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Resumo

Por este texto apresenta-se resultados de estudo que teve por objetivo analisar a influéncia da
satisfacdo no comprometimento de professores da geracdo Y que atuam nas escolas municipais
de Curitiba/PR. Trata-se de uma pesquisa quantitativa, exploratoria e descritiva utilizando-se a
Escala de Satisfacdo no Trabalho (Siqueira, 2008), e das varidveis de comprometimento
organizacional de Meyer e Allen (1991). Participaram da pesquisa o0s profissionais do
magistério com até cinco anos de carreira e trinta anos de idade vinculados a rede
municipal. Os dados foram tratados por meio de métodos estatisticos como medidas de tendéncia
central, gréfico de variabilidade e modelo de regressao linear. Os resultados revelam que as
dimensdes de satisfacdo com a chefia, promog¢des e crescimento na carreira sdo as que impactam
no comprometimento.
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SATISFIED AND COMMITTED: IS THAT GENERATION Y?
A STUDY WITH TEACHERS FROM THE MUNICIPAL
SCHOOLS OF CURITIBA/PR

Abstract

This study aims to analyze the influence of satisfaction on the commitment of generation Y
teachers who work in the municipal schools of Curitiba/PR. It is a quantitative, exploratory and
descriptive research using the Job Satisfaction Scale (Siqueira, 2008), and the organizational
commitment variables by Meyer and Allen (1991). The respondents were teachers with a
maximum of 5 years of activity in the municipal education system in Curitiba/PR and up to 30 years
of age, belonging to Generation Y. The data were treated using statistical methods such as
measures of central tendency, graph of variability and linear regression model. The results reveal
that the dimensions of satisfaction with leadership and promotions/career growth are those that
impact commitment.
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Introducao

ada vez mais o setor publico é cobrado pela sociedade para que

desempenhe atividades com qualidade e transparéncia e preste servigcos de

forma eficaz e eficiente, aplicando o0s recursos publicos de forma
racionalizada (Oliveira et al., 2012; Brum et al., 2014; Ladeira; Sonza; Berte, 2012). Os
investimentos publicos em qualificacdo dos seus servidores podem ser considerados
como ferramentas estratégicas para a prestacao de servi¢cos a sociedade. Desta forma os
profissionais que apresentam niveis elevados de comprometimento organizacional tém
maior interesse em permanecer no trabalho e despender mais esforcos para promover o
sucesso da organizagao (Passos; Madureira; Esteves, 2013).

Neste contexto a satisfagdo e comprometimento de professores, na condicdo de
servidores publicos, podem ser considerados meios para alcancar estes objetivos (Klein;
Mascarenha, 2016). Atrair bons profissionais, bem como manté-los comprometidos e
satisfeitos traz ganhos as institui¢cdes, tais como a apresentacdo de melhor desempenho,
menor indice de rotatividade e retencdo dos talentos nos cargos.

Neste trabalho busca-se unir duas teorias consolidadas no meio académico: a de
satisfacdo, por meio do construto proposto por Siqueira (2008), e a de comprometimento,
tendo como base as trés dimensbes de Meyer e Allen (1991). Note-se, ainda, as
caracteristicas da Geragdo Y: sdo nativos digitais, que cresceram com acesso facil a
informacao, tém alto nivel de formacéo e cresceram com a situagdo politica e econébmica
em patamares estaveis se comparados as geracdes que o0s antecederam, as quais
conviveram com ditaduras e periodos de instabilidade econdmica. Tais caracteristicas
contribuem para que os individuos desta geracao tenham uma visdo mais ampla acerca
do mundo do trabalho, voltada ao bem-estar e a autorrealizacéo e, assim, fazem com que
as organizacdes tenham que repensar seus modelos de gestao.

Conhecer o perfil, a satisfacdo e comprometimento de profissionais do magistério do
servigo publico municipal contribui com a agenda de pesquisa sobre o tema. Além disso
os tomadores de decisdo e formuladores de politicas publicas podem utilizar os resultados
como subsidios para criar planos de carreira e acdes de incentivo e retencao no ambiente
de trabalho para que esta geracdo desempenhe o servico publico com qualidade e de
forma mais eficaz.

Satisfacdo e comprometimento no trabalho

A satisfacdo no trabalho expressa quanto o individuo esta realizado em relacédo aos
incentivos de trabalho ofertados pela empresa, sendo eles salarios e comissoes,
relacionamento entre colegas e chefias e realizacdo das tarefas, influenciando em um
melhor desempenho no trabalho desenvolvido pelos funcionarios (Siqueira, 2008).
Conforme Branddo e Reyes Junior (2011) é possivel observar que a satisfacdo dos
trabalhadores é um fator importante para a eficiéncia e aumento da produtividade da
organizacéo, tendo em vista que um funcionario insatisfeito € um trabalhador improdutivo.

No decorrer do tempo outros estudos relacionaram a satisfagdo a estados
motivacionais e atitudinais (Siqueira, 2008). Davis e Newstrom (1992) consideraram que a
satisfacdo no trabalho € construida com o tempo, de acordo com o conhecimento do
ambiente de trabalho pelo empregado. Tsang e Wong (2005) asseveram que a satisfacao
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€ um estado emocional positivo ou sensacao de prazer resultante da avaliacdo sobre um
labor ou aspectos relacionados com ele. E para Brown e Huning (2010) € o prazer que 0s
empregados experimentam na realizacédo de seu trabalho.

