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RESUMO

Este artigo apresenta os resultados de uma pesqujsaobjetivo final consistiu em
identificar o componente do comprometimento orgacianal predominante entre 0s
servidores pertencentes a geracao Y de instituipdesicas federais do Poder Executivo
localizadas na cidade do Rio de Janeiro. Na redsdieratura foram abordados os seguintes
topicos: comprometimento organizacional: histoecoonceito; geracao y; comprometimento
organizacional nas organiza¢des publicas no Brasib, modelo utilizado nesta pesquisa
(modelo de Trés Componentes do Comprometimento nzazonal de Meyer e Allen —
afetivo, instrumental e normativo). A abordagentadeldgica foi quantitativa. Quanto aos
fins, a pesquisa foi descritiva e, quanto aos méosdotado o métodsaurvey. Os resultados
demonstraram que o componente predominante é iwcafetdicando que os servidores da
geracdo Y detém uma grande ligacdo emocional,nsento de lealdade e identificacdo com a
organizacdo onde trabalham. O componente instr@hdicbu em segundo lugar e o
normativo em terceiro. Os resultados obtidos podebsidiar os gestores publicos a criarem
estratégias e politicas de desenvolvimento de sestiumanos alinhadas as caracteristicas e
expectativas desses servidores da geracao Y, de anfainentar o comprometimento com os
objetivos e metas organizacionais.

Palavras-chave Comprometimento Organizacional. Geracéo Y. Seresl@ublicos Federais.
Gestéo de Pessoas.

ABSTRACT

This article presents the results of a researchdimaed at identifying which organizational
commitment component predominates among publicicem®mployees of generation Y in
Brazilian federal public organizations located im Rle Janeiro city. Some topics were
discussed within literature review: organizationammitment; generation Y; organizational
commitment in Brazilian public organizations; ahe model used in this research (The Three
Components of Organizational Commitment model ofydfeand Allen - affective,
instrumental and normative). The methodologicalrapph was a descriptive quantitative
survey. The results showed that the predominanpooent was the affective one, suggesting
the generation Y servants have a strong emotionahextion, a sense of loyalty and
identification with the organizations they work fdre instrumental component was ranked
as the second and the normative as the third. 8hdts can support public managers to create
human resource development strategies and policiesistent with the characteristics and
expectations of the generation Y employees in ofdgtier commitment with organizational
goals and objectives.

Keywords: Organizational Commitment. Generation Y. Public rv@ets. People

Management.
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1 INTRODUCAO

O fator humano desempenha, reconhecidamente, unel gapdamental no
crescimento e desenvolvimento das organiza¢feso,Lbgscar conhecer melhor os
empregados para desenvolver processos de gesté&rulsos humanos mais adequados,
buscando maior qualidade e melhores resultados gayeganizagéo torna-se um grande
desafio, para organizacdes publicas e privadas.

A relacdo individuo-organizacdo € complexa, comalepser percebido pela
multiplicidade de construtos estudados no ambito adonportamento organizacional
(ROBBINS, 2006). Esses construtos buscam dar cdataomo os individuos e grupos
processam psicologicamente os eventos que ocoremroddo ambiente de trabalho,
buscando compreender, entre outros aspectos, argea um individuo ao seu trabalho e o
gue o torna motivado e interessado — vinculo estgptexo e multidimensional. Conhecer o
que leva os individuos a se identificarem com amiERcdo e seus objetivos, desejando
manter-se parte dela é fundamental para que aipagao desenvolva um ambiente estavel,
prazeroso, favorecendo a produtividade e os ba@udtaelos do trabalho.

O comprometimento organizacional pode ser entendidmo o0 conjunto das
percepcdes e atitudes que levam os individuoscaraprometerem com 0s objetivos e metas
da organizacédo onde trabalham, podendo surgir ésdimensdes: afetiva (envolvimento
emocional, lealdade com a organizacdo), instrurhéntestos associados com a saida do
individuo da organizac&o) e normativa (sentimertolokigacao e responsabilidade para com
a organizacdo) (MEYER; ALLEN, 1991).

Diversas pesquisas sobre o comprometimento orgaoird vém sendo realizadas
ao longo dos anos, tendo como foco de analise izaygies publicas e privadas — refletindo o
interesse no entendimento dos mecanismos que lexsanfuncionarios a se sentirem
comprometidos de maneira a contribuir com um meldesempenho da organizacéo
(LIZOTE; VERDINELLI; NASCIMENTO, 2017).

Pesquisas como as de Pires e Macedo (2006), R®&astes (2007) indicam que o
comprometimento de servidores publicos apresergashdiferentes do comprometimento de
empregados do setor privado. Segundo esses audsregzdes pelas quais os individuos se
comprometem com as organizac¢des publicas no Brasiim desde a busca pela estabilidade
no emprego, melhores salarios ou até a identifc&cé valor que atribuem a sua misséao e

objetivos para a sociedade. Também Oliveira, Cé&xtazada e Salles (2018) encontraram
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diferencas nas dimensfes predominantes entre sesighublicos e terceirizados atuando
como contratados no setor publico.

Cabe destacar que o comprometimento organizaciénalomo todo construto
atitudinal, baseado em valores (ROBBINS, 2006).d,azpbe supor — com o suporte dos
achados de Silvat al (2015) — que o que poderia ser fator de compriomato nas geragdes
anteriores, pode nao ser mais um fator relevanta pa novas geracdes. Desta forma,
entender o que é mais relevante em cada geracd&oboorpara a compreensdo dos
mecanismos de motivacdo e para 0 consequente amurdentomprometimento com a
organizacdo num contexto de frequentes mudancB& (NI PERRYMORE, 2010).

