A geracao Y brasileira
e 0 seu comprometimento organizacional
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RESUMO: 0 comprometimento organizacional € o estado psicoldgico que explica o elo entre o individuo e a organi-
zacao, refletindo a escolha dele em nela permanecer (Allen, 1996; Meyer, 2000), e a geracdo Y é um tema que vem
ganhando destaque nos dltimos anos. A partir destes dois conteddos, surgiu esta pesquisa que tem como objetivo
identificar e analisar as bases de comprometimento organizacional da geracdo Y em empresas de conhecimento
intensivo. 0 referencial tedrico contempla as definicdes de geracdes, a caracterizacdo da geracdo Y e a contextuali-
zacao de comprometimento organizacional, sob o enfoque das abordagens afetiva, instrumental e normativa. Trata-se
de uma pesquisa quantitativa, classificando-se como descritiva. 0 resultado obtido, na amostra pesquisada em
empresas de consultorias, mostrou a «obrigacao pelo desempenho» como a base de comprometimento organizacio-
nal mais relevante para a geracao Y. Embora apresentem um baixo comprometimento em permanecer na organizacdo,
este resultado revela que esta geracdo esta preocupada em desempenhar um bom trabalho, buscando atingir os
objetivos organizacionais, e atingir resultados relevantes para a organizacao.
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TITLE: The Brazilian generation Y and its organizational commitment in knowledge intensive companies

ABSTRACT: Organizational commitment is the psychological state that explains the link between the individual and
the organization, reflecting one’s choice to remain (Allen, 1996; Meyer, 2000) and the generation Y is a theme that
has been growing significantly in recent years. From these two contents emerged this research that aims to identi-
fy and analyze the foundations of organizational commitment of generation Y in knowledge intensive companies.
The theoretical framework includes definitions of generations, the characterization of generation ¥ and the contex-
tualization of organizational commitment, under the focus of affective, instrumental and normative approaches.
It is a quantitative research that may be classified as descriptive. The results within the sample researched in
consulting companies, showed the “obligation by performance” as the basis of organizational commitment more
relevant to generation Y. Although presenting a low commitment to continue in the organization, this result shows
that this generation is concerned about doing a good job seeking to reach the organizational objectives, and to
achieve relevant results for the organization.
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TITULO: La generacidn Y brasilefia y su compromiso organizacional en empresas intensivas de conocimiento

RESUMEN: €l compromiso organizacional es el estado psicoldgico que explica la relacion entre el individuo y la orga-
nizacion, que se refleja en la eleccion de permanecer (Allen, 1996; Meyer, 2000) y la generacion Y es un tema que
ha crecido significativamente en los dltimos aiios. Al partir de estos dos contenidos se ha hecho esta investigacion
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que tiene como objetivo identificar y analizar las bases de compromiso organizacional de la generacion Y en las
empresas intensivas en conocimiento. €l marco tedrico contempla las definiciones generacionales, la caracterizacion
de la generacion Y y el contexto del compromiso organizacional, desde el punto de vista de los enfoques afectivos,
instrumentales y normativos. Se trata de una investigacion cuantitativa, clasificindose como descriptiva. €l resul-
tado, en la muestra de encuestados en empresas de consultoria, mostrd la “obligacion para el desempeiio”, como
base para el compromiso de la organizacion mas relevante para la generacion Y. Aunque tienen un compromiso
menor a permanecer en la organizacion, este resultado demuestra que esta generacion esta preocupada por desem-
peiiar un buen trabajo, tratando de lograr los objetivos organizacionales, y lograr resultados relevantes para la
organizacion.

Palabras clave: Generacién Y; Compromiso Organizacional; Empresas de Conocimiento Intensivo

o &mbito organizacional, segundo Silva e Honério esses profissionais, hd uma parcela significativa de jovens da
(2010), as empresas estdo procurando profissionais chamada geracdo Y, que é formada pelos nascidos entre
inovadores, criativos, capazes de criar novas formas 1978 a 2000 e que ingressaram no mercado de trabalho a
de gerir recursos financeiros, humanos, tecnolégicos e mate- partir dos anos 2000 (Robbins, 2005).
riais, além de possuirem conhecimentos técnicos. Dentre Esta geracdo apresenta caracteristicas comportamen-
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tais diferentes das encontradas em geracdes anteriores,
tais como: a impaciéncia, a ousadia, o excesso de con-
fianca e a necessidade de conhecimento répido, entre
outras (Foja, 2009; Loiola, 2009; Lipkin e Perrymore,
2010).

Essas caracteristicas tém influenciado a postura desta
nova geragdo e o seu envolvimento com as organizagdes.
Além disso, os dados do Dieese (2015) mostram a elimi-
nacdo de postos de trabalho e a tendéncia de substituigdo
de trabalhadores ativos por trabalhadores mais novos, que
ganham um menor salério. Soma-se a isso um aumento
expressivo da rotatividade e mobilidade, o que pode refle-
tir na precarizacdo das ofertas de trabalho. O contexto
atual de hiperinflagdo, juros elevados e estagnagdo
econdmica caracteriza a conjuntura econdmica brasileira
atual. As consultorias sofrem todo esse impacto da conjun-
tura, pois seus clientes sdo as indUstrias de servicos e ma-
nufatureira.

