobre as
geracdes no contexto organizacional, tais como, conhecer o perfil e o nivel de comprometimento
organizacional, podem trazer beneficios para empregador e empregado (PULINO; KUBO;
OLIVA, 2014).

Existem alguns instrumentos utilizados para medir as bases do comprometimento, a fim
de identificar as razdes do funcionario permanecer na organizacao. Tais instrumentos podem ser
focados em uma Unica base ou em mais de uma. Dentre as alternativas de instrumentos podem
ser mencionadas as seguintes escalas: Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo
(ECOA) (SIQUEIRA, 1995), que mede o comprometimento pelo enfoque afetivo; Escala de
Comprometimento Organizacional Normativo (ECON) (SIQUEIRA, 2000), a qual mede o
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comprometimento pelo enfoque normativo; e a Escala de Comprometimento Organizacional
Calculativo (ECOC) (SIQUEIRA, 1995), segundo a qual se mede o comprometimento pelo
enfoque calculativo. Cada uma dessas escalas € unidimensional, ou seja, mede o
comprometimento organizacional apenas por um enfoque (BASTOS et al., 2008).

Neste estudo optou-se investigar as bases do comprometimento dos universitarios
utilizando-se a EBACO, que € uma Escala de Comprometimento Organizacional
multidimensional, validada por Medeiros (2003), com enfoque em sete bases do
comprometimento organizacional. De acordo com Weidgenant (2017), essa escala seria mais
adequada por estar adaptada as caracteristicas da populacéo brasileira e possui mais de uma
dimenséo, tornando o estudo mais aprofundado.

Diante das caracteristicas apresentadas das geracdes Y e Z e das dificuldades que as
organizagOes tém em integrar e gerir essas gerac0es por ndo compreender suas diferencas, esta
pesquisa teve como intuito tratar dessas problematicas. Desse modo, pretendeu-se responder a
seguinte questdo de pesquisa: qual a base do comprometimento organizacional predominante em

estudantes universitarios pertencentes as geracdes Y e Z?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Identificar a base do comprometimento organizacional predominante em estudantes

universitarios das geracdes Y e Z.

1.2.2 Objetivos especificos

e Caracterizar o perfil social e profissional dos universitarios;
e Analisar as bases do comprometimento organizacional dos universitarios;
o Verificar as bases de maior e menor comprometimento de acordo com as variaveis sociais

e profissionais;

2 JUSTIFICATIVA

Entender como as pessoas se mantém comprometidas com a organizacgdo é fundamental

para que lideres e dirigentes possam conhecer melhor seus membros. No contexto
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organizacional, Silva (2012) afirma que empregados comprometidos tendem a trabalhar mais
motivados, contribuindo com a organizacdo. Por outro lado, empregados com baixo
comprometimento ndo rendem em suas atividades e essa variacdo de rendimento pode ter como
influéncia o perfil das geracOes que atuam na organizacgdo, dentre as quais, a presenca dos
membros das geraces Y e Z.

No século XXI, o desafio das organizacdes é entender fatores que motivam e levam as
geracOes Y e Z, que estdo em plena ascensao no mercado, a comprometer-se com o trabalho, bem
como identificar e descrever o perfil dessas geragdes no papel de colaborador. Algumas
caracteristicas da geracdo Y podem ser dificeis de gerir, pois, muitos individuos desta geracdo
viram seus pais perderem o emprego ap6s anos de fidelidade a organizacdo na qual trabalharam
(SANTOS, 2011).

Os jovens da geracdo Z sdo menos motivados pelo dinheiro e possuem ambicGes mais
empreendedoras. A proatividade com relacdo aos meios digitais despertou seu interesse em
criarem a propria start-up, uma vez que ndo nasceram para ser empregados, e sim, para
empregarem outras pessoas (MENDONCA, 2015).

A falta de conhecimento cientifico a respeito do perfil e do nivel de comprometimento
das novas geracbes faz com que a organizacdo encontre dificuldades para lidar com
heterogeneidade entre as geracOes e engajar os novos talentos (WEIDGENANT, 2017). Sendo
assim, conhecer seu perfil e comportamento é de grande importancia para reter e manter um alto
nivel de comprometimento da Geracdo Y e Z adentro da organizacao.

Este estudo traz como contribuicbes a possibilidade de apresentar conhecimento
cientifico para 0 meio universitario e para as organizagdes sobre as bases do comprometimento
organizacional dos universitarios da Geracdo Y e Z. Deste modo, gestores das organizacGes
poderdo compreender os fatores que tornam essas geracdes comprometidas, além de apresentar

novos elementos para o estudo do perfil e comprometimento organizacional desses individuos.
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3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 DEFINICAO DE COMPROMETIMENTO

Comprometimento se define por diferentes abordagens, conceitos e contextos, resultando
em uma diversidade de entendimentos sobre os significados dessa variavel. Quanto aos
conceitos, para Meyer e Allen (1991), o comprometimento envolve principios de racionalidade,
ganhos financeiros e visdo utilitarista, os quais podem determinar as categorias de
comprometimento existentes, ndo sendo, portanto, uma tarefa facil essa definicéo.

Na linguagem cientifica, o conceito de comprometimento perde sua amplitude, pois é
considerado apenas o “engajamento” e descarta-Se a sua conotacdo negativa, passando a
significar o envolvimento do individuo com variados aspectos do seu ambiente de trabalho
(BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1997).

Neste mesmo sentido, para Bergue (2010), o comprometimento € um campo de estudo
que busca compreender o comportamento do ser humano nas organizacdes. No contexto
organizacional, 0 comportamento possui trés niveis de anélise que se correlacionam: micro
organizacional (aspectos individuais da motivacdo e satisfacdo); meso organizacional
(compreender o comportamento do individuo em grupo ou equipe); e macro organizacional (trata
questdes como status social, conflito, negociacdo, competicdo, eficiéncia e influéncias culturais
e ambientais).

Quanto a evolucdo do termo comprometimento no Brasil, Ferreira e Leone (2011)
afirmam gue o tema ganhou relevancia com a publicacdo de Bastos na Revista de Administracéo
de Empresas em 1993, apontando as principais fontes tedricas e as diversas abordagens
conceituais. Os autores mencionam que as primeiras abordagens sobre o comprometimento o
compreendiam como um construto unidimensional.

Quanto as dimensdes constitutivas do comprometimento, segundo Menezes e Bastos
(2011), ndo ha consenso acerca de quantas e quais seriam as dimensdes do vinculo entre
trabalhador e a organizacdo, o que torna 0 comprometimento um construto complexo e
multifacetado. Assim, verifica-se que o conceito e as dimensfes do comprometimento podem
variar temporalmente. A partir da década de 1990, os professores canadenses Allen e Meyer
(1990) passaram a conceber o comprometimento como um construto tridimensional, com

enfoque em trés bases: afetiva, instrumental e normativa (FERREIRA; LEONE, 2011).
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Neste contexto, os modelos multidimensionais comegaram a ser considerados depois que
0s pesquisadores reconheceram que os enfoques unidimensionais estavam presentes no vinculo
psicoldgico entre o individuo e a organizacdo (MEDEIRQOS, 2003). A partir desta premissa, as
pesquisas entéo realizadas sobre comprometimento tém utilizado diversas bases para mensurar o
comprometimento organizacional, sendo o modelo multidimensional mais bem aceito o proposto
por Meyer e Allen (1991). Entretanto, nesses modelos ndo se encontrou um ajuste preciso para
as diferentes culturas em que séo testados (BASTOS et al., 2008).

Os estudos realizados sobre as bases do comprometimento organizacional fortaleceram a
perspectiva que enfatiza a necessidade de se decompor a medida global de comprometimento em
medidas mais especificas (BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1997). Deste modo, identificam-se
padrdes e possiveis conflitos dos comprometimentos.

No Quadro 1 estdo elencados alguns autores e a definicdo do termo comprometimento,
para embasar a discussdo e a compreensao do seu significado.

Quadro 1 - Definicdo de comprometimento

Definicédo Autor

O comprometimento é estudado na ética instrumental. Motivado por

KELMAN (1958)
recompensas.

Estuda o comprometimento instrumental. Enfatiza os investimentos feitos

pelo funcionario para ficar na empresa. BECKER (1960)

Comprometimento afetivo como forte relagdo entre o individuo e sua
organizacdo. Sob 3 caracteristicas: tendéncia em realizar esforcos, forte
aceitacdo dos valores organizacionais, desejo de permanecer na empresa.

MOWDAY, PORTER
E STEERS (1982)

Comprometimento visto como conceito multidimensional. Incorpora aos

. . BECKER (1992)
estudos o conceito de focos e componentes na mesma analise.

Estudam o comprometimento num modelo tridimensional. Analisam o MEYER E ALLEN
comprometimento sob os enfoques: afetivo, instrumental e normativo. (1997)

O comprometimento é visto no foco com a organizag¢&o em cinco

grandes enfoques. BASTOS (1996)

Na opinido destes autores, atualmente sdo seis as correntes de pesquisa sobre
as bases do comprometimento: afetivo-atitudinal, instrumental, normativo,
sociolégico, comportamental e afiliativa.

SOLDI E ZANELLI
(2006)

Fonte: adaptado de Souza (2007).

A partir das definicdes de comprometimento apresentadas pelos autores elencados no
Quadro 1, verifica-se que o termo comprometimento se estende ao estudo do comprometimento

organizacional, este vinculado ao sentimento dos individuos que compdem uma determinada
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organizacdo. Deste modo, como outras variaveis sociais e comportamentais, 0 comprometimento

se classifica em uma diversidade de tipos.

3.1.1 Tipos de comprometimento

Quanto aos tipos de comprometimento, Bastos, Branddo e Pinho (1997) apontam a
existéncia de pelo menos trés, sendo: a) compromisso com envolvimento, que descreve o
comportamento de pessoas em relacdo aos seus alvos; b) compromisso com comprometimento,
que esté relacionado ao grau de atengdo e esfor¢o do individuo em realizar algo; ¢) conjunto de
condicdes que conduzem a produtos indesejados, comprometer como prejudicar.

Do mesmo modo, D’arruda (2017) enumera seis tipos de comprometimento, quais sejam:
a) racional, referentes as acBes de comprometimento planejadas para obter algo em troca; b)
econdmico, que esta comprometido com fins econdmicos; c) utilitarista, que se efetiva pelo
esforco por acbes de comprometimento para obter ferramentas, métodos e técnicas que possam
ser usados em seu negdcio; d) institucional, o qual significa estar forcado a agir por razbes da
regra; e) social, relacionado a realizacdo de algo a mais em favor dos beneficiados; e f) afetivo,
que reflete o ato de comprometer-se por motivo de sentimento, convergéncia de valores, ética e
identidade.

Quando se compara o0s tipos de comprometimento enumerados por Bastos, Branddo e
Pinho (1997) e D’arruda (2017), é possivel verificar que existem algumas dimensGes comuns nas
classificagdes dos tipos de comprometimento, tais como: desejo de permanecer, de continuar;
sentimento de orgulho por pertencer; identificacdo; apego; envolvimento com objetivos e
valores; engajamento; exercer esforco; empenho em favor. Neste sentido, o termo
comprometimento refere-se a um fenébmeno multidimensional cujas tentativas de conceitualiza-
lo foram fortalecidas no decorrer do tempo, resultando na construgdo de distintas tipologias
(BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1997).

3.2 Comprometimento organizacional

No que tange a origem do conceito de comprometimento organizacional, para Rodrigues
(2011), ha uma tendéncia a haver certa confusdo por causa dos varios modelos explicativos
alternativos. Comprometimento é entendido por Bastos e Pinho (1997) como um estado
caracterizado por sentimentos e reac0es positivas de lealdade, que se efetiva entre as pessoas e

organizagoes.
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Neste mesmo sentido, Aguiar e Bastos (2010) definem o comprometimento
organizacional como uma situacdo em que um funcionario compartilha dos mesmos valores e
objetivos organizacionais, 0 que, segundo Zanneli e Silva (2008) gera um grau de identificacéo
associado ao seu empenho de trabalhar em prol da organizagéo.

Em complemento ao conceito do comprometimento organizacional, Aguiar e Bastos
(2010), definem o consentimento e o entrincheiramento organizacional. Consentimento é a
tendéncia do individuo em obedecer a hierarquia; ja o entrincheiramento organizacional traduz-
se na permanéncia do funcionario na organizag&o por causa da percepcao de perdas, custos e pela
falta de alternativas fora da mesma.

O comprometimento é marcado por diversas defini¢cdes e modelos tedricos, o que conduz
a proliferacdo de instrumentos de medida e redundancia conceitual (MEDEIROS, 2003). Para
Mowday, Porter e Steers (1982), o comprometimento vai muito além de ser leal com a
organizacdo, pois um individuo comprometido busca o bem-estar da mesma. A partir desta
premissa, os autores classificam o comprometimento em trés fatores:

1. Estar disposto a exercer esfor¢co consideravel em beneficio da organizacgéo;

2. Forte desejo de se manter membro da organizacao; e,

3. Forte crenca e aceitacdo dos objetivos e valores da organizacao;

O estado de comprometimento organizacional possui trés bases: afetiva, calculativa, e
normativa, caracterizada como um modelo tridimensional. Tal modelo demonstra o
comprometimento dos colaboradores através das relac6es de carater emocional (afetiva), baseado
em investimento e retorno (comprometimento calculativo), e de sentimento de obrigacdo moral
com a organizagdo (comprometimento normativo) (MOWDAY; PORTER; STEERS, 1982).

3.3 Bases do comprometimento organizacional

As bases do comprometimento sdo mecanismos que geram um elo psicologico com a
organizacao (O’REILLY; CHATMAN, 1986). Conforme Kelman (1958), ha duas distin¢des
entre os vinculos psicolégicos do comprometimento organizacional, que sdo a de submissao
(relacdo motivada por recompensas) e a de identificagdo (relacdo quando individuo se identifica
com a empresa).

Em relacdo as bases do comprometimento organizacional, no entendimento de Medeiros
et al. (2003), trés enfoques conceituais predominam nas pesquisas sobre o tema e podem levar a
compreensdo dessas bases, quais sejam: enfoques afetivo, instrumental/calculativo e normativo.

Estes enfoques foram investigados tanto de forma isolada, como também em abordagens
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multidimensionais. Em outras palavras, as bases do comprometimento organizacional dependem
do enfoque selecionado pelo autor, sendo unidimensional ou multidimensional.

Segundo Medeiros et al (2003), os trabalhos sobre o enfoque afetivo do comportamento
organizacional foram predominantes durante a maior parte do tempo, desde que se estuda este
tema, e foram pesquisas lideradas por Lyman Porter (MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979;
MONDAY, PORTER; STEERS, 1982). Tais trabalhos assumiram uma perspectiva atitudinal,
apesar de reconhecerem a existéncia de uma corrente comportamental do comprometimento
organizacional.

Comprometimento afetivo pode ser entendido como a internalizagcdo dos valores da
organizacdo pelo seu funcionario e o desenvolvimento de uma ligacdo psicoldgica, uma vez que
se identifica com seus objetivos, se envolve com os papéis de trabalho e manifesta o desejo de
se manter na organizagdo (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2014). Nesse sentido,
Ferreira e Leone (2011) afirmam que o vinculo afetivo pode se fortalecer conforme os
colaboradores percebem que a organizacdo esta comprometida com eles.

Sob o enfoque afetivo do comprometimento Porter e Smith (1970) desenvolveram uma
medida de comportamento denominada Organizational Commitiment Questionare (OCQ), a qual
foi consolidada no trabalho de Mowday, Steer e Porter (1970; 1979). Esta medida tem como base
os fatores descritos acima, compondo 15 itens na escala de Likert, e foi validada no Brasil por
autores como Borges-Andrade, Afanasief e Machado (1989), obtendo indice 0=0,80, 0 que
demonstra sua boa consisténcia interna (MEDEIROS, 2003).

O enfoque instrumental, também chamado de calculativo ou de continuacédo, foi
instrumentalizado pelas escalas de Ritzer e Trice (1969) e Hrebiniak e Alluto (1972). Esta escala
de Ritzer e Trice, com enfoque instrumental, contém oito itens e avalia a extensdo do
comprometimento organizacional do individuo, relacionando o investimento feito dentro da
organizacdo ou falta de alternativas de trabalho ao desligamento do funcionério (SIQUEIRA,
2001).

