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Resumo

Existem hoje no mercado de trabalho varias geracdes atuando juntas, o que significa
que dentro da mesma empresa terdo visdes, atitudes e expectativas diferentes, exigindo
empenho por parte do setor de recursos humanos para desenvolver estratégias com a finalidade
de fortalecer o comprometimento organizacional dos seus colaboradores. Este estudo teve por
objetivo analisar as expectativas de carreira e o comprometimento organizacional das geragdes
X e Y, no setor da restauracdo do distrito do Porto. O método de pesquisa adotado foi
quantitativo, sendo aplicado um questionario contendo a escala de comprometimento
organizacional do modelo tridimensional de Meyer e Allen (1997) validada para o contexto
Portugués por Nascimento at al (2008) e a escala de expectativa de carreira organizacional
(EECO) de Vasconcellos (2015). A pesquisa contou com a participagdo de 115 funcionarios
do setor da restauragdo distribuidos em 13 estabelecimentos sendo 59,1% pertencentes a
geracdo Y e 40,9% a geracdo X. Os resultados demonstraram que a geragdo X ¢ mais
comprometida do que a Y e hé perce¢des semelhantes de comprometimento entre as geragoes,
onde predomina o comprometimento calculativo. A expectativa de carreira mostrou influéncia
positiva sobre comprometimento organizacional total (CO)e mais fortemente na dimensao
afetiva, e mostrou ser melhor preditor do comprometimento da geragdo Y. Este resultado revela
que o setor da restauracdo precisa repensar suas estratégias de recursos humanos para resolver
problemas como a falta de mao-de-obra e a rotatividade. Sao discutidos os presentes resultados

e apresentadas limitacdes e sugestdes de investigagdo futura.

Palavras Chave: comprometimento organizacional, expectativa de carreira, geragoes,

restauracao



Abstract

Today there are several generations in the job market working together, which means
that within the same company they will have different visions, attitudes and expectations,
requiring commitment from the human resources setor to develop strategies with the purpose
of strengthening the organizational commitment of its employees. This study aimed to analyze
generations X and Y, their career expectations and organizational commitment in the restaurant
setor in the district of Porto. The research method adopted was quantitative, being applied a
questionnaire containing the organizational commitment scale of the three-dimensional model
of Meyer and Allen (1997) validated for the portuguese context by Nascimento at al (2008)
and the organizational career expectation scale (EECO) by Vasconcellos (2015). The survey
counted on the participation of 115 employees from the catering setor distributed in 13
establishments, 59.1% belonging to generation Y and 40.9% to generation X. The results
showed generation X is more committed than Y and there are similar perceptions of
commitment between generations, where calculative commitment predominates. Career
expectations showed a positive influence on total organizational commitment (CO) and more
strongly on the affective dimension, and proved to be a better predictor of generation Y
commitment. This result reveals that the catering setor needs to rethink its human resources
strategies to solve problems. such as lack of manpower and turnover. The present results are

discussed and limitations and suggestions for future research are presented.

KeyWords: Organizational commitment, Career expectations, generations, restoration
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Introduciao

As mudancas ocorridas nas ultimas décadas na economia mundial fizeram com que a
competitividade e exigéncias no mundo corporativo aumentassem, levando muitas empresas a
repensarem as suas estratégias, a fim de acompanharem essas transformagdes e manterem-se
competitivas no mercado. Segundo Barros (2007), essas mudancas sdo caracteristicas de uma
era de informagao, cada vez mais rapidas, imprevistas, turbulentas e inesperadas. Fazendo com
que as empresas voltassem a sua atengdo para 0os seus ativos intangiveis, como o capital
humano. Stewart (1998) cita que o conhecimento se tornou um recurso econdémico proeminente
e mais importante do que a matéria-prima e muitas vezes, que o proprio dinheiro. As pessoas
hoje sdo vistas como um diferencial competitivo e as empresas estdo fazendo um grande
esfor¢o para manter seus melhores colaboradores, Barros (2007). Refor¢cando essa linha de
raciocinio, (Malafaia, 2011) acredita que num contexto competitivo e volatil, as pessoas
passam a ser vistas como um ativo de grande valor, o conhecimento ocupou o lugar do capital
financeiro, e agora a gestao de pessoas passa a ser fundamental na estratégia da empresa.

Diante deste cenario, o setor da restauracdo depara-se com grandes desafios, entre eles
conseguir mao-de-obra qualificada e reduzir a rotatividade. Alguns estudos revelam que para
atrair e reter bons profissionais ¢ necessario que ainda na selecdo, a comunicagdo seja clara
sobre as condigdes da vaga e as expectativas dos candidatos em relacdo ao novo emprego.
Segundo Lamelas (2019) as expectativas de carreira comecam a ser criadas desde o inicio da
vida profissional, logo ¢ importante que a gestdo de pessoas, na hora da contratagdo, nao se
preocupe apenas em avaliar as competéncias Hard e Sorft skills, mas também em conhecer as
expectativas de carreira do candidato. Wang e Huang (2014), destacam que para uma boa
gestdo ¢ importante além de compreender percegdes sobre a organizacdo, também as
expectativas de carreira. Richardson, (2008) destaca que o comprometimento com a
organizac¢do ¢ em grande parte influenciado por percecdes do individuo em relagdo a carreira
e a organizagao.

Na literatura existem muitos estudos sobre os fatores que levam ao comprometimento
organizacional, porém sdo escassos os estudos sobre expectativa de carreira e restauragdo
(Silva, 2009). Alguns autores relacionam de forma positiva a expectativa de carreira com o
comprometimento organizacional, em especial com a dimensao afetiva (Crawshaw, van Dick
& Brodbeck, 2012; Kraimer, Seibert, Wayne, Liden & Bravo, 2011; Vasconcellos 2015). O

funcionario comprometido com a organizacdo tende a ter um melhor desempenho e
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consequentemente um aumento na produtividade, gerando valores para instituigdo.
Vasconcellos (2015) presume que boas expectativas de carreira podem ser assumidas pelos
individuos, como um beneficio oferecido pela organizacao, o que despertaria a necessidade de
retribui¢do, por meio de alto comprometimento e baixa intengdo de rotatividade. E importante
desenvolver acdes que despertem no funcionario a percecao de suporte organizacional, fazendo
com que este se sinta valorizado pela institui¢dao, fortalecendo assim o vinculo com a
organizagdo e ao mesmo tempo reduzindo problemas como a rotatividade e baixo desempenho,
jé& que individuos comprometidos tendem a querer permanecer na organiza¢ao por mais tempo
do que aqueles que nao sao com ela comprometidos (Oliveira & Costa, 2016).

Investigar a expectativa de carreira € o comprometimento organizacional das geracdes
X e Y no setor da restauragdo torna-se relevante, porque além do construto expectativa de
carreira ser um assunto pouco explorado na literatura, o fato de atuarem varios grupos
geracionais conjuntamente no mercado de trabalho, significa que existem expectativas, atitudes
e grau de comprometimento diferentes dentro da mesma organizagdo. A escolha da restauragao
deu-se em decorréncia de ser um setor pouco estudado e cheio de desafios para a gestdo de
pessoas como destacou Vera Chaves, representante do grupo Portugélia de Restauragdo, em
um artigo do site Randstad (2019) que os maiores desafios neste setor sao, a necessidade de
formacdo técnica adequada (falta mao de obra qualificada),rotatividade e condi¢des de
trabalho.

Ana Jacinto, Secretaria geral da AHRESP (Associacdo de Hotelaria, Restaurantes e
Similares de Portugal), numa entrevista publicada no site Executive (2020), comentou que para
atrair profissionais para a restauracao € preciso que o setor mude as suas estratégias, pois ¢ um
setor penoso. De acordo com a referida profissional, a maioria dos trabalhadores desta area
trabalham aos sabados e aos domingos, e em horario noturno, com carga horaria elevada. Esta
situagdo revela-se desmotivante e leva a muitos desistirem ainda na selecdo, ja que hoje as
novas geracdes de profissionais procura equilibrar vida pessoal e profissional. Essa informagao
também ¢ reforcada por Silva (2009) no seu estudo, onde constatou que um dos motivos que
levam a insatisfagdo dos funciondrios neste setor ¢ o fato da carga horéria elevada.

O presente estudo esta dividido em seis capitulos. No capitulo I Revisao de literatura
contendo os quatro conceitos em estudo, referentes aos grupos geracionais, expectativa de
carreira, comprometimento organizacional e a relagdo entre comprometimento organizacional
e expectativa de carreira, o capitulo II ¢ dedicado & metodologia, contendo objetivos, método

e procedimentos adotados na analise de dados. No capitulo III apresentamos os resultados e



nos capitulos IV e V, a discursdo dos resultados e conclusao respetivamente. Por ultimo, no

capitulo VI sdo apresentadas as limitagdes do estudo e sugestdes para futuras investigagoes.

CAPITULO 1: REVISAO DE LITERATURA

1.1 O setor da restauracio e os seus desafios

A palavra restaurante do latim restaurans que quer dizer restaurar, refazer, comegou a
ser usada no século XVI e fazia referéncia a uma sopa revigorante. No dicionario Priberam, a
palavra restaurante significa estabelecimento comercial onde se serve refeigdao. O
estabelecimento restaurante como conhecemos hoje teve inicio no século XVII, antes as
refeicdes eram servidas em locais conhecidos como tabernas, apenas para viajantes. Alguns
teoricos informam que o 1° restaurante foi fundado pelo francés Boulanger em 1765 na Franga,
o estabelecimento publico que logo foi ampliado para toda capital e posteriormente para o
mundo, universalizando a gastronomia francesa, Lobo (1999), como citado por Angnes &
Moyano, 2013). Mas ha controvérsias sobre essa informacdo, o que acaba gerando duvidas
sobre essa afirmativa, sabe-se que Portugal possui hoje um dos restaurantes mais antigos da
Europa em atividade, o Tavares Rico que iniciou as suas atividades, em 1784, em Lisboa.

O setor da restauracao tem crescido muito nos ultimos anos devido ao aumento do
turismo e da emigragdo em Portugal. S3o intimeras a oferta de emprego nesse ramo trata-se de
um setor com grande défice de mdo-de-obra, de acordo com os inquéritos realizados pela
AHRESP apresentados ao site (Executive,2020). O elevado crescimento nos tltimos anos do
setor da hotelaria, restauragdo e turismo fez com que houvesse uma elevada escassez de mao-
de-obra qualificada, isso devido a fraca atratividade do setor por parte dos jovens, resultando
na dificuldade na reten¢ao de recursos humanos (Lameiras, 2019).

A representante do grupo Portugalia da Restauragdo, também comenta em um artigo do
site Randstad (2019) que os maiores desafios neste setor sdao, a falta de formagdo técnica
adequada (mao-de-obra qualificada) e melhores condi¢des da profissdo, j& que o trabalho na
restauragdo ¢ visto como exigente e desgastante. Ainda segundo o que Vera Chaves citou para
o site Randstad (2019), a maior taxa de rotatividade acontece nos trés primeiros meses de
contratagdo, o desgaste da profissdo, nivel elevado de estresse, muitas horas de p¢, a percegao
das pessoas em relacdo a profissdo, acaba dificultando a retencdo dos colaboradores. Porém
muitas vezes a necessidade tanto do lado da empresa quanto dos candidatos em preencherem
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as vagas, contribuem para contratagoes de individuos sem qualificacao e que ndo se identificam
com a profissdao. Devido a esse fato o grupo Portugalia, tem agdes fortes junto com os recursos
humanos nos primeiros meses de contratagcdo para ajudar na reten¢do dos talentos, Vera sugere
para que haja sucesso e crescimento do setor da restaura¢do ¢ necessario acompanhar as
mudancas que ocorrem. Tudo isso que acompanha a evolugao de um restaurante ¢ feito em
modelos de negdcios e a longo prazo, sao processos continuos, trabalhados dia apods dia, porém
sempre, para que a evolucdo seja constante e seja um diferencial, tudo isso sem que o
restaurante perca as suas caracteristicas.

A evolugdo deste setor, bem como de qualquer setor que queira se manter atuante no
mercado, deve ter a participagdo dos Recursos Humanos na estratégia da empresa, desde a
contratacao de pessoal até as agdes voltadas para dar suporte organizacional aos funciondrios
além programas de cargos e carreira, sistema de recompensa, para atender as expectativas dos
colaboradores. A mao- de- obra hoje faz o diferencial e diante de dificuldade de reter talento,
faz-se necessario que os gestores desse setor invistam em acgdes que ajudem a criar vinculos

com os funcionarios (Silva 2009).

1.2 Geracoes

Geralmente uma geracdo e definida como grupo de individuos nascidos em uma
determinada época e acompanharam eventos significativos em suas vidas, que ocorreram ao
longo do desenvolvimento humano que moldam a visdo e comportamento de um grupo
(Cennamo & Gardner, 2008).Para Forquim (2003, como citado por Batista, 2010) geracao vai
mais além de pessoas que nasceram na mesma €poca ou que possuem a mesma faixa etaria de
idade, e considera que a cultura, a educagdo e a politica exercem grande influéncia no
comportamento do individuo. Este tema tem sido relevante nas areas das ciéncias sociais e
humanas por conta do grande efeito influenciador de comportamento nas empresas devido a
diversidade entre as geracdes que ocorrem de periodo em periodo (Batista ,2010; Meurer 2013;
Smola & Sutton 2002, Tolbize 2008)A seguir ¢ apresentado um breve relato sobre as

caracteristicas dos grupos geracionais.