J& Sanchez-Sellero et al., (2014) acreditam que o individuo desenvolve expectativas
sobre seu trabalho e, ao realiza-lo, compara-o com aquelas expectativas. Assim, quanto
mais préoximo for o trabalho realizado da expectativa, mais o individuo vai se sentir
satisfeito. Pode ainda ser reconhecida como atitudes e preferéncias das pessoas em
relacdo aos respectivos trabalhos (Chen; Francesco, 2003), sendo uma variavel
fundamental para a organizacdo que se preocupa em manter boas praticas de gestdo de
pessoal (Queiroga; Paula, 2015) e, consequentemente, alcancar maior produtividade,
credibilidade e sustentabilidade (Botelho; Paiva, 2011).

Pinho e Bastos (2014) relatam que os estudos sobre o comprometimento
organizacional tém evidenciado diferentes implicacbes para individuo e organizacao,
como a rotatividade, o desempenho e cidadania no trabalho, a salude e o bem-estar do
empregado, a produtividade. Para o quadro gerencial os estudos tém indicado a reducao
da rotatividade e o aumento do nivel de desempenho, contribuindo para o beneficio e
eficiéncia da organizacdo. Rocha e Hond6rio (2015) e Silva et al., (2018) afirmam que os
individuos quando comprometidos tendem a permanecer mais tempo na organizacdo e
estdo dispostos a fazer sacrificios em favor dela.

Para Puente-Palécios e Peixoto (2015) o comprometimento refere-se a um estado
psicolégico positivo caracterizado pelo relacionamento que o individuo tem com a
organizacdo e que acaba refletindo em seu desempenho no 6rgdo em que esta situado.
Ja Rego e Souto (2004) afirmam que os 6rgaos publicos precisam de individuos dispostos
a fazer algo a mais pela organizacdo, contribuindo mais do que aquilo firmado em
contratos ou instrucdes formais. Ao aderirem a comportamentos espontaneos face a uma
situacdo diferente, oferecem propostas inovadoras para solucionar problemas,
conquistando uma parte mais significativa de comprometimento com a organizacao.

As referéncias no estudo sobre comprometimento sdo Meyer e Allen, que
desenvolveram instrumentos de mensuracdo sobre o tema em 1984, 1990,1991 e 1993
(Abreu; Cunha; Soares, 2010). Para os autores 0 comprometimento acontece em trés
dimensdes: afetiva, normativa e instrumental. Esse modelo € baseado na hipétese de que
o comprometimento € uma forca que relaciona um individuo ao sentido de a¢bes e que
tem grande importancia para a concretizacdo de um objetivo (Meyer; Allen, 1991).

O comprometimento afetivo - CA - € identificado como a ligacao entre o individuo e a
organizagdo, ao ponto de fazé-lo emocionalmente comprometido e envolvido,
proporcionando maior beneficio para a organizagdo, com menor taxa de rotatividade e
absenteismo. Acredita-se que funcionarios comprometidos afetivamente apresentam
maiores niveis de produtividade, desempenho e lealdade (Rhoades; Eisenberger; Armali,
2001, Simon; Coltre, 2012, Sousa; Mendonga, 2009, Morrow, 2011, Allen; Meyer, 1990,
Carvalho et al., 2004).

O comprometimento normativo - CN - pode ser entendido como uma obrigacdo que
o trabalhador possui em manter-se na empresa, reflete certos comportamentos por parte
dos colaboradores ndao porque querem ou porgue calculam que obterdo beneficios, mas
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porque acreditam que é certo e moral fazé-lo. Porém, o individuo que se sente obrigado a
permanecer na organizacdo tera menor motivacdo para desempenhar outras atividades
(Allen; Meyer, 1990, Meyer; Herscovitch, 2001, Tamayo, 2005, Cohen, 2007, Carvalho et
al., 2011, Bastos, 2004).

O comprometimento instrumental - Cl - pode ser percebido pela importancia com a
gual o trabalhador tende a avaliar beneficios em geral que, por fim, o fazem permanecer
na organizacdo e que pesam numa decisdo de saida. Nao levam em conta crencas ou
condicionamentos, mas um ganho de recompensa especifico (Meyer; Allen, 1997). No
guadro 1 sintetiza-se o0 construto e as variaveis de comprometimento:

Quadro 1 -
Caracteristica das dimensfes de comprometimento.
Dimensobes Descricao das caracteristicas
Afetivo O funcionario se sente emocionalmente ligado e envolvido na
organizacao.
Normativo O funcionério possui sentido de obrigacdo ou dever moral de

permanecer na organizacao.
Instrumental O funcionario se mantém na organizacdo devido aos beneficios,

auséncia de alternativa de emprego, necessidade de permanecer.
Fonte: adaptado de Meyer e Allen (1991).

No setor publico, cujo objetivo € promover o bem comum a sociedade por meio da
prestacdo dos servicos, € imperativa a compreensdo de que professores comprometidos
oferecem maiores indices de desempenho, eficiéncia e eficacia para a instituicdo de
ensino em que se encontram. Conforme ilustra Andrade (2015), reforcado por Bandeira,
Marques e Veiga (2000), o estudo do comprometimento se torna importante devido a
avaliacdo que a sociedade faz da funcdo publica, seu desempenho e atribuicbes dentro
do contexto socioeconémico do pais.

A geracao Y e o mundo do trabalho

Cada etapa que a humanidade vive € marcada por caracteristicas, eventos, fatos
historicos e demais fatores que influenciam a vida das pessoas. Cada geracdo é
caracterizada por peculiaridades e singularidades que permitem a alteracdo ou
melhoramento de acbes e conhecimentos em voga. No ambiente organizacional as
diferencas entre as geracfes sao motivos que podem gerar a troca de experiéncias ou
conflitos.