O enfoque normativo faz com que o individuo se sinta obrigado em permanecer na
organizacdo, devido ao sentimento decorrente de fatores como a cultura, normas e regulamentos.
Assim, € a pressdo normativa que forca o individuo a agir de determinada maneira para que a
empresa possa alcancar seus objetivos (WIENER, 1982). Para Bastos (1993), as pressoes
normativas fazem com que o individuo siga padrfes impostos pela empresa e relacionam-se ao
sistema de recompensas da organizagéo, influenciando o comportamento do colaborador.

Os pesquisadores Meyer e Allen (1984) fizeram uma anélise de variancia com diversas

escalas e concluiram que as escalas de Ritzer-Trice e Hrebiniak-Alluto ndo mediam o
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comprometimento instrumental, do mesmo modo que Becker (1960) conceituou. Desta forma os
autores, desenvolveram dois questionarios diferentes, denominados Affective commitment Scale
— ACS, para medir o comprometimento afetivo, e Continuance Commitment Scale — CCS, para
medir o comprometimento instrumental, e em 1991 elaboraram um modelo de trés dimensdes
(MEDEIROS; ENDERS, 1998).

3.4 Geraco0es e influéncias no comprometimento organizacional

A relacdo entre os que partilham a mesma geracdo ndo esta nos conteidos em si, e sim
na tendéncia de apropriacdo desse conteudo. Embora uma geracdo seja formada por individuos
que, em certa medida, compartilham da mesma faixa etaria e processo historico, a data de
nascimento, em si, ndo a define; o que define uma geracdo € aquilo que a constitui (MOTTA,;
WELER, 2010), ou seja, os eventos historicos que influenciam os valores, comportamentos e
atitudes individuais (CORDEIRO et al., 2013).

Existem quatro geracOes atualmente: baby boomers, Geracdo X, Geracdo Y e Geracdo Z
(CODECO, 2015). No que diz respeito aos periodos que correspondem cada geracdo, ndo ha
consenso na literatura. Por outro lado, os autores sdo convergentes em relacdo as caracteristicas
de cada geracdo (FOJA, 2009). Para ilustrar tal inconsisténcia 0 Quadro 2 apresenta as geragoes

e 0s seus periodos correspondentes, conforme mencionados na literatura.

Quadro 2 - Periodo das Geracgoes

Geracéo Ano de nascimento Autores
1945 e 1964 Lipkin e Perrymore (2010) e Lulio (2016)
Baby boomers 1946 e 1964 Codeco (2015)

1940 e 1950 Carramenha, Capellano e Mansi (2013)
1965 e 1979 Lulio (2016)

Geragdo X 1960 e 1980 Carramenha, Capellano e Mansi (2013)
1965 e 1976 Codeco (2015)

1980 e 2000 Lipkin e Perrymore (2010)

Geragdo Y 1977 a 1997 Codeco (2015)
1980 e 1999 Lulio (2016)
Geragdo Z 2000 - Atual Lulio (2016)

Fonte: elaborado pela autora (2020)

Por muito tempo, o comportamento dos individuos era estudado conforme a cronologia,
determinando que todo individuo que vivia na mesma época apresentaria 0s mesmos padrdes

comportamentais. Todavia, percebeu-se que essa classificacdo era vaga e ndo caracterizava o
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individuo conforme as suas experiéncias vividas em determinado periodo (CARRAMENHA;
CAPPELLANO; MANSI, 2003). Essas variacdes entre datas, na visdo de Lulio (2016), podem
prejudicar andlises e investigacfes da pesquisa neste tema, pois aspectos sociais, politicos,
econdmicos, culturais e tecnoldgicos no Brasil sdo diferentes.

Sobre as caracteristicas de cada geracao, para Carramenha, Cappellano e Mansi (2013),
a geracdo baby boomers tem dificuldade em formar sucessores nas organizacoes. E uma geracao
caracterizada por workaholics, ou seja, pessoas viciadas em trabalho, que valorizam o status e a
carreira na empresa e usavam seus esforcos escolares para garantir posi¢cbes empresariais
(VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2016).

A geracdo X é considerada uma geracdo cética, que defende um ambiente de trabalho
mais informal e uma hierarquia menos rigorosa. Diferente da geracdo baby boomers, os
individuos da geracdo X ndo compartilham do mesmo comprometimento com as organizacdes e,
na verdade, preferem trabalhar por conta propria, tratam a autoridade informalmente, valorizam
a qualidade de vida, horéarios flexiveis e independéncia (VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2016).

A geracdo Y abrange os individuos nascidos em 1980 e 1990. Trata-se de uma geracéao
formada por filhos que foram desejados e protegidos, sdo pessoas alegres, seguras de si e cheias
de energia. Esses jovens deram 0s seus primeiros passos junto aos computadores e, desta forma
a tecnologia nunca sera um problema para eles, pois se acostumaram com o bombardeio de
imagens e informacdo visual imediata. Sd0 uma geracéo de resultados e ndo de processos, com
estimulos e motivacOes diferentes das suas antecessoras, uma vez que cristalizam os seus valores
e estilo de vida (LOMBARDIA, 2008).

Quando se estuda a geracdo Y, alguns dados apontam que ela foi marcada pelo
crescimento econémico e fortalecimento do neoliberalismo, desenvolvendo valores de
autoconfianca, sucesso financeiro e independéncia pessoal aliada ao trabalho em equipe, lealdade
a si mesmo e aos relacionamentos (PULINO; KUBO; OLIVA, 2014). A geragdo Y possui facil
adaptacdo ao ambiente, pois viveu isso na realidade, o0 que assusta as outras geracfes que nédo
possuem a mesma adaptacdo ao um novo cenario (KNOB; GOERGEN, 2016).

Conforme Silva (2012), entre as suas caracteristicas, a geracao Y tem um perfil relacional
nas organizacfes, uma vez que se relaciona com todas as hierarquias, independente do titulo ou
da posicéo. Esta atitude, pode ser vista como insubordinagdo, mas, na verdade ¢ uma forma néo
convencional de visualizar a estrutura organizacional. Os individuos da geragdo Y esperam fazer
parte de um propdsito maior e aprender coisas novas.

A geracgdo Z, nascida a partir dos anos 2000, possui comportamento diferente das demais,

por consequéncia de uma cultura cibernética global e baseada na multimidia que lhe agrega um
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perfil mais ativo, direto, impaciente, incontrolavel e indisciplinado (VEEN; VRAKKING, 2009).
Recém chegada no mercado de trabalho, apresenta caracteristicas distantes em relacdo ao
comprometimento na organizacdo. Apesar da pouca diferenca em anos quando comparacao a
geracdo anterior, a geracdo Z ganha maior relevancia, pois moldara o futuro mercado de trabalho
(CALVOSA et al., 2012).

3.5 Escalas de medicao das bases do comprometimento organizacional

Considerando-se as bases do comprometimento j& elencadas neste estudo, esta sessdo
apresenta o detalhamento de quatro escalas do comprometimento organizacional.

A Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA), validada por Siqueira
(1995), é uma medida unidimensional que permite avaliar os sentimentos positivos e negativos
gerados no empregado frente a organizacdo. Para avaliar o comprometimento afetivo do
individuo, a escala baseia-se em 18 (dezoito) sentimentos, sendo 15 (quinze) positivos e 3 (trés)
negativos, e tem seu formato reduzido para 5 itens, os quais representam o vinculo afetivo do
individuo. Nesta escala, sdo considerados bons os indices de precisdo (Alpha de Cronbach)
superiores a 0,90 (BASTOS et al., 2008).

A Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo (ECOC), validada por
Siqueira (1995), avalia as crencas do empregado em relacdo aos custos e perdas em caso de
rompimento das relacdes trabalhistas. A escala ECOC possui 15 (quinze) itens, 0s quais
compdem conceitos de perdas sociais no trabalho (Fator 1, 4 itens, a: 0,72), perdas de
investimentos feitos na organizagdo (Fator 2, 3 itens, a: 0,71), perdas de retribui¢des
organizacionais (Fator 3, 3 itens, a: 0,71) e perdas profissionais (Fator 4, 5 itens, a: 0,78)
(BASTOS et al., 2008).

A Escala de Comprometimento Organizacional Normativa (ECON), validada por
Siqueira (2000), avalia este tipo de comprometimento por meio de frases que representam
crencas dos trabalhadores sobre suas obrigacfes e deveres morais para com a organizacao. A
escala possui 7 itens validados com indicador de precisdo a: 0,86 (BASTOS et al., 2008).

A Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO), validada por
Medeiros (2003), € composta por 28 itens, sendo dividida em quatro itens para cada uma das sete
bases. Desta forma, em cada uma das bases pode-se definir um grau de comprometimento,
classificando-o como baixo, abaixo da média, acima da média ou alto (BASTOS et al., 2008).

Os modelos internacionais para a avaliacdo de bases do comportamento organizacional

nédo tém sido adequados a realidade brasileira devido as diferencas culturais entre os paises. Por
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este motivo, foi desenvolvida a EBACO, como forma de preencher uma lacuna na identificacéo
e mensuragdo das bases do comprometimento organizacional (CRUZ; SILVA; LEITE, 2019).
Por conseguinte, a EBACO foi adotada nesta pesquisa, pois, de acordo com Weidgenant (2017),
o0 instrumento foi devidamente adaptado e validado, mostrando-se adequado para estudos no
contexto brasileiro e compativel com os objetivos deste estudo.
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4 METODOLOGIA

Esta secdo apresenta os métodos adotados para o desenvolvimento do estudo. De acordo
com Prodanov e Freitas (2013), a metodologia consiste em compreender, estudar e avaliar
métodos da pesquisa académica, formada por um conjunto procedimentos e técnicas que buscam

validar, através da coleta e tratamento de dados, a teoria proposta para este estudo.

4.1 TIPO DE PESQUISA

Este estudo teve carater descritivo e buscou identificar a base do comprometimento
predominante nos universitarios pertencentes as Geragdes Y e Z. Em estudos descritivos, o
pesquisador apenas registra e descreve os fatos observados sem interferir sobre eles, pois tem
como objetivo descrever as caracteristicas de determinada populacéo, fenémeno ou relagéo entre
varidveis, utilizando-se para coleta de dados instrumentos como questionarios ou observacao
sisteméatica (PRODANOV; FREITAS, 2013).

Quanto a sua natureza, esta pesquisa classifica-se como quantitativa. Para Richardson e
Peres (1999), este tipo de pesquisa se caracteriza pela quantificacdo na coleta de informacdes e
o tratamento dos dados por meio de téticas estatisticas. Mattar (2008) afirma que a pesquisa
quantitativa busca a validacdo das hipo6teses por meio da quantificacdo dos dados estruturados,
generalizando os resultados da amostra para os interessados.

Para a realizacdo deste estudo realizou-se pesquisa bibliografica sobre a variavel
comprometimento organizacional e as caracteristicas das geracfes Y e Z, para melhor
compreender 0s conceitos, origens, tipologias, classificacfes e a fronteira do conhecimento dos
termos chaves do estudo. Este levantamento teorico constituiu a base tedrica do estudo. Na visao
de Gil (2010), esta etapa da pesquisa tem sua importancia para embasar a compreensdo sobre o
fendmeno estudado. Neste sentido, nesta pesquisa a analise dos resultados contou com suporte
bibliografico, ou seja, referenciais tedricos que foram colhidos ao longo da pesquisa

bibliogréfica.
4.2 UNIVERSO E AMOSTRA
Nesta pesquisa participaram os universitarios nascidos entre os anos de 1985 e 2000,

considerando-se a transicéo das geragdes Y e Z e conforme a classificagéo brasileira adotada nos

estudos de Lulio (2016). Os universitarios pertencem aos cursos na area de ciéncias sociais
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aplicada, na cidade de Dourados em Mato Grosso do Sul, e compondo um universo de 710
individuos.

Para fazer parte da amostra e responder ao questionario, estabeleceu-se como critérios
que o universitario, além de pertencer as geracdes Y ou Z, deveria ter vinculo empregaticio com
alguma organizacdo de, no minimo seis meses. Este critério foi estabelecido pois, segundo
Weidgenant (2017), seis meses compreendem um periodo habil para que o individuo possua
conhecimentos acerca da organizacdo, experiéncias e sentimentos que podem ser
compartilhados. Foram excluidos da composi¢cdo da amostra os individuos trabalhadores
autbnomos ou empresarios, uma vez que esta pesquisa tem como foco os colaboradores no
contexto das organizacdes em que trabalham.

A coleta de dados resultou em 55 respondentes. Contudo, ao longo da tabulacdo dos dados
foram descartados trés questionarios que ndo atenderam aos critérios de composi¢do da amostra.

Deste modo, a amostra foi composta por 53 questionarios validos.

4.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados primarios foi realizada através da aplicacdo de um questionario
estruturado, constituido de 39 questdes fechadas. O questionério foi dividido em duas partes: a
primeira parte teve como referéncia o questionario de Weidgenant (2017), e contemplou 11
questdes sobre caracteristicas pessoais e profissionais dos individuos (sexo, profissao, estado
civil, filhos, cargo, tempo de empresa, renda), a fim de discutir, posteriormente, a relacéo entre
as geracdes e 0 comprometimento com o trabalho. A segunda parte contemplou 28 afirmativas
do modelo de Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO), divididas em

sete bases (vide
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APENDICES).

A aplicacdo do questionario foi feita através da plataforma de formuléario do Google,
chamada Google Forms. Através do e-mail do universitario e seu contato no aplicativo de
mensagens instantaneas WhatsApp foi enviado o link do questionario para a realiza¢do da coleta
de dados. A estratégia de envio do questionario foi feita de tal forma, pois o universo de pesquisa
se encontra nas universidades, sendo 0 meio mais eficiente contatar os estudantes pelo e-mail
universitario com o link do questionario. O questionario ficou disponivel por 15 dias, tendo sido
enviados dois convites aos estudantes em dois momentos distintos, sendo que o segundo serviu
para reforgar o primeiro.

Ao acessar 0 link o participante teve acesso ao objetivo e 0s pré-requisitos para sua
participacao da pesquisa. Informou-se que as respostas eram confidenciais e andnimas, e que o
questionario seria usado exclusivamente para a pesquisa em questdo, disponibilizando-se o
contato da pesquisadora para maiores esclarecimentos. Ap6s a descricdo das instrucdes, o
respondente era convidado a aceitar o termo de consentimento para a participacdo da pesquisa e,

ao final do questionario, foi apresentada uma mensagem de agradecimento pela participacéo.

4.3.1 Escala EBACO

A Escala de Comprometimento Organizacional (EBACO), possui 28 afirmativas tipo
Likert, sendo 4 itens para cada uma das 7 bases, e foram respondidas conforme a escala de 1 a 6,
sendo que 1 corresponde a “Discordo totalmente”, 2 “Discordo muito”, 3 “Discordo pouco”, 4
“Concordo pouco” 5 “Concordo muito” e 6 “Concordo Totalmente”. As sete bases do
comprometimento organizacional s&o:

1) Afetiva (internalizacdo de valores e objetivos da organizacao);

2) Obrigacdo em permanecer (senso moral em infringir as normas);

3) Obrigacéo pelo desempenho (cumprir metas e apresentar resultados);

4) Afiliativa (sentimento de fazer parte da organizacao);

5) Falta de recompensas e oportunidades (avalia-se 0 que a organizacdo tem dado em

troca do trabalho);

6) Linha consistente de atividade (atitudes e comportamentos do individuo para se

manter na organizacao);

7) Escassez de alternativas (caso deixe a organizagao).

A EBACO foi validada por Medeiros (2003) em sua tese de doutorado intitulada,

Comprometimento organizacional: um estudo de suas relagbes com caracteristicas
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organizacionais e desempenho nas empresas hoteleiras. A partir dos dados do estudo, 0s
resultados encontrados em cada base foram apresentados e interpretados mediante os calculos da
EBACO, e analisados conforme a intepretacéo proposta por Medeiros (2003). No Quadro 3 estdo
elencados os fatores extraidos, indicando o numero dos itens que os integram e apresentando 0s

indices de precisdo. Os coeficientes Alfa de Cronbach variam em cada fator.