O interesse no tema da presente pesquisa teveigamma busca do entendimento
do comportamento dos individuos da geracdo Y sutioseds normas, legislacdes e estrutura
das organizacdes publicas federais, assim comdegdificacdo de mecanismos que levam
esses individuos a se comprometerem com a miss&@kealho nessas organizagoes.

Logo, conhecer os componentes do comprometimerganaacional dessa nova
geracdo de servidores, que vao, ao longo do teogutituir a maior parte do quadro de
funcionarios, é essencial para que os gestorescpsbtriem estratégias e politicas de
recursos humanos adequadas a essa nova realidade.

Frente ao exposto, este estudo tem como objetimoipal identificar o componente
do comprometimento organizacional, segundo o mod#o Meyer e Allen (1991),
predominante nos servidores pertencentes a gedagio instituicdes publicas federais do
Poder Executivo. Também foi estabelecido, comotwbjesecundario, identificar e analisar a
existéncia de padrbes de comprometimento em catitulgdo da amostra.

O escopo da presente pesquisa foi delimitado asuig8es publicas federais do
Poder Executivo sediadas na cidade do Rio de dan®ipesquisa ocorreu nos meses de
novembro e dezembro de 2017 e janeiro de 2018.

O estudo do comprometimento organizacional emtingfies publicas, que visam ao
bem comum da sociedade e sdo geridas por recutBBEqgs, justifica-se por questbes
académicas e praticas. Uma vez que o Estado tdamgacéo de prestar servicos a populacao
com eficiéncia e exceléncia, o estudo do compronggtio dos servidores passa a ter papel
fundamental para dar base ao desenvolvimento diicpel de gestdo de pessoas que
viabilizem a realizacdo dessa misséo. Identificague leva seus servidores a um maior
comprometimento com os objetivos organizacionagegevar ao Estado melhores indices de

desempenho, produtividade e engajamento, diminuabsenteismo, a rotatividade e a
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elaborar melhores estratégias (BORGES-ANDRADE; CA@HI; XAVIER, 1990;
OLIVEIRA; COSTA; BOUZADA; SALLES, 2018).

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Comprometimento organizacional: histérico e careito

Bastos (1994) explica que, quando utilizado nauligggm do cotidiano, o termo
‘comprometimento’ esta associado a multiplos sigaifos. Na linguagem académica, o
conceito estd associado a um sentido positivo @efere a nocdo de envolvimento,
engajamento, ajustamento; refere-se a uma propenado, a se comportar de determinada
forma.

No campo do comportamento organizacional, o cometiomento € um “enlace
psicologico, desenvolvido pelo individuo, no trdtmala partir de suas percepc¢des e relagbes
com os elementos ambientais” (GAMA, 1997, p. 29).c@nstruto do comportamento
organizacional comecou a ser pesquisado em meadeséadilo XX por Mowday, Porter e
Steers (1979). No Brasil, os primeiros trabalhdse@ste tema foram realizados por Borges-
Andrade, Cameshi e Xavier (1990) e Bastos (1994).

Na busca da compreensdo da relacdo individuo-aagin, o construto do
comprometimento organizacional visa compreenderue gncula um individuo ao seu
trabalho e o que o torna motivado e interessaddiAAO; PORTO, 2005). De acordo com
Meyer e Allen (1997), observa-se que a maioria dstidos sobre comprometimento
desenvolveu-se na vertente organizacional, ondepesxjuisas buscaram entender o0s
fendmenos apresentados nessa relacéo individuoipagao para alcancar novos e melhores
resultados para os problemas vivenciados nas eagpres

Observa-se até hoje que ndo existe uma concordaleria na literatura sobre o
significado do termo comprometimento. De acordo ddeyer e Allen (1997), ndo existe
uma definicdo de comprometimento que seja mai®@odo que a outra. Com essa mesma
ideia, Mowday, Porter e Steers (1982, p. 21) listiwersas definicdes oriundas de pesquisas
sobre comprometimento organizacional, concluinde: ddessas definicbes, fica claro que
ndo existe um verdadeiro consenso com relacaadrégéef correta do construto”.

Como resultado desse esforco de levantamento toakcejue, reiteradamente,
evidenciava 0 ndo-consenso em torno do constrigiongs autores, a partir da década de 1990,

reconheceram uma caracteristica importante, que gea carater multidimensional, tal como
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Medeiroset al. (2003, p. 189) afirmam: “[...] tentando entendsrindividuos e seu vinculo
com a organizagdo de maneira mais complexa. E wsoshoje, na literatura, que o
comprometimento possui multiplos focos, como orzagho e carreira, € bases, como afetiva,
normativa e instrumental”. Referindo-se a abordagemultidimensional do
comprometimento, Meyer e Allen (1991, p. 63-64yraéim que todas as caracteristicas e
definicdes do construto refletem, pelo menos, étémentos gerais, a saber: “adeséo afetiva a
organizacao”; “custos associados percebidos deadeix organizacdo” e “obrigacdo de
continuar na organizacao”.

No entanto, segundo Medeiressal. (2003), nas duas Ultimas décadas, dessas cinco
perspectivas conceituais, foram predominantes ntudes sobre comprometimento
organizacional as trés primeiras (afetiva/atituldimstrumental/calculativa, normativa), o que

corrobora os enfoques conceituais mencionados pgeie Allen (1993).