Atualmente h& trés geracdes trabalhando juntas: baby boomers, geragdo X e
geracdo Y. Os baby boomers tiveram como cenéario de crescimento o pds-guerra, a
Guerra Fria, a ascensdo do Neoliberalismo, a queda do Socialismo. Acompanharam
também mudancas sociais como o divorcio, pais mais ausentes nas familias, o
consumismo e a presenca das televisées nos lares, oportunizando o acesso a noticias do
mundo em curto espaco de tempo (Perrone et al., 2012). No trabalho sao caracterizados
pela lealdade e comprometimento a empresa em que atuam, sdo workaholics e buscam

crescer profissionalmente (Comazetto et al., 2016).
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A geracdo X €& composta por pessoas hascidas entre 1965 e 1978. A expanséao
econdmica oportunizou uma infancia tranquila e com mais recursos financeiros a essa
geracdo. Com isso os jovens puderam ter melhor formagdo escolar e, assim, melhor
investimento na carreira. Na sociedade as separacdes tornaram possiveis novos arranjos
familiares e a volumosa participacdo de mulheres no mercado de trabalho. Contaram
ainda com o advento das telecomunicacdes, o da tecnologia nos anos 1990 e o
surgimento da Nova Economia (Comzetto et al., 2016).

Diferentemente dos baby boomers esta geracéo ja ndo se dedica tanto ao trabalho,
pois ndo conta mais com a garantia de um emprego que va durar a vida toda. No trabalho
séo pessoas individualistas, autoconfiantes, preferem a flexibilidade, o ambiente informal,
a hierarquia ndo tao rigida, a variedade, os desafios e precisam de feedback.

A geracao Y, composta por pessoas nascidas a partir de 1979, cresceu junto ao
rapido progresso tecnolégico e a internet. Somados a globalizag&o, ao acesso a todo tipo
de informacdo de forma rapida e em tempo real, estes acontecimentos sdo fatores
determinantes das caracteristicas desta geracdo: sdo abertos a diversidade, autonomia,
tém perfil inovador e flexivel, ao mesmo tempo que valorizam o bem-estar e satisfacéo,
dao preferéncia as acdes coletivas e as pessoas (Comazetto et al., 2016, Veloso, 2012).
Tém uma relacdo de igualdade com o0s superiores e questionam as regras pré-
determinadas. A volatilidade dos mercados tornou estes jovens inseguros e, assim, nao
guerem perder tempo e nao tém paciéncia na espera de uma promocao, exigindo que o
reconhecimento profissional seja por suas acoes e seu desempenho (Chiuzi et al., 2011).

A geracdo Y desafia as organizacdes a motivar seus colaboradores, pois nhdo aceita
discurso da organizacdo que ndo encontre respaldo nas condutas e atitudes tomadas
(Sganderla et al., 2016, Rudge et al., 2017). No setor publico € um desafio ainda maior
atrair, reter e motivar estes jovens (Perrone et al., 2012), uma vez que a flexibilidade é
limitada a aspectos legais, mas existe compromisso com a sociedade de prestar servicos
de qualidade através de seus recursos humanos, os servidores (Schuster; Dias, 2012). No
qguadro 2 resumem-se as caracteristicas das geracdes.

Quadro 2 -

Resumo das caracteristicas das geracoes.

Baby boomers Geracgao X Geragao Y
Nascidos de 1951 a|Nascidos entrel965 e | Nascidos de 1979 a 1990:
1964: lealdade, | 1978: preferem a | inovadores, abertos a
comprometimento, com | flexibilidade, diversidade, autbnomos,
senso ético e | individualistas, valorizam o bem-estar e a
profissional, aplicados. autoconfiantes. satisfacdo, preferem as acgles

coletivas e as pessoas.

Fonte: Comazetto, et al., (2016); Chiuzi, et al., (2011); Sganderla et al., (2016); Rudge et al., (2017).

Metodologia

O presente estudo € de natureza quantitativa e foi utilizado o questionario como
instrumento de coleta de dados (Lakatos, 2003). E também classificado como um estudo
de levantamento survey (Creswell, 2012), com abordagem quantitativa de corte
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transversal, ja que foi realizado uma Unica vez e os dados foram sintetizados por métodos
estatisticos (Hair; Joseph, 2005). Todas as analises estatisticas foram executadas no
software estatistico RStudio.

Em junho de 2019 foi encaminhado a Secretaria Municipal de Educacdo de
Curitiba/PR o pedido de fornecimento de dados referentes ao perfil dos profissionais do
magistério correspondentes ao objeto de pesquisa e solicitada autorizacdo para a
aplicacao do questionario. Ao final de julho de 2019 a autorizacao foi concedida. O Setor
de Gestédo de Pessoal - Educacao cedeu arquivo em Excel com dados dos professores
enquadrados no perfil da geracdo Y - limitou-se a respondentes com até 30 anos de idade
e no maximo 5 anos de carreira -, constando a unidade de lotacdo deles. Esta escolha se
justifica por este grupo estar no inicio da carreira profissional, portanto, acredita-se,
suscetivel e aberto a mudancas. Esta listagem apresentava 296 servidores com o perfil do
objeto de pesquisa, sendo selecionados 292 para a aplicacdo do questionério. Os quatro
servidores foram descartados da selecdo, pois estavam afastados em licencas sem
remuneracao.