Quadro 3 - Fatores do comprometimento conforme a EBACO

indices de preciséo

Denominagoes Definicdes Itens (Alfa de Cronbach)

Crengae
identificacdo
com a filosofia,
os valores e 0s
objetivos
organizacionais.
Crenca de que
tem uma
obrigagdo em
permanecer; de
que se sentiria
culpado em
Obrigacdo em permanecer deixar; de que 56,7,8 0,87
ndo seria certo
deixar; e de que
tem uma
obrigagdo moral
com as pessoas
da organizacéo.
Crenca de que
deve se esforcar
em beneficio da
organizacédo e
Obrigacéo pelo desempenho que deve buscar | 9, 10, 11, 12 0,77
cumprir suas
tarefas e atingir
0s objetivos
organizacionais.
Crenga que ¢
reconhecido
pelos colegas
como membro
do grupo e da
organizacao.
Crenca de que o
esforgo extra
em beneficio da
organizacéao
deve ser

Falta de recompensas e oportunidade | recompensado e | 17, 18, 19, 20 0,59
de que a
organizacao
deve lhe dar
mais
oportunidade.

Afetiva 1,234 0,84

Afiliativa 13, 14, 15, 16 0,8
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Crenca de que
deve manter
certas atitudes e
regras da
organizacao
com o objetivo
de se manter na
organizacao
Crenca de que
possui poucas
Escassez de alternativas alternativas de 25, 26, 27, 28 0,73
trabalho se
deixar a
organizacao.
Fonte: adaptado de Bastos et al (2008)

Linha consistente de atividade 21,22, 23,24 0,65

4.4 TRATAMENTO E ANALISE DE DADOS

As técnicas univariadas sdo utilizadas quando hd uma medida ou véarias medidas de cada
elemento, cada variavel é estudada isoladamente. Neste estudo a analise de dados, se deu por
estatistica descritiva univariada. Segundo Malhotra (2006), abrange a analise béasica de dados,
consistindo em estatisticas descritivas associadas a dados métricos. O objetivo da mesma é
representar as informacg6es contidas de forma sucinta e de facil compreensdo (LAKATOS;
MARCONI, 2001).

Para realizar as analises das respectivas bases, calculou-se primeiro a média para cada
item da escala e multiplicou-se por seus pesos, ja determinados nos estudos de Medeiros (2003),
somando-se os resultados encontrados em cada base. E necessario salientar que as bases afetiva,
afiliativa e obrigacdo pelo desempenho sdo diretamente proporcionais ao desempenho da
organizacdo. Por outro lado, as bases de escassez de alternativas, linhas consistentes de
atividades, e falta de recompensas e oportunidades s&o inversamente proporcionais ao
desempenho organizacional, ou seja, 0 baixo comprometimento nessas bases impacta
positivamente a empresa (BASTOS et al., 2008).
No Quadro 4 apresenta-se como foram calculadas as respostas individualmente para que

se pudesse chegar ao resultado em grupo.

Quadro 4 - Forma de calculo dos resultados

Indicador Resposta Quantidade Indicador X Quantidade
1 Discordo totalmente 0 0
2 Discordo muito 1 2
3 Discordo pouco 10 30
4 Concordo pouco 19 76
5 Concordo muito 18 90
6 Concordo totalmente 4 24
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Total | 52 222
Média = Total/N° de respostas 4,27
Peso Média Resultado
Média x Peso da alternativa 0,8 4,27 3,42

Fonte: elaborada pela autora, a partir de Bastos et al. (2008)

Para interpretacdo dos resultados obtidos em cada base de comprometimento utilizou-se

a interpretacdo proposta por Medeiros (2003), apresentada no Quadro 5, que classifica o nivel de

comprometimento organizacional

Quadro 5 - Interpretacdo dos resultados das bases da EBACO

Interpretacdo dos resultados

Base: Afetiva

Resultado encontrado

Interpretacdo dos resultados

Abaixo 5,87 Baixo comprometimento

Entre 5,87 ¢ 11,21 Comprometimento abaixo da média
Entre 11,21 e 16,55 Comprometimento acima da média
Maior que 16,55 Alto comprometimento

Base: Obrigacdo em permanecer

Resultado encontrado

Interpretacdo dos resultados

Abaixo 10,62

Baixo comprometimento

Entre 10,62 e 14,69

Comprometimento abaixo da média

Entre 14,69 e 18,75

Comprometimento acima da média

Maior que 18,75

Alto comprometimento

Base: Obrigacéo pelo desempenho

Resultado encontrado

Interpretacdo dos resultados

Abaixo 3,60 Baixo comprometimento
Entre 3,60 e 8,38 Comprometimento abaixo da média
Entre 8,34 e 13,34 Comprometimento acima da média

Maior que 13, 34

Alto comprometimento

Base: Afiliativa

Resultado encontrado

Interpretacéo dos resultados

Abaixo 14,77

Baixo comprometimento

Entre 14,77 e 16,82

Comprometimento abaixo da média

Entre 16,82 e 17,88

Comprometimento acima da média

Maior que 17,88

Alto comprometimento

Base: Falta de recompensas e oportunidades

Resultado encontrado

Interpretacéo dos resultados

Abaixo 4,36 Baixo comprometimento
Entre 4,36 € 8,78 Comprometimento abaixo da média
Entre 8,78 e 13,20 Comprometimento acima da média

Maior que 13,20

Alto comprometimento

Base: Linha consistente

Resultado encontrado

Interpretacdo dos resultados

Abaixo 8,52

Baixo comprometimento

Entre 8,52 ¢ 12,13

Comprometimento abaixo da média

Entre 12,13 e 15,63

Comprometimento acima da média

Maior que 15,63

Alto comprometimento

Base: Escassez de alternativas

Resultado encontrado

Interpretacéo dos resultados

Abaixo 11,46

Baixo comprometimento

Entre 11,46 e 14,78

Comprometimento abaixo da média




Entre 14,78 e 17,85

Comprometimento acima da média
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Maior que 17,85

Alto comprometimento

Fonte: adaptado de Bastos et al (2008)

4.5 MATRIZ DE AMARRACAO

A matriz de amarracgdo, proposta por Mazzon (1981), € um instrumento composto como

uma estrutura matricial, que compara as decisdes e definicdes da pesquisa, com o objetivo de

avaliar a coeréncia dessas relacdes estabelecidas e indicar a consisténcia metodoldgica da

intervencdo cientifica (TALLES, 2001). Assim, ela estabelece um comparativo entre os objetivos

especificos da pesquisa, a escolha metodoldgica que compds a proposicao de pesquisa e a forma

de levantamento e tratamento de dados realizada Quadro 6).

Quadro 6 - Matriz de amarracao

Identificar a base do comprometimento organizacional predominante nos universitarios das geracdes Y e Z.

Obijetivos Especificos

Proposicdo de pesquisa

Levantamento e tratamento de
dados

- Caracterizar o perfil social e
profissional dos universitarios;

- Levantar a faixa etaria, género, estado
civil, se possui filhos; universidade e
curso, profissao, tempo de empresa e
média salarial;

- Pesquisa quantitativa: Questionario
com 11 questdes. Perguntas
fechadas, utilizando Google Forms
para a aplicacéo.

Tratamento: Estatistico e analise
descritiva.

- Analisar as bases de
comprometimento dos
universitarios das geracbes Y e
Z,

- Por meio do modelo Escala de bases do
Comprometimento Organizacional
(EBACO);

- Pesquisa quantitativa: Questionario
com 28 afirmativas tipo Likert,
utilizando Google Forms para a
aplicacédo

Tratamento: Estatistica univariada e
andlise descritiva.

- Verificar as bases de maior e
menor comprometimento de
acordo com as variaveis sociais
e profissionais;

- Por meio do modelo Escala de bases do
Comprometimento Organizacional
(EBACO);

- Pesquisa quantitativa: Questionario
com 28 afirmativas tipo Likert,
utilizando Google Forms para a
aplicacéo

Tratamento: Estatistica univariada e
andlise descritiva.

Fonte: elaborado pela autora (2020)

5 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta secdo, serdo descritos e analisados os resultados obtidos a partir da coleta de dados.

ApOs a caracterizagdo da amostra, apresentam-se as andlises do comprometimento

organizacional e das suas bases, conforme modelo EBACO.
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5.1 CARACTERIZACAO DOS UNIVERSITARIOS PESQUISADOS

Um dos objetivos especificos desta pesquisa foi a caracterizacdo dos universitarios das
geracBes Y e Z. O alcance deste objetivo se deu por meio da primeira parte do questionario
enviado aos universitérios, a qual abordou questdes como género, idade, se possui filhos e o

estado civil. O Quadro 7 apresenta os dados e, em seguida, a analise dos mesmaos.

Quadro 7 - Caracterizacdo social dos universitarios

Referéncias Variaveis %
Entre 21 e 25 anos 42%
Faixa Etaria Entre 26 e 30 anos 25%
Entre 18 e 20 anos 23%
Entre 31 e 35 anos 10%
Total 100%
Género Feminir_lo 60%
Masculino 40%
Total 100%
Instituicdo de ensino Pu_bllca 9%
Privada 21%
Total 100%
L Solteiro (a) 73%
Estado civil Casado (a) e unido estavel 27%
Total 100%
Nao tenho filhos 81%
Filhos Sim, tenho 1 13%
Sim, tenho 2 6%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa.

Quanto a idade dos universitarios, os dados apontam a predominancia de 42% na faixa
etaria entre 21 a 25 anos, seguido de uma significativa parcela dos que estdo na faixa dos 26 a 30
anos (25%), pertencentes a geragdo Y. Os universitarios com faixa etaria entre 26 e 30 anos sdo
representados, em sua maioria, por aqueles que estdo em fase de concluséo do curso.

As idades entre 18 e 20 anos, referente a geracdo Z, representam 23% dos pesquisados,
0s quais sdo, geralmente, ingressantes no meio universitario. Dados apresentados pelo Instituto
Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais (INEP, 2019), apontam que a maior parte dos
universitarios brasileiros é caracterizada por alunos entre 18 e 25 anos. Neste sentido, esta
pesquisa corrobora os dados do sobre o perfil do estudante universitario brasileiro apresentados
pelo INEP (2019).
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A respeito do estado civil, 73% dos universitarios sdo solteiros e 27% possuem unido
estavel ou sdo casados. Os dados apontam que esta Gltima categoria representa os entrevistados
de maior idade na amostra, pois estdo na faixa etaria dos 26 aos 30 anos.

Quanto ao namero de filhos, 19% dos universitarios respondem que tém filhos e estéo
entre 0s 26 e 35 anos de idade. Considerado um percentual baixo em relacdo a totalidade, é
possivel que este resultado reflita a faixa etaria da amostra e da sua maioria com estado civil
solteiro. Conforme o Censo de 2010 (WEIDGENANT, 2017), no Brasil as pessoas procuram
constituir familia a partir dos 30 anos.

No Quadro 8, apresentam-se os dados das caracteristicas profissionais dos universitarios

e, a sequir, a analise realizada sobre eles.

Quadro 8 - Caracterizacao profissional dos universitarios

Referéncias Variaveis %
Entre 21 e 25 anos 42%
Faixa Etaria Entre 26 e 30 anos 25%
Entre 18 e 20 anos 23%
Entre 31 e 35 anos 10%
Total 100%
Género Feminipo 60%
Masculino 40%
Total 100%
Instituicdo de ensino Pu_bllca 9%
Privada 21%
Total 100%
L Solteiro (a) 73%
Estado civil Casado (a) e unido estavel 27%
Total 100%
Nao tenho filhos 81%
Filhos Sim, tenho 1 13%
Sim, tenho 2 6%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa (2020)

Quanto a atuacdo profissional, o estudo mostra que 38% dos universitarios atuam em
empresas de prestacdo de servigos, no comércio 31%, e em industrias 10%. Quanto aos cargos
ocupados pelos universitarios, 48% atuam na area administrativa, 17% no operacional, 15% séao
estagiarios, e 8 % no gerencial.

O tempo de permanéncia na empresa, varia conforme o cargo ocupado pelo universitario.
Verifica-se que 0s universitarios estagiarios entdo entre os que tem menos de um a 2 anos de
permanéncia na organizacdo. Esse periodo de se justifica pela limitacdo do contrato de estagio a

dois na mesma organizacao, de acordo com os regulamentos das institui¢des de ensino.
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Os universitérios que estdo ha mais de 5 anos na mesma organizacdo representam 21%
da amostra e ocupam cargos em setores administrativo, gerencial ou operacional. Neste grupo,
0s universitarios estdo na faixa etéaria entre 26 a 35 anos., sendo 54% solteiros, 46% casados ou
em unido estavel e a maioria ndo possui filhos (63%).

Quando se analisa a renda dos universitarios, verifica-se variagdo entre menos de um até
5 salarios-minimos, sendo que 50% dos participantes recebem entre 1 e 2 salarios-minimos.
Ainda, 70% dos universitarios possuem idade entre 18 e 25 anos, estdo ha dois anos na atual
empresa e atuam em cargos administrativos ou sdo estagiérios. Os que recebem menos de um
salario-minimo séo os estagiarios, pois, de acordo com Maas (2019), a bolsa de estagio varia
entre R$600,00 e R$1200,00. A maior remuneracdo varia entre 3 e 5 salarios-minimos e
corresponde a 6% da amostra, correspondendo aos universitarios com faixa etaria entre 26 e 35
anos.

Quanto ao perfil sociodemogréfico, os dados desta pesquisa mostram predominancia da
geracdo Y, constituindo 77% dos universitarios respondentes e que, em sua maioria, sdo mulheres
(65%). A idade que prevalece € dos universitarios que tém entre 21 e 25 anos (42%), os quais,
majoritariamente, sdo solteiros e ndo possuem filhos. Os participantes ocupam cargos
administrativos, sendo que 50% da amostra recebe remuneracdo mensal entre 1 e 2 salarios-
minimos, e os outros 50% tém sua remuneracao distribuida entre as faixas salariais de menos de
um salario e de 2 a 5 salarios-minimos.

Esses dados apresentam semelhancas com os resultados obtidos em estudos realizados
por Weidgenant (2017), cuja amostra teve predominancia nas seguintes variaveis: género
feminino (56%), estado civil solteiro(a) 50%, 73% nado possuia filhos, 28% estava entre 1 e 3
anos na empresa, 48% tinha como cargo auxiliar e a renda média era de 1 a 2 salarios-minimos
(47%). Desta forma, os resultados da presente pesquisa, no que tange ao perfil dos universitarios,
se aproximam dos perfis descritos em pesquisas anteriores, confirmando as caracteristicas

predominantes nas geracbes Y e Z.

5.2 ANALISE DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Nesta subsecdo sdo apresentados os resultados do estudo que caracterizam as bases do
comprometimento organizacional das geragdes Y e Z. No Quadro 9 apresentam-se 0s resultados
obtidos conforme as bases de comprometimento da Escala EBACO. Na primeira coluna consta
a denominagdo da base de comprometimento, na segunda o resultado obtido e a terceira a

interpretacdo quanto ao grau de comprometimento.
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Quadro 9 - Resultado geral das bases por ordem de maior a menor comprometimento

Base Resultado Geral Interpretacéo
Obrigagdo pelo desempenho 16,37 Alto Comprometimento
Afetiva 12,44 Comprometimento

acima da média
Comprometimento

Falta de recompensas

e oportunidades el abaixo da média

Linha consistente de atividade 11,93 Comprometlm gnto
abaixo da média

Escassez de alternativas 11,96 CelpenEtinent

abaixo da média

Afiliativa
Obrigacdo em permanecer

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

No Erro! Fonte de referéncia ndo encontrada.Quadro 9, as bases que estdo em azul
sdo equivalentes ao desempenho da organizagédo, ou seja, quanto maior 0 comprometimento,
melhor. As bases em rosa, sdo inversamente proporcionais ao desempenho da organizacéo, ou
seja, quanto menor o comprometimento, melhor (BASTOS et al, 2008). A partir dos resultados
da pesquisa, verifica-se que as duas bases com maior comprometimento sdo obrigacdo pelo
desempenho (16,37) e a afetiva (12,44). A obrigacdo pelo desempenho demonstra que 0s
universitarios possuem preocupacédo em desenvolver um bom trabalho. Por sua vez, a base afetiva
teve resultado considerado acima da média, que representa o afinco que o universitario possui
com a organizagao.