1.2.1 O Mapeamento das geracdes quanto ao tempo e as suas caracteristicas

Este mapeamento ndo foi feito com base numa definicdo muito assertiva, primeiro
porque deve-se levar em consideracdo que os costumes das pessoas variam de um pais para o
outro € ndo ¢ muito possivel medir com precisao o comportamento geral das pessoas. Por isso
na literatura existem algumas divergéncias em relacdo as datas de classificagdo das geragoes,
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(Batista,2010; Cavazotte, Lemos & Viana ,2012; Oliveira,2012; Parry, & Urwin ,2011; Smola
& Sutton ,2002). Este estudo usou como referéncia os periodos indicados pelos autores (
Alsop, 2008; Lipkin & Perrymore,2010;Smola & Sutton 2002) , onde os nascidos entre a
década de 1940 e o inicio da década de 1960, sao denominados "Baby Boomers" (1946-1964) ,
os nascidos entre meados da década de 1960 e o final da década de 1970 a Geragao X (1965 -
1979) ,a "geracao milénio" ou "geracdo Y", aqueles nascidos a partir de 1980, (1980-1994) e
geracdo Z a partir de 1995 (Alsop, 2008; Smola e Sutton 2002)

1.2.2 Geracao Baby Boomers

Traduzido do inglés significa “explosdo de bebés” que corresponde a um fendmeno
social que ocorreu nos Estados Unidos, quando os soldados que retornaram para as suas casas,
apos a Segunda Guerra, conceberam seus filhos e formaram as suas familias. Segundo Smola
e Sutton (2002) essa geracao recebeu esse nome devido o boom de nascimento do pos-guerra
entre 1946 €1964, essa geragao acompanhou a guerra do Vietnam, o homem na lua, revolugao
sexual. Pode-se dizer que, essas pessoas, sio bem comprometidos profissionalmente e dao
muito valor a uma evolugdo de carreira, sendo o trabalho a maior prioridade, essa geracao
acredita que trabalhar duro ¢ o preco para obter o sucesso, Tolbize (2008). Num contexto de
mudancas e transformacdes a geracdo baby boomers era formada por jovens inquietos que
acreditavam que com trabalho duro e lealdade a empresa iria lhes proporcionar riqueza ao

ambito pessoal e profissional (Batista, 2010).

1.2.3 Geracao X

A geracdo X formada pelos nascidos entre 1965 e 1979, essa geracdo cresceu num
momento financeiro, social e familiar instavel, com pais trabalhando fora, foi marcada por
grandes feitos historicos e revolucionarios. E uma geragdo que valoriza muito a seguranga
profissional e querem a estabilidade financeira, além disso estdo muito ligadas as questdes
ambientais, Tolbize (2008). O termo geracdo X foi atribuido a essa geracdo pelo autor
canadense Douglas Coupland que langou, em 1991, um livro intitulado Geracdo X: no qual
tentava explicar, por meio de um romance, o estilo de vida dos jovens do final dos anos 80
(Meurer, 2013).

Em relagdo a area profissional, a geracio X ¢ muito responsavel, sdo mais
independentes, autossuficientes do que os antecessores, sdo profissionais competentes e
dedicados, procuram melhorar seu desempenho, gostam de trabalhar em equipa, apesar de
serem independentes, sdo adaptaveis a mudanca, questionam o superior, ¢ uma geragao ja
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familiarizada com computadores. A entrada desta geragao no mercado de trabalho trouxe mais
dinamismo e informalidade e fez com que as organizagdes mudassem a forma de relacionar-

se com os colaboradores (Batista,2010).

1.2.4 Geraciao Y

A Geragao Y ou milénio, segundo Smola e Sutton (2002) sdo os nascidos entre 0s anos
1979 e 1994. Eles possuem a for¢a e o apetite para o trabalho, o lado financeiro influencia
bastante essa geragdo, ambicionam salarios altos, trabalho flexiveis. Filhos dos Babys boomers
e da geragdo X, as pessoas dessa geracdo acompanharam melhor uma evolugdo tecnolodgica e
com isso também a prosperidade financeira. A maneira que esta geracao vé€ o lado profissional
¢ bem diferente da Baby Boomers, pois a geracdo Y enxerga como uma fonte de satisfagdo
também e ndo somente o lado financeiro. A geragdo Y, assim como a X buscam um equilibrio
entre a vida pessoal e a vida profissional e atuam com estas duas areas bem ligadas. A geracao
Y trabalha com muita dedicag¢ao e o maior comprometimento que tem ¢ com seus valores. Para
Mendes (2012) citado por Mauer (2013) estes profissionais abandonaram paradigmas passado
como promogdes, estabilidade no emprego e procuram atividades desafiadoras além de

Investirem mais na carreira.

1.2.5 Geracio Z

A mais nova gera¢cdo no mercado de trabalho, sdo aqueles que nasceram apos 1995, na
era da informacao num mundo sem ‘“fronteiras”, dominam muito bem as tecnologias, suas
caracteristicas ja estdao mudando a gestdao de pessoas (Mauer, 2013). Ainda segundo este autor
s30 jovens que estdo mais preocupados com as questdes socioambientais e também com seus
propositos de vida, e enxergam a hierarquia de forma horizontal. Outra caracteristica dessa
geracdo ¢ a ansiedade e o imediatismo por resultados rapidos, provocados pelos efeitos da
tecnologia.

Todas as geracdes aqui referidas encontraram-se no mercado de trabalho, cada qual com
sua caracteristica e introduzindo comportamentos diferenciados, e visdo de mundo. No
presente estudo vamos investigar as geracdes X e Y por serem geragdes com grande
participacdo no mercado de trabalho. Mattewmann (2012), destaca que existe uma
movimentagdo significativa das pessoas das geracdes X e Y que estdo impulsionando o

mercado emergente em todo o mundo.

1.3 Expectativa de Carreira



A preocupacao e a expectativa do individuo pelo futuro, em diversas areas da sua vida
¢ algo inerente ao ser humano. E comum vermos na literatura no ramo de psicologia testes
vocacionais ou de orientacdo profissional onde s3o observadas habilidades, aptiddes e
interesses do individuo. Um dos pioneiros sobre esse assunto ¢ Frank Parsons, através de
trabalhos realizados no vocational bureau of boston que tinha como finalidade auxiliar os
jovens na escolha da carreira que iriam seguir (Ambieli, & Polli, 2011).No que se refere a
carreira na atual instituicdo, os estudos ainda sdo raros (Vasconcellos 2015). O fato ¢ que o
conceito tradicional de carreira estd mudando. Antes o funciondrio planeava a sua carreira
linear ao longo dos anos na mesma empresa aguardando por uma promocao. O funcionério que
anos atras era passivo, agia sempre de acordo com a ordem superior, hoje necessita de ser
proativo, estabelecer suas proprias metas, gerir seu futuro, (Strauss et al, 2012).

Hoje alguns modelos de carreira vém se destacando como por exemplo a carreira sem
fronteiras originalmente proposto por Arthur (1994) e Arthur e Rousseau (1996). Esse modelo
ultrapassa as paredes da organizacao, o colaborador ¢ quem faz a autogestao da carreira, busca
o autoconhecimento para alcangar seus objetivos e oportunidades. Outro modelo de carreira
que ganha proje¢do ¢ a protiana, concebido por Hall (1976; 2002; 2004). Segundo este modelo
o individuo faz a autogestao da carreira e precisa aprender a redirecionar a sua carreira sempre
que for necessario ou achar conveniente, j4 que os vinculos de trabalho atualmente sdo
caracterizados cada vez mais pela imprevisibilidade, crescente mobilidade e maior
responsabilidade do individuo na autogestdo da carreira segundo (Gluber, Arnold & Coombs,
2014).

O construto expectativa de carreira organizacional desenvolvido por Vasconcellos
(2015) trouxe algo mais especifico, voltado para expectativa de futuro sobre a carreira na atual
organizac¢do, e considera que a expectativa esta relacionada com a imagem interiorizada da
organizacao pelo individuo, suas crengas e anseios, o que ira influenciar o seu comportamento
no ambiente de trabalho. A expectativa de carreira esta diretamente relacionada aos projetos
pessoais e profissionais do individuo, os autores Strauss, Griffin e Parker (2012 p.580) referem-
se a expectativa de carreira ou trabalho futuro como “a representacdo de um individuo de si
mesmo no futuro, sua esperanga e aspiracdes em relagdo ao seu trabalho”. Ja Taormina (1997)
define perspetiva de futuro de carreira como a dimensao que cada funcionario dar ou antecipa
por ter uma carreira gratificante dentro da institui¢do. Muitos fatores influenciam a expectativa
de carreira do funcionario na empresa, desde sua contratacdo, pois assim que este se integrar a

organizacao, tera uma visao realista da empresa de uma forma global. Taormina, (1997) destaca



que existem varios aspetos do trabalho que podem torna-lo gratificante e consequentemente
gerar expectativas futuro de carreira no colaborador.

O construto investigado neste estudo para medir a expectativa de carreira dos
funciondrios da restauracao, vem da pesquisa de Vasconcellos (2015). Apos extensa revisao de
literatura sobre expectativa de carreira , este autor concluiu que os principais instrumentos
utilizados em estudos sobre esse tema abordavam especto generalizados ou isolados:
Generalista (Buckley at al 1998 e Carr et al,2006); Projecdes oportunidade/possibilidades
(Treadway et al ,2010; Zacher &frese,2011); Mobilidade-cargos e fungdes (Burke &
Macdermid, 1999; Prince,2003; Veloso et al ,2011); Remuneracao/Salédrio (Chen et al ,2011;
Gilbson & Lawrence,2010; O'Neil et al ,2011); Caracteristicas da atividade (Chen et al,2011;
Eby et al,2005, Prince, 2003); Relacdes /condi¢dao de trabalho (Chen et al, 2011). Partindo
desse principio desenvolveram um instrumento denominado EECO-Escala de Expectativa de
Carreira Organizacional, com uma visdo mais ampla, tendo como finalidade mensurar as
expectativas dos individuos em relacdo ao futuro de suas carreiras na atual organizacao. A
escala apresenta questdes relacionadas aos fatores “Conquista profissional” e “Relagdo
carreira/vida pessoal”. O primeiro fator engloba tdpicos relevantes para o colaborador, como
reconhecimento, satisfacdo no trabalho, atividades desafiadoras alinhadas as preferéncias
pessoais, além de recompensas/remuneracdo. O outro fator “Relacao carreira/vida pessoal”,
trata de itens relativos a expectativa em conseguir equilibrio entre trabalho e vida pessoal, carga
horaria. Esta escala vem sendo utilizada em estudos recentes relacionado a construtos
importantes como comprometimento organizacional, satisfacdo e desempenho no trabalho. O
estudo de Weidgenant (2017) analisou a expectativa de carreira € o comprometimento
organizacional da geracdo Y, a pesquisa foi realizada com jovens funciondrios de diferentes
empresas, ¢ o resultado encontrado apontam que estes jovens possuem alto grau de
comprometimento, expectativas de carreira acima da média, almejam um trabalho
significativo, desafiador que ofereca oportunidades. J& Trindade (2018) também utilizou este
instrumento em sua pesquisa, onde analisou o significado do trabalho e as expectativas de
carreira de jovens da geracdo Z, e o resultado demonstrou que esses jovens valorizam o
equilibrio carreira/vida pessoal, gostam de aprender, querem flexibilidade, desejam realizar um

trabalho que gostem, além de atividades desafiadoras.

1.4 Comprometimento Organizacional

O comprometimento organizacional ¢ o termo usado no meio corporativo para definir

o engajamento, esforco, dedicacdo, empenho do colaborador em relagdo a sua organizagao,
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sendo um dos temas mais pesquisados dentro do comportamento humano nas ultimas décadas
tal relevancia se dar pelo interesse dos pesquisadores em identificar as variaveis responsaveis
por promover o comprometimento do individuo (Oliveira, 2006). O mercado consumidor esté
cada vez mais exigente, competitivo e volatil, o capital humano passa a ser um ativo valioso
para estratégia da empresa, sendo fundamental conquistar o comprometimento de cada
colaborador para alcancar melhor desempenho (Antunes (2014). As empresas buscam pessoas
capacitadas e comprometidas, individuos que se identifiquem com os valores e objetivos da
instituicao. Para Mowday (1998), empregados comprometidos trazem beneficios para empresa,
pois possuem um maior potencial para um melhor desempenho e reducdo do absentismo. Ja
Allen e Meyer (1990) acreditam que profissionais fortemente comprometidos com a
organizag¢do tendem a apresentar menores indices de absentismo, maior produtividade, ou seja,
tornam-se parceiros para atingir os objetivos empresa.

Sao muitas as defini¢des de Comprometimento organizacional na literatura, por
exemplo, Mowday, Steers e Porter (1979) o colaborador estabelece vinculos com a empresa
quando se identifica com os objetivos e valores organizacionais. Os autores Lincoln e
Kalleberg (1990) definem o Comprometimento Organizacional como a identificacdo dos
trabalhadores com a organizacao e a aceitacao dos seus objetivos e valores. J& Wiener (1982
p,419) define-o como “Totalidade de internalizagdo das pressdes normativas para ato em um
caminho que atende as metas e interesses organizacional” .Diversos teodricos nas ultimas
décadas deram a sua contribuicdo a respeito desse tema (Allen e Meyer, 1991,1993; Bastos,
1993;Becker,1960; Domingos 2010; Mowday,1998; Wiener,1982) apesar da maioria dos
tedricos concordarem que o comprometimento ¢ um estado psicoldgico que une o funcionario
a organizacdo, ainda ndo existe um consenso a respeito dos fatores que influenciam o
comprometimento organizacional. Porém, o estudo sobre esse tema vem evoluindo com o
passar dos, o comprometimento organizacional tem sido visto por dois enfoques o Atitudinal e
Comportamental, sendo que o primeiro recebeu mais atencao nos ultimos anos, devido estar
relacionado a melhores resultados para a organizagdo. Mowday at al (1979) voltaram seus
estudos para a perspetiva atitudinal. Estes acreditam que o individuo comprometido mantera
um forte vinculo com a institui¢do, um forte desejo de permanecer na empresa e de fazer mais
do que a sua fungao lhe atribui, desenvolvendo assim o sentimento de pertenca, afetividade, de
orgulho por fazer parte da mesma. Domingos (2010) acrescenta que ao promover o
comprometimento efetivo a empresa estard investindo no melhor desempenho dos

colaboradores o que traz mais-valia para as institui¢des.



O comprometimento comportamental, segundo Meyer ¢ Allen (1991) refere-se aos
processos pelos quais individuos sente-se vinculados a uma determinada institui¢do, € possuem
desejo de permanecer na mesma organizagdo. Neste enfoque, os estudos se concentram em
descobrir o que faz um comportamento uma vez exibido se repetir. A teoria de Becker (1960),
¢ uma das mais conhecidas nessa abordagem, para existir um comprometimento, o individuo
precisa reconhecer os custos associados a sua rescisao, como por exemplo investimento com
formagao, esforco, tempo de trabalho, beneficios, salario, posi¢ao alcangada dentro da empresa.
Logo, a continuacdo do vinculo seria determinada por um conjunto de a¢des, que manteria ou
ndo o funcionario comprometido ou “preso” a instituicdo, neste caso o engajamento estaria
relacionado com “trocas lateras” ou “Side Bets”.