2.1.1. Comprometimento afetivo ou atitudinal

Os estudos referentes ao comprometimento afetivatitudinal tém suas raizes nos
trabalhos desenvolvidos por Etzioni (1975) e, past@ente, nos trabalhos de Mowday,
Porter e Steers (1982), que abordam a naturezxaliagt/afetiva desse vinculo do individuo
com a organizacéo. Esses autores assumem o congpaheinvo do comprometimento numa
perspectiva atitudinal e afirmam que o compromatimeorganizacional pode ser
caracterizado de trés formas: “ (a) uma forte @emn@ aceitacdo dos objetivos e valores da
organizacdo; (b) estar disposto a exercer um esfagnsideravel em beneficio da
organizacdo, e (c) um forte desejo de se manterbmeema organizacdo” (MOWDAY;
PORTER; STEERS, 1982, p. 27).

Na década de 90, o componente afetivo também gagsmaco no modelo tedrico
multidimensional e na escala de mensuracdo de Adlevleyer (1991). Os dois autores
entendem que o comprometimento organizacionalvafeti desencadeado por experiéncias
anteriores, principalmente aquelas que satisfizaracessidades psicoldgicas do empregado,
conduzindo a um envolvimento emocional/psicologiocm a organizacao.

Meyer, Allen e Smith (1993) entendem o0 comprometime afetivo como
sendo um envolvimento que, para ocorrer, € nedesséle haja identificacdo com os
objetivos e os valores organizacionais, represdotatgo além da simples lealdade passiva,
envolvendo uma relacao ativa, na qual o individesegh dar algo de si para contribuir com o

bem-estar da organizagdo. (ARAUJO, 2010).
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2.1.2. Comprometimento instrumental ou calculativo

O enfoque instrumental originou-se dos estudos dek& (1960). Esse autor
descreve comprometimento instrumental como umeétesia do individuo em se engajar em
“linhas consistentes de atividade” e por ele denado de &de bets’ (“aposta lateral”).
Segundo Bastos (1994), esse tipo de comprometini@mioem assume outras denominacgdes,
tais como, calculativo ou continuacdo. Para esteraa individuo permanece na empresa
devido aos custos e beneficios associados a sie, spie seriam a aposta lateral, e assim
passa a se engajar em linhas consistentes deaalévghra se manter no emprego.

Uma outra abordagem deste enfoque é a escassezltalaatvas. Para
0s empregados que estdo comprometidos, na abordagénmmental ou de continuacéao,
permanecem nha organizacdo em funcdo da ausénc@odenidades de uma nova colocacgao
no mercado de trabalho, o individuo se sente pieio pelos custos associados ao abandono
do trabalho e pelo que a remuneracgao represerdaopsuistento de sua vida. Os individuos
permanecem na organizacdo porque precisam e pgar dal alternativas no mercado de
trabalho. (MEYER; ALLEN, 1997).

2.1.3. Comprometimento normativo

O enfoque normativo do comprometimento organizadidem suas origens na
intersecdo entre a Teoria Organizacional de EtZit@r5) e a Psicologia Social de Ajzen e
Fishbein (1980) e € considerado uma das principgsensdes do comprometimento
organizacional. Este é o ultimo enfoque unidimemadioque se refere ao conjunto de pressdes
normativas internalizadas pelo individuo para gaecemporte em consonancia com 0s

objetivos e interesses da organizacdo (ALLEN; MEYE$00).

2.20 Modelo Adotado: Modelo Tridimensional de Meyer éAllen

O modelo de Meyer e Allen (1991) € um dos maistaseia area. O modelo propde
gue as dimensdes do comprometimento organizacsergbresentam de trés formas:

1) Affective commitment, ou comprometimento afetivo: reflete um apego, um
envolvimento, identificacdo com a organizacdo. 8dguAllen e Meyer (1990, p.3), a
dimensdo afetiva exprime que “Empregados com unte f@omprometimento afetivo

permanecem na organizacao porque eles querem (...)"
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2) Continuance commitment ou comprometimento instrumental: é o
comprometimento percebido como custos associadisxar a organizacdo. Para Allen e
Meyer (1990, p.3), “Empregados com (...) comprometito instrumental permanecem
porque eles precisam (...)";

3) Normative commitment ou comprometimento normativo: é percebido como uma
obrigagdo em permanecer na organizacdo, os autteeeminaram deobligation e
posteriormente fizeram uma reconceitualizacdo paraativo (MEYERet al., 1993). De
acordo com Allen e Meyer (1990, p.3), “Empregados ¢...) comprometimento normativo
permanecem porque eles sentem que séao obrigaglos (..

As escalas desenvolvidas por Meyer e Allen se aptas de dois tipos: uma escala
com 24 itens e outra reduzida a 18 itens (MEMER., 1993). As escalas sdo compostas por
questbes fechadas sobre comprometimento organed@csdo aplicadas no formato Likert.
Um terco dos indicadores do instrumento € de cometimento afetivo, e os demais sdo de
comprometimento instrumental e de comprometimentormativo. No Brasil, esse
instrumento tridimensional do comprometimento oigarional foi validado por Medeiros e
Enders (1998) e Bandeira, Marques e Veiga (2000).