A base com menor comprometimento é a afiliativa, que corresponde a um impacto
negativo para a organizagdo, pois demonstra que 0s universitarios nao se sentem reconhecidos
pela organizacdo. Da mesma forma, a base obrigacdo em permanecer, que € proporcional ao
desempenho da organizacdo, evidencia que 0s universitarios ndo sdo genuinamente
comprometidos com a organizacdo porque se sentem obrigados a permanecer para cumprirem
um dever moral.

Nas subsecfes seguintes apresentam-se as analises dos resultados obtidos em cada base

em relacdo ao perfil dos universitarios.

5.3 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS POR BASE DE COMPROMETIMENTO

5.3.1 Base: Afetiva
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A base afetiva teve um resultado geral de 13,31. Segundo Cruz, Silva e Leite (2019), esta
base determina o quanto o empregado se identifica com a filosofia e valores da organizacéo na
qual atua. Bastos et al (2008), afirma que o desempenho dessa base é proporcional ao
desempenho da empresa e, desta forma, € classificado como um comprometimento acima da
média (QUADRO 5). A partir dos resultados obtidos nesta pesquisa, pode-se afirmar que 0s
universitarios das geracfes Y e Z demonstram afinco com a organizacdo em que trabalham.

Quando observados os resultados de acordo com a idade dos respondentes, destaca-se 0s
resultados gerais obtidos: individuos entre 18 e 20 anos apresentaram resultado de 14,39; de21 a
25 anos, obtiveram 12,02, de 26 a 20 anos o resultado geral foi de 13,42 e, por fim, de 31 a 35
anos, o resultado obtido foi de 11,56. Observados estes valores e os critérios de analise da escala
EBACO, todos foram classificados como individuos com comprometimento acima da média na
base afetiva.

Os universitarios que nao possuem filhos (13,36) ou possuem apenas 1 (13,54), tiveram
classificacdo equivalente a comprometimento acima da média na base afetiva; entretanto, os que
tém 2 filhos (10,00), tiveram classificacdo abaixo da média. Quanto aos resultados a respeito do
género e estado civil, obtiveram-se os seguintes resultados: feminino (13,11), masculino (13,75),
solteiro (13,21) e casados/unido estavel (13,31), sendo todos classificados como acima média na
base afetiva, de acordo com a escala EBACO.

Quanto as variaveis profissionais, ndo houve diferenca na classificacdo de resultados nos
ramos comércio (12,84), inddstria (11,85), prestacdo de servico (13,49) e outros (11,41). Nos
cargos administrativo (13,16), estagiario (13,90), operacional (13,86), gerencial (11,94) e outros
(14,86), todos tiveram como classificacdo o comprometimento acima da média.

O tempo de empresa obteve classificacdo acima da média em todas as faixas analisadas,
conforme aponta-se: menos de um ano de empresa (12,24), entre 1 e 2 anos (12,93), entre 2 ¢ 3
anos (14,72), entre 3 e 4 anos (12,36) e mais que 5 anos (13,65). Na faixa salarial, quem recebe
menos de um salario-minimo (11,19) teve classificagdo comprometimento abaixo da média, e
guem possui entre 1 e 2 salarios-minimos (14,33), 2 e 3 salarios-minimos (12,51) e 3 e 5 salarios-
minimos (12,32) possui comprometimento acima da média.

Em comparacdo aos estudos usados como referéncia neste trabalho, quais sejam Halla
(2010), Silva (2012) e Weidgenant (2017), todos tiveram um resultado classificado como acima
da média na base afetiva, tornando esses resultados representativos. Verifica-se nesta pesquisa
que a base afetiva teve um desempenho considerado bom para as organizagfes, uma vez que
todas as variaveis tiveram um comprometimento acima da média. De maneira distinta, somente

os individuos que recebem menos de um salério obtiveram um resultado considerado abaixo da
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média em relacdo a tal base. Desta forma, entende-se que todos os respondentes possuem um

sentimento de identificacdo com a organizagédo na qual trabalham.

5.3.2 Base: Obrigacdo em permanecer

A base obrigacdo em permanecer, segundo Halla (2020), é compreendida através do
sentimento de culpa que o funcionério teria se deixasse a organizacdo. Nesta pesquisa, esta base
teve um resultado de 10,30, sendo classificada como comprometimento abaixo da media
(QUADRO 5). Considerando que essa base possui uma relagcdo positiva ao desempenho da
organizacdo (BASTOS et al, 2008), esse resultado pode ser interpretado de forma negativa para
a empresa, enquanto para os universitarios, ndo, uma vez que eles ndo se sentem entrincheirados
na organizacdo e ndo possuem um sentimento de divida para com ela.

Os autores Meyer e Allen (1991) denominaram essa base de normativa e a descreveram
a partir do sentimento de obrigag&o do empregado, como um reflexo das normas que fazem parte
do comprometimento organizacional. O que pode resultar um alto nivel de comprometimento
nesta base sdo os investimentos feitos pela organizacdo e que geram um sentimento de divida no
individuo, como os treinamentos.

O baixo comprometimento nesta base evidenciado neste estudo é explicado por
Lombardia (2008), segundo o qual a geracdo Y estd em busca de carreiras brilhantes e altos
salarios. Em outras palavras, o0 comprometimento dos individuos com a organizac¢do ndo esta
ligado a obrigacdo moral de ficar e, sim, se a organizacao lhes oferece uma carreira promissora.
A geracdo Z, ao escolher uma carreira ou uma organizacgdo, ndo se diferencia tanto das outras
geracOes, pois os fatores mais importantes para decidirem suas carreiras séo valorizagdo pessoal,
boa remuneracdo e qualidade de vida (MARTINS; FLINK, 2013).

O resultado evidencia as caracteristicas das geracdes Y e Z apontadas no referencial
tedrico. Neste referencial, ndo ha consenso entre 0s autores quanto ao sentimento de obrigacéo
dos individuos dessas geracfes em relacdo a permanecerem na organizacdo apenas por se
sentirem obrigados. Esta questdo também esta presente nesta pesquisa, pois 36% da amostra esta
h& mais de 3 anos na mesma organizacéo, o que é bastante tempo (SILVA, 2012), porém, como
observado na literatura, ndo é possivel considerar que esse tempo seja suficiente para criar um
sentimento de obrigacdo no individuo.

Em relagdo ao comprometimento conforme o género, o feminino obteve resultado 10,99
e 0 masculino 9,27. Tais resultados sdo classificados como comprometimento abaixo da média,
de acordo com a EBACO.
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Quanto ao estado civil, os solteiros obtiveram 10,43, classificado como
comprometimento abaixo da média, e os casados/unido estavel apresentaram 9,95, classificado
como baixo comprometimento. Desta forma, todos os resultados encontrados nesta base
presumem que, independentemente do género ou estado civil, os individuos que perceberem uma
oportunidade melhor fora da empresa optardo por sair da organizacdo, visto que suas carreiras
sdo mais importantes.

Quanto aos resultados obtidos de acordo com a faixa etéria, individuos que possuem entre
18 e 20 anos (12,06), 26 a 30 anos (10,74), e 31 a 35 anos (10,68), sdo classificados como
comprometimento abaixo da média, e 0s que possuem idades entre 21 a 25 anos (8,09), foram
classificados como baixo comprometimento. Em relacdo aos filhos, 0s universitarios que nao
possuem filhos (10,32), os que possuem 1 filho (9,47), e os que possuem 2 filhos (10,49) tiveram
baixo comprometimento nessa base.

Quanto as varidveis profissionais, os que trabalham no comeércio (11,22) tiveram um
resultado classificado como comprometimento abaixo da média. Os demais, quais sejam
industria (10,51), prestacdo de servico (10,60) e outros (8,30), tiveram um baixo
comprometimento. Os que trabalham no administrativo (10,23), ou sdo estagiarios (8,07),
possuem baixo comprometimento, enquanto o gerencial (11,13), operacional (11,41) e outros
(11,34) ficaram abaixo da média nesta base.

Quanto ao tempo de empresa, universitarios que possuem menos de um ano (9,90) ou que
estdo entre 1 e 2 anos (9,79), entre 2 e 3 anos (9,94), ou entre 3 e 4 anos (9,28) possuem baixo
comprometimento, enquanto os que possuem mais de 5 anos (12,36) ficaram abaixo da média.
Os que declararam remuneragdo menor que um salario-minimo (8,89), entre 2 e 3 salarios-
minimos (7,89), ou entre 3 e 5 salarios-minimos (9,17) possuem baixo comprometimento; os que
recebem entre 1 e 2 salarios-minimos (12,69) possuem comprometimento abaixo da média.

Em comparacédo aos estudos de Halla (2010), Silva (2012) e Weidgenant (2017), todos
tiveram um resultado abaixo da média na base obrigacdo em permanecer. Deste modo, pode se
concluir que, nesta base, independente das variaveis utilizadas nesta pesquisa, todos o0s
universitarios apresentaram um comprometimento abaixo da média ou baixo comprometimento,

ou seja, ndo sentem culpa em deixar a organizagéo.

5.3.3 Base: Obrigacéo pelo desempenho

A base obrigacéo pelo desempenho € caracterizada pela crenga que o individuo deve se

esforcar em prol da organizagdo, cumprindo suas tarefas para que possa alcancar os objetivos



40

corporativos (HALLA, 2010). Esta base tem relagéo positiva com o desempenho da organizagéo.
Nesta pesquisa, 0 resultado encontrado foi de 16,37, classificado como um alto
comprometimento com a organizacdo (QUADRO 5), de acordo com Bastos et al (2008). Segundo
Weidgenant (2017), tal resultado € coerente com a literatura a respeito da geracao Y, pois mostra
que essa geracao cumpre suas obrigacGes enquanto funcionério.

A respeito da geracdo Z, Colamego (2013) afirma que seu desempenho € melhor se estiver
realizando um trabalho que Ihe traga alegria, entusiasmo e prazer. Moura (2020), menciona que
0s Z’s, sdo motivados pela valorizacdo do seu trabalho e, quanto mais sente que seu trabalho esta
sendo bem visto, melhor serd seu desempenho.

A base obrigacédo pelo desempenho apresentou, em todas as variaveis e no resultado geral,
um alto comprometimento com a organizacao, ou seja, 0s universitarios querem desempenhar
sua funcdo de maneira eficiente e se consideram comprometidos com a organizacdo neste
aspecto.

Em comparacédo aos estudos de Halla (2010), Silva (2012) e Weidgenant (2017), todos
tiveram um resultado considerado alto comprometimento nesta base. Este grau de
comprometimento pode estar relacionado a uma das caracteristicas dessas geracfes que € 0
reconhecimento do seu trabalho (SANTQOS, 2011), por isso se preocupam com o desempenho da
atividade realizada.

5.3.4 Base: Afiliativa

A base afiliativa, segundo Bastos et al (2008), é sobre o sentimento do colaborador em
relacdo ao seu reconhecimento como membro da empresa e parte do grupo, e € proporcional ao
desempenho da organizacao. Nesta pesquisa, esta base obteve resultado 14,54, classificado como
baixo comprometimento (QUADRO 5), de acordo com a classificacdo e interpretacdo da
EBACO.

No &mbito organizacional, uma boa média nesta base indica que a solidariedade entre os
individuos é elevada e inveja e disputas sdo baixas (KANTER, 1968). Por conseguinte, esse
resultado sugere que os universitarios das geracdes Y e Z possuem falhas no trabalho em equipe,
e que ndo ha preocupacdo em ser reconhecido como um membro do grupo.

Para Silva (2012), baixo comprometimento na base afiliativa, pode estar ligado a uma
caracteristica dos individuos da geracéo Y, a qual nasceu em um ambiente de muitas mudangas

(assim como a geracdo Z), o que os leva a ndo criarem vinculos com as organizagdes. O
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individualismo pode ser a caracteristica que explicaria o0 baixo comprometimento, visto que sdo
independentes em sua carreira e ndo criam vinculo afiliativo com as estruturas organizacionais.

Quando comparados os resultados entre os géneros feminino e masculino, obtiveram-se,
respectivamente, 14,14 e 14,90, sendo o resultado do género feminino considerado baixo
comprometimento, e o do género masculino equivalente ao comprometimento abaixo da média,
de acordo com a EBACO. Quanto ao estado civil, individuos que séo casados ou estdo em uma
unido estavel apresentaram um resultado 14,20, o qual é considerado baixo comprometimento.
J& os solteiros obtiveram um resultado 14,97, considerado comprometimento abaixo da média.

Os universitarios nas faixas etarias entre 18 e 20 anos (14,33) e entre 26 e 35 anos (15,13)
possuem comprometimento abaixo da média, enquanto os que estdo entre 21 e 25 anos (13,69)
demonstram baixo comprometimento. Universitarios sem filhos (14,49), ou que tém até 2 filhos
(13,07) possuem baixo comprometimento, ja os que tém apenas um filho (14,89) apresentam
comprometimento abaixo da média.

Quanto as variaveis profissionais, os que trabalham no comércio (13,31), ou na industria
(13,53) possuem baixo comprometimento e os que trabalham com prestacéo de servico (15,06)
ou em outros ramos (15,49), possuem comprometimento abaixo da média. Quanto ao cargo,
administrativo (14,74), estagiario (14,09), gerencial (14,16), operacional (14,01) e outros
(14,65), todos considerados como baixo comprometimento.

Quanto ao tempo de empresa, 0s que estdo a menos de um ano (13,58) ou entre 1 e 2 anos
(13,98), e entre 3 e 4 anos (13,18), possuem baixo comprometimento e 0s que possuem entre 2
e 3 anos (15,62) ou mais que 5 anos (15,80) possuem comprometimento abaixo da média. Os que
possuem renda inferior a um salario minimo (11,81) ou entre 2 e 3 salarios (13,31), possuem
baixo comprometimento e 0s que recebem renda entre 1 e 2 salarios (15,66) e 3 e 5 salarios
(15,67) possuem comprometimento abaixo da média.

Em comparacédo aos estudos de Halla (2010), Silva (2012) e Weidgenant (2017), todos
obtiveram um resultado classificado como baixo comprometimento. Esses resultados
demonstram que 0s universitarios dessas geracdes ndo sentem que sdo reconhecidos pelo grupo
dentro da organizacdo, e esta base foi a base que obteve o resultado mais negativo dentre as
variaveis, desde idade até renda, os resultados sdo considerados ruins para o desempenho da

organizacéo.
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5.3.5 Base: Falta de recompensas e oportunidades

A base falta de recompensas e oportunidades, para Medeiros (2003), esta relacionada
negativamente com a internalizacdo dos objetivos e valores da empresa. O fundamento desta
base, é acreditar que o esforco extra feito em favor a organizacao precisa ser recompensado, e é
necessario que a organizacdo de mais oportunidades aos seus colabores (HALLA, 2010).

O resultado obtido nesta base foi de 6,70, que pode ser classificado como
comprometimento abaixo da média (QUADRO 5). A base falta de recompensas e oportunidades
é inversamente proporcional ao desempenho da empresa, ou seja, um baixo comprometimento
nesta base é compreendido como algo bom (BASTOS et al, 2008).

Uma pesquisa realizada por Ranstad (2020), afirmou que 22% da geracédo Y, prefere sair
da empresa se ela tiver poucos beneficios ou nenhum. Enquanto 36% da geracdo Z estd em busca
de empresas que possam oferecer oportunidades de treinamentos. Neste aspecto, 0s universitarios
sentem-se satisfeitos com as oportunidades e recompensas que tem onde atuam.

Entretanto de acordo com Silva (2012), por se tratar de uma geracdo que quer
oportunidades de progressdo claras na carreira ao longo do tempo, esse resultado pode ser
relativo, ja que ndo se importam em mudar de emprego para terem uma melhor oportunidade de
crescimento.

Os universitarios que tém idade entre 18 e 20 anos (7,14), 21 e 25 anos (6,90), 26 a 30
anos (6,20) e 31 a 35 anos (9,23), todos tiveram classificacdo comprometimento abaixo da média.
Os sem filhos (6,97), os que possuem 1 filho (5,13), e os que possuem 2 filhos (6,40), todos
tiveram classificacdo abaixo da média.

Quanto ao ramo comércio (7,71), industria (4,90), prestacdo de servigo (6,42) e outros
(6,36), todos tiveram classificacdo abaixo da média. Quanto ao cargo, administrativo (6,98),
estagiarios (7,87), operacional (5,33), gerencial (8,14) e outros (5,07), todos tiveram
comprometimento abaixo da média.