Por muito tempo comprometimento organizacional foi visto como um constructo
unidimensional, porém os estudos mais recentes apontam para um constructo
multidimensional, onde se destaca o estudo de Meyer e Allen (1991) um dos mais referenciado
na literatura, que enfatiza trés componentes afetivo, calculativo e normativo, eles destacam que
ndo existe apenas um tipo de comportamento organizacional e que as empresas que desejam
ter seus colaboradores comprometidos devem atentar a natureza do compromisso que 0s

estimulam.

1.4.1 Abordagem Unidimensional

O enfoque Afetivo-Atitudinal, refere-se a uma ligacdo de identificacdo, apego do
empregado com a empresa, o enfoque recebeu énfase no trabalho realizado por Mowday,
Porter e Steers (1979), apesar destes autores reconhecerem a existéncia da abordagem
comportamental , suas pesquisas foram voltada para o aspeto atitudinal do comprometimento
organizacional e consideram a influencia de trés fatores; (1) forte crenca e aceitacdo dos
objetivos e valores da organizagdo; (2)vontade de exercer um esfor¢o consideravel em nome
da organizacao ;(3)forte desejo de se manter na organizacao (Desejo). Esse enfoque se refere
ao vinculo emocional do colaborador com empresa, segundo Caetano (2015) quanto maior o
comprometimento afetivo do colaborador, maior é comprometimento com a organizagdo em
relagdo as outras dimensdes. Trata-se de um tipo de vinculo relacionado a uma forte ligagao
emocional por parte do individuo com sua organizagao, traduzindo por envolvimento com a
cultura e objetivos da empresa, vontade de dar seu melhor esforgo para alcangar os resultados
e desejo de permanecer na organizacao (Alves, 2016). Mowday at al (1979) desenvolveram um

instrumento para medir este enfoque chamado OQC (Organizational Commitment
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Questionnaire) ¢ que serviu de suporte para outras pesquisas sobre comprometimento
Organizacional.

O enfoque instrumental/calculativo tem como referéncia o trabalho de Becker (1960),
esse autor utilizou o termo side bet, que em portugués quer dizer apostas/laterais que seriam
as trocas entre empregado e empresa, onde um empregado se mantém comprometido enquanto
sentir que as recompensas lhe sdo favoraveis, neste caso a permanega e o comprometimento do
individuo esta relacionada com o beneficios ou custos de sua saida ,que pode ser por exemplo;
tempo de empresa ,salario, beneficios, posi¢do que ocupa na empresa. As acgdes futuras
dependem desses fatores, caso o investimento seja maior que os beneficios esse funciondrio
tende a querer sair da institui¢do. Para Becker (1960 p,38) “o individuo permanece na empresa
devido aos custos e beneficios associados a sua saida, que seriam as trocas laterais, e assim
passam a se engajar em linhas consistentes de atividades para se manterem no trabalho”.

O enfoque normativo tem relagdo com o conjunto de ac¢des internalizada pelo individuo
através das pressoes normativas, suas crengas e socializagdo vivida ao longo da vida, além da
identificacdo com normas, valores e objetivos da institui¢do, porém essas agdes precisam estar
de acordo com que o individuo acredita ser certo e moral. Wiener (1982) acredita que exista
uma predisposi¢ao do individuo para ser guiado em suas agoes internalizada. E emenda dizendo
que algumas pessoas sao mais propensas a desenvolver o compromisso com a organizagao ¢
que as politicas de recrutamento podem ter impacto no nivel de comprometimento dos
funcionarios. Sendo assim comprometimento normativo seria influenciado por dois tipos de
internalizacdo: predisposicao pessoal e intervencgdes organizacional. Para Rego e Souto (2004)
O comprometimento normativo surge a partir do momento em que o individuo interioriza as
normas organizacionais por meio da socializa¢do, ou quando recebe beneficios e experiéncias

que o induzem a sentir vontade de agir reciprocamente.

1.4.2 Abordagem Multidimensional

A abordagem multidimensional considera a influéncia de mais de um componente no
comprometimento organizacional, o modelo do vinculo psicologico do empregado de O’Reilly
e Chatman (1986), baseado nos estudos de Kelman (1958) ¢ um exemplo multidimensional.
Para estes autores existe trés formas diferenciada de ligagdo psicoldgica (1)complacéncia/
participacdo instrumental, que esta relacionado com obtencdo de recompensas ;(2)

identificacdo ou envolvimento, esta relacionado com desejo de filiagao ;(3) internalizagao,
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quando os individuos adotam atitudes e comportamento em funcao dos valores pessoais € 0s
valores da empresa, porém esse modelo veio a enfraquecer pela dificuldade de distinguir entre
a identificagdo e internalizacao.

Um dos modelos mais relevante na abordagem multimensional, ¢ o modelo de trés
componente de Meyer e Allen (1991) Three-Component Model of Organizational
Commitment, onde destacam os seguintes componentes do comprometimento organizacional:
Afetivo(apego), instrumental/calculativo (necessidade) e normativo (obrigagao).E comum aos
trés componentes a visdo de que o compromisso ¢ um estado psicoldgico que liga o empregado
a organizacdo ¢ o que os diferencia ¢ a natureza do comprometimento organizacional.

Os individuos que possuem um comprometimento afetivo, tendem a ter apego pela
instituicdo no qual ndo medem esforgos para desempenhar bem o seu trabalho, além de
possuirem um sentimento de lealdade. Este tipo comprometimento estd relacionado com
consequentes importantes para a empresa como produtividade, assiduidade, rotatividade.
Meyer e Allen, (1990) os funcionarios se comprometem com organizacdes as quais
compartilham valores e vao trabalhar para o sucesso da mesma pois assim serdo consistentes
com o que acredita.

No diz respeito ao comprometimento instrumental /calculativo, o funcionério ird se
empenhar por outros fatores como salario, beneficios, cargo ocupado, custo referente a
mudanga, entre outras fatores de acordo com sua conveniéncia pessoal. Bastos (1993) conclui
que o comprometimento nessa abordagem seria uma liga¢do voltada para os elementos side-
bets ,ou seja, perspetiva de permanéncia do funcionario na empresa seria o conhecimento dos
custos associada a sua saida ou por falta de oportunidade de trabalho no mercado, quanto maior
for a percegdo de custo associado maior sera o comprometimento (Allen & Meyer, 1990).

No comprometimento normativo o individuo terd um vinculo internalizado por normas
e valores da organizagdo, recompensas ou favores que impdem limites ou restringem as suas
decisOes futuras. Neste caso, ird permanecer na institui¢ao devido as pressdes normativas ou
recebimento que exijam reembolso, (Meyer & Allen (1991). Em outras palavras o individuo se
sentird vinculado a pressodes ,as quais ele considera certas e moral, ou devido a “divida” ou
troca de favores recebidos como antecipacdo de beneficios ou gastos da empresa com a
formacao do funcionario. O sentimento de obrigagdo ou dever de reciprocidade € o que vincula
o funcionario a institui¢ao.

Meyer e Allen (1991) acreditam que as trés formas de comprometimento sio
importantes ¢ que o individuo pode ser influenciado pelos trés tipos do comprometimento

organizacional sendo com intensidades diferentes o que irar determinar suas atitudes. O
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presente estudo empirico terd como referéncia o modelo de trés componente de Meyer e Allen

(1991) Three-Component Model of Organizational Commitment.

Quadro: 1

Three-Component Model of Organizational Commitment.

Tipos de Caracteristicas Motivos Estado
comprometimento para psicolégico
permanecer
Afetivo O individuo se sente | gente que quer Desejo
vinculado e permanecer na
emocionalmente organizagio
identificado com a
organizagao
Calculativo | O individuo se mantem sente que tem Necessidade
vinculado com a necessidade em
organizagdo devido ao permanecer na
reconhecimento dos organizagio
custos associados com
a sua saida da
organizagao
Normativo | O individuo possui um | sente que temo Obrigagao
sentimento de dever moral de
obrigacgdo (dever permanecer na
moral) de permanecer | organizagao
na organizacao

Fonte: Meyer e Allen (1991)

1.4.3 Antecedentes correlatos e consequentes do comprometimento organizacional

A busca pelos fatores que levam ao comprometimento organizacional tem crescido nas

ultimas décadas, ja que muitos estudos presumem que um funciondrio comprometido, pode
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gerar valor e torna-se um diferencial competitivo para empresa. Para Mowday, (1998) ter
empregados comprometidos traz beneficios como, melhor desempenho, redugdo da
rotatividade e absentismo. S@o diversas as variaveis antecedentes, correlatos e consequentes do
comprometimento organizacional. Mowday at al (1982) citam como antecedentes:
caracteristicas pessoais; caracteristicas da fungdo; experiéncia de trabalho e fatores estruturais.
Domingues (2010) destaca como antecedentes do comprometimento calculativo, a idade o
estado civil e a antiguidade; e do normativo, a idade, o tempo de profissdo, a antiguidade e o
tipo de vinculo. Caetano (2015) em sua pesquisa encontrou relagdo positiva entre idade,
antiguidade e praticas de recursos humanos com o comprometimento organizacional. Para
Meyer e Allen (1991) também sdo antecedentes do comprometimento normativo as
experiéncias anteriores e posteriores a entrada do individuo para a organizagdo e as
experiéncias de socializacdo que reforcam a necessidade de permanecer leal para com a
organizacao.

Os antecedentes mais comuns encontrados na literatura sao idade, sexo, grau de
instrucdo, estado civil, tempo de cargo, tempo de organizacdo, caracteristicas do trabalho,
suporte organizacional, satisfagdo no trabalho, saldrio, lideranca. E os consequentes sdo
desempenho, rotatividade, absenteismo, intencdo de continuar na organizagao. As variaveis
motivacao e satisfagdo no trabalho sdo uns dos correlatos mais investigados por estudiosos
como preditiva do comprometimento organizacional, Antunes (2014) diz que existe uma
grande tendéncia de quanto mais satisfeito estiver o colaborador maior serd o nivel de
comprometimento para com a organizagdo. Colaboradores satisfeitos e comprometidos sao
mais leais a organizagao e a sua missao, t€ém melhor desempenho e performance e manifestam
menos inten¢des de absentismo e turnover, Alves (2019). O suporte organizacional, que ¢ a
perce¢do da valorizagdo do funciondrio por parte da empresa, também tem se mostrado preditor
do comprometimento organizacional, Mathieu e Zajac (1990).

Embora alguns estudos relacionarem positivamente a satisfacdo no trabalho e o
comprometimento organizacional , ndo se pode confundir ambas, porque a satisfacdo estd
voltada para o ambiente de trabalho e certos aspetos da sua funcdo, o comprometimento
organizacional se relaciona com a instituicdo como um todo (Meyer & Allen, 1991). Ja
Mowday et al (1979) concluiram que o compromisso reflete uma resposta muito mais global
em relacdo a organizagdo, e ndo pode ser comparada a satisfacdo laboral a qual consideram um
conceito de natureza da transitoria. Allen e Meyer (1991) sugerem que comprometimento
afetivo e um pouco menos normativo estdo positivamente relacionados com varidveis como a

alta performance e lealdade, nota-se que comprometimento afetivo e normativo tendem a
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apresentar correlagdes semelhantes, o que geralmente ndo acontece com comprometimento

calculativo.

1.5 Comprometimento Organizacional e Expectativa de carreira

Atualmente com as pressdes organizacionais, em um contexto cada vez mais
competitivo e dindmico, a atencdo esta voltada para importancia de desenvolver e capacitar os
funcionarios proativos, (Crawshaw, Dick & Brodback ,2012).Em um mercado de trabalho com
grande disputa por talentos, o capital humano tem sido visto como um recurso fundamental
para obter vantagem competitiva diante da concorréncia ,(Vasconcellos, 2015). A preocupagado
com a expectativa de carreira vem ganhando um espago importante dentro das acdes de gestao
de pessoas nas empresas, porém muitos estudiosos apontam para uma tendéncia que ¢ o
crescente numeros de profissionais buscando o autogerenciamento de suas carreiras, as
chamadas carreiras inteligentes, um “futuro” de carreira sem fronteiras (Arthur, 1994;
Bendassolli, 2009; Hall, 2004).Mas pesquisas recentes apontam que apesar dessa tendéncia
muitos profissionais ainda valorizam a estabilidade ,o reconhecimento, e esperam oportunidade
dentro da empresa em que trabalham (Trindade,2018;Weidgenant ,2017).

A expectativa de carreira pode ajudar na retengdo de talentos, e favorecer o
comprometimento organizacional. Conquistas profissionais através da mobilidade, melhoria
nos beneficios, recompensas e remuneragdes, reconhecimento profissional sdo alguns
componentes que favorecem a expectativa de carreira (Vasconcellos, 2015). O autor ainda
enfatiza que a forma como os individuos projetam o futuro na carreira opera papel relevante na
ligacdo dos profissionais com seu trabalho. Outras pesquisas mostram relagdes positivas e
moderadas entre percecdo de oportunidades de carreira e comprometimento afetivo
(Crawshaw, van Dick & Brodbeck, 2012; Kraimer, Seibert, Wayne, Liden & Bravo, 2011). Os
resultados encontrados por Vasconcellos (2015) indicam uma relagdo significativa entre a
expectativas de carreira e o comprometimento organizacional, mas fortemente com a base
Afetiva. Chen et al. (2011) identificaram que melhorias recentes na satisfagdo com o trabalho
aumentam a expectativas de carreira, logo sugere-se que agdes voltadas a necessidade e o bem-
estar do colaborador, venham despertar neste a perce¢do de suporte organizacional,
fortalecendo o vinculo entre funcionario e empresa, aumentando assim as expectativas que o

funcionario vislumbre em relagdo a sua trajetoria na atual organizagao.
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CAPITULO 2: METODOGIA

Objetivo geral

Apos a revisdo da literatura realizada sobre o setor da restauragdo, grupos geracionais,
expectativa de carreira e comprometimento organizacional, tornou-se possivel delinear o
seguinte objetivo geral: analisar a expectativa de carreira e 0 comprometimento organizacional
das geracdes X e Y no setor da restauracdo do distrito do Porto. Partindo desse objetivo geral
surgem os seguintes objetivos especificos: identificar a natureza do comprometimento
organizacional das duas geragdes; analisar a influencia das varidveis antiguidade e escolaridade
na expectativa de carreira e no comprometimento das geragdes; e a influéncia da expectativa
de carreira no comprometimento dos funciondrios. Através do teste de hipoteses, pretende-se
responder a questao de investigacdo: A expectativa de carreira favorece o comprometimento

organizacional das geracdes X e Y?