Al pesquisa é relevante porque trata de uma parcela
da populacdo (Y) que, no contexto brasileiro,
ja comeca a substituir os trabalhadores ativos
das geracdes anteriores em seus postos de trabalho
por um saldrio menor. 0 entendimento
das suas expectativas e necessidades poderad
promover melhores praticas de gestao de pessoas.

Por sua vez, essa maior mobilidade na atual conjuntura
econdmica, pode estar influenciando o grau de comprome-
timento que esses jovens profissionais desenvolvem com as
organizagdes em que trabalham, o que implicaria em resul-
tados organizacionais aquém dos desejados. No entanto,
apesar da relevéncia deste tema, hé poucas pesquisas que
tenham como foco o comprometimento organizacional
desta geracdo (Pinho et al., 2011; Oliveira, 2010; Tapscott
et al., 2010; Foja, 2009), especialmente no contexto das
organizagdes de conhecimento intensivo, tais como as con-
sultorias.

As organizagdes de conhecimento intensivo se apoiam no
comprometimento do capital intelectual para a manutengéo
do sucesso (Hartz, 2002). Assim, este artigo tem como obje-
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tivo investigar o comprometimento organizacional da ge-
racéo Y. A pesquisa é relevante porque trata de uma parcela
da populagéo (Y) que, no contexto brasileiro, |& comega a
substituir os trabalhadores ativos das geragées anteriores em
seus postos de trabalho por um salério menor (Dieese,
2015). Portanto, o entendimento das suas expectativas e
necessidades poderd promover melhores praticas de gestdo
de pessoas.

Para tanto, o presente artigo estd estruturado em segoes.
S@o revisados os temas do comprometimento organizacional
e das geracdes, em especial, a geragdo Y. Segue-se a
metodologia utilizada e o apresentacdo e discussdo dos
resultados da pesquisa. Por fim, s&o feitas consideracoes
finais, bem como se apresentam as limitacdes da pesquisa e
sugestdes para trabalhos futuros.

Comprometimento organizacional

De acordo com Gama (1997, p. 29), no campo dos estu-
dos organizacionais, o comprometimento é um «enlace psi-
colégico, desenvolvido pelo individuo, no trabalho, a partir
de suas percepcdes e relacdes com os elementos ambien-
tais». Borges-Andrade (1993) afirma que a maior parte dos
estudos a respeito desse construto se concentra em torno do
foco na organizacéo, considerando o comprometimento
organizacional como sendo um vinculo do individuo para
com a empresa na qual trabalha.

Em geral, os estudos relacionados ao tema comprometi-
mento organizacional estdo fundamentados em trés enfo-
ques: a) o atitudinal ou afetivo (Mowday et al.,1982); b) o
enfoque normativo (Wiener, 1982); e c) o instrumental, em
que o comprometimento é visto em fungdo dos retornos obti-
dos e dos custos de fazer parte da organizagdo (Foja e Allen,
1984). Meyer e Allen (1991) argumentam que essas trés
dimensdes do comprometimento relacionam-se entre si,
podendo o vinculo se apresentar em mais de uma dimenséo,
com o mesmo grau ou em graus diferentes, dependendo da
relacdo que o individuo tem com a organizagdo (Silva,
2010).

O modelo de trés dimensées de comprometimento orga-
nizacional de Meyer e Allen (1991) foi validado no Brasil por
Medeiros e Enders (1997) e, posteriormente, por Bandeira et
al. (2000), a partir de técnicas multivariadas.
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Assim:

* Empregados com forte comprometimento afetivo per-
manecem na organizacdo porque querem;

* Empregados com forte comprometimento instrumental
permanecem na organizacdo porque precisam (mas con-
sideram custo/beneficio);

* Empregados com forte comprometimento normativo
permanecem na organizacdo porque se senfem obrigados
(devido a um senso de obrigag@o moral).

No contexto brasileiro, observa-se que os estudos sinali-
zam uma preocupagdo com a adaptacdo de instrumentos e
desenvolvimento de medidas que proporcionem um melhor
entendimento acerca do tema (Medeiros et al., 2005).

As organizagdes nos dias atuais se deparam com a situa-
cdo de fer, entre seus empregados, pessoas cada vez mais
jovens, pertencentes & geracdo Y, que aparentam um perfil
diferenciado, devido a uma educacdo na qual desde a
infdncia surgem muitas exigéncias, responsabilidades e
compromissos, acompanhados de recursos da tecnologia,
entre outros. Portanto, é essencial a compreenséo do perfil
da geragéo Y, para que seja possivel avaliar o grau de seu
comprometimento dentro das organizagdes contempord-
neas.