Nas organizagfes publicas brasileiras, os estug@sltijizaram o modelo de Meyer
e Allen (1991) revelam a predominancia do companeafiétivo no vinculo organizacional
para os servidores efetivos. O componente normapvesentou baixo relacionamento com o
vinculo organizacional e apenas os terceirizadossaptaram o componente instrumental
(MORAES; MARQUES, 1997; BANDEIRAet al., 2000; LEITE, 2004; ROWE; BASTOS,
2007; CARVALHO; PAIVA, 2015; OLIVEIRA; COSTA, 2015DUTRA et al., 2017;
OLIVEIRA et al., 2018).

2.3 Geracao Y

Os individuos pertencentes a geracao Y, com algulinasgéncias de periodos, sdo
agueles nascidos a partir de 1980 até o ano de(CFRMPTON; HODGE, 2009).

Esses individuos que nasceram no inicio do peritaksificado como Geragcédo Y
experimentaram um Brasil atravessando uma grargdabitidade econémica na década de
1980 e inicio dos anos 90, e depois, um pouco taaig, o0 restabelecimento e consolidacao
da economia e da democracia. A abertura econdmacaantrole da inflacdo prepararam o

cenario para uma nova fase no desenvolvimentol@rasiSILVA et al., 2015).
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Observa-se também na literatura outras denominggiesgeracdo Y, assim como:
geracdo do Milénio, geracdo Digital, geracdo NatBDIN, 2008; CRAMPTON; HODGE,
2009; TOLBIZE, 2008).

Atualmente, a existéncia de diferentes geracoess no mercado de trabalho tem
sido estudada com o objetivo de levantar as peitld@des de cada uma delas no que diz
respeito as suas crengas, valores e prioridadeg eeldcionar de que maneira essas
caracteristicas particulares de comportamento die @ana dessas geracdes podem influenciar
no comprometimento organizacional (BATISTA, 201@LBIZE, 2008). Logo, conhecer as
caracteristicas desta geracao torna-se importanéeog gestores das organizacoes.

Dentre as caracteristicas apresentadas pela gefaz@oe sao fundamentais para as
organizacdes, pode-se citar: familiaridade com andiegia; alto nivel de qualificacao;
adaptabilidade a mudancas; motivacdo por desdftms; nos resultados; valorizacdo do
trabalho flexivel; voltada a a¢Bes sociais; comgioue utilizacdo de redes de relacionamento;
busca do desenvolvimento continuo; postura indalidada; necessitam de feedback; postura
questionadora; busca do equilibrio da vida pesesoglofissional; e busca da satisfacao
(BROADBRIDGE; MAXWELL; OGDEN, 2007; HURST; GOOD, 29).

Considera-se um dos grandes desafios das orgaeszaedtualidade atrair, manter e
reter esses profissionais mais jovens. Devido @& ®aracteristicas, € natural que essa
geracdo nao compartilhe da visdo de autoridadeedac@)o anterior, cujos valores como
obediéncia e troca de sacrificios na vida pesswatgtabilidade no emprego eram praticados.
A geracao Y se sente menos identificada com a eapneais independente e se move com
mais rapidez, mudando de emprego conforme sua fidade (SARSUR; PEDROSA;
SANT’ANNA, 2003).

A entrada da geracdo Y no ambiente organizacicaracp estar introduzindo novos
desafios a gestdo de pessoas, uma vez que, agsagg® nas organizacdes, esses jovens
encontram, muitas vezes, ambientes de trabalhoosuistintos de suas expectativas
(TULGAN, 2009; LIPKIN; PERRYMORE, 2010; CAVAZOTTH;EMOS; VIANA, 2012).

2.4  Comprometimento Organizacional nas Organizacdes Plibas no Brasil

Os estudos sobre comprometimento organizacional ecaram a ser
desenvolvidos no Brasil a partir dos anos 90 eeat&o poucos eram os estudos realizados,
sendo que a maioria do referencial sobre o temaalksarvido da literatura estrangeira,

principalmente da norte-americana. No entanto, réir pdessa €época, as pesquisas sobre o
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tema tém evoluido bastante e diversos sdao 0s eastgqde abordam a caracteristica
multidimensional deste construto, sendo consendibenatura a existéncia dos seus multiplos
focos e bases (MEDEIRGSal., 2003).

No Brasil, foram realizadas algumas pesquisas soboeprometimento
organizacional no setor publico brasileiro, taisnooBorges-Andrade, Cameschi e Xavier
(1990); Bastos, Brandao e Pinho (1997); Bastos rgeBeAndrade (1995, 1999); Moraes e
Marques (1997); Bandeira, Marques e Veiga (200@)teL(2004); Rowe e Bastos (2007);
Abranches (2011); Carvalho e Paiva (2015); Dur&dvae Filho (2015); Dutra, Oleto, Paiva e
Rios (2017); Fernandes, Costa, Lins Filho e An@4A T2, Lizoteet al. (2017); e Oliveiraet al.
(2018).

O comprometimento organizacional nas organizactkéigas € influenciado pelo
que acontece na sociedade e nas mudancas da gébt#&a. As organizacdes tendem a se
modificar rapidamente, na tentativa de se adaptamadancas tecnoldgicas, sociais e
econdmicas, presenciadas no mundo atual. A so@edadl e o Estado sdo as duas
instituicdes politicas mais importantes que assumewos papeéis e formas, produzindo uma
nova governanca democratica (BRESSER-PEREIRA, 2009)