Hipoteses

H1-O nivel de escolaridade esta negativamente relacionado com a expectativa de
carreira € 0 comprometimento organizacional.

H2- Existem diferencas significativas entre o nivel de expectativa de carreira e de
comprometimento organizacional, em fun¢do do tempo de servigo (entre os grupos novatos e
antigos).

H3- Existem diferencgas significativas no comprometimento organizacional entre as
geracoes X e Y.

H4- O nivel de comprometimento afetivo ¢ mais elevado na geracdo X em comparacao
a geracao Y.

H5- Existem diferencas significativas de expectativa de carreira entre as geracoes X €
Y.

H6- A expectativa de carreira organizacional influencia o comprometimento
organizacional das geracdes X e Y.

H6.1- O construto expectativa de carreira organizacional ¢ preditor do

comprometimento organizacional.

2.1 Método

16



Visando o alcance dos objetivos da investigacao, optou-se pela pesquisa de abordagem
quantitativa, este tipo de método utiliza técnicas estatisticas, quantitativa e permite transformar
dados em ntimeros, de modo a se chegar a um resultado para classificar e analisar o construto
estudado (Trindade, 2018). A pesquisa foi realizada no distrito do Porto em Portugal, no
periodo de maio e junho de 2020, em 13 estabelecimentos do setor da restauragdo, € o método

de inquérito utilizado foi o questionario.

2.2 Participantes

A investigacdo teve como publico-alvo os funcionarios do setor da Restauragdo do
distrito do Porto. A amostra foi ndo probabilistica, por conveniéncia, constituida por 115
colaboradores da restauragdo com idade entre 25 e 57 anos, destes 59,1% pertencem a geracao
Y e 40,9% pertencem a geragdo X. A maioria dos entrevistados 62,6% se dizem solteiros,
divorciados ou vitvos, os casados somam 37,4%.Em relacdo ao género 60,0% sdao do sexo
feminino e 40,0% do sexo masculino. A maior parte da amostra 53,0% tem uma carga horaria
de trabalho de 8 horas ,41,7% trabalham mais del0 hora por dia e 5,2% fazem partime de
6horas. Apenas 15,7% dos participantes exercem cargo de chefia os outros 84,3% ndo exercem
cargos de chefia . Em relagdo a antiguidade na empresa a pesquisa mostra que a maioria dos
participantes 46,1% trabalham na restauracdo a menos de lanos, ja 33,0% trabalham de 1 a 5
anos, de 5 a 10 anos somam 10,4% ,10 a 20 anos sdo 8,7% e apenas 1,7% estdo a mais de 20
anos nesse setor. O maior percentual dos entrevistados 35,7% possuem o ensino superior, os
demais 28,7% ensino secundario, 17,4% o 3°ciclo, 13,0% o 2° ciclo, 5,2% possuem o 1* ciclo,

a caracterizacdo da amostra na tabela 1.

Tabela 1:

Caracterizacio dos participantes

Género Frequéncia Percentagem
Feminino 69 60%
Masculino 46 40%
Total 115 100%
Idade Frequéncia Percentagem
25a40 33 59,10%
41 a 51 37 32,20%
Mais 51 10 8,70%
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Total 115 100%
Estado civil Frequéncia Percentagem
Solteiro-Viuvo-Divorciado 72 62,60%
Casado 43 37,40%
Total 115 100%
Contrato de trabalho Frequéncia Percentagem
Sem termo 61 53%
Com termo 54 47%
Total 115 100%
Habilitacoes literarias Frequéncia Percentagem
1 ciclo 6 5,20%
2 ciclo 15 13,00%
3 ciclo 20 17,40%
Ensino secundario-12 33 28,70%
Ensino superior 4l 35,70%
Total 115 100%
Posi¢ao hierarquica Frequéncia Percentagem
Chefia 18 15,70%
N3o chefia 97 84,30%
Total 115 100%
Antiguidade na empresa Frequéncia Percentagem
Ate 1 ano 53 46,10%
1 a5 anos 38 33%
5a 10 anos 12 10,40%
10 a 20 anos 10 8,70%
Mais de 20 anos 2 1,70%
Total 115 100%
Carga horiria de servico Frequéncia Percentagem
Menos de 6horas 0 0%
6h dia 6 5,20%
8h dia 61 53%
Mais 8h dia 48 41,70%
Total 115 100%

Fonte: Dados da Pesquisa
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2.3 Instrumento de Recolha de Dados

Para medir o comprometimento Organizacional foi utilizada a escala de com
prometimento Organizacional de Meyer e Allen (1991), instrumentos utilizados (ver anexo A).
Este modelo considera o Comprometimento Organizacional como um constructo
multidimensional, divido assim em trés dimensoes Afetiva, Calculativa e Normativa. A escala
foi revisada pelos autores em 1997 e passou a ter 19 itens sendo 6 itens da subescala de
comprometimento afetivo, sendo 3 invertidos (2,7,15), 7 itens na subescala de
comprometimento calculativo e 6 itens na subescala de comprometimento normativo, contendo
1 item invertido (5). No teste de confiabilidade obteve a seguinte pontuagdo: dimensao afetiva
a=.85, dimensao calculativa 0=.79 e na dimensao normativa o=.73. Esta escala foi adaptada e
validada para o contexto portugués por Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008) e obteve os
seguintes valores do alfa de cronbach na subescala afetiva 0=.91, subescala calculativa a =.91

e subescala normativa a=.84, ver tabela 2.

Tabela 2
Escala de Comprometimento Organizacional

Dimensao Afetiva

02-Nao me sinto “emocionalmente ligado " a esta ... (I)

06-Esta empresa tem um grande significado pessoal...

07-Nao me sinto como" fazendo parte da familia...(I)

09-Na realidade sinto como se os problemas dessa empresa fossem meus.
11-Ficaria muito feliz em passar o resta da minha carreira nesta empresa.
15-Nao me sinto como fazendo parte desta empresa. (1)

Dimensao Normativa

04-Eu nao iria deixar esta empresa neste momento porque sinto que tenho uma obrigacao...
05-Sinto que nao tenho qualquer dever moral em permanecer nessa empresa onde estou ... (I)
08-Mesmo que fosse vantagem para mim, sinto que nao seria correto deixar essa empresa ...
10-Esta empresa merece minha lealdade.

12-Senti-me-ia culpado se deixasse esta empresa gora.

18-Sinto que tenho um grande dever para com esta empresa.

Dimensao Calculativa

01-Acredito que hé poucas alternativas para poder pensar em sair dessa empresa.

03-Seria materialmente muito penalizador para mim neste momento sair desta empresa ...
13-Uma das principais razdes para eu continuar trabalhando nesta empresa ...

14-Neste momento, manter-me nesta empresa e tanto uma questdo de necessidade...

16-Uma das consequéncias negativas para mim se saisse dessa empresa resultada escassez...
17-Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse querer sair desta empresa neste momento.
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19-Como ja dei tanto por esta empresa, ndo considero atualmente a possibilidade de trabalhar...

Fonte: Meyer e Allen (1997, pp. 118-119). Adaptada para o contexto Portugués por Nascimento Lopes e Salgueiro
(2008)

Para medir a expectativa de carreira na organizagao foi utilizado instrumento de autoria
de Vasconcellos (2015). A EECO (Escala de Expectativa de Carreira Organizacional), tabela
3, tem como objetivo, medir a expectativa futura de carreira do individuo, nos proximos cinco
anos dentro da atual organizacdo. Os resultados obtidos na analise fatorial realizada na
pesquisa de Vasconcellos identificou dois fatores denominados , F1 conquistas profissionais
com 9 itens 0=.95, F2 relagdo carreira/vida pessoal com 4 itens 0=.90.Constatou-se que tanto
o item “Conquistas profissionais” quanto o “Carreira e vida pessoal” apresentaram altos indices
de fiabilidade o que apontar ser uma escala adequada como medida do construto avaliado,

verificar instrumento anexo A.

Tabela 3

Escala de Expectativa de Carreira Organizacional

Conquistas profissionais

01-Terei prestigio entre meus colegas em funcao do trabalho realizado.

02-Serei bem remunerado em relagdo as minhas responsabilidades profissionais.
03-Terei conseguido conquistas profissionais relevantes na minha carreira.

04-A minha remuneracao sera compativel com minhas expectativas de salario...
05-As minhas atividades profissionais serdo mais interessantes do que hoje.
06-Estarei satisfeito com o progresso da minha carreira.

07-Realizarei um trabalho compativel com minhas preferéncias profissionais.
08-Atingirei meus objetivos de carreira estabelecidos para esse periodo.
09-Serei um profissional bem-sucedido na minha carreira.

Carreira/Vida pessoal

10-Conseguirei equilibrio entre vida pessoal e trabalho.

11-A minha vida pessoal estara preservada de interferéncias do trabalho.
12-Terei boa qualidade de vida mesmo considerando as exigéncias do trabalho.
13-A minha carga hordria de trabalho serd compativel com minhas as expectativas.
Fonte: Vasconcellos &Neiva (2015, p. 94)

2.4 Procedimento de recolha de dados

Ap6s autorizagdo prévia dos gestores dos restaurantes, contactados via telefone e email,
a autora dirigiu-se pessoalmente a cada um dos 13 restaurantes selecionados, com a finalidade
de solicitar a participagdo voluntaria dos funcionarios, além de informar o tema e objetivo da

pesquisa, e esclarecer possiveis dividas. Nesta ocasido também foi garantido o anonimato e a
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confidencialidade das respostas. A seguir foram entregues os inquéritos impressos para os

participantes, e posteriormente recolhidos devidamente preenchidos.

2.5 Procedimento de analise de dados

Recorreu-se ao programa estatistico software IBM SPSS versao 26.0 compativel com
sistema operacional Windows 8.1, para calcular a sensibilidade recorremos a técnica da analise
da simetria e Curtose, a assimetria (SK) trata do deslocamento da curva para direita ou para a
esquerda. Uma distribui¢do ¢ considerada normal quando se distribui igualmente para ambos
os lados e possui uma simetria igual a zero. Observou-se que o coeficiente de assimetria das
trés dimensodes do comprometimento organizacional obtidos na analise € negativo, intervalo [-
196;196] o que corresponde a uma distribuicao assimétrica a esquerda. A Curtose (ku)
corresponde ao achatamento da curva de distribui¢do e ¢ considerada normal ou mesocurtica
quando seu valor ¢ aproximado 0,263.

A confiabilidade das escalas foi medida pelo coeficiente Alfa de Cronbach, onde os
valores acima de .70 mostram consisténcia satisfatoria, porém limites de até .60 podem ser
aceites para estudos que tratam de aplicagdes pioneiras (Birks & Malhotra, 2006). Na analise
fatorial da tabela de comprometimento organizacional, os valores do teste de kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) de 0.768 classificado como bom (Maroco,2003) ¢ o teste de esfericidade de
Bartlett apresentou o p-value<0.05. Para analisar a relagdo entre as varidveis em estudo, foi
utilizada a correlag@o de spearman que varia de valor entre [-1 + 1].

Foi realizado teste T para amostras independentes, para verificar as diferengas entre os
subgrupos criados, em relagao aos conceitos em estudo, entre os grupos antigos e novatos, € as
geragdes X e Y em relagdo ao comprometimento organizacional e a expectativa de carreira.
Em regressdo linear multipla foi apurada a influéncia do construto Expectativa de carreira e

das geragdes X e Y no comprometimento organizacional e suas dimensoes.
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CAPITULO 3: RESULTADOS

Neste capitulo serdo demonstrados os resultados sobre sensibilidade das escalas de
Comprometimento Organizacional e Expectativa de Carreira Organizacional (EECO), analise
fatorial exploratoria, Correlacdo entre as varidveis, test-t de student com o objetivo de
investigar diferencas significativas das médias das Geragdes X e Y e subgrupos. Na regressao
linear multipla foi apurada a influéncia do construto Expectativa de Carreira Organizacional

(EECO) e das geragoes X e Y no Comprometimento Organizacional e suas dimensdes.

3.1Sensibilidade, analise descritiva, consisténcia interna e analise fatorial da tabela de
comprometimento organizacional.

A Escala do tipo Likert de 5 pontos onde 1-discordo fortemente e 5-concordo
fortemente, os valores de média varia entre 2.72 e 3.83 e desvio padrdo entre 0.89 e 1.30. Em
relacdo a confiabilidade, a escala de comprometimento organizacional obteve o coeficiente
Alfa de Cronbach o= .82 considerado bom, mas suas subescalas apresentaram um valor de alfa
menor, porém limites de até.60 sdo aceites para estudos que tratam de aplicagdes pioneiras
(Birks & Malhotra, 2006.). A dimensao afetiva obteve a=.67 a escala possui trés itens que
foram invertidos (02,07,15), estes obtiveram pontua¢des muito baixa o que deprimia o valor
do alfa, de.67 para.59 optou-se por exclusdao dos itens (07,15). O mesmo aconteceu com a
dimensao normativa o= .67, o item (05) precisou ser excluido pois estava diminuindo ainda
mais o valor de alfa, j& a dimensao calculativa permaneceu com todos os itens e obteve a=.69

,verificar na tabela 4.