Geracdo Y

Com a virada do século, o conceito de geragdes recupera
o seu espago nas andlises socioldgicas que indicam ndo
somente as diferencas de classe, mas ainda as desigual-
dades de género, étnico-raciais, culturais e geracionais.
Vive-se ainda um momento em que a reconstrugdo das tra-
jetérias sociais das geracdes antferiores torna-se impres-
cindivel para a andlise e compreenséo das agdes coletivas
empreendidas pelas novas geragdes, bem como para o
entendimento dos desafios que as mesmas enfrentam
(Santos, 2012; Kupperschmidt, 2000; Lombardia et al.,
2008, Pouget, 2010; Mannhein, 1993).

As geragdes ndo podem ser tratadas como agrupamentos
separados de pessoas, mas sim como fruto de uma
mudanca social que ocorre gradualmente com o passar do
tempo, e para compreender a formagdo e os tragos carac-
teristicos de uma geracéo é importante identificd-los e anali-
s8-los. Vale ressaltar que o Século XX foi palco da acdo de
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quatro geragdes: tradicionais, baby boomers, gerag@o X e,
finalmente, a geracdo Y.

A geragdo Y vivenciou a infancia e adolescéncia em um
contexto marcado pelo crescimento econémico e fortaleci-
mento do neoliberalismo e desenvolveu valores marcados
pela autoconfianca, sucesso financeiro, independéncia pes-
soal aliada ao trabalho em equipe, lealdade a si mesmo e
aos relacionamentos.

A geracdo Y vivenciou a infancia e adolescéncia
em um contexto marcado pelo crescimento econdmico
e fortalecimento do neoliberalismo e desenvolveu
valores marcados pela autoconfianca, sucesso
financeiro, independéncia pessoal aliada
a0 trabalho em equipe, lealdade a si mesmo
e aos relacionamentos.

Para Malafaia (2011), a geragdo Y é constituida de filhos
de pais superprotetores, que aprenderam a se acostumar
com a lacuna deixada pelos pais workaholics, que, para
compensar a sua auséncia, davam-lhes tudo o que queriam.
Ademais, quando as criangas passaram a ser consideradas
especiais pelos pais, pela legislagdo e por diferentes atores
sociais se acostumaram a ter sua opinido sempre considera-
da e cresceram acreditando que buscar um sonho era a
certeza da felicidade, reforcando valores como confianga e
seguranca. Segundo Oliveira (2010), esses jovens s@o
fortemente orientados pela acédo em grupo e infegram-se
facilmente, embora busquem sempre manter sua individuali-
dade. Sua vida contempla atividades diversas desde o tra-
balho e estudos, esportes, diversdo, aulas de musica, redes
sociais, responder a e-mails e mensagens instanténeas.
Desde o ensino fundamental, essa geracéo valoriza também
questdes como carreiras e saldrio.

Os integrantes da geragdo Y s@o considerados filhos da
tecnologia por representarem a primeira geragdo da histéria
«totalmente imersa na interatividade, hiperestimulacéo e
ambiente digital» (Tapscott, 2008, p. 1). Por este motivo, as
répidas e constantes mudancas nos meios de comunicacéo
ndo assustam esta geragdo. O computador, entendido como
parte do conjunto de aparelhos domésticos, é utilizado para
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aprendizado, comunicag@o, lazer, compras, trabalho, em
suma, apenas como mais um aspecto da «vida digital», o
que, de acordo com Coimbra e Schikmann (2001), permite
afirmar que nos anos 1960 as grandes diferengas entre ge-
racdes eram de valores e que hoje o abismo é tecnolégico
(Vasconcelos, 2010; Jeffries e Hunte, 2003).

Tulgan (2009) refor¢a ainda que esta é uma geragdo de
jovens altamente qualificados e, principalmente, voltados ao
imediatismo. E uma geragdo focada em si, e por isso esses
jovens consideram a empresa onde trabalham como uma
forma de atingir o sucesso profissional e, se ndo o conse-
guem, trocam de organizacdo para ir trabalhar na concor-
réncia.

Para Tapscott (2010), muitos jovens da geragdo Y g se
encontram exercendo cargos estratégicos. Sua criatividade e
rapidez de raciocinio provocam admiracéo das geragdes
mais velhas, mas a impaciéncia e a falta de lealdade pare-
cem gerar conflitos no ambiente corporativo.

A promocéo de cargos na organizacéo ndo representa
para a geragdo Y o seu Unico objetivo, pois inferpretam essa
situagdo como simples mudanga de cargo em consequéncia
do reconhecimento advindo das iniciativas de seu préprio
trabalho. Ainda, em termos profissionais, Amaral (2004)
aponta como caracteristicas dessa geracdo: a expectativa de
crescimento profissional rdpido, «queimando etapas»; a
exigéncia que os lideres pratiquem o que pregam, sejam
coerentes com os seus discursos e cumpram as promessas
estabelecidas; e gosta de trabalhar sob supervisdo, mas com
liberdade, e com pessoas idealistas e empenhadas.