Em relacdo a tempo de empresa, menos que um ano (6,83), entre 1 e 2 anos (7,74), entre
2 e 3 anos (5,81), entre 3 e 4 anos (6,43) e mais que 5 anos (4,97), todos tiveram classificacdo
abaixo da média. Os que possuem inferior a um salario (6,49), entre 1 e 2 salarios (6,69), entre 2
e 3 salarios (7,21), entre 3 e 5 salarios (5,67), todos tiveram classificacdo abaixo da média.

Em comparacdo aos estudos de Halla (2010), Silva (2012), ambos tiveram 0 mesmo
resultado que neste trabalho, apenas no estudo da Weidgenant (2017), que se obteve um resultado

acima da média. Desta forma pode-se concluir que independente da varidvel, todos estdo



43

satisfeitos com as oportunidades e recompensas que tem recebido da organizagdo na qual

trabalham, e ndo estdo comprometidos nesta base.

5.3.6 Base: Linha consistente de atividade

Halla (2010) afirma que essa base consiste na conviccao de que € necessario manter certas
atitudes e regras para 0 empregado continuar na organizacdo. Para Bastos (2008), essa base é
inversamente proporcional ao desempenho da empresa. O resultado obtido na base linha
consistente de atividade é 11,93, classificado como comprometimento abaixo da media
(QUADRO 05). Esse resultado indica que os universitarios ndo estdo comprometidos com a
organizacdo em que trabalham apenas para manter 0s seus empregos.

O comprometimento abaixo da média nesta base pode estar ligado as caracteristicas
dessas geracdes, pois a geracdo Y, possui dificuldade de lidar com limitacdes e restricdes,
enquanto a geracao Z tem a dificuldade de cumprir normas e regras. (CODECO, 2015; KELM
et al, 2018).

Quando comparados os resultados entre os géneros feminino e masculino,
respectivamente foram, 12,03 e 11,79, ambos considerados comprometimento abaixo da média
de acordo com a EBACO. Enquanto ao estado civil, os solteiros obtiveram 13,06 e 0s
comprometidos (casados/ unido estavel), obtiveram 11,87. Neste caso, 0s solteiros possuem um
comprometimento acima da média e os comprometidos possuem um comprometimento abaixo
da média, desta forma os solteiros tém a preocupacéo de manter os seus empregos pelo custo que
teria caso saisse da organizacao.

Os universitarios que possuem idade entre 18 e 20 anos (12,19) e os que possuem 26 a 30
anos (12,30), tiveram resultados interpretados como comprometimento acima da média, os que
tem idade entre 21 a 25 anos (12,16) e 30 a 35 anos (9,23), possuem comprometimento abaixo
da média. Ao fato de terem ou nédo filhos ndo houve diferenca, todos apresentaram resultados
considerados comprometimento abaixo da média.

Quanto as variaveis profissionais, os universitarios que trabalham no comércio (12,16)
possuem comprometimento acima da média, os que trabalham na industria (10,10), prestacédo de
servigo (11,56) e outros (11,70), possuem comprometimento abaixo da média. Em relacdo ao
cargo, administrativo (12,02), estagiario (12,09), gerencial (11,81), operacional (11,96), outros
(11,40) todos possuem comprometimento abaixo da média nesta base.

Os universitarios que estdo a menos de um ano (12,35), entre 1 e 2 anos (12,18), 2 e 3

anos (13,24) possuem comprometimento acima da média, e 0s que possuem entre 3 e 4 (9,93) e
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mais que 5 anos (11,62), possuem comprometimento abaixo da média. Em relacdo a renda,
menos que um salario (10,81), 2 e 3 salarios (11,78), entre 3 e 5 salarios (9,64), todos possuem
comprometimento abaixo da média, exceto os que recebem entre 1 e 2 salarios (12,51), que
possuem comprometimento acima da média.

A base linha consistente de atividade é inversamente proporcional ao desempenho da
organizacdo. Algumas variaveis apresentaram um comprometimento acima da média, sendo elas,
as idades entre 18 e 20 anos e 26, 30 anos, N0 ramo Comércio, 0s que estdo entre menos que um
ano a 3 anos e os que recebem entre 1 e 2 salarios minimos. Os universitarios que estdo dentro
destas varidveis, entdo comprometidos com a organizagdo de modo que, expressdo um
comportamento direcionado a cumprir normas e regras, a fim de garantir seus empregos.

Em comparacédo aos estudos de Halla (2010), Silva (2012) e Weidgenant (2017), todos
obtiveram um resultado classificado como comprometimento abaixo da média, como neste
estudo. Esses resultados indicam que essas geragdes ndo se adequam a um comportamento com

0 intuito de garantir seus empregos.

5.3.7 Base: Escassez de alternativas

Para Halla (2010), a base escassez de alternativa esta ligada a preocupacéo que o tem de
individuo de ndo possuir alternativas de trabalho, caso saia da organizacdo. No estudo o resultado
encontrado para essa base foi de 11,96. Esse resultado pode ser classificado como
comprometimento abaixo da média (QUADRO 05), por se tratar de uma base inversamente
proporcional segundo aponta Bastos et al (2008), esse resultado € considerado um resultado de
impacto positivo na organizagéo.

Quando comparado os resultados dos géneros feminino e masculino, o resultado
encontrado respectivamente foi, 12,76 e 13,09, ambos considerados comprometimento abaixo da
média. E em relacdo ao estado civil os casados/ unido estavel, obterdo 10,23, classificado como
baixo comprometimento, e os solteiros 12,60, classificado como comprometimento abaixo da
média. Desta forma os que sdo casados ou possuem unido estavel sdo os que obtiveram melhor
resultado nesta base, pois quanto menor o comprometimento nesta base melhor (BASTOS et al,
2008).

Os universitarios que tém idade entre 18 e 20 anos (11,30) e 21 e 25 anos (11,13)
representam um baixo comprometimento nesta base, 0s que em idade entre 26 a 30 anos (12,99)

e 31 a 35anos (11,50), tiveram classificacdo comprometimento abaixo da média. Por sua vez, 0s
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sem filhos (11,91) ou que tém 2 filhos (14,28), tiveram classificacdo abaixo da média e os que
possuem 1 filho (11,26), baixo comprometimento.

Quanto aos ramos, 0s universitarios que atuam em comeércio (13,08), prestacdo de
servicos (11,56) e outros (11,90), tiveram classificacdo abaixo da média, diferentemente dos que
trabalham na industria (10,10), os quais tiveram baixo comprometimento. Quem atua em cargo
administrativo (11,13) apresentou classificacdo como baixo comprometimento, enquanto quem
trabalha como estagiario (12,01), operacional (14,03), gerencial (12,95) e outros (13,26)
demonstrou comprometimento abaixo da média.

Em relagdo ao tempo de empresa, 0s individuos com menos que um ano (12,68), entre 1
e 2 anos (12,02), entre 2 e 3 anos (12,14), entre 3 e 4 anos (11,48), e com mais que 5 anos (11,52)
tiveram classificacdo abaixo da média. Os que possuem entre 3 e 4 salarios-minimos (10,15)
possuem baixo comprometimento nesta base e 0s que possuem salarios inferiores a um salario-
minimo (11,63), entre 1 e 2 salarios-minimos (12,28), e entre 2 e 3 salarios-minimos (12,22)
tiveram classificacdo abaixo da média.

Em comparacédo aos estudos de Halla (2010), Silva (2012) e Weidgenant (2017), todos
obtiveram um resultado abaixo da média. No estudo de Halla (2010), levantou-se um
questionamento importante: as geragdes Y e Z possuem, de fato, muitas alternativas de trabalho?
Pois, segundo a autora, essa percepc¢do do jovem sobre as oportunidades de trabalho reflete aquilo
gue construiram em suas carreiras, ou € fruto de uma supervalorizacdo de suas habilidades
profissionais.

Todas as varidveis e resultado geral na base escassez de alternativas trouxeram um
desempenho considerado de baixo comprometimento ou abaixo da média. A partir desses
resultados, pode-se concluir que, independentemente da varidvel, os universitarios nao estdo

comprometidos com organizacdo por falta de outras oportunidades fora dela.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo geral identificar as bases do comprometimento
predominante em estudantes universitarios das geracdes Y e Z. Para realizé-lo, foi utilizado o
modelo EBACO — Escala de Bases do Comprometimento Organizacional, que avalia as sete
bases do comprometimento organizacional, validado por Medeiros (2003).

As geracfes Y e Z possuem um alto comprometimento na base obrigacdo pelo
desempenho e na base afetiva. A base obrigagcdo em permanecer obteve comprometimento abaixo
da média na geracdo Y. Enquanto na geracdo Z, o menor comprometimento observado foi na
base escassez de resultados.

Os resultados sugerem que ambas as geracfes se preocupam mais com seu desempenho
e crescimento na organizacao do que em seguir regras para manter o seu emprego, e dificilmente
aumentardo seu comprometimento na base obrigacdo em permanecer. Halla (2010), diz que esses
jovens ndo seguem regras pré-determinadas com o objetivo de continuar na organizacao, porém,
acreditam que devem entregar resultados para a empresa e alcancar seus objetivos, fazendo o
melhor ao desenvolverem suas funcdes.

Pode-se concluir que os universitarios das geracbes Y e Z possuem forte ligacdo com a
identidade da organizacdo na qual trabalham e se comprometem em cumprir a missao
organizacional, de forma a desempenhar seu papel com exceléncia. Contudo, a geracdo Y nao se
sente obrigada em continuar na empresa para cumprir um dever moral, e a geracdo Z ndo esta
comprometida em decorréncia da falta de alternativa fora do ambiente onde atua.

Deste modo, o resultado obtido nesta pesquisa, mostra que o comprometimento das
geracOes analisadas esta ligado ao sentimento que o individuo tem pela organizacao. Entretanto,
o limite deste comprometimento ocorre quando o individuo encontra uma oportunidade fora da
organizagdo que seja mais atrativa do que permanecer na mesma. De qualquer forma, enquanto
ele estiver dentro da organizacgdo, fard o melhor em seu trabalho com o intuito de alcancar os
objetivos corporativos.

O estudo teve como objetivos especificos, primeiramente, caracterizar o perfil social e
profissional dos universitarios, em seguida identificar as bases de maior e menor do
comprometimento organizacional dos universitarios, e comparar as bases do comprometimento
dos universitarios de acordo com as variaveis sociais e profissionais.

Quanto ao perfil dos universitarios, os resultados demonstram o predominio das seguintes

caracteristicas: faixa etaria entre 21 e 25 anos, género feminino, solteiro (a), ndo possuem filhos
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no momento, trabalham no ramo de prestacdo de servicos, cargo administrativo, estédo entre 1 e
2 anos na organizacgdo e possuem uma renda que varia entre 1 e 2 salarios minimos.

Quanto ao objetivo especifico que visava comparar as bases do comprometimento dos
universitarios de acordo com as variaveis sociais e profissionais, identificou-se que as bases com
maior comprometimento nas varidveis foram a base obrigacdo pelo desempenho, com alto
comprometimento, seguida da base afetiva, com classificacdo acima da média.

Assim, esta pesquisa demonstrou que, em relacdo a todas as variaveis levantadas e no
resultado geral, o comprometimento na base obrigagéo pelo desempenho foi 0 que obteve maior
classificacdo. As bases com menor comprometimento nas varidveis foram: obrigacdo em
permanecer, afiliativa, falta de recompensas e oportunidades e escassez de alternativas,
alternando entre baixo comprometimento e comprometimento abaixo da média.

O baixo comprometimento nas bases falta de recompensas e oportunidades e escassez de
alternativas pode ser classificado como um resultado positivo, de acordo com a EBACO. Isso
indica que os universitarios desta geracdo se sentem satisfeitos com as oportunidades recebidas
na empresa em que trabalham e ndo estdo comprometidos por falta de oportunidades fora.

Todavia, a base afiliativa e a obrigacdo em permanecer registraram baixo
comprometimento em muitas variaveis e indicam que os universitarios destas geracGes nado
possuem o sentimento de pertencer ao grupo, presumindo-se que ndo estdo comprometidos com
a organizacao porque precisam cumprir um dever moral

Os resultados obtidos nos trabalhos de Halla (2010), Silva (2012) e Weidgenant (2017),
usados como referéncia e base de comparagdo para esta pesquisa, apresentam semelhancas com
os resultados apresentados. Todos os estudos tiveram um alto comprometimento na base
obrigacdo pelo desempenho e um baixo comprometimento na base afiliativa e obrigacdo em
permanecer, exceto no trabalho de Weidgenant (2017), que teve na base obrigacdo em
permanecer um resultado classificado como abaixo da média, e na base linha consistente de
atividade, que foi classificada como acima da média.

Como limitacGes desta pesquisa, aponta-se o fato de ser um estudo quantitativo que o
limita quanto a profundidade na compreensdo dos fen6menos. Outra limitacdo seria que a maior
parte da fundamentacdo teorica sobre as geracdes Y e Z ndo se aplicam ao contexto brasileiro,
onde a pesquisa foi desenvolvida, pois as geracdes sdo impactadas por eventos historicos e 0s
estudos mais aprofundados sobre o tema foram realizados no contexto dos Estados Unidos. Como
forma de suprir essa lacuna, sugere-se para futuros trabalhos que se realizem estudos no contexto
organizacional com outras populacdes, a fim de compreender de forma mais ampla as

caracteristicas das geracdes Y e Z e 0 comprometimento organizacional destas geracoes.
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Como contribuicfes, o0 estudo procurou apresentar novos elementos que poderéo
complementar estudos sobre as bases do comprometimento organizacional com a utilizacdo da
EBACO. Ainda, esta pesquisa possibilitou compreender e corroborar estudos ja realizados sobre
as bases de comprometimento das geraces Y e Z, caracterizando os universitarios destas

geracdes e o seu nivel de comprometimento organizacional.
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APENDICES

APENDICE A - Questionario Online

Este questionario é parte integrante de uma pesquisa de um projeto de TCC como
requisito para concluséo de curso de administracao da Universidade Federal da Grande Dourados
— UFGD, orientada pelo professor Dr. Narciso Bastos Gomes do Curso de Administracdo da
UFGD. Esse questionario tem como proposta coletar dados para caracterizar o perfil social e
profissional dos universitarios e identificar as bases do comprometimento organizacional dos
estudantes pertencentes a geracdo Y e Z. O questionario esta dividido em duas partes, sendo que
a primeira é para a identificacdo do perfil social e profissional e a segunda parte para identificar
as bases do comprometimento. Leia com atencdo antes de responder. N&o ha respostas certas ou
erradas. Esclareco que a pesquisa é andnima, vocé ndo sera identificado de nenhuma maneira e
todos os cuidados serdo tomados para manter a sua privacidade. Em hipotese alguma os dados
da pesquisa serdo usados para outros fins sendo para fins universitarios.

Em caso de duvidas entrar em contato pelo e-mail:

bruna.silva.047 @academico.ufgd.edu.br

Pré-requisito para participar desta pesquisa:

« Ter nascido entre 1985 e 2000;

+ Estar trabalhando em algum tipo de organizacdo (empresa), ha no minimo 6 meses
(Incluindo estagio);

« Nao pode ser autbnomo ou dono do préprio negécio.

Agradeco a colaboracéo.

APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO

Apbs esses esclarecimentos, solicitamos o seu consentimento de forma livre para
participar desta pesquisa. Portanto, assinale abaixo autorizando a execucdo do trabalho de
pesquisa e a divulgacdo dos dados obtidos neste estudo.

() Aceito participar da pesquisa

() Néo aceito participar da pesquisa

PARTE | - PERFIL SOCIAL E PROFISSIONAL


mailto:bruna.silva.047@academico.ufgd.edu.br

Faixa Etaria

( ) Entre 18 até 20 anos
( ) Entre 21 até 25 anos
( ) Entre 26 até 30 anos
( ) Entre 31 até 35 anos

. Género

( ) Masculino

( ) Feminino

() Prefiro ndo declarar
Estado Civil

( ) Casado (a)

( ) Solteiro (a)

( ) Viavo (a)

( ) Unido Estavel

( ) Divorciado (a)

. Possui filhos?

( ) Néo tenho filhos

( ) Sim, tenho 1

( ) Sim, tenho 2

( ) Sim, tenho 3 ou mais

Esta empregado?