3.1.1 Coeficiente Alfa e Estatistica Descritiva do Questionario de Comprometimento

Tabela 4

Coeficiente Alfa e Estatistica Descritiva do Questionario de Comprometimento

Dimensao Alfa de Cronbach
Comprometimento organizacional (16 itens) .82

Dimensao Afetiva (4 itens) .67

Dimensao Calculativa (7 itens) .69

Dimensao Normativa (5itens) .67

Itens r’ Média DP Assimetria Curtose
1 .29 3.32 1.08 -0.21 -0.75

3 35 3.62 1.04 -0.94 0.13
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4 .55 3.12 1.25 -0.20 -1.15
6 40 3.66 1.09 -0.70 -0.21
8 31 3.03 1.30 0.00 -1.19
9 .53 3.25 1.23 -0.40 -0.89
10 40 3.83 0.99 -1.28 1.68
11 .63 2.72 1.26 0.11 -1.18
12 .54 3.04. 1.22 -0.02 -1.09
13 48 3.37 1.13 -0.69 -0.40
14 41 3.75 0.89 -0.96 0.82
16 .07 3.58 1.11 -0.61 -0.32
17 42 3.72 0.98 -1.08 0.98
18 57 3.5 1.08 -0.76 0.13
19 .54 2.75 1.14 0.36 -0.92
2 .26 3.47 1.25 -0.41 -1.08

N = 115; * = correlagao total de itens; DP = Desvio Padrio

3.1.2 Analise fatorial

Foi realizada analise fatorial no sentido de verificar se os fatores originais descritos por
Nascimento et al (2008) se mantinham no contexto desse estudo, a analise na tabela 5, mostrou
os valores do teste de kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de 0.768 classificado como bom
(Maroco,2003) e o teste de esfericidade de Bartlett apresentou o p-value<(0.05. A tabela abaixo
mostra a matriz de componentes.

O fator 1 com 7 itens mostra uma predominancia dos itens da dimensdo normativa
(Ex: mesmo que fosse vantagem para mim eu nao deixaria essa empresa agora €, eu nao
deixaria essa empresa neste momento) , neste fator também aparece alguns itens pertencentes
a dimensdo afetiva, isso devido a forte correlacdo entre essas dimensdes ,(Meyer & Allen,
1997; Meyer et al. 2002) apontam uma alta correlacdo entre essas duas dimensdes do
comprometimento e até se questionam se essas varidveis realmente sao independentes. O
fator 2 com 6 itens possui predominancia dos itens da dimensdo calculativa, (ex: muito da
minha vida seria afetada se decidisse querer sair dessa empresa ...).O fator 3 com apenas 4
itens predomina a dimensao Afetiva, o que difere da original onde essa dimensdao possui 6
itens , mas no geral a escala mantém a tri- dimensionalidade desenvolvidos por Meyer e Allen
(1997).

Tabela 5

Analise fatorial Escala de Comprometimento Organizacional
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Fator

1-nor 2-cal 3-af
Item 1 0.303 0.406 0.297
Item 2 0.428 -0.24 0.491
Item 3 0.193 0.616 -0.05
Item 4 0.655 0.17 0.148
Item 5 0.005 0.005 0,594
Item 6 0.43 0.192 0.175
Item 7 0.112 0.064 0.714
Item 8 0.39 0.012 0.38
Item 9 0.671 0.006 0.275
Item 10 | 0.452 0.077 0.368
Item 11 0.812 0.09 0.078
Item 12 0.695 0.13 0.024
Item 13 0.284 0.624 0.174
Item 14 |0.184 0.685 0.06
Item 15 |0.117 0.219 0.711
Item 16 |0.191 0.603 .0
Item 17 |0.193 0.611 0.153
Item 18 | 0.623 0.33 0.058
Item 19 |0.67 0.157 0.106

3.2 Sensibilidade, analise descritiva, consisténcia interna e analise fatorial da tabela de

Expectativa de Carreira (EECO).

A escala de expectativa de carreira organizacional (EECO), tabela 6, apresentam média

entre 2.97 ¢ 4.07, desvio padrao de 1.06 e 1.50 (. Os itens apresentam uma distribui¢do entre o

minimo 1 e maximo 6 e coeficiente Alfa de Cronbach de 0=.86 e suas subescalas denominadas

Conquistas profissionais 0=.79 e carreira/vida pessoal a=.79 ambas apresentam valores

satisfatorios de confiabilidade, em relagdo a sensibilidade a distribui¢ao ¢ assimétrica negativa.

Tabela 6

Coeficiente Alfa e Estatistica Descritiva do Questionario da Escala EECO

Dimensao Alfa N de itens
EECO .86 13
Conquista Profissional .79 9
Carreira/Vida pessoal .79

Itens r’ Média DP Assimetria Curtose
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13

28 3.91 1.20
.60 2.97 1.46
40 3.56 1.29
.59 3.04 1.44
32 3.38 1.28
.50 34 1.36
1 3.22 1.50
42 3.85 1.29
52 4.07 1.06
57 3.9 1.21
47 3.65 1.37
.64 3.32 1.46
.66 3.18 1.42

-0.48
0.06
-0.43
0.23
-0.04
-0.05
0.15
-0.42
-0.27
-0.42
-0.54
-0.04
0.11

-0.06
-1.02
-0.21
-0.74
-0.31
-0.84
-1.00

0.12

0.31
-0.54

0.29
-1.04
-0.83

N=115; r’=correla¢io total de itens DP= Desvio Padrao

3.3-Correlacio entre as dimensdes da escala de comprometimento organizacional e
expectativa de carreira (EECO).

Foi realizada andlise de correlagdo (ver tabela 7), para verificar se ha relacio entre as

dimensdes de comprometimento organizacional, expectativa de carreira e algumas variaveis

sociodemograficos.

Tabela 7

Matriz de Correlacio

ID HL AG AF NOR CAL CO EECO CP C/VP

ID 338**%  .346**%  313**  [349%* 34(0%* A50*%*  188* -210%  0.117
HL -.283**  -305%* -0.182 -0.158 -295%*% -299**% _358** -0.138
AG 276%%  267%%  0.182 312**%  0.168 186*  0.101
AF 637%*%  358** JI91%* 461%*  453%* 333%*
NOR A436%* 848**  [389%*  388*F*  282**
CAL JI31%Fx - 207* 311** 0.054
CO 384**%  444**%  207*
EECO 919%*  860**
Cp 612%*
C/VP 1

** A correlagdo ¢ significativa no nivel 0,01; * A correlagdo ¢ significativa no nivel 0,05 ; A tabela 6 acima mostra
a correlagdo Spearman (r) ,idade(ID), habilitagdes literarias(HL), antiguidade(AG), dimensao afetiva(AF),
dimensdo calculativa(CAL),dimensdo normativa(NOR),conquistas profissionais(CP),carreira/vida pessoal
(C/VP), comprometimento organizacional total(CO) , expectativa de carreira organizacional(EECO).

A matriz de correlagdo mostra que existe uma relacao significativa, porém moderada

entre idade e comprometimento organizacional (CO) (r=.450#*, p<0.01), a antiguidade também
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se correlaciona de maneira moderada com comprometimento organizacional (CO) (r=.312#+,
p<0.01).A variavel habilitagdes literarias possui correlacao significativa, porém negativa com
comprometimento organizacional, expectativa de carreira e suas dimensdes logo pode-se
concluir que este resultado suporta (HI) O nivel de escolaridade estd negativamente
relacionado com o comprometimento organizacional-CO (r=295#+,p<0.01) e a expectativa de

carreira- EECO (r=299++p<0.01).

3.4 Teste t-student

Foi realizado teste t-student para amostras independentes em relagdo a expectativa de
carreira € comprometimento organizacional, para analisar as diferencas entre os subgrupos
criados. Para efeito de investigacao a varidvel idade foi dividia em dois grupos para compor as
geragoes X e Y, levando em consideragdo a faixa etaria citada na literatura por autores como
(Alsop, 2008; Lipkin & Perrymore,2010; Smola & Sutton 2002). Devido o grande ntimero de
funcionarios novatos entre os entrevistados, optou-se por dividir a variavel antiguidade em dois
grupos nomeados de novatos (menos de um ano de trabalho) e antigos (mais de um ano de
trabalho). Com a finalidade de analisar a influéncia da antiguidade na expectativa de carreira e

no comprometimento organizacional.

3.4.1 Diferencas Antiguidade

Para verificar a influéncia do tempo de trabalho no comprometimento organizacional e
expectativa de carreira, analisamos as diferengas entre os grupos novatos e antigos Para testar
a hipotese (H2) ,foi realizado o teste t-student, ver tabela 8 ,0 resultado mostra que o grupo de
antigos possui maiores médias em relacdo aos novatos nos dois construto, suportando H2-
Existem diferencas significativas entre o nivel de expectativa de carreira e de
comprometimento organizacional, em fun¢do do tempo de servigo. Ha diferencas significativas
para o indicador comprometimento organizacional (CO) [(t (113); -3317 p= 0.00], o grupo
antigos obteve média superior (M=3.52 DP=0.48) e os novatos M=3.16 DP= 0.65). Do mesmo
modo na dimensdo afetiva [(t (113) -3364; p= 0.00] antigos (M=3.51 DP= 0.70) e novatos
(M=2.99 DP=0.95). Também existem diferengas significativa na dimensao normativa [(t (113)
-3147; p= 0.00] antigos (M=3.50 DP= 0.65) e novatos (M=3.06 DP= 0.83). Na dimensao

calculativa as diferencgas ndo foram significativas.
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Para o indicador expectativa de carreira total (EECO) o teste também apresentou
diferencas significativas entre os grupos [(t (113 ) -2070; p= 0.04] ,os antigos apresentaram
médias maiores (M=3.64 DP= 0.85) e novatos (M=3.33 DP=0.74) , ha ainda diferencas
significativas na dimensdo Conquistas profissional, [(t(113 ) -2370;p=0.01] a média dos
antigos (M=3.66 DP=0.85) ¢ novatos (M=3.30 DP=0.72). Na dimensao Carreira/vida pessoal

as diferencas entre os grupos ndo foram significativas.

Tabela 8

Teste t-student Antiguidade

p t p t
CO 0.001  -3317 EECO 0.041 -2070
Afetiva 0.001  -3364 CP 0.019 -2370
Calculativa  0.096  -1680 C/VP 0.271 -1106

Normativo 0.002 -3147

Grupos Média DP N
CO Novatos 3.16 0.650 53
Antigos 3.52 0.487 62
Afetiva Novatos 2.99 0.952 53
Antigos 3.51 0.704 62
Calculativa  Novatos 3.33 0.628 53
Antigos 3.53 0.613 62
Normativa ~ Novatos 3.06 0.834 53
Antigos 3.50 0.658 62
EECO Novatos 3.33 0.749 53
Antigos 3.64 0.851 62
Cp Novatos 3.30 0.720 53
Antigos 3.66 0.855 62
C/VP Novatos 3.39 1.110 53
Antigos 3.61 1.028 62

CO=comprometimento organizacional; EECO=escala de expectativa de carreira organizacional;
CP=conquistas profissionais; C/Vp=Carreira/Vida pessoal; DP=Desvio Padrdo; N=amostra.

3.4.2 Diferencas entre Geragoes

O teste t-student para amostras independentes foi realizado para testar as hipdteses

(H3,H4 e HS), afim de analisar as diferencas relativa ao comprometimento organizacional
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,expectativa de carreira e suas dimensoes, entre as geracdes X e Y (tabela 9). O resultado
evidenciou diferencas significativas, a geracdo X obteve valores médios mais elevados em
comparagdo a Y no comprometimento Organizacional total (CO) e em todas as suas
dimensdes. Para o Comprometimento Organizacional total (CO) que inclui as trés dimensdes ,
os valores foram os seguintes [t(113 ) -3863;p=000] , sendo o valor médio da geracdo X
(M=3.60 DP=0.52 ) superior ao da geragao Y (M=3.19 DP=0.58 ) .Para dimensao afetiva
[t(113)-2.832;p=0.00] a média da geracdo X ¢ (M=3.54 DP=0.85) e da geragdo Y (M= 3.09
DP= 0.82 ) . Na dimensdo calculativa ha diferencas estatisticamente significativas [(t(113
)3.184 ;p= 0.00] ,a geragao X apresentou média superior (M=3.65 DP=0.55 ) em relagdo a
geracao Y ( M=3.29 DP= 0.63 ).A dimensdao Normativa também apresentou diferengas
estatisticamente significativas [(t (113) -3130; p=0.00] apresentando um valor médio mais
elevado para geragdo X (M=3.56 DP=0.65) e geracdo Y (M=3.12 DP=0.79). Esses resultados
suportam as hipdteses (H3)-Existem diferencas significativas no comprometimento
organizacional entre as geracdes X ¢ Y, e (H4)-O nivel de comprometimento afetivo ¢ mais
elevado na geragdo X em comparagdo a geragdo Y, a hipotese 3 se confirma pois a geragdo X
mostrou maiores médias em todas as dimensdes do comprometimento organizacional, a
hipdtese 4 também se confirma, apesar da maior média da geragdo X ser para dimensdo
calculativa, em relagdo a dimensao afetiva apresentou média mais elevadas do que a geragao
Y. Para o construto Expectativa de carreira total e suas dimensdes (Conquistas profissional e
Carreira/Vida pessoal) as diferengas entre as geragdes ndo foram significativas neste caso o
resultado nao suporta (H5) -Existem diferengas significativa de expectativa de carreira entre as

geracoes X e Y.

Tabela 9

Teste t-student das Geracoes

p t P t
CcO 0 -3863 EECO 0.093 -1695
Afetiva 0.005 -2832 CP 0.061 -1892
Calculativo 0.002 3184 C/VP 0.328 -983
Normativo  0.002 -3130

Geracoes N Média DP
Afetiva Geragao Y 68 3.09 0.829

Geragao X 47 3.54 0.852
Calculativo GeracaoY 68 3.29 0.631

28



Geracdo X 47 3.65 0.554

Normativa Geragdo Y 68 3.12 0.798
Geragao X 47 3.56 0.659
CcO Geragao Y 68 3.19 0.581
Geragao X 47 3.60 0.526
EECO Geragao Y 68 3.39 0.754
Geracdo X 47 3.65 0.888
C/VP Geragdo Y 68 343 1.044
Geracdo X 47 3.63 1.101
Cp Geragao Y 68 3.38 0.713

Geragao X 47 3.66 0.918

CO=comprometimento organizacional; EECO=escala de expectativa de carreira organizagao;
CP=conquistas profissionais; C/VP = carreira/vida pessoal; N=amostra.

3.5 Regressao Linear geracoes X e Y

Foram realizadas analises de regressao para observar as incidéncias das geragoes X e Y
nas dimensoes e indicadores em estudo. Considerando como dependentes os trés fatores do
comprometimento organizacional (Afetivo, Calculativo e Normativo) além da escala total do
comprometimento organizacional (CO) e como preditor o construto expectativa de carreira
organizacional total (EECO), que inclui suas duas dimensoes.