Considerando as caracteristicas apresentadas sobre a ge-
racéo Y e o fato de que ingressar em uma organizacéo seja
algo cultivado como objeto de desejo e status para os jovens
profissionais (Amaral, 2004), é de fundamental importancia
compreender o que leva esta geracdo a se comprometer
com a empresa na qual desenvolve seu trabalho. Além
disso, do ponto de vista das organizacées de conhecimento
intensivo (Wooldridge, 1997), que possuem uma significati-
va parte de seu quadro de funciondrios composta por esta
gerag@o (Santos, 2012), seria fundamental compreender
como se configura o comprometimento dos jovens dessa
geracdo Y que demonstram maior mobilidade profissional
(Foja, 2009) em diversos segmentos. Vale lembrar que, para
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as empresas de conhecimento intensivo, a reputacdo da
marca e a criagdo de solucdes integradas para melhor aten-
der aos clientes dependem do capital humano e de seu com-
prometimento na empresa (Pringle, 2002).

A préxima secdo abordaré os procedimentos metodolégi-
cos que norfearam a pesquisa empirica (survey) com os
jovens da geracdo Y.

Metodologia

Trata-se de um estudo descritivo-analitico e, como se pre-
tendia tracar um panorama do comprometimento entre os
jovens da geragdo Y, escolheu-se a abordagem quantitativa.
Conforme Gil (2010), o survey é um tipo de pesquisa para a
obtencdo de dados ou informagdes sobre caracteristicas,
agdes ou opinides de determinado grupo de pessoas, repre-
senfante de uma populagdo-alvo.

Para a defini¢do da populagdo e amostra a serem investi-
gadas, considerou-se necessdrio delimitar o contexto orga-
nizacional em que a pesquisa seria realizada. Para tanto,
foram escolhidas as organizagdes de conhecimento intensi-
VO, uma vez que se apoiam no comprometimento do capital
intelectual para a obteng@o e manutengéo do sucesso (Hartz,
2002). Além disso, essas organizagdes possuem parcela sig-
nificativa de jovens da geracdo Y e enfrentam o desafio de
reté-los (Santos, 2012). Dentre as organiza¢des de conheci-
mento intensivo, escolheu-se abordar as empresas de con-
sultoria.

Por meio de indicacéo, foram contatadas duas renomadas
empresas de consultoria, que se dispuseram a participar da
pesquisa. A populacéo selecionada, composta pelos jovens
entre 18 e 35 anos, foi indicada pela drea de Recursos
Humanos das duas empresas e a coleta de dados ocorreu
entre agosto a novembro de 2012. Ficou definida a popu-
lagdo com esta faixa etdria, porque o tipo de empresa
pesquisada ndo contrata menores de idade e 35 anos
constitui a idade limite desta geracdo (Jeffries e Hunte,
2003).

O questiondrio foi aplicado sob o formato online e foi
colocado na lista de enderecos eletrénicos dos funcionédrios
envolvidos. Foram enviados 350 e-mails para a Empresa A
e 150 para a Empresa B. Da primeira empresa obfeve-se
138 respostas, atingindo uma taxa de retorno de 39% do
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total de questionérios encaminhados, e da segunda empre-
sa obteve-se 49 respostas, atingindo 32% do total de ques-
tiondrios encaminhados, perfazendo um total de 187
respondentes.

O questiondrio utilizado foi a Escala de Bases do Com-
prometimento Organizacional (EBACO), que é uma escala
construida e validada por Medeiros (2003) e que contempla
um modelo que amplia a dimensionalidade das trés bases
estudadas por Meyer e Allen (1991). Segundo Medeiros et
al. (2005), a justificativa para a criagdo da escala EBACO se
baseou na importéncia da criagdo de um modelo de multi-
plos componentes que fosse capaz de mensurar o compro-
metimento ajustado a diferentes culturas que moldam o
comprometimento do empregado na organizagdo.

A EBACO deve ser aplicada individualmente, pois a litera-
tura do comprometimento revela que grande parte do com-
prometimento no trabalho é funcdo de varidveis organiza-
cionais captadas pelas percepgdes individuais dos membros
da organizag@o que resultam em uma escala composta de
sete bases, que, para Siqueira (2008), sdo descritas como:
* Afetiva: crenca e identificagdo com a filosofia, os valores e

os objetivos organizacionais;

Obrigagdo em permanecer: crenga de que tem uma obri-
gacdo em permanecer; de que se sentiria culpado em
deixar a empresa; de que néo seria certo deixar a empre-
sa; e de que tem uma obrigagdo moral com as pessoas da
organizagdo;

Obrigagdo pelo desempenho: crenca de que deve se

esforcar em beneficio da organizacéo e que deve buscar

cumprir suas farefas e atingir os objetivos organizacionais;