A partir do referencial tedrico um questionario foi elaborado envolvendo os
construtos da Escala de Satisfacdo no Trabalho - EST -, de Siqueira (2008) e do
comprometimento organizacional: teoria das trés dimensdes de Meyer e Allen (1991).
Algumas questbes foram reformuladas e adaptadas em funcdo dos sujeitos da pesquisa.
Inicialmente o questionario buscou levantar o perfil dos respondentes, abrangendo idade,
tempo de servi¢o na instituicdo e escolaridade, considerando a maior titulacéo.

O instrumento de coleta de dados apresentou 28 itens, sendo 14 de satisfacdo e 14
de comprometimento, sendo que a qualidade do questionario foi validada pelo Alfa de
Cronbach. Para a mensuracdo foi aplicada a escala Lickert de cinco pontos: discordo
totalmente, discordo, indiferente, concordo, concordo totalmente. Finalmente o
questionario foi disponibilizado na plataforma Google Docs e em formularios impressos.

O convite para a pesquisa foi feito por e-mail enviado as unidades em que os
professores estavam lotados. Nesta etapa, considerada como pré-teste, obteve-se retorno
de 41 questionarios. Decidiu-se entado alterar a abordagem buscando ampliar o nUmero de
respostas. Desta forma foram realizadas ligacdes telefénicas para a direcdo das escolas,
visando a sensibilizar os respondentes, bem como foi reenviado o formulario eletrénico
por e-mail. Foram realizadas, ainda, visitas a quatro escolas para aplicacdo do
guestionario impresso alcancando, desta forma, retorno positivo. A aplicacdo do
guestionario iniciou-se em 4 de agosto de 2019 e encerrou-se no dia 25 de agosto,
obtendo-se um total de 157 formularios respondidos, sendo validados para a andlise 121
deles.

Os resultados foram analisados por meio de andlise estatistica, na qual se
apresentam as tabelas com as médias e desvio-padrdo das respostas (Barbetta, 2011),
as dimensdes dos construtos satisfacdo e tempo de servigo; comprometimento e tempo
de servigo e a analise dos fatores de satisfacdo que impactam no comprometimento a
partir da modelagem estatistica. Para verificar quais fatores de satisfacdo explicam o
comprometimento utilizou-se uma extensdo dos modelos de regressdo: os modelos
lineares generalizados.
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Analise e discusséo dos dados

O municipio de Curitiba/PR possui no seu quadro funcional 11.386 servidores
estatutarios no cargo profissional do magistério, sendo a Unica forma de admissdo o
concurso publico. Os servidores do magistério tém o plano de carreira normatizado pela
lei n. 10.190/2001. Em 2016 uma nova legislagdo comegou a ser implantada pela lei n.
14.544. No momento de elaboracéo deste estudo ambas estdo em suspenséo devido ao
plano de recuperacédo fiscal de Curitiba/PR que estd em vigor desde junho de 2017,
conforme a lei n. 15.043/2017. Nesse mesmo ano a Administracdo afirmou ter 2,19
bilhdes de reais em dividas, sendo 270 milhdes de reais em salarios e carreira dos
servidores. Em periodos de crise € comum que os governos estabelecam medidas de
suspensao ou limitacdo de acdes que venham a aumentar despesas administrativas que
incluem os gastos com pessoal (Cardoso Junior; Nogueira, 2011).

No quadro 3 apresenta o numero de servidores do magistério da Prefeitura
Municipal de Curitiba/PR por geracao.

Quadro 3 -
Numero de servidores do magistério por geragao.
Geracao Nascimento Quantidade de professores
Baby boomers De 1951 a 1964 995
Geracéo X De 1965 a 1978 6.218
Geracdo Y A partir de 1979 3.683

Fonte: autor (2020).

Anélise estatistica dos resultados

Os resultados encontrados a partir do instrumento de coleta de dados direcionado
aos professores da geracdo Y geraram graficos, quadros e figuras, 0os quais séo
apresentados da seguinte forma: medida de validacdo do instrumento de pesquisa: Alfa
de Cronbach; gréafico de variabilidade: Box plot; medidas resumo e de variabilidade -
média, desvio-padréo, mediana -; modelagem estatistica.

Na figura 1 apresenta-se a qualidade do questionario segundo a Teoria Classica dos
Testes, utilizando-se o Alfa de Cronbach, que visa a mensurar a qualidade do instrumento.
Pasquali (2011) define o conceito de validade de construto como a caracteristica de um
teste enquanto mensuracdo de um atributo ou qualidade.
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Figura 1 -
Validade do instrumento de coleta de dados.

Alfa de Cronbach = 0,845

Item retirado

Fonte: autor (2020).

O questionario teve como resultado 0.845 de Alfa de Cronbach. A literatura
recomenda que o Alfa seja superior a 0.70 e abaixo de 0.90 para que seja considerado
bom. Assim, o questionario obteve nivel satisfatério de qualidade para a aplicacao.
Ressalta-se que os itens do questionario Q3, Q5, Q6, Q16, Q17, Q18, Q23 e Q24, se
retirados da analise, aumentariam o nivel do Alfa de Cronbach, ou seja, o instrumento
teria maior nivel de qualidade.

Outra ferramenta aplicada foi o Box plot - figura 2 -, que objetiva representar a
variabilidade da pontuacdo obtida a partir da somatéria das respostas dadas pelos
entrevistados. A mediana foi de 92 pontos e esté representada pela linha horizontal na
figura retangular do gréafico. A pontuacdo maxima foi de 115 pontos e a pontua¢do minima
obtida foi de 55 pontos. No Box plot ambos estdo representados pelo traco superior e
inferior ligados pela haste vertical pontilhada. Os dois respondentes que se enquadram
como outliers, ou seja, sao discrepantes em relagdo ao conjunto total dos dados, estédo
representados por dois circulos abaixo do traco inferior.
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Figura 2 -
Representacdo da variabilidade da somatoria da pontuacdo dos entrevistados Box
plot.
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Fonte: autor (2020).