() Sim( ) Néo

Ramo de atividade da organizacédo que trabalha
( ) Comércio

( ) Industria

( ) Prestacéo de servicos

( ) Organizacdo do Terceiro Setor
( ) Outro

Natureza do cargo ocupado

( ) Administrativo

( ) Operacional

( ) Tecnico

( ) Gerencial
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( ) Superviséo
( ) Estagiéario
( ) Outro
8. Quanto tempo esta na atual empresa (Incluindo Estagio)
( ) Menos de 1 ano
( ) Entre 1 a2 anos
( ) Entre 2 a 3 anos
( ) Entre 3 e 4 anos
( ) Mais que 5 anos.
9. Qual sua renda média mensal atual? (Salario Minimo: R$ 1.057,00)
( ) Menos que um salario minimo
( ) Entre 1 e 2 salarios minimos
( ) Entre 2 e 3 salarios minimos
( ) Entre 3 e 4 salarios minimos
( ) Entre 4 e 5 salarios minimos
( ) Entre 5 e 6 salarios minimos
( ) Entre 6 e 7 salarios minimos
( ) Entre 7 e 8 salarios minimos

( ) Acima de 9 salarios minimos

PARTE Il - ESCALA DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Levando em consideracdo o seu sentimento em relacdo a atual empresa em que trabalha,
e sua percepcdo a respeito a cada uma das questdes, responda as afirmativas abaixo conforme a
indicacdo da escala:

Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo

totalmente muito pouco pouco muito totalmente

1. Eu me identifico com a filosofia da organizagéo que trabalho.

2. Desde que me juntei a organizacdo, meus valores pessoais e 0s da organizacao tém se
tornado similares

3. Eu acredito nos valores e objetivos da organizacéo que trabalho.

4. A razédo de minha preferéncia pela organizacdo em relacao a outras € por causa do que

ela simboliza, os meus valores.
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10.

11.

12.
13.

14.
15.
16.
17.

18.

19.

20.
21.
22.

23.
24,
25.

26.
27.
28.
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Sou reconhecido e aceito por todos na empresa como um membro do grupo.

Fazer parte do grupo € o que me leva a lutar por esta organizacéo.

Na organizacéo que trabalho, eu sinto que faco parte do grupo.

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

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha
organizagao agora.

Acredito que ndo seria certo deixar minha organizagéo porque tenho uma obrigacédo
moral de permanecer aqui.

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

Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacéo agora.

O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os melhores resultados
possiveis.

Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha funcdo na empresa.

O empregado tem a obrigacdo de sempre cumprir suas tarefas.

Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa.

A menos que eu seja recompensado (a) de alguma maneira, eu ndo vejo razdes para
despender esforgos extras em beneficio da organizacéo que atuo.

Minha visdo pessoal sobre esta organizacdo é diferente daquela que eu expresso
publicamente.

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

Apesar dos esfor¢os que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim na organizacao.
Farei sempre o0 possivel em meu trabalho para me manter neste emprego atual.

Na situacdo atual, ficar com minha organizacdo é na realidade uma necessidade tanto
quanto um desejo.

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

Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu emprego.

Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizacdo seria a escassez de
alternativas imediatas de trabalho.

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse a organizag¢ao onde atuo.

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

Se eu decidisse deixar minha organizacdo agora, minha vida ficaria bastante

desestruturada.



Apéndice C — Resultados por idade entre 18 e 20 anos

Resultado Bases do Comprometimento (Entre 18 e 20 anos)
Base: Afetiva
AfirmaEggc?CPOe - c'\)/tﬁiddlgz Produto Total Interpretacdo do Resultado

1 0,80 4,58 3,67

2 0,74 4,08 3,02 1439 Comprometime_nto

3 0,78 4,83 3,77 ’ acima da média

4 0,76 5,17 3,93

Base: obrigacdo em permanecer

5 0,78 3,83 2,99

6 0,79 4,08 3,23 1206 Com_prometimer_no

7 0,82 3,42 2,80 ' abaixo da média

8 0,85 3,58 3,05

Base: obrigacdo pelo desempenho

9 0,65 5,33 3,47
10 0,81 5,42 4,39 .
11 0.81 5,00 4,05 15,64 Alto comprometimento
12 0,70 5,33 3,73

Base: Afiliativa
13 0,72 5,00 3,60
14 0,82 5,00 4,10 14.93 Comprometimento abaixo
15 0,76 5,33 4,05 ' da média
16 0,68 4,67 3,17
Base: Falta de oportunidades e recompensas
17 0,45 2,92 1,31
18 0,77 3,58 2,76 714 Comprometimento abaixo
19 0,72 1,83 1,32 ' da média
20 0,60 2,92 1,75
Base: Linha consistente de atividade
21 0,69 4,33 2,99
22 0,58 4,83 2,80 1219 Comprometime_nto
23 0,71 4,58 3,25 ' acima da média
24 0,65 4,83 3,14
Base: Escassez de alternativas

25 0,59 3,92 2,31
26 0,77 3,58 2,76 . .
7 0.84 417 3.50 11,30 Baixo comprometimento
28 0,78 3,50 2,73

Apéndice D — Resultados por idade entre 21 e 25 anos

Resultado Bases do Comprometimento (Entre 21 e 25 anos)

Base: Afetiva

EBACO

Afirmacdo | Peso

Médias
obtidas

Produto Total

Interpretacdo do Resultado

59



Lo80 .00 3,20 Comprometimento

2 0,74 3,18 2,35 . o

3 0.78 373 201 12,02 acima da média

4 0,76 4,68 3,56

Base: obrigacdo em permanecer

5 0,78 2,23 1,74

6 0,79 3,09 2,44 8,09 Baixo comprometimento

7 0,82 2,41 1,98

8 0,85 2,27 1,93

Base: obrigacdo pelo desempenho

9 0,65 5,18 3,37
10 0,81 5,59 4,53
11 0,81 577 468 | 16,55 Alto comprometimento
1210,70 5,68 3,98

Base: Afiliativa
13 0,72 4,77 3,44
14 0,82 4,68 3,84 13,69 Baixo comprometimento
15 0,76 4,82 3,66
16 0,68 4,05 2,75
Base: Falta de oportunidades e recompensas
17 0,45 2,36 1,06
13 g;; 5:3 igg 6.90 Comprometimgqto abaixo
d d ' ' da média
20(0,60 3,45 2,07
Base: Linha consistente de atividade
21 0,69 4,77 3,29
22 0,58 4,68 2,72 1216 Comprometim,er?to abaixo
23 0,71 4,45 3,16 ’ da media
24 0,65 4,59 2,98
Base: Escassez de alternativas

25 0,59 4,05 2,39
26 0,77 3,36 2,59 11,13 Baixo comprometimento
27 0,84 3,86 3,25
28 0,78 3,73 2,91

Apéndice E — Resultados por idade entre 26 e 30 anos

Resultado Bases do Comprometimento (Entre 26 e 30 anos)

60

Base: Afetiva

__EBACO Medias | proguto | Total Interpretacéo do Resultado
Afirmacdo | Peso obtidas
1 0,80 431 3,45
2 0,74 4,38 3,24 Comprometimento
13,42 . P
3 0,78 3,38 2,64 acima da média
4 0,76 5,38 4,09

Base: obrigagéo em permanecer




5 0,78 3,54 2,76

6 0,79 2,54 2,01 Comprometimento

7 0,82 3,62 2,96 10,74 abaixo da média

8 0,85 3,54 3,01

Base: obrigacdo pelo desempenho

9 0,65 5,54 3,60
10 0,81 5,92 4,80 16,98 Alto comprometimento
11 0,81 5,62 4,55
12 0,70 5,77 4,04

Base: Afiliativa
13 0,72 5,15 3,71
14 0,82 5,08 4,16 15.13 Comprometimer]to abaixo
15 0,76 5,08 3,86 ’ da média
16 0,68 5,00 3,40
Base: Falta de oportunidades e recompensas
17 0,45 2,31 1,04
18 0,77 2,46 1,90 6.20 Comprometimpqto abaixo
19 0,72 2,23 1,61 ' da média
20 0,60 2,77 1,66
Base: Linha consistente de atividade
21 0,69 5,15 3,56
22 0,58 4,00 2,32 1230 Comprometin]erjto acima
23 0,71 4,62 3,28 ’ da média
24 0,65 4,85 3,15
Base: Escassez de alternativas

25 0,59 4,62 2,72
26 0,77 3,92 3,02 1299 Comprometimpqto abaixo
27 0,84 4,85 4,07 ’ da média
28 0,78 4,08 3,18

Apéndice F — Resultados por idade entre 31 e 35 anos

Resultado Bases do Comprometimento (Entre 31 e 35 anos)
Base: Afetiva
AfirmaiSc'?CPCe)zso cl\)/lb‘i?dlgz Produto Total Interpretacdo do Resultado

1 0,80 3,80 3,04

2 0,74 3,40 2,52 1156 Comprometimento

3 0,78 3,80 2,96 ' acima da média

4 0,76 4,00 3,04

Base: obrigacéo em permanecer

5 0,78 2,20 1,72

6 0,79 4,60 3,63 10.68 Comprometimento

7 0,82 3,60 2,95 ' abaixo da média

8 0,85 2,80 2,38

Base: obrigacdo pelo desempenho

9 0,65 5,40 3,51
12 821 238 gi; 16,71 Alto comprometimento
12 0,70 5,20 3,64
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Base: Afiliativa

13 0,72 5,20 3,74

14 0,82 4,80 3,94 15.03 Comprometimento abaixo
15 0,76 5,20 3,95 ' da média

16 0,68 5,00 3,40

Base: Falta de oportunidades e recompensas

17 0,45 2,20 0,99

18 0,77 2,20 1,69 6.07 Comprometimento abaixo
19 0,72 2,20 1,58 ’ da média

20 0,60 3,00 1,80

Base: Linha consistente de atividade

21 0,69 3,00 2,07

22 0,58 4,40 2,55 9.3 Comprometimento abaixo
23 0,71 3,20 2,27 ’ da média

24 0,65 3,60 2,34

Base: Escassez de alternativas

25 0,59 4,60 2,71

26 0,77 3,00 2,31 11,50 Comprometimento abaixo
27 0,84 4,00 3,36 ' da média

28 0,78 4,00 3,12

Apéndice G — Resultado por universitarios que nao possuem filhos

Resultado Bases do Comprometimento (N&o tem filhos)
Base: Afetiva
EBACO Médias ~
Afirmacio | Peso obtidas Produto | Total Interpretacdo do Resultado

1 0,80 4,29 3,43

2 0,74 3,76 2,78 13.36 Comprometimer)to acima

3 0,78 4,43 3,45 ' da média

4 0,76 4,86 3,69

Base: obrigacdo em permanecer

5 0,78 2,95 2,30

6 0,79 3,76 2,97 . .

7 0.82 3.05 250 10,32 Baixo comprometimento

8 0,85 3,00 2,55

Base: obrigacdo pelo desempenho

9 0,65 5,33 3,47
10 0,81 5,57 4,51 .
1 0.81 5 48 4,44 16,35 Alto comprometimento
12 0,70 5,62 3,93

Base: Afiliativa
13 0,72 4,95 3,57
14 0,82 4,95 4,06 . .
15 0.76 507 3.85 14,49 Baixo comprometimento
16 0,68 4,43 3,01
Base: Falta de oportunidades e recompensas

17 0,45 2,60 1,17
18 0,77 3,05 2,35 6.97 Comprometimer]to abaixo
19 0,72 2,12 1,53 ' da média
20 0,60 3,21 1,93
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Base: Linha consistente de atividade

21 0,69 4,71 3,25

22 0,58 4,60 2,67 1210 Comprometimer)to abaixo
23 0,71 4,43 3,14 ' da média

24 0,65 4,67 3,03

Base: Escassez de alternativas

25 0,59 4,24 2,50

26 0,77 3,55 2,73 11.91 Comprometimeqto abaixo
27 0,84 4,50 3,78 ' da média

28 0,78 3,71 2,90

Apéndice H — Resultado por universitarios que possuem 1 filho

Resultado Bases do Comprometimento (Tem 1 filho)
Base: Afetiva
Afirmaigf\CPC;so (I;/kl)?[?c;:: Produto | Total Interpretacdo do Resultado

1 0,80 4,43 3,54

2 0,74 3,86 2,85 1354 Comprometimento acima

3 0,78 4,29 3,34 ’ da média

4 0,76 5,00 3,80

Base: obrigacdo em permanecer

5 0,78 2,57 2,01

g 8;2 3;1 ggg 9,47 Baixo comprometimento

8 0,85 2,71 2,31

Base: obrigacdo pelo desempenho

9 0,65 5,43 3,53
12 821 23613 jgg 16,50 Alto comprometimento
12 0,70 5,14 3,60

Base: Afiliativa
13 0,72 5,29 3,81
14 0,82 4,86 3,98 14 89 Comprometimento abaixo
15 0,76 5,00 3,80 ’ da média
16 0,68 4,86 3,30
Base: Falta de oportunidades e recompensas
17 0,45 1,57 0,71
18 0,77 1,29 0,99 513 Comprometimento abaixo
19 0,72 2,86 2,06 ' da média
20 0,60 2,29 1,37
Base: Linha consistente de atividade
21 0,69 4,43 3,06
22 0,58 4,43 2,57 11,66 Comprometimento abaixo
23 0,71 4,57 3,25 ’ da média
24 0,65 4,29 2,79
Base: Escassez de alternativas

25 0,59 3,57 2,11
;s 8;2 jég ggj 11,26 Baixo comprometimento
28 0,78 3,57 2,79
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Apéndice | — Resultado por universitarios que possuem 2 filhos

Resultado Bases do Comprometimento (Tem 2 filhos)

Base: Afetiva

AfirmaEggcf\CF?eso 'c\)/tl)‘i?d': Produto | Total Interpretacdo do Resultado

1| 0,80 2,67 2,13

2 0,74 3,00 2,22 10.00 Comprometimento abaixo

3 0,78 3,67 2,86 ’ da média

4 0,76 3,67 2,79

Base: obrigacdo em permanecer

5 0,78 2,67 2,08

g g;g ggg 222 10,49 Baixo comprometimento

8 0,85 2,67 2,27

Base: obrigacdo pelo desempenho

9 0,65 5,00 3,25
10 0,81 5,67 4,59 .
11 0.81 5.33 4.32 16,36 Alto comprometimento
12 0,70 6,00 4,20

Base: Afiliativa
13 0,72 4,33 3,12
1‘51 8% jg; ggé 13,07 Baixo comprometimento
16 0,68 5,00 3,40
Base: Falta de oportunidades e recompensas
17 0,45 2,67 1,20
18 0,77 1,67 1,28 6.40 Comprometimento abaixo
19 0,72 2,67 1,92 ’ da média
20 0,60 3,33 2,00
Base: Linha consistente de atividade
21 0,69 2,00 1,38
22 0,58 3,67 2,13 867 Comprometimento abaixo
23 0,71 3,00 2,13 ’ da média
24 0,65 4,67 3,03
Base: Escassez de alternativas

25 0,59 5,33 3,15
26 0,77 4,33 3,34 1428 Comprometimento abaixo
27 0,84 4,33 3,64 ' da média
28 0,78 5,33 4,16

Apéndice J — Resultado por renda inferior a um salario minimo

Resultado Bases do Comprometimento (Menos que um salario)

Base: Afetiva

EBACO Meédias 5
Afirmacio | Peso obtidas Produto | Total Interpretacdo do Resultado
1 0,80 3,83 3,07 1119 Comprometimento abaixo
2 0,74 2,83 2,10 ’ da média
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w

0,78 3,83 2,99

4 0,76 4,00 3,04
Base: obrigacdo em permanecer
5 0,78 2,67 2,08
6 0,79 3,17 2,50 . .
7 0.82 2.67 219 8,89 Baixo comprometimento
8 0,85 2,50 2,13

Base: obrigacdo pelo desempenho

9 0,65 4,67 3,03
10 0,81 4,67 3,78
11 0,81 4,50 3,65
12 0,70 4,67 3,27

13,73 Alto comprometimento

Base: Afiliativa

13 0,72 3,83 2,76
14 0,82 4,17 3,42
15 0,76 3,83 2,91
16 0,68 4,00 2,72

11,81 Baixo comprometimento

Base: Falta de oportunidades e recompensas

17 0,45 2,33 1,05
18 0,77 2,83 2,18 6.49 Comprometimento abaixo
19 0,72 1,33 0,96 ' da média