* Afiliativa: crenca de que é reconhecido pelos colegas
como membro do grupo e da organizagdo;

* Falta de recompensa e oportunidade: crenca de que o
esforco extra em beneficio da organizacéo deve ser re-
compensado e de que a organizag@o deve dar mais opor-
tunidades;

¢ Linha consistente de atividade: crenca de que deve manter

certas atitudes e regras da organizacdo com o objetivo de

se manter na organizacéo;

Escassez de alternativas: crenca de que possui poucas
alternativas de trabalho se deixar a organizagéo.
Cada uma das bases é avaliada por meio de quatro itens.
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Alguns exemplos de assertivas de avaliagéo: «Eu me sentiria
culpado se deixasse minha organizagdo agorax; «Fazer
parte do grupo é o que me leva a lutar pela empresan; «Eu
acho que feria poucas alternativas se deixasse esta organi-
zacdon.

O instrumento é composto de escalas Likert de 6 pontos,
sendo eles: (1) discordo totalmente; (2) Discordo muito; (3)
Discordo pouco; (4) Concordo pouco; (5) Concordo muito e
(6) Concordo totalmente.

Os fatores extraidos da escala indicam os itens que os in-
tegram e apresentam niveis de precisdo [a (alpha) de Cron-
bach] encontrados para cada um desses fatores. As denomi-
nacdes, itens infegrantes e indices de precisGo dos sete
fatores originais da EBACO (Medeiros, 2003; Siqueira,
2008) séo apresentados na Tabela 1 (ver p. 8).

Observa-se da tabela que as dimensées intituladas «Falta
de Recompensas e Oportunidades» e «Linha Consistente de
Atividade» apresentam de imediato um indice de preciséo
(alpha de Cronbach) inferior & recomendagdo de pelo
menos 0,70 (Hair, 2010), o que poderia implicar no ques-
tionamento da confiabilidade desses fatores. Essa tendéncia
também foi observada apenas para a dimensdo «Falta de
Recompensas e Oportunidades», quando se aplicou a escala
para os 187 jovens da geracéo Y nesta pesquisa.

Os resultados foram analisados, mediante critérios de
avaliagdo da prépria escala EBACO, e posteriormente com-
parados com andlises realizadas via SPSS verséo 18.0.
Conforme Medeiros et al. (2005), para avaliagdo de cada
base ou dimensdo do comprometimento organizacional
foram considerados diferentes pesos por itens (indicadores),
pois alguns indicadores possuem um coeficiente de corre-
lagdo maior com a base do que outros. A média (dos pon-
tos de 1 a 6 atribuidos a cada item ou indicador) é impor-
tante porque na metodologia de mensuracdo da EBACO ela
deve ser multiplicada pelo peso, o qual |G é pré-estabeleci-
do pela prépria escala, para que se encontrem os devidos
resultados, que quando somados correspondem ao escore
de cada uma das bases (dimensées) de comprometimento
organizacional. Os resultados (Ultima coluna) das quatro
questées de cada base ou dimensdo foram somados,
chegando-se a um resultado final que pode ser imediata-
mente interpretado de acordo com os niveis de comprome-
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Tabela 1
Determinagdes, itens integrantes e indices de precisdo (o — «alpha») dos sete fatores da EBACO
Bases do Comprometimento
Organizacional
itens Original (o)) | Amostra da
geragio Y (o)
AFETIVA 1234 0,84 0,91
OBRIGACAO EM
PERMANECER
5,6,7,8 0,87 0,92
OBRIGACAO PELO
DESEMPENHO
9,10,11,12 0,77 0,88
AFILIATIVA
13,14,15,16 0,80 0,90
FALTA DE
RECOMPENSAS E
OPORTUNIDADE 25262728 | 0,59 0,48
LINHA CONSISTENTE DE
ATIVIDADE
21,22,23.24 0,65 0,76
ESCASSEZ DE
ALTERNATIVAS
17,18,19,20 0,73 0,72
Fonte: Adaptado de Siqueira et al. (2008)
timento estabelecidos por Medeiros (2003) que sdo baixo, Quanto & classificacdo etdria, foram estabelecidas trés faixas
abaixo da média, acima da média e alto. etdrias para o perfil dos respondentes que estdo entre 18 a 21
ForaFondas também anélises univariadas (teste t e anos, 35%, de 22 a 30 anos, 44%, e de 31 a 35 anos, 21%.
ANOVA) para verificar se houve influéncia dos fatores Em relagdo & sua formagdo académica, encontrou-se a
demogréficos sobre os resultados obtidos. A préxima secéo seguinte distribuicdo: 1% com o Mestrado, 7% com Pés-
apresenta e discute os resultados obtidos na pesquisa de -Graduacéo, 34% com Superior Completo, 57% com
campo. Superior Incompleto (cursando) e 1% com Ensino Médio, e
observou-se que 91% dos respondentes encontram-se, pelo
Apresentacdo e discussao dos resultados menos, cursando o Ensino Superior. Tulgan (2009) aponta
Os dados demogréficos apontaram que 58% dos respon- que devido a&s facilidades proporcionadas pelos avancos tec-
dentes eram de sexo feminino e 42% de sexo masculino. nolégicos e pela prosperidade econdmica, a geracdo Y
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tende a ser qualificada e isso ocorreu para o caso especifico
da amostra destas duas empresas de consultoria. Trata-se de
uma geracdo incluida em um ambiente dindmico, caracteri-
zado pela tecnologia, o que vai ao encontro das condigdes
encontradas nestas duas grandes empresas de consultorias,
que demandam estas habilidades tecnolégicas (Pringle,
2002; Tapscott, 2008). Na Tabela 2 encontram-se os resul-
tados das bases de comprometimento organizacional e a
respectiva inferpretacdo conforme Medeiros (2003).