Dando sequéncia as analises no quadro 4 apresenta-se as médias e desvios-padrao
das respostas dos questionarios. Nos itens referentes a satisfacdo observa-se uma
tendéncia a alta variabilidade e média baixa de satisfacdo nas questbes referentes ao
crescimento de carreira (Q6) e salario - Q3, Q5 e Q7 -, corroborando o estudo de Klein e
Mascarenhas (2016) que afirmam que a baixa remuneracdo esta relacionada a maior
insatisfacéo.

Os itens relacionados a colegas de trabalho (Q9) e chefia (Q1l1l) apresentam
respostas que mostram que os respondentes, em meédia, estdo satisfeitos, com desvio-
padrédo baixo. Este resultado pode ser explicado pelo fato de os entrevistados terem o
perfil caracteristico da geracdo Y em que, conforme Rudge et al. (2017), a afinidade entre
colegas e chefia é grande responsavel pelo bom ambiente de trabalho, e sua falta é a
maior causa de insatisfacao.

As médias dos itens de natureza do trabalho - Q4, Q8, e Q10 - indicam nivel de
indiferenca com tendéncia a satisfacdo dos respondentes nos trés itens.
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Quadro 4 -
Médias e desvio-padrao das dimensdes satisfacdo e comprometimento.

wem el bevepse Nem el Devepss

T
o
>
—
[¢)
Q
oy
—
o
=

~
N
o
N
o

~

Verificando a dimensdo do comprometimento afetivo o item melhor avaliado foi Q19,
com média 3,66, com nivel tendendo a satisfagcdo. Para os itens da dimensao
comprometimento instrumental, Q20 a Q23, notou-se uma pequena discrepancia na
média do item Q23 em relacdo aos demais. Enquanto o item Q23 atingiu o nivel de nao
comprometimento - média 2,75 -, os demais apareceram com médias em torno de 3,5
posicionando-se no nivel de indiferenca.

Para os itens da dimensdo normativa, Q24a Q28, apresenta-se uma pequena
discrepancia na média do item Q24 em relagdo aos demais. Enquanto o item Q24 atingiu
o nivel de ndo comprometimento - média 2,65 -, os demais apareceram com médias em
torno de 3,3, posicionando-se no nivel de indiferenca.

Quadro 5 -
Média e desvio-padrdo em relacdo as dimensfes dos construtos.

Satisfacao com chefia Q2,Q11, Q14, Q12

Satisfacio com colegas Q1.Q9, Q13, 3.86 0,89
Satisfacio com natureza do trabalho Q4,Q8, Q10 3,78 0,91
Satisfacao com crescimentos Q6 2,28 1.17
Satisfacio com salario Q3.Q5, Q7 2,28 1.14
Comprometimento afetivo Q15,Q16, Q17, Q18, Q19 2,87 1,17
Comprometimento instrumental Q20,Q21, Q22, Q23 3,32 1.07
Comprometimento normativo Q24,Q25, Q26, Q27, Q28 3,2 1.08

Fonte: autor (2020).
Regae: Rev. Gest. Aval. Educ. Santa Maria v. 10 n. 19 63247, p. 1-22 2021
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Em relacéo a chefias, colegas e natureza do trabalho os respondentes mostraram-se
de indiferentes tendendo a satisfacdo e o desvio-padrdo foi semelhante entre as trés
dimensdes, conforme quadro 5. Apesar do perfil individualista, assinalado por Comazetto
et al.,, (2016), os individuos desta geracdo dado preferéncia a agbes coletivas e as
pessoas. Em relacdo ao crescimento de carreira e salario, em média, a satisfacdo é baixa.
As repostas divergem apontando elevado desvio-padréo, resultados que corroboram os
estudos de Chiuzi et al., (2011) ao mencionar que essa geracao nao quer perder tempo e
exige que o reconhecimento profissional seja por suas agoes.

Ao analisar o comprometimento instrumental e normativo percebeu-se que 0s
respondentes demonstram nivel de indiferenca e tendem ao baixo comprometimento em
comparacdo ao comprometimento afetivo. O comprometimento afetivo apresenta média
mais baixa se comparada com as outras duas dimensdes de comprometimento, porém
com desvio-padrao superior aos demais.

Para Meyer e Allen (1991) os individuos que nao estao afetivamente comprometidos
e envolvidos com a organizacdo ndo desenvolvem lacos que intensifiguem a sua
permanéncia e consequente satisfacdo e tendem a avaliar os beneficios em geral que os
fazem permanecer na organizacdo. Lizote, Verdinelli e Nascimento (2017) indicam que,
apesar dos beneficios, estes funcionarios sentem-se insatisfeitos.

Objetivando conhecer se o tempo de servico influencia na satisfacdo e
comprometimento, analisou-se grupos com dois a cinco anos de carreira.

Quadro 6 -
Média e desvio-padrédo das questdes de satisfacdo x tempo de servico.