No Brasil, as mudancas na forma de atuacdo do pétdico se dao a partir da
década de 90 com a criacdo do Plano Diretor derRafdo Estado, que consistia num novo
modelo de desenvolvimento econdmico e social, quiena trazer a sociedade brasileira a
perspectiva de um futuro melhor no campo da préstde servicos sociais e infraestrutura
(BRASIL, 1995). O Plano Diretor da Reforma do Aplanede Estado — PDRAE, de 1995
tinha como proposta explicita dar inicio a chamé&atdministracdo gerencial” (COSTA,
2008). O PDRAE foi criado principalmente para eskater diretrizes para a reforma da
administracéo publica brasileira, a fim de transfar a cultura burocratica e patrimonialista
das instituicdes publicas num modelo mais eficiente

Neste sentido, observa-se a necessidade e a imgartdo comprometimento do
individuo para com a organizagdo, uma vez que esess sistemas gerenciais demandam
empregados comprometidos que se identifiguem corobgetivos organizacionais e que
atuem nas empresas como sendo seu proprio negarianto, como tais ideias se mostram
plenamente aderentes a realidade do mundo atuala-$e necessario conhecer mais
profundamente sobre o servigo e o servidor pubBemdo assim, € fundamental conhecer o
perfil e os determinantes do comprometimento dissa de trabalho, da qual dependem as
organizacdes publicas, de maneira a melhorar asligi®s de trabalho, obter maior

comprometimento e melhor qualidade nos processos.

Rev. FSA, Teresina, v. 18, n.12, drtp. 3-25, dez. 2021 www4 fsanet.comehvista K588



Comprometimento Organizacional de Servidores Publigs da Geracdo Y do Rio de Janeiro 13

Essas transformacdes no papel da area de recuns@sbs comegaram a partir do
momento em que a administracdo publica constatmcessidade de alterar, profundamente,
o perfil da forca de trabalho, em direcdo a um guathis qualificado de servidores. Mas, em
muitas administracdes publicas observa-se cerieultibde na adocdo de novas técnicas de
gestao de recursos humanos, resultando em defassgeeatacdo a evolugdo do mercado e as
mudancas na gestado de RH. Segundo Marconi (20@3)etessidade de desenvolvimento da
area de recursos humanos no setor publico, de modtar condicbes para a solucdo de
alguns problemas ainda presentes, como a desménivs funcionarios e a precariedade no

atendimento aos cidadaos.

3 METODOLOGIA

Para o desenvolvimento desta pesquisa, foi adaiada abordagem quantitativa.
Quanto aos fins, a pesquisa € descritiva e, quargeneios, foi adotado o métaslmvey.

A populacdo desta pesquisa foi constituida por gam®o servidores publicos civis
federais do Poder Executivo na cidade do Rio deidapertencentes a geracao Y, que sao
agueles nascidos entre janeiro de 1980 até dezalali®92.

J& a amostra foi composta pelos 119 servidoresedzc@o Y (que responderem
adequadamente ao questionario de pesquisa) damtseginstituicbes da Administracao
Publica Federal com sede no Rio de Janeiro: AgéNeaieional do Cinema (ANCINE),
Fundacao Biblioteca Nacional (FBN), Fundacdo Casddi Barbosa (FCRB) e Fundacao
Nacional de Artes (FUNARTE).

O instrumento de coleta de dados utilizado foi unestjonario com perguntas
objetivas, dividido em duas partes: a primeira tawes de 4 perguntas com a finalidade de
identificar as caracteristicas demograficas dosidanes, como sexo, data de nascimento,
nivel de instrucdo e tempo na instituicdo; a seguodmposta de 18 questbes afirmativas,
segundo o modelo de questionario proposto por Meyslien (1991). Foi utilizada a escala
do tipo Likert de 5 pontos (1 = Discordo Totalmenze= Discordo; 3 = Indeciso; 4 =
Concordo; 5 = Concordo Totalmente). O método daritamento foi de corte transversal e
foi utilizada a ferramenta Google Forms para acapho do questionadrio e para o
levantamento dos dados. A aplicacdo do questior@iiarealizada entre os meses de
novembro de 2017 e janeiro de 2018.

A pesquisa foi divulgada para o quadro de funciosadas Instituicbes através de
suas intranets, informando o objetivo do estudolieitando colaborag¢éo. O questionario foi
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enviado a todos os servidores através de e-méiiicisnal pelo setor de Recursos Humanos
de cada Instituicdo. Foi usada a ferramenta Gdéglms para a aplicacdo do questionario e
para o levantamento dos dados.

Em funcdo do que foi pesquisado e apresentado eg@es anteriores, foram
formuladas as seguintes hip6teses para a pesquisa:

Hipotese 1: Cl > CA - O componente instrumental (Cl) do conmedimento
organizacional nos servidores publicos federaiRalder Executivo da geracdo Y € maior que
o0 componente afetivo (CA);

Hip6tese 2: Cl > CN - O componente instrumental (Cl) do competimento
organizacional nos servidores publicos federaiPalder Executivo da geracdo Y é maior que
o0 componente normativo (CN);

Hipotese 3: CA > CN - O componente afetivo (CA) do comprometimo
organizacional nos servidores publicos federaiPalber Executivo da geracdo Y é maior que
0 componente normativo (CN).

Para os testes estatisticos e identificacdo dadvess relevantes nas regressoes, 0

nivel de significancia adotado foi de 5%.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Dentro desta secéo 4, a primeira subsecao tedip@®ses de pesquisa e ataca o
objetivo principal. A segunda subsecdo procurafigari o impacto das caracteristicas
sociodemogréficas na intensidade de cada um dssctn@ponentes do comprometimento
organizacional. E a terceira subsecéo lida comjetiob secundario da pesquisa.