A base Afetiva inclui as assertivas 1, 2, 3 e 4 da EBACO e,
conforme pode ser observado, o resultado obtido na
pesquisa, de 14,38, indica um comprometimento «acima da
média», segundo a interpretacdo de Medeiros (2003).
Portanto, pode-se dizer que os respondentes acreditam e
procuram se identificar com os valores e os objetivos orga-
nizacionais das respectivas empresas.

G O S

0 resultado obtido na pesquisa indica
um comprometimento «acima da média».
0s respondentes acreditam e procuram se identificar
com os valores e os objetivos organizacionais
das respectivas empresas. Mas nao entendem
que tenham algum tipo de obrigacao moral
com as pessoas da organizacdo que os facam
permanecer na empresa.

A base Obrigacdo em permanecer compreende as
afirmativas 5, 6, 7 e 8, e revelou que o comprometi-
mento (12,89) encontra-se abaixo da média estabeleci-
da. O resultado significa que os respondentes acreditam
que ndo tém obrigag@o em permanecer na empresa, assim
como ndo se sentiriam culpados em deixd-la. E, ainda, néo
entendem que tenham algum tipo de obrigagdo moral com

Tabela 2
Resultados das bases do comprometimento organizacional

BASE: AFETIVA

Questio Média Peso Resultados
1 4,48 0,74 3,28

2 443 0,76 3,36

3 4,66 0,80 3,72

4 5,16 0,78 4,02
TOTAL 14,38

Comprometimento acima da média (Entre 11,21 e 16,55)

BASE: OBRIGACAO EM PERMANECER

TOTAL

12,89

Comprometimento abaixo da média (Entre 10,62 e 14,69)

BASE: OBRIGACAO PELO DESEMPENHO

TOTAL 16,51
Alto Comprometimento (Maior que 13,34)

BASE: AFILIATIVA

TOTAL 14,24

Baixo Comprometimento (Abaixo de 14,77)

BASE: FALTA DE RECOMPENSAS E OPORTUNIDADES

TOTAL 5,64
Comprometimento abaixo da média (Entre 4,36 e 8,78)
BASE: LINHA CONSISTENTE DE ATIVIDADES
TOTAL 11,25

[Comprometimento abaixo da média (Entre 8,52 e 12,13)

BASE: ESCASSEZ DE ALTERNATIVAS

TOTAL

7,42

Baixo Comprometimento (Abaixo de 11,46)
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as pessoas da organizacéo que os facam permanecer na
empresa.

A base Obrigacéo pelo desempenho inclui as questdes 9,
10, 11 e 12 e revelou alto comprometimento (16,51). Foi a
Unica base com este resultado. Isso significa que os respon-
dentes se esforcam em beneficio da organizacéo e que bus-
cam cumprir suas tarefas, bem como atingir os objetivos
organizacionais. A interpretago desta base revela a énfase
em sempre cumprir suas tarefas, de tal forma que consigam
atingir os melhores resultados possiveis. Néo é apenas
desempenhar, mas desempenhar bem.

A base Afiliativa inclui as questées 13, 14, 15 e 16. O re-
sultado revelou baixo comprometimento (14,24). Refere-se
& crenga de ser reconhecido pelos colegas como membro do
grupo e da organizag@o, portanto o baixo resultado revela
que a amostra ndo estd preocupada em fazer parte do
grupo, ou ser reconhecido como fal.

A base Falta de recompensas e oportunidades é compos-
ta pelas assertivas 17, 18, 19 e 20. Essa base revelou com-
prometimento abaixo da média estabelecida (5,64), resulto-
do que demonstra a descrenca de que todo esforgo extra em
beneficio da organizacdo deve ser recompensado, ou seja,
ndo concordam que devem despender esforcos extras em
beneficio da organizacéo, mediante recompensa imediata.

A base Linha consistente de atividades, que aborda as
questées 21, 22, 23 e 24, demonstrou comprometimento
abaixo da média estabelecida (11,25). Isso revela que esta
populacdo ndo acredita que deva manter certas atitudes e
cumprir regras da organizagdo com o objetivo de se manter
na empresa.