~ atézames  3amos  comd4aSamos
- Meédia Desvio' Meédia DESVij’_ Meédia Dew{”“
padrao padrao padrao
_ 414 0.74 4.00 0.66 3.74 0.86
_ 4.10 0.66 3.80 0.78 3.57 1.102
_ 2.39 1.18 1.80 0.63 2.57 1.32
_ 4.10 0.66 3.40 0.69 3.69 0.92
_ 2.14 1.12 2.00 0.47 2.38 1.18
_ 2.06 1.07 2.50 1.17 2.41 1.23
_ 2.22 1.11 2.16 0.69 2.17 1.05
_ 4.18 0.86 3.80 0.63 3.66 1.09
_ 431 0.71 3.90 0.87 4.03 0.69
_ 3.77 0.90 3.20 0.91 3.57 0.81
_ 4.41 0.64 4.10 0.73 4.00 0.82
_ 422 0.83 4.00 0.81 3.84 0.95
_ 3.81 0.78 3.40 0.84 3.20 1.11
_ 425 0.66 4.00 0.81 3.73 1.00

T
o
>
—
D
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—
o
=
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~

O grupo com até dois anos de servigco € composto por 48 servidores, o de quatro a
cinco anos sdo 63 pessoas. Com trés anos sao dez servidores e, por este motivo, 0s
resultados sao apresentados separadamente dos demais grupos.
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Na dimenséo satisfacdo, verificando os trés grupos de idade, percebe-se que o
grupo de até dois anos apresenta maiores meédias na maioria dos itens e, por
consequéncia, maior satisfacdo do que os demais. Para esse grupo, dos trés itens com
maiores médias, dois sdo da dimenséo chefia. J& nos grupos de trés, quatro e cinco anos
todas as trés maiores médias sdo da dimensao chefia.

No quadro 7 destaca-se o item Q15 - comprometimento afetivo - que, com o passar
dos anos, teve reducéo do nivel de comprometimento e elevado desvio-padrédo. No grupo
pesquisado este resultado pode ser explicado segundo Bastos et al., (2004) pelo
desinteresse acerca das atividades desempenhadas.

Quadro 7 -
Média e desvio-padréao das questdes de comprometimento versus tempo de servico.

~ ate2ames  3ames  comd4aSames
- Média Demﬂ”’ Média Demﬂ”’ Média Demﬂ”’
padrao padrao padrao
_ 3.83 0.88 3.70 0.676 3.46 0.98
_ 2.37 1.10 2.50 0.97 2.60 0.88
_ 2.06 0.90 2.20 1.03 2.36 1.05
_ 2.20 0.98 2.50 1.17 233 1.09
_ 3.77 0.90 3.80 0.63 3.55 0.99
_ 3.64 0.99 3.80 0.42 3.41 0.96
_ 3.66 0.99 3.10 1.10 3.49 0.91
_ 3.52 1.12 3.20 0.78 3.47 1.045
_ 2.64 1.12 2.60 0.84 2.85 1.13
_ 2.58 1.00 2.60 0.96 2.71 0.99
_ 3.25 1.19 3.20 1.03 3.26 1.05
_ 3.70 0.94 3.40 1.07 3.61 0.99
_ 3.31 1.09 3.50 0.70 3.12 1.11
_ 3.25 1.08 3.30 0.48 3.20 1.04

Tl
o
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No item Q20, sobre comprometimento instrumental, em comparacédo com o grupo de
trés anos e o0 de quatro a cinco anos, observou-se a reducdo do nivel de
comprometimento, considerando-o indiferente. Segundo Meyer e Allen (1991) e Bastos et
al.,, (2004) esse fator pode ser caracterizado pela questdo da estabilidade do grupo
pesquisado. Em referéncia aos itens Q25 e Q28, ao avaliar o comprometimento normativo
no decorrer dos anos, as medias praticamente ndo sofreram alteragao.

Analise dos fatores de satisfacdo que impactam no comprometimento

Depois de realizadas as analises descritivas e exploratérias dos resultados,
apresentam-se o0s dados referentes aos fatores da satisfagdo que interferem no
comprometimento do servidor do magistério da geracdo Y de Curitiba/PR.

Regae: Rev. Gest. Aval. Educ. Santa Maria v. 10 n. 19 63247, p. 1-22 2021



13

Na figura 3 apresenta-se o modelo proposto para mensuracdo dos fatores de
satisfacdo que interferem no comprometimento, elaborado a partir da metodologia da
modelagem estatistica. Modelos estatisticos sdo equacdes matematicas estruturadas com
uma variavel resposta: aquilo de que vocé quer fazer predicdo ou previsdo e variaveis
explicativas que estardo ajudando a explicar a variagdo da varidvel resposta (Barbetta,
2011).

Figura 3 -
Fatores de satisfacdo que interferem no comprometimento.

COMPROMETIMENTO= CHEFIA + COLEGAS + NATUREZA DO TRABALHO + PRDMDCEJES (CRESCIMENTOS) + SALARIOS

Fonte: autor (2020).

Figura 4 -
Variavel resposta de comprometimento.

VARIAVEL RESPOSTA

N2
COMPROMETIMENTO

__ | CONSTANTE +(PESO x CHEFIA) + (PESO x COLEGAS) + (PESO x NATUREZA DO
- TRABALHO) + (PESO x PROMOCOES/CRESCIMENTO) + (PESO x SALARIO)

Fonte: autor (2020).

7

A variavel resposta do modelo é a dimensdo Comprometimento. Para formar a
variavel resposta somou-se a pontuacdo dos itens que fazem parte desta dimenséo
conforme as respostas dos participantes. A mesma ideia foi utilizada para formar os
valores das variaveis explicativas nas dimensdes de satisfacdo: chefia, colegas, natureza
do trabalho, promocdes/crescimento e salarios. Segundo a literatura o modelo de
regressao linear mais adequado para o tipo de dado analisado € o modelo de regressao
linear generalizado com familia Poisson, que tem por caracteristicas analise de dados
contados na forma de proporc¢des ou razdes de contagem, prevé de maneira melhor a
variavel resposta a partir de uma combinacédo de variaveis (Hair et al., 2005).