4.1 Identificacdo do comprometimento organizacional prdominante

Primeiramente, para identificar o comprometimerfainvo (CA) de cada servidor,
foi calculada a mediana das respostas das seigi@srperguntas do questionario. Dando
continuidade, para identificar o comprometimentstriimental (Cl) foi calculada a mediana
das respostas dos itens 7 a 12 e, por fim, pandifidar o comprometimento normativo (CN)
foi calculada a mediana dos itens 13 a 18 do quesip.

A Tabela 1 a seguir demonstra o resultado do calcas medianas globais

(considerando todos os servidores) da amostracedeta.
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Tabela 1 - Calculo das medianas quanto ao tipo demprometimento

MEDIANAS 35 2,5 2,0

Fonte: Elaboradtopeautores.

Para cumprir o objetivo final da pesquisa, que isb@Em identificar o componente
do comprometimento organizacional, segundo o modo Meyer e Allen (1991),
predominante nos servidores pertencentes a geM@n instituicdes publicas federais do
Poder Executivo, foi utilizado o teste de compavad@ medianas (Mann-Whitney) unicaudal
para analise de cada uma das trés hipéteses fatasula

Como o valor p obtido na hipotese 1 (99,95%) foiamgue o nivel de significancia
adotado de 5%, a hipdtese nula deste teste ndogmvdejeitada; dessa forma a primeira
hipétese de pesquisa (Cl > CA) ndo pode ser aceita.

No caso da hipdtese 2, o valor p obtido (<0,01%) mfenor que o nivel de
significancia adotado de 5%, a hipotese nula deste é rejeitada; dessa forma a segunda
hipotese de pesquisa (Cl > CN) pode ser aceitae§hm ocorreu no caso da terceira hipotese
de pesquisa (CA > CN), que pode ser aceita.

Com o resultado da hipdtese 1, em que ndo ha evadepara aceitar a hipotese
alternativa (ClI > CA), ndo foi possivel concluirendre os comprometimentos afetivo e
instrumental, qual é o predominante. No entantpossivel realizar um teste de hipdteses
similar ao realizado para verificar a hipotese d@sgpisa 1, mas dessa vez tendo como
hipotese alternativa CA>CI. Esse procedimento ri§a verificar nenhuma das hipoteses de
pesquisa, mas, como ja foi constatado que néo ibérevas estatisticas de que CI>CA, é
preciso verificar se ha evidéncias de que CA>Clkapeonfirmar se CA é mesmo o
componente predominante e assim, atender ao abjeial da pesquisa.

Com o0 novo teste de hipotese, o valor p obtido5@)0foi menor que o nivel de
significancia adotado de 5%, a hipotese nula deste € rejeitada; dessa forma a hipotese
CA > CI pode ser aceita e assim pode-se confirma GA € mesmo 0 componente
predominante, o que nos leva a atender ao objetigbda pesquisa.

Com o resultado apresentado acima, a primeiragspde pesquisa foi refutada, pois
concluiu-se que o componente do comprometiment@nizgcional predominante nos
servidores publicos federais do poder Executivtepeentes a geracao Y na cidade do Rio de
Janeiro é o componente afetivo. Esses servidorasri#ram uma forte ligagdo emocional e

se identificam com os objetivos e valores da omggdio onde trabalhar8egundo Bastos
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(1994), o comprometimento afetivo € um vinculo rfestado pelos individuos por sentimentos como
desejar, gostar, manter-se leal, de se esforcalicat@lo-se as metas, objetivos e valores da
organizacao.

Tal resultado corrobora a literatura e outras peaguMoraes e Marques (1997), Leite
(2004), e Oliveiraet al. (2018), conforme apontado no item 2.4, tambénifie@ram a

predominancia do componente afetivo nos serviqmilecos.

4.2ldentificagdo de padrbes de comprometimento segundo caracteristicas

sociodemograficas e seu impacto sobre 0 compromegnto organizacional

Com o proposito de identificar e analisar a exg#®nde padroes de
comprometimento segundo caracteristicas sociodeificags dos servidores, foram realizadas
trés regressdes multiplas, uma para cada compodentemprometimento organizacional —
afetivo, instrumental e normativo. As variaveisisdemograficas coletadas na primeira parte
do questionario foram as variaveis explicativas eomponente do comprometimento
organizacional em questao foi a variavel dependente

Os resultados da primeira regresséo (componerttecgfestdo na Tabela 2 a seguir.

Tabela 2. Regressédo multipla — Variaveis sociodem@gicas - Componente Afetivo

Coeficientes  Emopadrdio ~ Statt valor-P  95% inferiores  95% superiores

Interse¢éo 3,01 1,00 3,02 0,00 1,03 499
SEXO (M=0; F=1) 0,25 017 143 015 - 0,10 0,59
IDADE - 0,00 003 - 002 098 - 0,06 0,06
TEMPO NA INSTITUICAQ: - 0,01 003- 028 078 - 0,07 0,06
ENSINO SUPERIOR 0,23 040 057 057 - 0,57 1,03
POS-GRADUACAO - 0,01 041 - 001 099 - 0,81 0,80
MESTRADO 0,55 042 132 019 - 0,28 1,38
DOUTORADO 0,37 060 063 053 - 0,81 1,56

Fonte: Elaborado pelos autores

O teste acima gerou um R-Quadrado de 0,07. Come gadobservado, ndo houve
nenhuma variavel significativa a 0,05. O mesmo giouento foi utilizado para os dois
outros componentes (instrumental e normativo) eessltados foram similares, com valores
de R-Quadrado de 0,06 e 0,04, respectivamente.