Na tabela 10, verifica-se que a EECO prediz 20,5% do comprometimento
organizacional total (CO) da geracdo Y (B=0.466 p<0.01) e apenas 11,7% para geracdo X Y
(B=0.342 p<0.01), o construto também se mostrou melhor preditor na dimensado afetiva para
ambas as geragdes ,com 24% para geracdo Y (B=0.501 p<0.01) e 12,7% e para geragao X
B0.382 p<0.01.Para o comprometimento normativo a analise também foi significativa, ja a
dimensdo calculativa ndo obteve um resultado significativo .Diante desses resultados pode-se
dizer que a hipotese (H6) A expectativa de carreira organizacional influencia o
comprometimento organizacional das geragdes X e Y, foi suportada . A analise mostrou
resultado positivo para ambas as geragdes, porém ¢ um melhor preditor para Geragao Y no

componente afetivo § = 501.

Tabela 10

Regressao Linear Miltipla da Expectativa de Carreira por Geracao

Afetivo

Indicador B DP B t R? p
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EECO GeragaoY 0.552 0.117 0.501 4.708 0.24 0
Geragao X 0.367 0.132 0.382 2.776 0.127 0
Normativo
B DP B t R? p
Geragao Y 0.456 0.118 0.431 3.88 0.186 0
Geragao X 0.278 0.103 0.375 2.714 0.141 0
Calculativo
B DP B t R? p
EECO GeragaoY 0.179 0.101 0.214 1.778 0.031 0.08
Geragao X 0.055 0.093 0.088 0.594 0.014 0.55
CO
B DP B t R? p
EECO GeragaoY 0.359 0.084 0.466 4.277 0.205 0
Geragao X 0.203 0.083 0.342 2.445 0.117 0.01

CO=Comprometimento Organizacional, EECO =Escala de Expectativa de Carreira Organizacional

3.5.1 Regressiao Linear dos indicadores de Expectativa de Carreira

Também foi realizada regressao linear, para verificar a hipotese (H6.1) se o construto
expectativa de carreira organizacional ¢ preditor do comprometimento organizacional,
conforme feito na andlise anterior, a varidvel dependente foi o comprometimento
organizacional total(CO) e suas subescalas (afetiva, normativa, calculativa) e como variavel
independente o construto Expectativa de carreira organizacional (EECO).

O resultado da regressao linear na tabela 11 , demostrou que a expectativa de carreira-
EECO se mostrou melhor preditor da dimensdo afetiva do comprometimento 21,8% (=466
p<0.01), a seguir vem o comprometimento organizacional total (CO) que inclui todas as
dimensdes com 18,9% (B=434 p<0.01).A dimensdo normativa prediz apenas 18,1% (f=426
p<0.01) dimensao calculativa ndo obteve valores significativos, logo pode-se concluir que
esses resultados suportam (H6.1) O construto expectativa de carreira organizacional ¢ preditor

do comprometimento organizacional.

Tabela 11

Regressao Linear Multipla do Construto Expectativa de Carreira
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Afetiva

Indicador B DP B t R? p

EECO 0.493 0.088 0.466 5.605 0.218 0
Normativa

Indicador B DP B t R? p

EECO 0.402 0.08 0.426 5.001 0.181 0
Calculativa

Indicador B DP B t R? p

EECO 0.15 0.07 0.197 2.131 0.039 0.03
CO

Indicador B DP B T R? p

EECO 0.315 0.061 0.434 5.128 0.189 0

CO=Comprometimento Organizacional; EECO =Escala de Expectativa de Carreira Organizacional

CAPITULO 4: DISCUSSAO DE RESULTADOS

O estudo empirico realizado permitiu obter alguns resultados coincidentes com a
literatura, assim como acrescentar novos resultados. Através da analise da matriz de correlagao,
pode-se verificar que a expectativa de carreira -EECO e a dimens@o conquistas profissionais
possuem relagdo positiva com a dimensdo afetiva e de forma mais moderada com
comprometimento organizacional total (CO), sugerindo que para os funciondrios da
restauragdo as questoes (reconhecimento, remuneragdo, projecao de carreira) levantadas pelo
construto expectativa de carreira na organizacdo ) favorecem o comprometimento
organizacional, em especial na base afetiva . Na literatura, alguns estudos apontam esta
correlagdo positiva, Vasconcellos (2015) conclui que boas expectativas de carreira podem ser
vistas pelos individuos como um beneficio oferecido pela organizacao, o que e despertaria o
desejo de retribui¢do em forma de comprometimento. Ja outros autores (Crawshaw, van Dick
& Brodbeck, 2012; Kraimer, Seibert, Wayne, Liden & Bravo, 2011), encontraram relagdo
positiva e moderadas entre perce¢ao de oportunidades de carreira e comprometimento afetivo.
Lawrence e Tolbert (2007) também concordam que percegdes favoraveis sobre oportunidades
de carreira resultam no aumento de comprometimento organizacional. Trabalhar em cima de
acdes que envolvam os aspetos citados na expectativa de carreira seria uma mais-valia no caso
da restauragao uma vez que, necessitam solucionar problemas como a falta de mao-de-obra e
a rotatividade.

Em relagdo ao comprometimento organizacional a analise de correlagdo mostra que a

dimensao afetiva esta fortemente relacionada com a dimensao normativa, diversos estudos tém
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confirmado essa relagdo positiva entre as duas dimensodes, levando até a questionar se estas
duas variaveis sao na realidade independentes uma da outra ou se correspondem a uma mesma
variavel (Meyer & Allen, 1997; Meyer et al., 2002; Rego & Souto (2004). Com a variavel
idade, o comprometimento organizacional possuem relagdo positiva e moderada, onde pode-se
concluir que esta varidvel exerce uma certa influencia no comprometimento dos funcionarios
da restauracao, resultados semelhantes foram encontrados por Allen e Meyer (1993) a idade
estd positivamente relacionada com os lagos afetivos e normativos. Ja Caetano (2015) em sua
pesquisa evidenciou as maiores pontuacdes no comprometimento organizacional normativo,
nos funcionarios mais velhos. A razao légica por tras dessa relagdo seria que, com o passar dos
anos, o vinculo do funcionario com o trabalho tende a se aprofundar (Cohen, 2003; Meyer et
al, 1997). Porém os autores Mathieu e Zajac (1990) verificaram, correlagdo significativa fraca
entre comprometimento afetivo e idade .A matriz de correlagdo mostra que a relacdo mais forte
da varidvel idade foi com as dimensoes calculativa e normativa do comprometimento , o que
nos leva a crer que para os colaboradores da restauragao o fator moral e econdmico sao levados
em consideracdo na hora de decidir sair ou ficar na empresa.

Para a varidvel habilitacdo literaria a correlagio foi negativa tanto com
comprometimento organizacional como para a expectativa de carreira suportando H1 o nivel
de escolaridade estd negativamente relacionado com a expectativa de carreira e o
comprometimento organizacional. Resultado compativel com o encontrado por Antunes (2014)
que supde que quando maior o grau de instrugdo menor o comprometimento. Autores como
Angle e Perry (1981) e Cunha (2011) sugerem que maiores niveis de educagdo levam a um
menor compromisso organizacional. Isso deve-se ao fato de que funcionarios com grau de
instrucdo elevado vislumbrem mais oportunidade no mercado, e buscam por oferta de trabalho
na sua area de formacao ou atividades que lhe parecam mais interessante. Este pode ser um dos
fatores que esteja impactando na rotatividade dos funcionarios da restauragdo, observou-se que
64,4% dos colaboradores da restauragdo que participaram da pesquisa, possuem O ensino
secundario ou superior. Esse ¢ um dado que deve ser analisada com cuidado pelos gestores na
hora da contratagdo, no sentido de verificar se o perfil do candidato e suas expectativas futuras
se enquadram nas caracteristicas da vaga oferecida.

Os resultados fornecidos pelo teste t-student mostram diferengas significativas em
relagdo a antiguidade dos funciondrios, o que confirma H2, existem diferencas significativas
entre o nivel de expectativa de carreira e de comprometimento organizacional, em fun¢do do
tempo de servigo. O grupo antigo (mais de um ano na empresa) mostrou maiores médias em

relagdo aos novatos nos dois construtos pesquisados e suas dimensdes. Para o
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comprometimento organizacional a maior média do grupo antigo foi para a dimensdo
calculativa, semelhante a concep¢ao de Meyer et al. (2002) onde a antiguidade esta
normalmente associada ao comprometimento, especialmente instrumental, aquele que se
baseia na percecdo, pelo empregado, dos custos envolvidos numa possivel saida da
organizacdo. Para Demirer, Giires e Akgiil (2010) existe uma relacdo positiva entre a
antiguidade do colaborador e os seus niveis de compromisso organizacional. No entanto na
literatura ha uma certa tendéncia de atribuir aos funciondrios com mais tempo de servigos
maiores indices de compromisso afetivo, (Demirer, Glires, & Akgiil, 2010; Mathieu & Zajac
1990), porém Alves (2016) encontrou um resultado diferente em sua pesquisa, onde as maiores
médias no comprometimento organizacional afetivo foi dos alunos modernos em comparagao
aos antigos. Neste estudo em questdo, no setor da restauracdo, o grupo antigo mostrou-se
comprometido de forma calculativa, mas vale ressaltar que o grupo mais novo também atribuiu
valores médios mais elevados para dimensao calculativa.

Para a expectativa de carreira, os valores médios mais elevados também foram do grupo
de colaboradores mais antigos. Estes apresentaram altos indices na dimensdao conquistas
profissionais, sugerindo que na restauragdo o tempo de servigo favorece as expectativas dos
funcionarios relacionadas a questdes como projecao na carreira, reconhecimento, remuneracao.
Os autores Ng e Feldman (2010) também apontam relagdo positiva entre tempo de organizagao
e o desempenho, e acreditam que o tempo de trabalho permite ao colaborador adquirir
habilidades e experiéncia no ambiente de trabalho, e mediante a um bom desempenho, favorece
uma possivel promocdo dentro da organizacdo. Para Vasconcellos (2015), as expectativas
profissionais dos antigos podem ndo esta associada objetivos futuro e sim a cargos e beneficios
ja alcancados na empresa. Porém ha quem discorde que o tempo de trabalho influencie a
expectativa de carreira, principalmente em relacdo a funcionarios mais antigos, pois acredita-
se que os primeiros anos de organizacdo, desperte mais a expectativa de carreira, devido o
entusiasmo do comeg¢o em uma nova organiza¢gdo, Taormina (1997).0 grupo de novatos
apresentou maior média para a dimensdo carreira/vida pessoal o que significa que os
profissionais hoje, procuram muito mais que bons salarios e promogdes, mas um equilibrio
entre trabalho e vida pessoal. Estes sdo aspetos importantes para a gestdo de pessoas do setor
da restauragdo, tendo em vista que quanto mais expectativas favoraveis possuir o funcionario,
mas intengao tera de permanecer na empresa. Proporcionar um ambiente de trabalho agradével,
com melhores beneficios, horarios flexiveis entre outros, ira contribuir para retencdo dos

talentos.
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As geragdes X e Y apresentaram diferencas significativas, a analise do teste-t
demonstrou que no geral a geragdo X ¢ mais comprometida em todas as dimensdes em
comparagdo a Y ,este resultado suporta H3 existem diferencas significativas no
comprometimento Organizacional entre as geragdes X e Y e H4 o nivel de comprometimento
afetivo ¢ mais elevado na geracdo X em comparagdo a Y , esta ultima hipdtese € suportada
porque apesar do comprometimento da geracdo X estudada ser o calculativo, esta geragao
também apresentou maiores médias em comparacdo a Y na dimensdo afetiva. A literatura
geralmente sugere que funcionarios com mais idade tendem a ser mais comprometidos, tal
como Domingues (2011) sugere que os funcionarios mais velhos apresentam lagos afetivos,
instrumentais e normativos mais fortes do que os inquiridos mais jovens. Ja Busch,
Venkitachalam e Richards (2008) afirmam que a Gerag@o Y tende a ser menos comprometida
que a Geracao X. Apesar de existir um grande apelo a no¢ao de que grupos mais velhos sao
mais comprometidos com o trabalho, do que os mais jovens, alguns autores ndo encontraram
diferencas significativa entre as geracoes. (Abreu, Oliveira & Sousa 2019; Wallace 2006). No
presente estudo verificou-se que no setor da restauracdo ambas as geragcdes possuem
comprometimento calculativo, o que vai em oposi¢ao a literatura que atribui esse tipo de
comprometimento a geracao Y, essa geracdo mais jovem, geralmente € caracterizada como
sendo ambiciosos, aventureiros, gostam de desafios, ndo priorizar a estabilidade no emprego,
e sdo mais adaptados a mudancas (Alsop,2008; Munro, 2009; Weidgenant, 2017).

Para expectativa de carreira, a geracdo X apresentou maiores médias em relacdo a
geracdo Y, porém as diferencas nao foram significativas, com esse resultado (H5) foi rejeitada,
porém vale destacar que a maior média da geracdo X foi para dimensdo conquistas
profissionais. Uma das explicagdes para esse resultado seria que funcionarios com mais idade
buscam reconhecimento para galgar novos cargos e melhores saldrios ou entdo ja lograram
seus objetivos e procuram manté-los, segundo Vasconcellos (2015) a expectativa de carreira
ndo se limita apenas a novas oportunidades e objetivos, e que no caso dos funcionarios mais
velhos essa percecao pode estar relacionada com a manutengdo do cargo e outros beneficios ja
conquistados dentro da institui¢do. Nestes casos, a tendéncia ¢ que individuos com mais idade
apresentem expectativas mais favoraveis, pois boa parte deles ja ocupam posicdes destacadas
em suas organizacoes. Mas Lang & Carstensen, (2002) salientam que ha uma tendéncia de que
individuos mais velhos sejam mais avessos ao risco e @ mudanca organizacional e se engajam
menos em desenvolver sua carreira .Ja para geracdo Y a dimensdo mais importante ¢ carreira
/vida pessoal , este resultado coincide com que diz a literatura, que essa geracao valoriza a

qualidade de vida mais até que o lado financeiro, buscam qualidade de vida e valoriza o tempo
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livre para o lazer (Malafaia, 2011). Os jovens da geragdao Y possuem expectativas de conquistas
profissionais e carreira/vida pessoal altas, isso demonstra o quanto esses jovens sao ambiciosos,
visam oportunidades e crescimento dentro da empresa, mas a0 mesmo tempo, querem poder
conciliar sua vida pessoal e profissional com equilibrio, Weidgenant, (2017).