20 0,60 3,83 2,30

Base: Linha consistente de atividade

21 0,69 3,67 2,53
22 0,58 4,50 2,61 10.81 Comprometimer)to abaixo
23 0,71 417 2,96 ' da média

24 0,65 4,17 2,71

Base: Escassez de alternativas

25 0,59 3,67 2,16
26 0,77 4,00 3,08 1163 Comprometimento abaixo
27 0,84 4,67 3,92 ' da média

28 0,78 3,17 2,47

Apéndice K — Resultado por renda inferior entre 1 e 2 salarios minimos

Resultado Bases do Comprometimento (Entre 1 e 2 salarios)

Base: Afetiva

EBACO Médias

Produto Total Interpretacdo do Resultado
Afirmacdo | Peso obtidas pretag
1 0,80 4,56 3,65
2 0,74 4,12 3,05 Comprometimento acima
14,33 o
3 0,78 4,68 3,65 da media
4 0,76 5,24 3,98

Base: obrigacdo em permanecer

0,78 3,72 2,90
0,79 4,56 3,60 12 69 Comprometimento abaixo
0,82 3,60 2,95 ' da media

0,85 3,80 3,23

0|V |o o1

Base: obrigacdo pelo desempenho

9 0,65 5,56 3,61
10 0,81 5,84 4,73

17,13 Alto comprometimento




11 0,81 5,84 4,73
12 0,70 5,80 4,06
Base: Afiliativa

13 0,72 5,36 3,86

14 0,82 5,28 4,33 15.66 Comprometimpqto abaixo
15 0,76 5,36 4,07 ' da média

16 0,68 5,00 3,40

Base: Falta de oportunidades e recompensas

17 0,45 2,52 1,13

18 0,77 2,88 2,22 6.69 Comprometirqepto abaixo
19 0,72 2,04 1,47 ' da média

20 0,60 3,12 1,87

Base: Linha consistente de atividade

21 0,69 4,80 3,31

22 0,58 4,64 2,69 1251 Comprometirr]ento acima
23 0,71 4,44 3,15 ' da média

24 0,65 5,16 3,35

Base: Escassez de alternativas

25 0,59 4,52 2,67

26 0,77 3,40 2,62 1298 Comprometimer)to abaixo
27 0,84 4,76 4,00 ' da média

28 0,78 3,84 3,00

Apéndice L - Resultado por renda entre 2 e 3 salarios minimos

Resultado Bases do Comprometimento (Entre 2 e 3 salarios)
Base: Afetiva
AfirmaiSc'?Cgeso (I;/k!)?[iddlgz Produto | Total Interpretacdo do Resultado

1 0,80 3,94 3,15

2 0,74 3,59 2,66 1251 Comprometimento acima

3 0,78 4,06 3,17 ' da média

4 0,76 4,65 3,53

Base: obrigacfo em permanecer

5 0,78 2,06 1,61

? 8;2 gé; gi’g 7,89 Baixo comprometimento

8 0,85 2,00 1,70

Base: obrigacdo pelo desempenho

9 0,65 5,24 3,40
12 821 ggg jgg 16,21 Alto comprometimento
12 0,70 5,71 3,99

Base: Afiliativa
13 0,72 4,65 3,35
i;’ 832 jgg 231 13,31 Baixo comprometimento
16 0,68 3,94 2,68
Base: Falta de oportunidades e recompensas

17 0,45 2,53 1,14 791 Comprometimento abaixo
18 0,77 2,71 2,08 ' da média
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19 0,72 2,94 2,12
20 0,60 3,12 1,87
Base: Linha consistente de atividade

21 0,69 4,82 3,33

22 0,58 4,41 2,56 11.78 Comprometimento abaixo
23 0,71 4,59 3,26 ’ da média

24 0,65 4,06 2,64

Base: Escassez de alternativas

25 0,59 4,24 2,50

26 0,77 3,88 2,99 1222 Comprometimento abaixo
27 0,84 4,29 3,61 ’ da média

28 0,78 4,00 3,12

Apéndice M - Resultado por renda entre 3 e 5 salarios minimos

Resultado Bases do Comprometimento (Entre 3 e 5 salarios)

Base: Afetiva

AfirmaiéB?CPiso (I;/kl)?[?c;:: Produto Total Interpretacdo do Resultado

1 0,80 4,00 3,20

2 0,74 4,00 2,96 12,32 Comprometimento acima
3 0,78 4,00 3,12 ' da média

4 0,76 4,00 3,04

Base: obrigacdo em permanecer

5 0,78 2,33 1,82

? 8;3 gg 35198 9,17 Baixo comprometimento
8 0,85 2,67 2,27

Base: obrigacdo pelo desempenho

9 0,65 5,00 3,25

12 831 gg jgg 15,70 Alto comprometimento
12 0,70 4,67 3,27

Base: Afiliativa

13 0,72 5,33 3,84

14 0,82 5,33 4,37 15.67 Comprometimento abaixo
15 0,76 5,33 4,05 ’ da média

16 0,68 5,00 3,40

Base: Falta de oportunidades e recompensas

17 0,45 2,33 1,05

18 0,77 2,00 1,54 567 Comprometimento abaixo
19 0,72 2,33 1,68 ' da média
20 0,60 2,33 1,40

Base: Linha consistente de atividade
21 0,69 4,00 2,76
22 0,58 3,67 2,13 964 Comprometimento abaixo
23 0,71 3,33 2,37 ! da média
24 0,65 3,67 2,38
Base: Escassez de alternativas

25 0,59 3,67 2,16
;S 827331 ggg ggé 10,15 Baixo comprometimento
28 0,78 3,33 2,60
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Apéndice N - Resultado por tempo de empresa inferior a 1 ano

Resultado Bases do Comprometimento (Menos que um ano)
Base: Afetiva
AfirmaiéB:\CP(Zso (';/kl)i?d':: Produto Total Interpretacdo do Resultado

1 0,80 3,89 3,11

2 0,74 3,33 2,47 1224 Comprometirr]epto acima

3 0,78 4,00 3,12 ' da média

4 0,76 4,67 3,55

Base: obrigacdo em permanecer

5 0,78 2,44 191

6 0,79 3,56 2,81 . .

- 0.82 333 273 9,90 Baixo comprometimento

8 0,85 2,89 2,46

Base: obrigacdo pelo desempenho

9 0,65 5,22 3,39
10 0,81 5,44 4,41 .
1 0.81 5.56 4.50 16,19 Alto comprometimento
12 0,70 5,56 3,89

Base: Afiliativa
13 0,72 4,56 3,28
14 0,82 4,44 3,64 . .
15 0.76 478 363 13,58 Baixo comprometimento
16 0,68 4,44 3,02
Base: Falta de oportunidades e recompensas
17 0,45 2,00 0,90
18 0,77 2,67 2,05 6.83 Comprometimeqto abaixo
19 0,72 2,89 2,08 ' da média
20 0,60 3,00 1,80
Base: Linha consistente de atividade
21 0,69 4,56 3,14
22 0,58 5,22 3,03 1235 Comprometin]er_uo acima
23 0,71 4,22 3,00 ' da media
24 0,65 4,89 3,18
Base: Escassez de alternativas

25 0,59 4,22 2,49
26 0,77 4,00 3,08 12 68 Comprometimeqto abaixo
27 0,84 4,33 3,64 ’ da média
28 0,78 4,44 3,47

Apéndice O - Resultado por tempo de empresa entre 1 e 2 anos

Resultado Bases do Comprometimento (Entre 1 e 2 anos)

Base: Afetiva

EBACO

| |Pr0duto| Total |

Interpretacdo do Resultado
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Médias
Afirmacdo | Peso obtidas

1 0,80 4,53 3,62

2 0,74 3,59 2,66 1293 Comprometimento acima

3 0,78 3,76 2,94 ’ da média

4 0,76 4,88 3,71

Base: obrigacdo em permanecer

5 0,78 3,12 2,43

? 8;2 ggg gg: 9,79 Baixo comprometimento

8 0,85 2,76 2,35

Base: obrigacdo pelo desempenho

9 0,65 5,24 3,40
10 0,81 5,47 4,43 .
1 0.81 5.24 4.24 15,86 Alto comprometimento
12 0,70 5,41 3,79

Base: Afiliativa
13 0,72 4,71 3,39
1;1 832 g’gg ggé 13,98 Baixo comprometimento
16 0,68 4,24 2,88
Base: Falta de oportunidades e recompensas
17 0,45 2,94 1,32
18 0,77 3,59 2,76 774 Comprometimento abaixo
19 0,72 1,88 1,36 ' da média
20 0,60 3,82 2,29
Base: Linha consistente de atividade
21 0,69 4,71 3,25
22 0,58 4,76 2,76 1218 Comprometimento acima
23 0,71 4,76 3,38 ’ da média
24 0,65 4,29 2,79
Base: Escassez de alternativas

25 0,59 4,00 2,36
26 0,77 3,59 2,76 1202 Comprometimento abaixo
27 0,84 4,76 4,00 ' da média
28 0,78 3,71 2,89

Apéndice P - Resultado por tempo de empresa entre 2 e 3 anos

Resultado Bases do Comprometimento (Entre 2 e 3 anos)

Base: Afetiva

- EI?ACO Méfjias Produto Total Interpretacdo do Resultado
Afirmacdo | Peso obtidas
1 0,80 4,14 3,31
2 0,74 4,86 3,59 Comprometimento acima
14,72 o
3 0,78 5,00 3,90 da média
4 0,76 5,14 3,91
Base: obrigacdo em permanecer
5 0,78 2,29 1,78
6 0,79 4,29 3,39, 994 Baixo comprometimento
7 0,82 2,86 2,34
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8 0,85 286  2,43] |
Base: obrigacdo pelo desempenho

9 0,65 5,43 3,53
10 0,81 5,86 4,74 17,10 Alto comprometimento
11 0,81 5,71 4,63
12 0,70 6,00 4,20

Base: Afiliativa
13 0,72 5,43 3,91
14 0,82 5,43 4,45 15.62 Comprometimepto abaixo
15 0,76 4,57 3,47 ’ da média
16 0,68 5,57 3,79
Base: Falta de oportunidades e recompensas
17 0,45 2,57 1,16
18 0,77 2,29 1,76 581 Comprometimepto abaixo
19 0,72 2,00 1,44 ’ da média
20 0,60 2,43 1,46
Base: Linha consistente de atividade
21 0,69 5,14 3,55
22 0,58 5,00 2,90 Comprometimento acima
13,24 o
23 0,71 4,86 3,45 da media
24 0,65 5,14 3,34
Base: Escassez de alternativas
25 0,59 4,86 2,87
26 0,77 3,71 2,86 Comprometimento abaixo
12,14 o

27 0,84 4,71 3,96 da media
28 0,78 3,14 2,45

Apéndice Q - Resultado por tempo de empresa entre 3 e 4 anos

Resultado Bases do Comprometimento (Entre 3 e 4 anos)

Base: Afetiva

- EI?ACO 'V'éf“as Produto Total Interpretacdo do Resultado
Afirmacdo | Peso obtidas
1 0,80 4,50 3,60
2 0,74 3,13 2,31 Comprometimento acima
12,36 o
3 0,78 4,00 3,12 da média
4 0,76 4,38 3,33
Base: obrigacdo em permanecer
5 0,78 2,75 2,15
6 0,79 3,75 2,96 9,28 Baixo comprometimento
7 0,82 2,50 2,05
8 0,85 2,50 2,13
Base: obrigacdo pelo desempenho
9 0,65 5,50 3,58
10 0,81 6,00 486| 1654 Alto comprometimento
11 0,81 5,25 4,25
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12| 070 5,50 3,85 |
Base: Afiliativa
13 0,72 4,63 3,33
14 0,82 4,63 3,79 13,18 Baixo comprometimento
15 0,76 4,50 3,42
16 0,68 3,88 2,64
Base: Falta de oportunidades e recompensas
17 0,45 2,63 1,18
18 0,77 2,00 1,54 6.43 Comprometimer]to abaixo
19 0,72 2,13 1,53 ' da média
20 0,60 3,63 2,18
Base: Linha consistente de atividade
21 0,69 3,63 2,50
22 0,58 3,00 1,74 993 Comprometimer]to abaixo
23 0,71 4,13 2,93 ' da média
24 0,65 4,25 2,76
Base: Escassez de alternativas
25 0,59 3,38 1,99
26 0,77 3,50 2,70 11.48 Comprometimeqto abaixo
27 0,84 4,38 3,68 ’ da média
28 0,78 4,00 3,12

Apéndice R - Resultado por tempo de empresa mais que 5 anos

Resultado Bases do Comprometimento (Mais gque cinco anos)
Base: Afetiva
Afirmalcz;éBc;ACIg . c'\)ﬁ?d':: Produto Total Interpretacdo do Resultado

1 0,80 4,27 3,42

2 0,74 4,00 2,96 1365 Comprometimento acima

3 0,78 4,09 3,19 ' da média

4 0,76 5,36 4,08

Base: obrigacfo em permanecer

5 0,78 3,55 2,77

6 0,79 4,45 3,52 1236 Comprometimento abaixo

7 0,82 3,64 2,98 ' da média

8 0,85 3,64 3,09

Base: obrigacdo pelo desempenho

9 0,65 5,36 3,49
ﬂ 831 ggg j?; 16,71 Alto comprometimento
12 0,70 5,64 3,95

Base: Afiliativa
13 0,72 5,64 4,06
14 0,82 5,18 4,25 15.80 Comprometimento abaixo
15 0,76 5,55 4,21 ' da média
16 0,68 4,82 3,28
Base: Falta de oportunidades e recompensas

17 0,45 1,91 0,86 Comprometimento abaixo
18 0,77 2,27 1,75 4,97 da média
19 0,72 1,45 1,05




20 0,60 | 2,18] 1,31] |

Base: Linha consistente de atividade
21 0,69 4,82 3,32
22 0,58 4,00 2,32 1162 Comprometimento abaixo
23 0,71 4,00 2,84 ' da média
24 0,65 4,82 3,13

Base: Escassez de alternativas

25 0,59 4,73 2,79
26 0,77 3,09 2,38 1152 Comprometimento abaixo
27 0,84 4,18 3,51 ' da média
28 0,78 3,64 2,84

Apéndice S - Resultado por Cargo administrativo

Resultado Bases do Comprometimento (Administrativo)

Base: Afetiva

AfirmaiéB?CPiso (I;/kl)?[?c;:: Produto Total Interpretacdo do Resultado

1 0,80 4,20 3,36

2 0,74 3,72 2,75 13.16 Comprometimento acima
3 0,78 4,32 3,37 ’ da média

4 0,76 4,84 3,68

Base: obrigacdo em permanecer

5 0,78 2,96 2,31

? 8;3 gg; ggg 10,23 Baixo comprometimento
8 0,85 3,04 2,58

Base: obrigacdo pelo desempenho

9 0,65 5,52 3,59

10 0,81 5,68 4,60 .