A base Escassez de alternativas, representada pelas
questdes 25, 26, 27 e 28, também revelou baixo compro-

\

metimento (7,42). Esta base estd relacionada & crenca de
que o individuo possui poucas alternativas de trabalho se
deixar a organizagdo. Ao interpretar o baixo resultado, é
possivel perceber que a amostra ndo acredita que teria difi-
culdades para se recolocar no mercado e nem ficaria com
sua vida desestruturada, caso decidisse sair da empresa
imediatamente.

Portanto, com base na metodologia da EBACO e no teste
de diferencas de médias (Tabela 3), o resultado mais signi-

ficativo encontrado foi o alto comprometimento voltado para

Sandra Menetti, Edson Rubo e Eduardo Oliva

10

a base «Obrigagdo pelo Desempenho» pertencente ao
enfoque normativo, que estd relacionada ao cumprimento
de suas tarefas, na obrigacéo e manutencdo do seu desem-
penho, no sentido de ndo apenas exercer sua funcéo, mas
exercé-la bem. Essa gerag@o revela ainda uma preocupagdo
em obter os melhores resultados possiveis, demonstrando se
importar com a qualidade do trabalho produzido.

Outro resultado que merece destaque é o grau de com-
prometimento «acima da média» da base Afetiva, que indi-
ca um grau considerdvel de identificacdo com a filosofia,
valores e objetivos da organizago. As demais bases da
escala obtiveram graus de comprometimento «abaixo da
média» ou «baixo». Esses resultados corroboram os argu-
mentos de autores como Amaral (2004), Tulgan (2009) e
Tapscott (2010). Essa identificacdo dos jovens da geragdo Y
com as consultorias estd possivelmente no fato de que essas
organizagdes incentivam o crescimento rdpido, a competi-
tividade e o reconhecimento pelo desempenho e advogam o
poder da criatividade e inovagéo no trabalho.

O mesmo resultado verificado na Tabela 2 foi obtido por
intermédio de estatistica descritiva e andlise de frequéncias
efetuada via SPSS 18.0. A média da dimensdo «Obrigagdo
pelo desempenho» foi superior s demais bases ou dimen-
sées, como se pode verificar na Tabela 3 (ver p. 11).

Procedeu-se também a aplicacdo de técnicas univariadas
de andlise (Hair, 2010) e observou-se que o género tem
efeito significativo apenas na base «Obrigagdo em
Permanecer» (t=2,19 p<0,05) para os homens (u=3,5345)
em relagdo & mulheres (u=3,1913). J4 a idade do respon-
dente parece ter efeito significativo apenas para as bases
«Obrigacdo pelo desempenho» (F=2,93 p<0,05),
«Afiliativo» (F=3,43 p<0,05) e «Linha Consistente de
Atividade» (F=3,38 p<0,05). Como j& mencionado anterior-
mente, a obrigacdo pelo desempenho aparece com alto
comprometimento por parte desta geracdo. Isso vai ao
encontro da expectativa que esta geracdo tem de status,
reconhecimento (Amaral, 2004; Santos, 2012). Entretanto,
as bases dfiliativa e linha consistente de atividade demons-
tram significéncia somente nesta andlise isolada. Possivel-
mente a idade do respondente pode interferir no modo
como o jovem se relaciona com o grupo (dfiliativa) e no
modo como encara as regras da organizacéo (linha consis-
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Média das bases do comprometimento organizacional para os jovens da geracdo Y

G O S

Tabela 3

Bases do Comprometimento t df Sig. (2-tailed) Média
Afetiva 49,323 177 ,000 3,62553

Obrigagio em permanecer 41,199 177 ,000 3,35298
Obrigacio pelo desempenho 107,183 177 ,000 4,15396
Afiliativa 60,355 177 ,000 3,63761

Falta de recompensas e oportunidades 35383 177 ,000 1,39285
Linha consistente de atividade 53,167 176 ,000 2,79905
Escassez de alternativas 27,601 177 000 1,83577

tente de atividade). No que tange a formagdo, néo se cons-
tatou por intermédio da andlise de varidncia (ANOVA) ne-
nhum efeito significativo do nivel educacional sobre as bases
do comprometimento organizacional (p>0,05), visto que
praticamente todos os jovens abordados estdo ou con-
cluiram o ensino superior e isso j& configura uma caracteris-
tica desta geracdo (Foja, 2009).

A aplicagdo do teste ANOVA possibilitou observar também
que o tfempo de empresa do respondente tem efeito signi-
ficativo na base «Obrigagdo em permanecer» (F=1,92
p<0,006). Isso se deve possivelmente ao fato de que ampla
maioria da populagdo disponibilizada para participar da
pesquisa é composta em sua maioria por frainees, com
pouco tempo de permanéncia na empresa e com maior
propensdo a interferir significativamente nesta base.