O primeiro modelo a ser proposto € uma composicdo de todas as dimensfes que
fazem parte da dimensao Satisfacédo, ou seja, no primeiro momento € verificado se todas
as variaveis sdo estatisticamente significativas para explicar o escore da dimensao
Comprometimento, conforme quadro 8. Apés a validacao foi constatado que somente as
variaveis das dimensdes de Chefia e Promocéao foram significativas no modelo, pois
possuem p-valor abaixo de 0,05 - estdo com asterisco -, ou seja, segundo analise, para
explicar os fatores que impactam no comprometimento deve-se utilizar somente essas
duas dimensdes. Em seguida foi executado o segundo modelo no software estatistico
RStudio.
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Quadro 8 -
Resultado da primeira analise com todas as variaveis a partir do software R Studio.

Intercepto 26.953 4.515 0.00000000238
Satisfacdo Chefia 0.595 0.230 0.009
Satisfacdo Colegas -0.145 0.339 0.668
Satisfacdo Natureza do trabalho 0.376 0.354 0.287
Satisfacdo Promocdes/Crescimento 1.473 0.635 0.020
Satisfacdo Salario 0.178 0.267 0.505

Fonte: autor (2020).

O segundo modelo - quadro 9 - foi proposto somente com as duas variaveis que
foram significativas do construto satisfacdo: chefia e promocdes.

Quadro 9 -
Resultado da segunda analise com as duas significativas do software R Studio.

Intercepto 29.173 3.182 < 2e-16
Satisfacdo chefia 0.668 0.186 0.000349
Satisfacdo 1.6646 0.517 0.001290

Promogdes/Crescimento
Fonte: autor (2020).

No quadro 9 apresenta-se as estimativas dos pesos das varidveis respostas
componentes na segunda andlise. Na primeira coluna estdo as estimativas; na segunda
coluna o erro-padrédo das estimativas e na terceira coluna o p-valor. Observa-se que o0 p-
valor em todas as variaveis explicativas é baixo, ou seja, as estimativas sdo validas e
todas as varidveis resposta tém valor para entrar na formulacdo da equacdo da
regressao.

A dimensdo Comprometimento foi ajustada por meio do modelo de regresséo linear
generalizada, Poisson. Foram analisados os valores preditos - calculados - versus
residuos - erro dos célculos - do modelo, além de normalidade dos residuos. Todos o0s
pressupostos foram atendidos para validagdo do modelo. A partir dos resultados obtidos
formula-se a equacao que estimara o escore do comprometimento.
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Y= constante + (Pesol x Chefia) + (Peso2 x Promocdes) + Erro
Substituindo os valores:
Y=29,17 + (0,668 x Chefia) + (1,664 x Promocdes)

Para cada respondente existe um valor especifico das dimensbes de chefia e
promocbes conforme a pontuacdo obtida no seu questionario. Apresenta-se aqui
aplicacao da equacao conforme a resposta de um dos participantes da pesquisa:

Comprometimento = 29,17 + (0,66 x 20) + (1,66 x 2)
Comprometimento = 45,69

O valor estimado pelo modelo do comprometimento do participante selecionado foi
de 45,69 pontos, o valor real do escore do respondente foi de 43. O erro do ajuste para
este participante foi de apenas 2,69 pontos. A partir deste raciocinio foram verificados os
erros para cada um dos participantes. Dos 121 participantes, para um pouco mais da
metade (61), a estimativa do comprometimento variou em até 3 pontos, concluindo que o
poder de predicdo do modelo € razoavel para este conjunto de dados.

Conforme os resultados encontrados sado duas as dimensdes de satisfacdo que
impactam no comprometimento: chefia e promocgdes/crescimento na carreira. Em relagéo
a crescimento o resultado estd de acordo com Oliveira et al, (2012), que afirmam que 0s
beneficios sdo instrumentos importantes na retencdo. Cruz, Queiroz e Lima (2014)
concluiram que o plano de carreira € fundamental para o aproveitamento do trabalho de
servidores. Na amostra pesquisada, os profissionais da geracdo Y, ingressaram no
servico publico no periodo de suspenséao de planos de carreira, por parte da Secretaria de
Educacdo do Municipio de Curitiba, ou seja, este grupo ndo observa possibilidades de
crescimento e reconhecimento no curto prazo.

E importante ressaltar que o grupo pesquisado ndo obteve os beneficios
oportunizados pelo plano de carreiras do qual fazem parte. Isso porque esta pesquisa se
limitou a pesquisar servidores que ingressaram na rede municipal de ensino até 2014 e
concluiram o periodo de estagio probatério em 2017. Naquele ano a Administracédo
Municipal suspendeu os planos de carreira interrompendo ganhos advindos de titulacées
e outros critérios de carreira. Esta conjuntura, somada ao perfil imediatista da geracéo Y,
pode explicar o porqué dessa dimensao ser tdo influente para estes servidores.

Conforme Sganderla et al, (2016), em estudo sobre os fatores de satisfagdo em
relacdo ao estilo de lideranca almejado por esta geracdo, estes jovens anseiam por
aprendizado e desafio, pela liberdade na tomada de decisbes, na autonomia, na
flexibilidade da jornada de trabalho, querem poder se comunicar com os diferentes niveis
de hierarquia, almejam alcancar altos cargos na carreira e feedbacks.