11 0.81 5.44 4.41 16,46 Alto comprometimento
12 0,70 5,52 3,86

Base: Afiliativa

13 0,72 5,00 3,60

i;’ 832 g’gg jgz 14,75 Baixo comprometimento
16 0,68 4,52 3,07

Base: Falta de oportunidades e recompensas

17 0,45 2,36 1,06

18 0,77 3,04 2,34 6.98 Comprometimento abaixo
19 0,72 2,60 1,87 ' da média
20 0,60 2,84 1,70

Base: Linha consistente de atividade
21 0,69 4,76 3,28
22 0,58 4,56 2,64 1202 Comprometimento abaixo
23 0,71 4,48 3,18 ' da média
24 0,65 4,48 2,91
Base: Escassez de alternativas

25 0,59 4,20 2,48
gg 827331 iég ggg 11,13 Baixo comprometimento
28 0,78 3,20 2,50
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Apéndice T - Resultado por cargo estagiario

Resultado Bases do Comprometimento (Estagiario)
Base: Afetiva
Afirmai?cf\CP(Zso (I;/kl)i?c;:: Produto Total Interpretacdo do Resultado

1 0,80 4,75 3,80

2 0,74 3,38 2,50 13.90 Comprometimento acima

3 0,78 4,88 3,80 ' da média

4 0,76 5,00 3,80

Base: obrigacdo em permanecer

5 0,78 2,63 2,05

g g;g ggg ig; 8,07 Baixo comprometimento

8 0,85 2,13 1,81

Base: obrigacédo pelo desempenho

9 0,65 5,13 3,33
10 0,81 5,13 4,15 .
11 0.81 5.38 4.35 15,60 Alto comprometimento
12 0,70 5,38 3,76

Base: Afiliativa
13 0,72 4,75 3,42
1‘51 8% j?g 322 14,09 Baixo comprometimento
16 0,68 4,50 3,06
Base: Falta de oportunidades e recompensas
17 0,45 3,00 1,35
18 0,77 3,50 2,70 787 Comprometimento abaixo
19 0,72 1,88 1,35 ' da média
20 0,60 4,13 2,48
Base: Linha consistente de atividade
21 0,69 4,25 2,93
22 0,58 5,38 3,12 1209 Comprometimento abaixo
23 0,71 4,50 3,20 ’ da média
24 0,65 4,38 2,84
Base: Escassez de alternativas

25 0,59 3,38 1,99
26 0,77 3,50 2,70 1201 Comprometimento abaixo
27 0,84 5,13 4,31 ’ da média
28 0,78 3,88 3,02

Apéndice U - Resultado por cargo operacional

Resultado Bases do Comprometimento (Operacional)

Base: Afetiva

EBACO Médias x
Afirmacio | Peso obtidas Produto | Total Interpretacdo do Resultado
1 0,80 411 3,29 11.94 Comprometimento acima
2 0,74 2,44 1,81 ' da média
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3 0,78 4,11 3,21
4 0,76 4,78 3,63
Base: obrigacdo em permanecer

5 0,78 3,22 2,51

6 0,79 4,33 3,42 11.41 Comprometimento abaixo

7 0,82 3,33 2,73 ' da média

8 0,85 3,22 2,74

Base: obrigacdo pelo desempenho

9 0,65 5,22 3,39
10 0,81 5,67 4,59 .
11 0.81 5.89 4.77 16,80 Alto comprometimento
12 0,70 5,78 4,04

Base: Afiliativa
13 0,72 5,00 3,60
ig’ 8?2 ggg g;g 14,01 Baixo comprometimento
16 0,68 4,22 2,87
Base: Falta de oportunidades e recompensas
17 0,45 1,89 0,85
18 0,77 1,67 1,28 533 Comprometimento abaixo
19 0,72 1,67 1,20 ’ da média
20 0,60 3,33 2,00
Base: Linha consistente de atividade
21 0,69 4,44 3,07
22 0,58 4,44 2,58 11.96 Comprometimento abaixo
23 0,71 4,11 2,92 ' da média
24 0,65 5,22 3,39
Base: Escassez de alternativas

25 0,59 4,56 2,69
26 0,77 4,33 3,34 14.03 Comprometimento abaixo
27 0,84 4,89 4,11 ' da média
28 0,78 5,00 3,90

Apéndice V - Resultado por cargo gerencial

Resultado Bases do Comprometimento (Gerencial)
Base: Afetiva
_EBACO Médias | proquto | Total Interpretagio do Resultado
Afirmacdo | Peso obtidas
1 0,80 4,00 3,20
2 0,74 4,00 2,96 Comprometimento acima
13,86 o
3 0,78 5,00 3,90 da média
4 0,76 5,00 3,80
Base: obrigacéo em permanecer
5 0,78 3,00 2,34
6 0,79 4,25 3,36 Comprometimento abaixo
11,13 -
7 0,82 3,25 2,67 da média
8 0,85 3,25 2,76
Base: obrigacdo pelo desempenho
12 ggi ggg 222 16,59 Alto comprometimento
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0,81 5,75 4,66

12 0,70 5,75 4,03
Base: Afiliativa
13 0,72 4,75 3,42
14 0,82 4,75 3,90 14,16 Baixo comprometimento
15 0,76 4,75 3,61
16 0,68 4,75 3,23
Base: Falta de oportunidades e recompensas
17 0,45 4,50 2,03
18 0,77 2,25 1,73 814 Comprometimepto abaixo
19 0,72 2,75 1,98 ’ da média
20 0,60 4,00 2,40
Base: Linha consistente de atividade
21 0,69 5,25 3,62
22 0,58 3,25 1,89 1181 Comprometim{er?to abaixo
23 0,71 4,75 3,37 ’ da media
24 0,65 4,50 2,93
Base: Escassez de alternativas

25 0,59 5,00 2,95
26 0,77 3,75 2,89 1295 Comprometim{er?to abaixo
27 0,84 4,75 3,99 ’ da média
28 0,78 4,00 3,12

Apéndice W - Resultado por cargo outros

Resultado Bases do Comprometimento (Outros)

Base: Afetiva
Afirmalcz;éBc;ACIg . c'\)/tl)?[?d':: Produto Total Interpretacdo do Resultado

1 0,80 4,33 3,47

2 0,74 5,17 3,82 14.86 Comprometimento acima

3 0,78 4,67 3,64 ' da média

4 0,76 5,17 3,93

Base: obrigacdo em permanecer

5 0,78 2,67 2,08

6 0,79 4,17 3,29 1134 Comprometimento abaixo

7 0,82 4,17 3,42 ' da média

8 0,85 3,00 2,55

Base: obrigacdo pelo desempenho

9 0,65 5,17 3,36
ﬂ 821 g?? jzg 16,24 Alto comprometimento
12 0,70 5,67 3,97

Base: Afiliativa
13 0,72 5,17 3,72
1‘51 8?2 223 gég 14,65 Baixo comprometimento
16 0,68 4,83 3,29
Base: Falta de oportunidades e recompensas

17 0,45 1,67 0,75 507 Comprometimento abaixo
18 0,77 2,33 1,80 ’ da média
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19 0,72 1,83 1,32
20 0,60 2,00 1,20
Base: Linha consistente de atividade

21 0,69 4,17 2,88

22 0,58 4,17 2,42 11.40 Comprometimento abaixo
23 0,71 4,33 3,08 '

24 0,65 4,67 3,03

Base: Escassez de alternativas

25 0,59 4,33 2,56

26 0,77 4,50 3,47 13.26 Comprometimento abaixo
27 0,84 3,67 3,08 '

28 0,78 5,33 4,16

Apéndice X - Resultado por ramo comércio

Resultado Bases do Comprometimento (Comércio)

Base: Afetiva

AfirmaI(E;éBc;ACFg - (I;/kl)?[?c;:: Produto Total Interpretacdo do Resultado
1 0,80 3,88 3,10
2 0,74 3,75 2,78 1284 Comprometimento acima
3 0,78 4,00 3,12 ’
4 0,76 5,06 3,85
Base: obrigacdo em permanecer
5 0,78 2,88 2,24
6 0,79 4,50 3,56 1192 Comprometimento abaixo
7 0,82 3,31 2,72 '
8 0,85 3,19 2,71
Base: obrigacdo pelo desempenho
9 0,65 5,13 3,33
12 831 ggg jgg 16,27 Alto comprometimento
12 0,70 5,75 4,03
Base: Afiliativa
13 0,72 4,63 3,33
1;1 832 jgg gig 13,31 Baixo comprometimento
16 0,68 4,38 2,98
Base: Falta de oportunidades e recompensas
17 0,45 3,06 1,38
18 0,77 2,81 2,17 771 Comprometimento abaixo
19 0,72 2,81 2,03 ’
20 0,60 3,56 2,14
Base: Linha consistente de atividade
21 0,69 4,81 3,32
22 0,58 3,81 2,21 1216 Comprometimento acima
23 0,71 4,88 3,46 '
24 0,65 4,88 3,17
Base: Escassez de alternativas
25 0,59 4,63 2,73
26 0,77 4,19 3,22 13.08 Comprometimento abaixo
27 0,84 5,00 4,20 '
28 0,78 3,75 2,93
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Apéndice Y - Resultado por ramo indastria

Resultado Bases do Comprometimento (Industria)

Base: Afetiva

Afirmai??CP(zso cl\)/lb?[iddlgz Produto | Total Interpretacdo do Resultado
1 0,80 3,80 3,04
2 0,74 3,80 2,81 1185 Comprometimento acima
3 0,78 3,60 2,81 ’ da média
4 0,76 4,20 3,19
Base: obrigacdo em permanecer
5 0,78 2,80 2,18
? 8;3 ggg g%g 10,51 Baixo comprometimento
8 0,85 2,80 2,38
Base: obrigacdo pelo desempenho
9 0,65 5,20 3,38
10 0,81 5,80 4,70 .
11 0.81 5.60 454 15,97 Alto comprometimento
12 0,70 4,80 3,36
Base: Afiliativa
13 0,72 4,80 3,46
ig’ 832 288 ggg 13,53 Baixo comprometimento
16 0,68 4,40 2,99
Base: Falta de oportunidades e recompensas
17 0,45 1,60 0,72
18 0,77 1,60 1,23 490 Comprometimento abaixo
19 0,72 2,60 1,87 ' da média
20 0,60 1,80 1,08
Base: Linha consistente de atividade
21 0,69 3,60 2,48
22 0,58 3,80 2,20 9.16 Comprometimento abaixo
23 0,71 3,00 2,13 ' da média
24 0,65 3,60 2,34
Base: Escassez de alternativas
25 0,59 3,60 2,12
;S 8;31 528 gég 10,10 Baixo comprometimento
28 0,78 3,80 2,96

Apéndice Z - Resultado por ramo prestacao de servico
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Resultado Bases do Comprometimento (Prestacdo de servico)
Base: Afetiva
EBACO Médias x
Afirmacio | Peso obtidas Produto Total Interpretacdo do Resultado
1 0,80 4,45 3,56
2 0,74 3,70 2,74 Comprometimento acima
13,49 o
3 0,78 4,45 3,47 da media
4 0,76 4,90 3,72
Base: obrigacdo em permanecer

5 0,78 3,35 2,61

6 0,79 3,40 2,69 . .

7 0.82 305 267 10,60 Baixo comprometimento

8 0,85 3,10 2,64

Base: obrigacdo pelo desempenho

9 0,65 5,55 3,61
10 0,81 5,80 4,70 .
1 0.81 550 4.46 16,75 Alto comprometimento
12 0,70 5,70 3,99

Base: Afiliativa
13 0,72 5,05 3,64
14 0,82 5,20 4,26 15.06 Comprometimpn_to abaixo
15 0,76 5,30 4,03 ' da média
16 0,68 4,60 3,13
Base: Falta de oportunidades e recompensas
17 0,45 2,35 1,06
18 0,77 2,90 2,23 6.42 Comprometimpn_to abaixo
19 0,72 1,80 1,30 ’ da media
20 0,60 3,05 1,83
Base: Linha consistente de atividade
21 0,69 4,35 3,00
22 0,58 4,60 2,67 11.94 Comprometimeqto abaixo
23 0,71 4,35 3,09 ' da media
24 0,65 4,90 3,19
Base: Escassez de alternativas

25 0,59 4,40 2,60
26 0,77 3,00 2,31 1156 Comprometimer}to abaixo
27 0,84 4,30 3,61 ' da média
28 0,78 3,90 3,04

Apéndice AA - Resultado por ramo outros

Resultado Bases do Comprometimento (Outros)
Base: Afetiva
EBACO Médias x
Afirmacio | Peso obtidas Produto | Total Interpretacdo do Resultado
1 0,80 4,73 3,78
2 0,74 3,73 2,76 1431 Comprometimento acima
3 0,78 5,09 3,97 ’ da média
4 0,76 5,00 3,80
Base: obrigacdo em permanecer
5 0,78 2,27 1,77
6 0,79 3,45 2,73 . .
7 0.82 218 179 8,30 Baixo comprometimento
8 0,85 2,36 2,01
Base: obrigacdo pelo desempenho
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9 0,65 5,27 3,43
10 0,81 5,64 4,57 .
11 0.1 5.27 4.27 16,08 Alto comprometimento
12 0,70 5,45 3,82

Base: Afiliativa
13 0,72 5,36 3,86
14 0,82 5,36 4,40 15.49 Comprometimento abaixo
15 0,76 5,36 4,08 ' da média
16 0,68 4,64 3,15
Base: Falta de oportunidades e recompensas
17 0,45 2,18 0,98
18 0,77 2,55 1,96 6.36 Comprometimento abaixo
19 0,72 2,09 1,51 ’ da média
20 0,60 3,18 191
Base: Linha consistente de atividade
21 0,69 4,73 3,26
22 0,58 4,64 2,69 11.70 Comprometimento abaixo
23 0,71 4,27 3,03 ' da média
24 0,65 4,18 2,72
Base: Escassez de alternativas

25 0,59 3,55 2,09
26 0,77 4,00 3,08 11.90 Comprometimento abaixo
27 0,84 4,64 3,89 ' da média
28 0,78 3,64 2,84

Apéndice AB - Resultado por variavel menor e maior comprometimento

Referéncias Variveis % Maior comprometimento Menor Comprometimento
Obrigacéo em permanecer;
Afiliativa; Escassez de
. - Entre 21 e 25 anos 42 Obrigacéo pelo desempenho | alternativas;
Faixa Etaria Entre 26 e 30 anos 25 Obrigacdo pelo desempenho | Obrigacdo em permanecer
Entre 18 e 20 anos 23 Obrigacédo pelo desempenho | Escassez de alternativas
Entre 31 e 35 anos 10 Obrigacédo pelo desempenho | Obrigacdo em permanecer
Género Feminino 60 Obrigacéo pelo desempenho | Afiliativa
Masculino 40 Obrigacdo pelo desempenho | Obrigacdo em permanecer
Pablica 79 Obrigacdo pelo desempenho | Obrigacdo em permanecer
Instituicdo de Obrigacdo em permanecer;
ensino Privada 21 Obrigacdo pelo desempenho | Afiliativa;
Obrigacéo em permanecer;
Estado civil Solteiro (a) 73 Obrigacdo pelo desempenho Afi!iati\fa;
Obrigagdo em permanecer;
Casado (a) e unido estavel 27 Obrigacdo pelo desempenho | Escassez de alternativas;
Obrigacéo em permanecer;
Né&o tenho filhos 81 Obrigacdo pelo desempenho | Escassez de alternativas;
Filhos _ o Obrigacdo em permanecer;
Sim, tenho 1 13 Obrigacédo pelo desempenho | Escassez de alternativas;
Obrigacéo em permanecer;
Sim, tenho 2 6 Obrigacdo pelo desempenho | Afiliativa;
Comércio 31 Obrigacédo pelo desempenho | Afiliativa
Ramo da Industria o Ob_ri_ga_(;éo em permanecer;
atividade 10 Obrigacédo pelo desempenho | Afiliativa;
da empresa Prestacdo de servicos 38 Obrigacdo pelo desempenho | Obrigacdo em permanecer;
Outros 21 Obrigacédo pelo desempenho | Obrigacdo em permanecer;
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Administrativo

Obrigacdo em permanecer;
Afiliativa; Escassez de

48 Obrigacédo pelo desempenho | alternativas;
o Obrigacdo em permanecer;
Cargo SSEGED 17 Obrigacéo pelo desempenho | Afiliativa;
Gerencial 8 Obrigacéo pelo desempenho | Afiliativa
Operacional 15 Obrigacdo pelo desempenho | Afiliativa
QOutros 12 Obrigacdo pelo desempenho | Afiliativa
Obrigacdo em permanecer;
HERES Bl 4 e 18 Obrigacdo pelo desempenho | Afiliativa;
Obrigacdo em permanecer;
i SIMOGEECE 33 Obrigag:ito pelo desempenho AfiIFativ?;
de empresa Entre 2 a 3 anos 13 Obrigacédo pelo desempenho Obr!gagzzlo em permanecer;
Entre 3 e 4 anos L Ob_rl_ga_gao €m permanecer,
15 Obrigacéo pelo desempenho | Afiliativa;
Mais que 5 anos. o Falta de recompensas;
21 Obrigacdo pelo desempenho | Escassez de alternativas;
Menos que um salario Obrigacdo em permanecer;
minimo 12 Obrigacéo pelo desempenho | Afiliativa;
Renda Entre 1 e 2 salarios minimos 50 Obrigacédo pelo desempenho | Escassez de alternativas
Entre 2 e 3 salarios minimos 32 Obrigacéo pelo desempenho | Afiativa
Entre 3 e 5 salarios minimos — Obrigacdo em permanecer,
6 Obrigacdo pelo desempenho | Escassez de alternativas;