No caso da restauragao a falta de tempo para vida pessoal ¢ uma das queixas recorrentes
feitas por colaboradores, a carga horéria elevada ,com turnos repartidos ao meio da tarde
,trabalho aos finais de semana ,muitas vezes ¢ desmotivante e impede com que o profissional
consiga fazer outras atividades de seu interesse ,destaca Ana Jacinto da Haresp para o site
Executive,(2020), esta ainda destaca que o setor da restauracdo precisa repensar suas
estratégias para diminuir a rotatividade .Estes sdo pontos importante, as oportunidades € o
equilibrio entre trabalho e vida pessoal, e devem ser observados com muita atengdo pela gestdo
de pessoas da restauragdo, para tentar minimizar a rotatividade.

O resultado da analise de regressdao suportou a hipotese que a expectativa de carreira
influencia o comprometimento organizacional das geragdes X e Y (H6), e que o construto
expectativa de carreira organizacional ¢ preditor do comprometimento organizacional (H6.1.).
Lawrence e Tolbert (2007) propdem que percecdes favoraveis sobre oportunidades de carreira
resultam em aumento de comprometimento organizacional, uma vez que os profissionais
tenderiam a investir seu tempo, esfor¢o e competéncias na organizagdo, favorecendo a
formagdo de vinculos afetivos. Vasconcellos (2015) coloca a expectativa de carreira como
preditor do comprometimento organizacional. Allen e Meyer (1997) refor¢am a ideia e
acreditam que os trabalhadores que percecionam suporte por parte da organizacao, tendem a
ser mais comprometidos afetivamente. O construto expectativa de carreira se mostrou melhor
preditor do comprometimento organizacional para geragdo Y, tanto no que diz respeito ao
comprometimento organizacional total (CO) como na dimensao afetiva. Isto demonstra que os
funcionarios da geragdo Y que atuam na restauragado, sao dedicados e comprometidos com seu
trabalho em busca de seus objetivos. Para Lipkin e Perrymore (2010), estes jovens querem
reconhecimento, remuneragdo justa, oportunidade de progressdo na carreira e pretendem
conciliar a vida profissional com pessoal. Weidgenant (2017) destaca que os jovens da geragao
Y possuem expectativas de conquistas profissionais e carreira vida/pessoal altas, visando
oportunidades e crescimento na carreira, mas ao mesmo tempo, querem poder conciliar sua
vida pessoal e profissional com equilibrio. Outo autores como Margolis e Hansen (2003),
caracterizam os jovens da geracdo Y como determinados e comprometidos diretamente naquilo
que esteja dentro de seus interesses pessoais, eles tém alta expectativa de construgdo de carreira

e de futuro organizacional, o que demonstra otimismo e comprometimento em manter-se na
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organizacdo. O setor da restauracdo precisa elaborar estratégias para criar vinculos com seus
colaboradores, diante das exigéncias dos profissionais contemporaneos, que almejam além de
beneficios econémico, poder conciliar o trabalho com a vida pessoal. E essencial que a gestdo
de pessoas esteja atenta as necessidades e expectativas dos seus colaboradores, o investimento
continuo nos funcionarios com capacitagao, incentivos financeiros, valorizacdo dos esfor¢os
no trabalho, favorecem o estabelecimento do comprometimento entre o individuo e a

organizagao.

CAPITULO 5. CONCLUSAO

A presente investigagao teve como ponto de partida analisar a expectativa de carreira e
o comprometimento das geracdes X e Y no setor da restauragdo. Os resultados da pesquisa
evidenciaram que as diferencas entre as geracdes neste setor ndo sao tao discrepantes quanto
se imaginava. Tal como salientam Cavazotte, Lemos e Viana, (2012) ha mais semelhancas
entre a geracdo Y e seus antecessores do que se supde. Em relagdo aos funcionarios da
restauracdo, ambas as geracdes possuem comprometimento do tipo calculativo, sendo a
geragdo X mais comprometida em todas as dimensdes em comparagdo a Y. Esse resultado
suportou a hipotese, que atribuia a geragdo X maior comprometimento afetivo em comparagao
com a Y. Também sustentou a outra hipdtese que atribuia diferencas de comprometimento
entre as geragdes X e Y. Caetano (2015) encontrou um resultado semelhante na sua anélise,
onde concluiu que funcionarios mais velhos possuem niveis mais elevados de
comprometimento calculativo. Esses resultados contrariam grande parte da literatura, que
atribui aos mais velhos maiores indices de comprometimento, principalmente afetivo e
normativo (Allen & Meyer 1993; Antunes,2014; Mathieu & Zajac ,1990; Toneta at al 2014).
No entanto Malafaia, (2011) também encontrou semelhancgas entre as geragdes X ¢ Y, ndo em
relacdo fator econdmico, mas nos valores relativos ao trabalho, como qualidade de vida e tempo
livre para o lazer. Outros estudos ndo encontraram diferengas significativas entre as duas
geragoes (Abreu., Oliveira e Sousa, 2019; Wallace, (2006).

O fato ¢ que ultimamente tem-se questionado as diferengas que a literatura atribui aos
grupos geracionais. Para Parry e Urwin (2011), os estudos que buscam comparar geragdes no
trabalho nao sdo tdo eficazes, pois ndo conseguem distinguir se as diferengas se devem ao fato
dos individuos pertencerem a diferentes geragcdes ou simplesmente devido as faixa etéaria de

idade que se encontram. Para Cappi e Araujo, (2015) as diferencas estdo mais relacionadas ao
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momento da vida em que o funcionario se encontra, do que a geracao em si. Esta ¢ uma questao
que deve ser levada em consideracdo,as diferencas citadas na literatura sobre se as geracoes,
realmente se referem ao periodo relacionado com o nascimento do individuo ou estd
relacionada com a maturidade e com a fase da vida em que a pessoa se encontra? Ja que muitos
estudos sobre grupos geracionais atribuem que a geragcdo antecessora ¢ sempre mais engajada
no trabalho do que sua sucessora, como destacam Manolis, Levin e Dahlstrom (1997). Segundo
estes autores, a Geragdo X tem menos afeto pelo seu trabalho e tenciona mais trocar de emprego
quando comparada com a geracdo anterior baby boomers, ja para Busch, Venkitachalam e
Richards (2008) a Geragdo Y tende a ser menos comprometida em relagdo a Geragao X.

No caso da restauracdo, os resultados obtidos mostram a importancia que as duas
geracdes dao ao aspeto financeiro. Logo ¢ importante que o setor de gestdo de pessoas mais
precisamente de recursos humanos, procure conhecer o perfil e as expectativas dos seus
candidatos e funcionarios, ¢ diante dessas informagdes crie estratégias que possibilitem o
comprometimento destes profissionais, a fim de reduzir a rotatividade. E necessario desde o
recrutamento verificar além das competéncias técnicas, as comportamentais ja que sao estas
que irdo definir se o colaborador vai ou ndo se adaptar ao ambiente de trabalho. Delimitar bem
as atribui¢des das funcdes, mostrar transparéncia nas informagdes sobre a empresa, evitando
assim criar falsas expectativas.

Outro aspeto importante para o setor ¢ sobre a projecdo de carreira, uma vez que o
funciondrio nao percecione oportunidades de crescimento tende a desmotivar-se, sendo mais
um dilema que a restauracao enfrenta. Este setor na sua maioria ¢ composto por PME’S, e as
oportunidades de promocao sdo mais limitadas em comparacdo as grandes organizacoes,
muitas destas empresas nem sequer possuem um setor de recursos humanos para gerir seus
funciondrios, sendo o proprio dono o responsavel por exercer estd funcdo (Silva & Scheffer,
2015). Nestes casos, manter o vinculo com os funciondrios torna-se ainda mais desafiador.
Uma estratégia para amenizar essa limitacdo poderia ser através acoes voltadas para melhorar
o clima organizacional, programas de incentivo com bonifica¢do extra e premiagdes como
forma de reconhecer o bom desempenho do colaborador.

A expectativa de carreira organizacional mostrou potencial em promover e criar
vinculos de comprometimento organizacional, observou-se compatibilidade entre os
constructos, principalmente na dimensdo afetiva, confirmando a hipdtese que, o construto
expectativa de carreira ¢ preditor do comprometimento organizacional (Kraimer, Seibert,
Wayne Liden & Bravo, 2011; Lawrence & Tolbert 2007; Vasconcellos,2015;). Em relacao a

geragdo também se mostrou preditor do comprometimento organizacional para as duas
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geragdes, porém mais fortemente para a geracdo Y. Atribui-se que esse resultado seja devido
aos fatores levantados pelo constructo expectativa de carreira como, reconhecimento,
recompensa justa, atividades desafiadoras, equilibrio carreira/vida pessoal. Esses aspetos sdao
desejados por todos funciondrios dentro de uma institui¢ao, porém alguns autores apontam que
essas questdes sao mais significativas para a geragao Y. A expectativa de carreira desses jovens
se define como “reconhecimento”, eles sao determinados, comprometidos, buscam aprender,
gostam de atividades interessantes e denotam maior esfor¢o e desempenho visando sempre
alcancar sua meta Weidgenant (2017). A geragdo Y, procura ser prestigiada seja
financeiramente ou através de reconhecimento. Margolis e Hansen (2003) comentam que os
jovens dessa geragao sdao determinados e comprometidos dentro de seus interesses pessoais,
possuem alta expectativa de construcdo de carreira, e isso contribui para que se mantenham na
empresa.

No setor da restauracdo onde a geracdo Y ¢ maioria 59,1%, os aspetos levantados pela
expectativa de carreira devem fazer parte da estratégia da gestdo de pessoas para fortalecer o
vinculo entre funcionario e empresa, visando ressaltar o equilibrio carreira/vida pessoal, que
segundo Malafaia (2018), ¢ relevante para ambas geragdes. Investir em agdes que ajudem
conciliar o trabalho e vida pessoal, como convivios que incluam a participag¢ao da familia, carga
horéria flexivel, banco de horas para proporcionar folga extra ao funcionario e evitar
sobrecarga de trabalho o que ¢ uma queixa muito recorrente dos funcionérios desse setor
segundo, Ana Jacinto em entrevista para site Executive, (2020). A gestdo de pessoas deve
apostar em praticas que conciliem a vida profissional com a vida familiar, reconhecer o mérito
individual através de planos de carreira e beneficios (Lamelas, 2019). Ja para Kraimer et al.
(2011) as percegdes de suporte organizacional pelo funciondrio se revertem em bom
desempenho e baixa rotatividade, favorecendo para que este dé seu melhor aspirando
beneficios ou cargos futuros (Kraimer et al. 2011). Quando os colaboradores percecionam
apoio por parte da empresa, passam a vislumbrar boas expectativas de carreira dentro da
organizagdo e se tornam mais comprometidos (Allen & Meyer ,1997; Meyer et al., 2002).

O presente estudo também analisou a influéncia de algumas varidveis como
escolaridade e tempo de servico no comprometimento organizacional e na expectativa de
carreira. A escolaridade esta negativamente relacionada com expectativa de carreira e
comprometimento organizacional, resultado que reforga a literatura, que associa que quanto
maior a escolaridade menor predisposi¢do para compromisso organizacional (Angle e Perry,
1981; Antunes,2014). Isso deve-se ao fato que funcionarios com mais escolaridade presumam

ter mais oportunidade no mercado de trabalho.
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A antiguidade também exerce influéncia no comprometimento organizacional e na
expectativa de carreira, o tal como sugerem os resultados do presente estudo. Os funcionarios
com mais tempo de servicos sdo mais comprometidos e possuem expectativa de carreira na
organiza¢do mais elevadas (Demirer, Gilires & Akgiil ,2010; Ng & Feldman, (2010). Os
individuos que trabalham na empresa hd mais tempo, apresentam niveis altos de
comprometimento nas trés dimensdes (Domingues, 2011). Este resultado mostra a importancia
para o setor da restaurag@o de verificar o perfil do candidato e suas aspira¢des ainda na seleg@o
e posteriormente aplicar praticas de recursos humanos no sentido de manter os talentos
comprometidos com a organizagao (Stecca et al, 2015).

Em suma, com presente estudo sugere que os colaboradores da restauracao participantes
desta pesquisa possuem comprometimento calculativo, a expectativa de carreira promove o
comprometimento organizacional, principalmente dos funcionarios mais jovens. Ao longo
desse estudo verificou-se que a literatura tem apontado politicas e boas praticas de recursos
humanos que podem afetar positivamente o tipo de Comprometimento que emerge nos
colaboradores (Stecca et al, 2015; Vasconcelos, 2015). O envolvimento na gestdo, participacdo
nas decisdes, a percecdo de suporte organizacional pelo colaborador, gera vinculos com a
institui¢do, (Araujo, 2018; Kraimer et al 2011). A¢des voltadas para as necessidades e anseios
do funciondrio, podem refletir positivamente e criar vinculos com a organizagao Weidgenant
(2017). Diante de todas essas informagdes, percebe-se a relevancia do setor de gestdo de
pessoas no plano estratégico da empresa, no sentido de junto a outros setores promover agdes
que favorecam a expectativa de carreira e o vinculo do empregado com a institui¢do, e desta
forma reduzir dois grandes problemas do setor da restauracdo, a falta de mao-de-obra e a
rotatividade.

A principal contribui¢do deste trabalho consistiu em gerar novos conhecimentos sobre
0s grupos geracionais € o setor da restauracdo, a respeito das expectativas de carreira e
comprometimento organizacional, ajudando na compreensdao de aspetos motivacionais,

apresentando estratégias para retencao de talentos e redugdo da rotatividade.

CAPITULO 6. Limitacdes do estudo e sugestdes para futuras investigacoes

Limitacdes do estudo, a primeira limitagdo ressalta-se o problema inesperado de saude
que assolou o mundo no ano de 2020, a pandemia de covid-19, que entre outros transtornos
limitou o funcionamento de muitas empresas de diversos segmentos no mundo todo, o que

dificultou a pesquisa e limitou o nimero de participantes. A segunda limitagdo refere-se fato
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de existirem poucos estudos referentes a expectativa de carreira e ao setor da restauragao em
Portugal, dificultando a comparacdo dos resultados com outros estudos e a respetiva
generalizagdo. A terceira limitagdo, analisar apenas duas geracdes X e Y, notou-se que na
restauracdo atuam muitas pessoas de outros grupos geracionais. Outra limitagdo foi pesquisar
casos de empresas de um mesmo setor, neste caso a restauracao, o que nao permitiu uma visao
mais ampla a respeito do comportamento das geragoes.

