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RESUMO

A lideranga auténtica tem ganhado destaque como um modelo capaz de promover
ambientes de trabalho mais éticos, colaborativos e alinhados aos valores dos
profissionais da educacéo. Este estudo analisou se a lideranca auténtica influencia a
satisfagao no trabalho, o sentido de chamado e a intengao de sair de professores da
educacgdo basica. Foram formuladas e testadas sete hipoteses, com o objetivo de
compreender os impactos diretos e indiretos desse estilo de lideranca sobre tais
constructos, com énfase em sua relacdo com a permanéncia dos profissionais na carreira
docente. Para isso, foi conduzida uma pesquisa de natureza quantitativa e descritiva, por
meio da aplicagdo de um questionario estruturado com escalas Likert de 5 e 7 pontos,
respondido por 212 professores em efetivo exercicio em escolas publicas do Estado do
Espirito Santo. Os dados foram analisados por meio da Modelagem de Equacgbes
Estruturais (MEE), utilizando o software SmartPLS. Os resultados indicaram que a
liderancga auténtica exerce impacto direto sobre a satisfacdo no trabalho e o sentido de
chamado, além de reduzir a intengao de sair, tanto de forma direta quanto mediada pela
satisfagcao. Essa constatagao refor¢a o papel desse modelo de lideranga como estratégia
de gestdo escolar voltada a valorizacdo e retengdo dos docentes no contexto da

educacao basica publica.

Palavras-chave: lideranca auténtica; satisfacdo no trabalho; sentido de chamado;

intencao de sair; educacgao basica.



ABSTRACT

Authentic leadership has gained prominence as a model capable of fostering more ethical,
collaborative work environments aligned with the values of education professionals. This
study examined whether authentic leadership influences job satisfaction, sense of calling,
and turnover intention among basic education teachers. Seven hypotheses were
formulated and tested to understand the direct and indirect effects of this leadership style
on these constructs, with an emphasis on its relationship to teachers’ career retention. To
this end, a quantitative and descriptive research design was employed, using a structured
questionnaire with 5- and 7-point Likert scales, completed by 212 in-service teachers from
public schools in the state of Espirito Santo, Brazil. Data were analyzed using Structural
Equation Modeling (SEM) with the SmartPLS software. The results indicated that
authentic leadership has a direct impact on job satisfaction and sense of calling, and also
reduces turnover intention, both directly and through the mediating effect of job
satisfaction. These findings reinforce the relevance of this leadership model as a school
management strategy aimed at valuing and retaining teachers in the context of public

basic education.

Keywords: authentic leadership; job satisfaction; sense of calling; turnover intention;

basic education.
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1 INTRODUGAO

A lideranga é um tema relevante na gestao de pessoas e no alcance de resultados
sustentaveis em organizagdes (Silva et al., 2020). O fortalecimento da gestéo
educacional no Brasil tem avancado com iniciativas como o novo FUNDEB (Lei n°
14.113/2020) e a Base Nacional Comum de Competéncias do Diretor Escolar (Parecer
CNE/CP n°® 4/2021), que reforcam a importancia da profissionalizagdo da liderancga

educacional (Bass & Riggio, 2006).

No contexto educacional, Lick (2011) ja argumentara que a lideranga € uma
caracteristica fundamental e intrinseca a gestao educacional, em que o diretor direciona,

motiva e coordena as atividades da comunidade escolar em sua totalidade.

Estudos apontam que o estilo de lideranga adotado pelo gestor influencia
significativamente o desempenho da equipe docente (Brauckmann et al.,, 2023;
Kleynhans et al., 2021; Qadach et al., 2019; Liu & Wong, 2023). A forma como o lider se
comunica, reconhece e apoia sua equipe tem efeitos diretos sobre o bem-estar dos
professores, refletindo em sua motivagao e vinculo com a instituicdo (Cortés-Denia et al.,

2023; Hees & Pimentel, 2021).

No contexto da administragdo educacional, evidenciam-se modelos de lideranca
como a lideranca instrucional, que foca diretamente no suporte a qualidade do ensino; a
liderancga distribuida, que valoriza a colaboracdo entre todos os atores da escola; e a
lideranca transformacional, que busca inspirar mudangas positivas € engajamento na
equipe (Smith & Gumdis, 2022). A lideranca auténtica € um modelo que valoriza a

integridade do lider, a transparéncia nas relagdes e a construgao de ambientes pautados
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na confianga e em valores éticos (Avolio et al., 2004; Gardner et al., 2021; Walumbwa et

al., 2008).

No contexto da educagédo basica, Tore e Cetin (2022) analisam os efeitos desse
tipo de lideranca na atuagcdo de gestores escolares, especialmente sobre os
comportamentos de cidadania organizacional dos professores. Ja Alkadash (2020), ao
investigar o ensino superior, também contribui para a compreensédo de seus impactos

sobre o comprometimento e a permanéncia de profissionais da educacéo.