Esses fatores divergem da estrutura do servigco publico, visto que muitas a¢des nédo
dependem apenas do comportamento da chefia, mas séo limitadas a questdes legais, por
exemplo, a atuacdo apenas no cargo para o qual foi prestado o concurso. As liderancas
na educagao sofrem com estes fatores, pois as “dificuldades de gestdo tém limitado
significativamente a dedicacédo dos dirigentes a implementacédo de estratégias de gestao
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com foco na qualidade do ensino” (Magnin et al., 2020, p. 14). Cruz, Queiroz e Lima
(2014) apontam esse como um aspecto limitador do comprometimento do servidor e
consequente frustracéo.

A partir destes resultados sugere-se a adocdo de uma avaliacdo diagnostica de
guais outras acdes podem ser adotadas para melhoria do ambiente de trabalho segundo
a opinido dos servidores da geracado Y, acOes de incentivo as relacfes entre chefia e
subordinados, bem como a retomada dos planos de carreira.

Consideracg®es finais

O objetivo deste artigo foi avaliar quais dimensdes da satisfacdo impactam no
comprometimento de servidores municipais da geracao Y, sendo objeto da pesquisa 0s
profissionais do magistério da Prefeitura Municipal de Curitiba/PR.

Os resultados das andlises de médias e desvios-padrdo das respostas dadas pelos
participantes da pesquisa revelam um traco das caracteristicas da geracdo Y no grupo
pesquisado em todos os estratos estudados. No primeiro resultado, quanto as meédias e
desvios-padrdo de todas as questbes do questionario, percebe-se que na dimensao
Satisfacdo os servidores se dividem entre a indiferenca e a tendéncia a satisfacdo e a
insatisfacdo, com média geral 3,42.

Ja na dimensdo Comprometimento a indiferenca € predominante nas respostas,
sendo a média geral 3,11. Os resultados das dimensdes em relacdo a satisfacdo com
chefias, colegas e natureza do trabalho apontam indiferenca, com tendéncia a satisfacéo:
meédias 3,99, 3,86 e 3,78, respectivamente. Quanto a salario e crescimento na carreira
insatisfacdo: médias 2,28 igualmente. Na dimensdo Comprometimento a indiferenca
predominou, com as meédias 3,32 para a dimensdo instrumental, média 3,2 para o
normativo e baixa incidéncia estatistica no comprometimento afetivo. Percebe-se um nivel
de satisfacdo maior se o servidor tem menos tempo de servico. Em relacdo as dimensdes,
a chefia é predominante na satisfacdo dos grupos de trés anos e de quatro a cinco anos
de carreira. Os niveis de comprometimento indicam indiferenga no geral.

Nesta andlise estatistica descritiva o choque entre a geracédo Y e o setor publico fica
explicito nos resultados apresentados. Essa geracdo, que chegou ha duas décadas ao
mercado de trabalho e tem muita vontade de mudar o status quo, sente-se indiferente
guando esta numa organizacao que é regulada por normativas legais por entender que,
assim, o engessamento da maquina dificulta as proposi¢cées de melhorias no trabalho e
nas suas carreiras.

Ainda que o servico publico atraia pela estabilidade e beneficios, para estes jovens
ja ndo é uma prisdo da qual nunca poderao sair. O que os diferem das demais geracdes é
gue estes jovens acreditam muito em seu potencial e com pouca idade tém excelente
formacédo. Assim, esse perfil transmite confianca a estes jovens, de que eles podem
trabalhar em outras areas, como na iniciativa privada ou mesmo como empreendedores.
Ou seja, 0 setor publico é apenas uma das possibilidades de carreira.

E como o setor publico pode atrair este publico jovem, competente, bem formado
para que permaneca em seu quadro funcional? A geracdo Y pode responder as
demandas do setor publico? Este estudo prop6s uma resposta a este dilema,
investigando, com o apoio de técnica estatistica de regressdo linear mdaltipla, quais
dimensdes da satisfacdo impactam no comprometimento. O resultado da analise mostra
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gue o papel da chefia/lideranca, influencia fortemente a satisfagcdo e comprometimento do
grupo pesquisado, corroborando desta forma, os estudos de Comazetto et al. (2016) e
Rudge et al. (2017).

ldentificadas quais s&o as dimensfes, 0s gestores da area publica tém subsidios
para a criagdo de politicas de gestdo de pessoal que possam manter e reter estes
servidores e para o planejamento de politicas publicas buscando eficiéncia e eficacia.
Vale lembrar que as demandas do setor publico na prestacdo de servicos a populacao
nao param. Ainda mais no grupo pesquisado, professores municipais do 1° ao 5° ano do
ensino fundamental, em que a necessidade de profissionais qualificados na prestacao
destes servicos aumenta, visto que a cobranca pela qualidade neste nivel de ensino pela
sociedade é crescente.

Este estudo encontrou limitagdes de ordem bibliogréafica, visto que pesquisas acerca
de gestdo de pessoas na area publica sdo escassas, assim como estudos especificos
sobre professores da geracao Y. Assim, sugerem-se futuros estudos direcionados a estes
estratos, inclusive repetindo a aplicacdo desta pesquisa quando os planos de carreira
estiverem em vigor e 0s mesmos servidores puderem participar do crescimento na
carreira, para confrontar com os resultados encontrados neste estudo. Sugere-se realizar
também a pesquisa com servidores de outros municipios e de diferentes cargos. Com a
chegada de uma parcela cada vez mais jovem ao mercado de trabalho, a pesquisa pode
ser aplicada a geracdo Z, jovens nascidos a partir de 1995.
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