Sugestdes para futuros estudos, analisar as agdes de recursos humanos utilizadas em
pequenas ¢ médias empresas, que favorecam o comprometimento organizacional dos
colaboradores. Além de ampliar a pesquisa sobre grupos geracionais, no sentido de analisar o
comportamento de individuos da mesma geragao em diferentes contextos, optar por pesquisar

empresas de diferentes setores da economia.
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Anexos

Anexo A: Questionario do Estudo

INSTITUTO
d UNIVERSITARIO

A DA MAIA ISMAI

Este questiondrio insere-se num estudo de investigacdo realizado no ambito da
Dissertagdo de Mestrado em Gestdo Estratégica de Recursos Humanos, no
ISMAI - Instituto Universitario da Maia, sobre as expectativas de carreira e o
comprometimento organizacional das gerages X e Y no sector de restauragdo. O
preenchimento deste questionario demora aproximadamente 10 minutos. Toda
informacdo aqui prestada serd tratada de forma agregada, porissoandnima,
confidencial e usada apenas para fins académicos contactar

Agradeco a sua colaboragdo Claudia Valeria

Nota :Por favor preencha o circulo ® para a opgdo que melhorrepresenta
a sua opinido ou situacdo especifica.

Parte | - Dados Sociodemograficos 5. Habilitacdes literarias:
1. Género: 0 12 C?clo do Ensino BC-:ISFCO (43 ano)
0O Feminino. 0 2; C!clo do Ens!no Ba}s!co (6; ano)
0 Masculino 0 32 Ciclo do Ens’lno Basico (92 ano)
O Ensino Secundario (122ano)
O Ensino Superior
2. Estado Civil :
O Solteiro(a) / Viuvo(a) / Divorciado (a) L
0O Casado(a) / Unio de Facto 6. Posicdo hierarquica:
O Chefia
O Nao chefia
3. Idade:

0 25a40anos

041 351 anos 7. Antiguidade na empresa:

O Até1 ano

O Mais de 51
ODel a5 anos
O De5al0anos
4. Vinculo Laboral: O De 10a20anos
O contrato de trabalho sem termo (efetivo) O Mais de 20 anos

O contrato de trabalho com termo
O Outro - Indique qual

8. Carga Horaria:

O Menos de 6 horas / dia
0 6 horas / dia

O 8 horas/dia

O Mais de 8 horas / dia




Parte Il

Indique o grau de concordadncia com cada afirmagdo abaixo apresentada
considerando a ligagdo que sente ter com a empresa.

1. Acredito que ha muito poucas alternativas para poder pensar em sair desta empresa.
O O
Discordo fortemente Discordo Ndo concordo Nem discordo Concordo Concordo Fortemente

2. Ndo me sinto “emocionalmente ligado” a esta empresa.

O
Discordo fortemente Discordo N&o concordo Nem discordo Concordo Concordo Fortemente

3. Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento, sair desta empresa, mesmo que o pudesse fazer.

O
Discordo fortemente Discordo N&o concordo Nem discordo Concordo Concordo Fortemente

4. Eundo iria deixar esta empresa neste momento porque sinto que tenho uma obrigacdo pessoal para com as pessoas
que trabalham aqui.

O
Discordo fortemente Discordo N3o concordo Nem discordo Concordo Concordo Fortemente
5. Sinto que ndo tenho qualquer dever moral em permanecer na empresa onde estou atualmente.
@ O
Discordo fortemente Discordo N&o concordo Nem discordo Concordo Concordo Fortemente
6. Esta empresa tem um grande significadopessoal.
O
Discordo fortemente Discordo N&do concordo Nem discordo Concordo Concordo Fortemente
7. Ndo me sinto como “fazendo parte da familia” nesta empresa.
@] O
Discordo fortemente Discordo N3do concordo Nem discordo Concordo Concordo Fortemente

8. Mesmoquefosseumavantagemparamim,sintoquendoseriacorrectodeixarestaempresanopresentemomento.

O
Discordo fortemente Discordo N&do concordo Nem discordo Concordo Concordo Fortemente
9. Na realidade sinto os problemas desta empresa como se fossem meus.
O
Discordo fortemente Discordo N&o concordo Nem discordo Concordo Concordo Fortemente
10. Esta empresa merece a minhalealdade.
O
Discordo fortemente Discordo N3do concordo Nem discordo Concordo Concordo Fortemente
11. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta empresa.
O
Discordo fortemente Discordo N3do concordo Nem discordo Concordo Concordo Fortemente
12. Sentir-me-ia culpado se deixasse esta empresaagora.
O
Discordo fortemente Discordo N&o concordo Nem discordo Concordo Concordo Fortemente
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13. Uma das principais razoes para eu continuar a trabalhar para esta empresa é que a saida iria requerer um consideravel
sacrificio pessoal, porque uma outra empresa podera nao cobrir a totalidade de beneficios que tenho aqui.

O S S S O
Discordo fortemente Discordo N3do concordo Nem discordo Concordo Concordo Fortemente

14. Neste momento, manter-me nesta empresa é tanto uma questdo de necessidade material quanto de vontade pessoal.

o)
Discordo fortemente Discordo N&o concordo Nem discordo Concordo Concordo Fortemente
15. Ndomesintocomofazendopartedestaempresa.
o o)
Discordo fortemente Discordo N&o concordo Nem discordo Concordo Concordo Fortemente

16. Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta empresa resulta da escassez de alternativas de emprego
que teria disponiveis.

‘o)
Discordo fortemente Discordo N3do concordo Nem discordo Concordo Concordo Fortemente
17. Muito da minha vida iria ser afectada se decidisse querer sair desta empresa neste momento.
O O
Discordo fortemente Discordo N&o concordo Nem discordo Concordo Concordo Fortemente
18. Sinto que tenho um grande dever para com esta empresa.
O
Discordo fortemente Discordo N3do concordo Nem discordo Concordo Concordo Fortemente

19. Como ja dei tanto a esta empresa, ndo considero actualmente a possibilidade de trabalhar numa outra.

O S S S O
Discordo fortemente Discordo N3do concordo Nem discordo Concordo Concordo Fortemente
Parte lll

Imagine os seus préximos cinco anos na sua atual organizagdo. Em seguida,
indique a probabilidade de ocorrerem algumas das situagdes apresentadas abaixo:

1. Terei prestigio entre meus colegas em fungdo do trabalho realizado.

O O O
Nada provavel Pouco provavel Nem provavel Provavel Muito provavel Extremamente
Nem improvavel provavel

2. Serei bem remunerado em relagdo as minhas responsabilidades profissionais.

O
Nada provdavel Pouco provavel Nem provavel Provavel Muito provavel Extremamente
Nem improvavel provavel
3. Terei conseguido conquistas profissionais relevantes na minha carreira.
O O O
Nada provavel Pouco provavel Nem provavel Provavel Muito provavel Extremamente
Nem improvavel provavel
4. A minha renumeracdo serd compativel com as minhas expectativas de saldrio para esse periodo.
O O
Nada provdavel Pouco provavel Nem provavel Provavel Muito provavel Extremamente
Nem improvavel provavel
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5. As minhas actividades profissionais serdo mais interessantes do que hoje.

O O O
Nada provavel Pouco provavel Nem provavel Provavel Muito provavel Extremamente
Nem improvavel provavel
6. Estarei satisfeito com o progresso da minha carreira.
O O
Nada provavel Pouco provavel Nem provavel Provdvel Muito provavel Extremamente
Nem improvavel provavel
7. Realizarei um trabalho compativel com minhas preferéncias profissionais.
O O O
Nada provavel Pouco provavel Nem provavel Provavel Muito provavel Extremamente
Nem improvavel provavel
8. Atingirei os meus objectivos de carreira estabelecidos para esse periodo.
O O
Nada provavel Pouco provavel Nem provavel Provavel Muito provavel Extremamente
Nem improvavel provavel
9. Serei um profissional bem sucedido na minha carreira.
o O
Nada provavel Pouco provavel Nem provavel Provavel Muito provavel Extremamente
Nem improvavel provavel
10. Conseguirei equilibrio entre vida pessoal e trabalho.
O O
Nada provavel Pouco provavel Nem provavel Provavel Muito provavel Extremamente
Nem improvavel provével
11. Aminha vida pessoal estara preservada de interferéncias do trabalho.
O O O
Nada provavel Pouco provavel Nem provavel Provavel Muito provavel Extremamente
Nem improvavel provavel
12. Terei boa qualidade de vida mesmo considerando as exigéncias do trabalho.
O O
Nada provavel Pouco provavel Nem provavel Provével Muito provavel Extremamente
Nem improvavel provavel
13. Minha carga horaria de trabalho sera compativel com as minhas expectativas.
O O O
Nada provavel Pouco provavel Nem provavel Provavel Muito provavel Extremamente
Nem improvavel provavel

Obrigado pela sua participagdo!
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	H6.1- O construto expectativa de carreira organizacional é preditor do comprometimento organizacional.
	2.1 Método
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	2.2 Participantes
	A investigação teve como público-alvo os funcionários do setor da Restauração do distrito do Porto. A amostra foi não probabilística, por conveniência, constituída por 115 colaboradores da restauração com idade entre 25 e 57 anos, destes 59,1% pertenc...

	Caracterização dos participantes
	2.3 Instrumento de Recolha de Dados
	Para medir o comprometimento Organizacional foi utilizada a escala de com prometimento Organizacional de Meyer e Allen (1991), instrumentos utilizados (ver anexo A). Este modelo  considera o Comprometimento Organizacional como um constructo multidimen...
	Para medir a expectativa de carreira na organização foi utilizado instrumento de autoria de Vasconcellos (2015). A EECO (Escala de Expectativa de Carreira Organizacional), tabela 3, tem como objetivo, medir a   expectativa futura de carreira do indiví...

	2.4 Procedimento de recolha de dados
	Após autorização prévia dos gestores dos restaurantes, contactados via telefone e  email, a autora dirigiu-se pessoalmente a cada um dos 13 restaurantes selecionados, com a finalidade de solicitar a participação voluntária dos funcionários, além de in...

	2.5 Procedimento de análise de dados
	Neste capítulo serão demonstrados os resultados sobre sensibilidade das escalas de Comprometimento Organizacional e Expectativa de Carreira Organizacional (EECO), análise fatorial exploratória, Correlação entre as variáveis, test-t de student com o ob...

	3.1
	Sensibilidade, análise descritiva, consistência interna e análise fatorial da tabela de comprometimento organizacional.
	A Escala do tipo Likert de 5 pontos onde 1-discordo fortemente e 5-concordo fortemente, os valores de média varia entre 2.72 e 3.83 e desvio padrão entre 0.89 e 1.30. Em relação a confiabilidade, a escala de comprometimento organizacional obteve o coe...

	3.1.1 Coeficiente Alfa e Estatística Descritiva do Questionário de Comprometimento
	3.1.2 Análise fatorial
	Foi realizada análise fatorial no sentido de verificar se os fatores originais descritos por Nascimento et al (2008) se mantinham no contexto desse estudo, a análise na tabela 5, mostrou os valores do teste de kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de 0.768 classif...

	3.2 Sensibilidade, análise descritiva, consistência interna e análise fatorial da tabela de Expectativa de Carreira (EECO).
	3.3-Correlação entre as dimensões da escala de comprometimento organizacional e expectativa de carreira (EECO).
	Foi realizada análise de correlação (ver tabela 7), para verificar se há relação entre as dimensões de comprometimento organizacional, expectativa de carreira e algumas variáveis sociodemográficos.
	A matriz de correlação mostra que existe uma relação significativa, porém moderada entre idade e comprometimento organizacional (CO) (r=.450**, p<0.01), a antiguidade também se correlaciona de maneira moderada com comprometimento organizacional (CO) (...

	3.4 Teste t-student
	Foi realizado teste t-student para amostras independentes em relação a expectativa de carreira e comprometimento organizacional, para analisar as diferenças entre os subgrupos criados. Para efeito de investigação a variável idade foi dividia em dois g...

	3.4.1 Diferenças Antiguidade
	3.4.2 Diferenças entre Gerações
	O teste t-student para amostras independentes foi realizado para testar as hipóteses (H3,H4 e H5), afim de analisar as diferenças relativa ao comprometimento organizacional ,expectativa de carreira e suas dimensões, entre as gerações X e Y (tabela 9)....
	Para o construto Expectativa de carreira total e suas dimensões (Conquistas profissional e Carreira/Vida pessoal) as diferenças entre as gerações não foram significativas neste caso o resultado não suporta (H5) -Existem diferenças significativa de ex...

	3.5 Regressão Linear gerações X e Y
	Foram realizadas análises de regressão para observar as incidências das gerações X e Y nas dimensões e indicadores em estudo. Considerando como dependentes os três fatores do comprometimento organizacional (Afetivo, Calculativo e Normativo) além da es...
	Na tabela 10, verifica-se que a EECO prediz 20,5% do comprometimento organizacional total (CO) da geração Y  (β=0.466  p<0.01)  e apenas 11,7% para geração X Y (β=0.342 p<0.01), o construto também se mostrou melhor preditor na dimensão afetiva para am...

	3.5.1
	Regressão Linear dos indicadores de Expectativa de Carreira
	Também foi realizada regressão linear, para verificar a hipótese (H6.1) se o construto  expectativa de carreira organizacional é preditor do comprometimento organizacional, conforme feito na análise anterior, a variável dependente foi o comprometiment...
	O resultado da regressão linear na tabela 11 , demostrou que  a expectativa de carreira-EECO  se mostrou melhor preditor da dimensão afetiva do comprometimento 21,8% (β=466 p<0.01), a seguir vem o comprometimento organizacional total (CO) que inclui t...


	CAPÍTULO 4: DISCUSSÃO DE RESULTADOS
	O estudo empírico realizado permitiu obter alguns resultados coincidentes com a literatura, assim como acrescentar novos resultados. Através da análise da matriz de correlação, pode-se verificar que a expectativa de carreira -EECO e a dimensão conquis...
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