Como pode ser observado através da andlise dosadem) encontramos um R-

guadrado muito baixo para todos 0s componentes octiaprometimento organizacional
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(afetivo, instrumental e normativo); ou seja, asaweis estudadas (sexo, idade, tempo na
instituicdo e nivel de instrugdo) ndo sdo capazesxplicar satisfatoriamente nenhum
componente do comprometimento organizacional. Lagmclui-se que diversas outras
variaveis (psicologica, contextuais, por exempt@p contempladas neste estudo, poderao ser
capazes de explicar o comprometimento dos sendado@blicos federais da geragdo Y no
Poder Executivo na Cidade do Rio de Janeiro.

Como comentado, ndo ha valor-P relevante para nemldas variaveis explicativas.
Porém, foi possivel constatar que, se for utilizaduvel de significancia a 10%, a variavel
tempo na instituicdo iria influenciar positivamenteomprometimento instrumental; ou seja,
a cada ano trabalhado, o comprometimento instrughdatservidor publico federal tenderia a
aumentar. Segundo Meyer e Allen (1997), empregadosprometidos instrumentalmente
permanecem na organizagcao porque precisam. Estgooemie pode ser relacionado com a
conformidade, ou seja, as atitudes e comportamesdios adotados com o objetivo de
recebimento de recompensas. O individuo faz umac&el custo-beneficio (privilégios,
salario, beneficios, assisténcias, por exemplagaima avaliacdo pela permanéncia ou saida
da organizacgéo. (BASTOS, 1994; BASTOS; BRANDAO; RN 1997).

4.3 ldentificagdo de padroes de comprometimento em cadastituicdo da amostra

Finalmente, para atender ao objetivo secundaripgsto, ou seja, identificar e
analisar a existéncia de padrdes de comprometinentoada Instituicdo da amostra foram
aplicados os mesmos procedimentos estatisticosca®®s anteriormente, mas desta vez
considerando cada instituicdo separadamente.

Ao analisar os resultados, constatou-se que o0s @muenpes predominantes do
comprometimento organizacional nos servidores pegetges a geracdo Y da ANCINE (18
respondentes) sdo o componente afetivo e o compmomestrumental (ndo h& diferenca
estatisticamente significativa entre eles). No a@&d-BN (46 respondentes), 0 componente
predominante € o afetivo, seguido do instrumentild sormativo.

Ja em relacdo a FCRB (34 respondentes), o comporefstivo se mostrou
predominante. Em segundo lugar, o componente msimtal, e em terceiro, 0 normativo.
Finalmente, os componentes predominantes na FUNART Eespondentes) sao o afetivo e o

instrumental (ndo ha diferenca estatisticamentafgigtiva entre eles).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados da pesquisa permitem concluir que amponente do
comprometimento organizacional predominante noadsmes pertencentes a geracao Y das
instituicdes publicas federais do Poder Executa@idade do Rio de Janeiro é o componente
afetivo — o que demonstra forte ligacdo emocigm@senca de sentimentos de envolvimento
e identificacdo do individuo com as metas, valeredjetivos da instituicdo. Esse resultado
refuta a primeira hipdtese de pesquisa apresentqd@, sugeria que 0 componente
instrumental seria maior que o componente afetivo.

Embora a metodologia utilizada n&o permita condabre os motivos e razdes dos
servidores se comprometerem afetivamente com aiaegsio, pode-se especular, a partir da
teoria e de achados de pesquisa anteriores, quelanpinancia do componente afetivo pode
ser atribuida ao reconhecimento, por parte dosdsges, da relevancia do servigo prestado a
sociedade, bem como a algumas praticas e oportlesdaventualmente presentes nas
organizacdes, como participacdo nas decisbes eaiamao da capacitacdo - fatores
considerados importantes para elevar o comprometinadetivo dos servidores.

JA as hipbteses 2 (componente instrumental > coamp®nnormativo) e 3
(componente afetivo > componente normativo) de ygsagoram aceitas, demonstrando que
0 componente que apresentou o menor indice de iamfamento com o vinculo
organizacional dentre os servidores publicos dagger Y foi o componente normativo,
indicando que o sentimento de obrigacdo para conorganizacdo € a fonte de
comprometimento menos significativa.

Verificou-se que o componente instrumental é o s@égumais encontrado nos
servidores publicos pertencentes a geracao Y.

No que tange a gestdo de pessoas, pode-se consgieraesse resultado é
interessante do ponto de vista pratico, pois ogdmes mais comprometidos afetivamente
tendem a contribuir para um melhor desempenho ichai e organizacional, de forma mais
intensa e positiva — 0 que resulta em melhoredtaglms para o Estado e, consequentemente,
para a sociedade.

Em relagédo ao impacto das caracteristicas sociogl@ficas na intensidade de cada
um dos trés componentes do comprometimento orgaoird, os resultados revelaram um
nivel de explicagdo muito baixo para todos os comptes do comprometimento

organizacional: afetivo (7%), instrumental (6%)amativo (4%); ou seja, levando em conta
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apenas essas variaveis sociodemograficas estuéadasu conjunto, elas ndo sao capazes de
explicar satisfatoriamente nenhum componente dgommetimento organizacional

Logo, pode-se concluir que fatores de ordem psjicdoe contextual, entre outros,
nao contemplados neste estudo, poderdo ser capdzemfluenciar e explicar o
comprometimento dos servidores publicos federagedacdo Y no Poder Executivo.