Nessa amostra, o resultado expressivo obtido na dimen-
s@o «Obrigacdo pelo desempenho», concomitantemente d&s
percepcdes de que néo lhe faltam alternativas e oportu-
nidades no mercado (Escassez de alternativas) e ndo
demonstram inferesse em fazer parte de um grupo (Afiliativa)
configuram um perfil de uma geracdo equivalente & encon-
trada na revisdo da literatura (Malafaia, 2000; Jeffries e
Hunte, 2003; Amaral, 2004; Tapscott, 2008; Foja, 2009;
Oliveira, 2010; Santos, 2012): aparentemente segura, con-
fiante em suas competéncias e desejosa de reconhecimento
répido, ndo se importando em fazer parte de um grupo
especifico.

Portanto, a geragéo Y, na amostra desta pesquisa, procura
manter um bom desempenho na organizagdo, cumprindo suas
tarefas e atingindo os objetivos organizacionais, porque se iden-
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tifica com os valores e com a cultura organizacional, porém néo

demonstra comprometimento em permanecer na empresa.

Consideracdes finais

A revisdo da literatura mostrou que as pesquisas empiricas
envolvendo a geracdo Y no Brasil ainda séo incipientes.
Diante da relevancia do tema, visto que o capital humano é
crucial para as empresas de conhecimento intensivo, e visto
que essas empresas ndo podem se dar ao luxo de conviver
com a falta de comprometimento de seus funciondrios, obje-
tivou-se a investigar as bases do comprometimento organi-
zacional da geracdo Y em duas renomadas empresas de
conhecimento intensivo (consultorias).

Nota-se o perfil de um jovem despreocupado
em fazer parte da organizacao ou em desenvolver
demasiada afetividade por ela, mas que se esforca
para ser reconhecido por seu desempenho,
a ponto de lhe garantir «status» e poder de barganha
para um rdpido crescimento organizacional.

Alcancou-se o objetivo proposto de identificar e analisar
qual (ou quais) das bases do comprometimento organiza-
cional era(m) predominante(s) nos jovens da geracéo Y.
Os testes de diferencas de médias permitiram observar que
a base de comprometimento organizacional em que existe
alto comprometimento é a «obrigacdo pelo desempenho»,
frente as outras dimensdes que merecem ser destacadas, tais

N Al geracdo Y brasileira e o seu comportamento organizacional
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como a «obrigacdo em permanecer» e «afiliativa». Nota-se o
perfil de um jovem despreocupado em fazer parte da orga-
nizagdo ou em desenvolver demasiada afetividade por ela,
mas que se esfor¢a para ser reconhecido por seu desem-
penho, a ponto de lhe garantir status e poder de barganha
para um rdpido crescimento organizacional. Consequente-
mente, observa-se confianca e seguranca para lidar com a
mobilidade se necessdria, além do perfil de menor tolerén-
cia &s regras e atitudes de conformismo & hierarquia, para
fins de permanéncia na empresa. Os resultados encontrados
nesta pesquisa confirmaram os achados da revisdo da litera-
tura, ressaltando o destaque do alto comprometimento em
relacdo & «Obrigacéo pelo Desempenhon, frente a todas as
outras dimensdes.

O instrumento utilizado para a execu¢do da pesquisa — a
EBACO - néo foi amplamente aplicada até agora para um
estudo dessa natureza, envolvendo esse pUblico especifico e
isso represenfou também uma novidade na abordagem e
uma contribuicdo em termos metodoldgicos, visto que se
observou a confiabilidade majoritdria das dimensées da
escala para a amostra abordada.

Frente a todo o contexto pesquisado, é possivel com-
preender que os processos de crescimento das organizagdes
tém demonstrado que o foco ndo estd apenas em resulta-
dos, mas também, e principalmente, nas pessoas. Portanto,
é fundamental que as empresas conhecam e reconhecam os
profissionais que fazem parte da composi¢do de seus
quadros de funcionérios. Além disso, o resultado do estudo
é importante para nortear gestores e profissionais de
Recursos Humanos, no que se refere a «<como lidar» com esta
geragdo.

Como limitacdo da pesquisa, pode-se mencionar o fato
de que foi realizada em apenas duas organizagdes, muito
embora estejam entre as mais renomadas consultorias do
mercado. Portanto, a generalizagdo dos dados obtidos tem
de ser feita com cautela. Ademais uma das dimensées apre-
sentou um alpha de Cronbach inferior ao desejdvel, o que
pode indicar que, para ser utilizada nessa populagdo - a
gerag@o Y —, a escala poderd ser revista.

Em relagdo a trabalhos futuros, sugere-se ampliar a
pesquisa para outros tipos de organizagdes, de conhecimen-
to intensivo ou néo, a fim de se comparar os resultados aqui
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obtidos, para que se possa atingir melhor nivel de generali-
zacdo. W
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