Na analise das regressdes realizadas, pode semtenlas que nenhuma variavel
sociodemografica avaliada apresentou relevanciaa paxplicar cada tipo de
comprometimento. No entanto, ndo se pode deixanegcionar que a variavel tempo na
instituicdo mereceria uma investigacao mais pradustelido ao fato de apresentar um valor p
bem préximo ao nivel de significancia utilizado (5%ugerindo que essa variavel poderia
influenciar positivamente o comprometimento instemtal; em outras palavras, a cada ano
trabalhado, o comprometimento instrumental do denypublico federal tenderia a aumentar.

Em geral, os servidores tendem a permanecer n&@ipagdo porque precisam; 0
assisténcias, por exemplo) e faz uma avaliacdopeefaanéncia ou saida da organizacdo. Em
vista disso, o fator tempo na instituicdo merecea unestigacdo mais profunda, para que seja
mais bem compreendida sua influéncia no compronsationinstrumental.

Em relagdo ao objetivo secundario, que consistaentificar e analisar a existéncia
de padrdes de comprometimento em cada Instituig&orebstra, identificamos que, com base
nos dados apresentados e analisados, os servipldrésos federais pertencentes a geracao Y
das instituicbes FBN e FCRB possuem uma tendéncesiilo de comprometimento afetivo,

0 que demonstra uma grande ligacdo emocional costituicdo onde trabalham, uma forte
identificacdo com os objetivos e valores da ingt#to e sentimento de lealdade. J& para as
instituicdes ANCINE e FUNARTE, o componente do coompetimento organizacional
predominante sdo o componente afetivo e o compenestrumental (ndo ha diferenca
estatisticamente significativa entre eles), indilcague os seus servidores detém uma grande
ligacdo emocional com a instituicdo, sentimento leidade e identificagdo com seus
objetivos, mas permanecem na instituicdo em fudgioustos e beneficios associados a sua
saida, que demandaria sacrificios econémicos, isamiapsicologicos, e assim permanecem
na instituicdo em fungdo da auséncia de oportusgldd uma nova colocagdo no mercado de
trabalho. Um aspecto importante a ser examinade e&# instituicbes federais seria se a
predominancia da missdo da instituicAo ter algocdacreto a oferecer a sociedade

influenciaria diretamente nas diferencas apresastdds componentes do comprometimento.
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De uma maneira geral, o resultado encontrado ca&uopminancia do componente
afetivo nos servidores publicos federais da geracgmwde ser considerado um resultado
interessante, pois pde certos “mitos” em Xxequeitekakura da area de gestdo aponta que a
geracao Y apresenta como algumas das principaistesisticas: a valorizacdo de uma gestao
horizontal sem controles rigidos, a existéncia aerns individualistas e o desejo pela
flexibilidade de horario. Tais caracteristicas, pggrem opostas ao que geralmente
encontramos nas organizacdes publicas federaienpadr colocadas em segundo plano
guando se depararem com outros fatores considenagastantes, como: a estabilidade; o
plano de aposentadoria; a jornada de trabalho idaluentre outras. Ainda s&o poucas as
pesquisas qualitativas na area, mas essa abordidg@esquisa podera ajudar a entender 0s
fatores que levam essa nova geracao a se intepedgsdrabalho no setor publico.

Os resultados desta pesquisa devem contribuirquezas gestores da administracao
publica possam conhecer o componente predominarterdprometimento organizacional da
maior forca de trabalho dos seus servidores (ger#&§ao que os leva a se comprometerem
com a instituicdo onde trabalham, de modo a gaeantbons resultados para o Estado e para
a sociedade. Nesse sentido, os resultados obtidesugm grande relevancia para a
administracdo publica, pois demonstram que os gssfmiblicos deveriam criar estratégias e
politicas de desenvolvimento de recursos humariolsaalas as caracteristicas e expectativas
desses servidores da geracao Y, de modo a gazadtirvez mais servidores comprometidos
com 0s objetivos e as metas organizacionais.

Nesse sentido, caberiam esfor¢cos no sentido dégdigdo da missao, visdo e valores
da instituicdo, com a intencdo de criar um maiofokmmento dos seus servidores com 0S
problemas e o objetivo da instituicho onde trabathgrogramas de capacitacdo e
qualificacdo mais dinamicos, de modo a criar maitaresse na participacdo dos servidores;
estudos voltados a realocacdo de servidores emsds/é@reas internas com o objetivo de
gerar maior motivag&o, menos rotatividade e mallesempenho, entre outros.

Como sugestéao para futuros trabalhos, recomendastido da influéncia de outras
variaveis nos componentes do comprometimento argeional, como por exemplo: estado
civil, cargo, funcdo, entre outras, para melhor pa@ander o fenbmeno, ampliando a
compreensao do comprometimento e seus fatoresod#awrinstituicdes publicas federais do
Poder Executivo; estudos utilizando dados longitaidi a fim de entender as possiveis
mudancas no comportamento dos individuos ao lolmgtehpo; replicar este estudo com
uma amostra maior para que haja mais chance dan semcontrados resultados

estatisticamente significativos, especialmente ne ge refere a influéncia das variaveis
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sociodemograficas; a realizacdo de outras pesqsiaelhantes em outras organizagdes
publicas, como o Poder Judiciario ou Poder Legislae, por fim, em funcdo das limitagbes
intrinsecas da abordagem quantitativa, cujos a$ost sdo interpretados somente de forma
estatistica, estudos qualitativos adicionais paderitrazer melhores interpretacoes,

principalmente quanto a analise das hipotesesadgs.
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