Nesse cenario, a lideranga auténtica tem ganhado destaque como um modelo
alinhado a essas diretrizes, por promover ambientes organizacionais mais éticos e

colaborativos (Avolio & Gardner, 2005; Liu & Wong, 2023; Walumbwa et al., 2008).

Considerando esses elementos como aspectos centrais da vivéncia profissional
docente, destacam-se a satisfagcdo no trabalho, o sentido de chamado e o estilo de
lideranca adotado pelas escolas como fatores com influéncia significativa na
permanéncia dos professores na carreira (Avolio et al., 2004; Liu & Wong, 2023; Qadach

et al., 2019).

A satisfagdo no trabalho esta associada a percepgcdao de valorizacgéo,
reconhecimento e alinhamento com o ambiente profissional, configurando-se como um
elemento central para o bem-estar e a motivagao dos docentes (Gardner et al., 2021;
Martinez-Zarzuelo et al.,, 2022). O sentido de chamado, por sua vez, refere-se a
percepcao subjetiva de propodsito e realizagdo no trabalho, contribuindo para o
comprometimento com a profissdo (Duffy et al., 2012; Kim & Kim, 2020). Nesse cenario,
a intencdo de saida tem se mostrado um desafio crescente para os sistemas

educacionais, sendo influenciada por mdultiplas dimensées da experiéncia docente e
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demandando atencgéo especial por parte da gestdo escolar (Collie, 2023; Liu & Wong,

2023; Shang et al., 2022).

Em ambientes educacionais, estudos apontam que a autenticidade dos lideres
esta associada a maior satisfacdo dos professores, menor intencdo de saida e
fortalecimento do sentido de chamado, tornando o trabalho mais significativo e alinhado
aos valores pessoais (Jun et al., 2023; Liu & Wong, 2023; Qadach et al., 2019). No
entanto, pesquisas no Brasil ainda sdo escassas no que diz respeito a investigagcéo
integrada dos efeitos da lideranga auténtica sobre a satisfagdo no trabalho, o sentido de
chamado e a intengéo de saida no contexto da educagao basica (Alkadash, 2020; Cabral
et al., 2015; Collie et al., 2023; Gardner et al., 2021; Hees & Pimentel, 202; Liu & Wong,

2023).

Diante dessa conjuntura, o presente estudo busca compreender a influéncia da
lideranga auténtica sobre a satisfagao no trabalho, o sentido de chamado e a intengao de

saida dos professores da educagao basica no Espirito Santo.

Do ponto de vista tedrico, este estudo contribui para ampliar a compreensao
acerca das relagdes entre a lideranga auténtica, a satisfagcao no trabalho, o sentido de
chamado e a intengao de saida entre professores da educagao basica — um campo ainda
pouco explorado nas pesquisas realizadas no Brasil. Internacionalmente, a pesquisa
sobre lideranca auténtica avangou com estudos em diferentes contextos organizacionais
e educacionais (Gardner et al., 2021; Liu & Wong, 2023; Walumbwa et al., 2008). Assim,
ao explorar fatores mediadores da conexao entre lideranga auténtica e intengao de saida,
a pesquisa oferece subsidios para ampliar o conhecimento sobre a retengdo de

professores.
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No ambito pratico, os resultados podem orientar gestores na adogao de estratégias

de lideranga auténtica que valorizem e engajem os docentes. A retencdo de professores
€ uma questao prioritaria para o sistema educacional (Cabral et al., 2015; Collie, 2023;
Shang et al., 2022), especialmente diante dos efeitos da rotatividade na continuidade
pedagdgica, na qualidade do ensino e na estabilidade das equipes escolares.
Compreender como a lideranga pode influenciar o ambiente escolar torna-se essencial
para enfrentar esse desafio e desenvolver solugdes eficazes. Além disso, as conclusdes
deste estudo podem subsidiar politicas publicas e programas de formagao continuada

voltados ao fortalecimento da lideranga educacional no pais.
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2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 LIDERANCA AUTENTICA

A lideranca auténtica é um estilo de gestdo que visa proporcionar um ambiente
profissional colaborativo, fundamentado em relacbes de confianca e sustentado por
valores éticos consistentes (Tore & Cetin, 2022). Essa abordagem se diferencia por sua
énfase na autenticidade, na transparéncia e na coeréncia entre os comportamentos e os
valores do lider (Alkadash, 2020). O lider auténtico orienta e apoia sua equipe, refletindo
em suas acodes as crengas que defende, o que favorece o desenvolvimento de relacdes

baseadas na confianga mutua (Jun et al., 2023).

Lideres auténticos estimulam a tomada de decisdo, promovem um senso de
proposito compartilhado e incentivam o crescimento pessoal e profissional, contribuindo
para o desempenho individual e coletivo (Sittar et al., 2023). Ao mesmo tempo, essa
pratica fortalece relagdes de confianga por meio da distribuicdo equitativa de
responsabilidades, promovendo um ambiente de respeito e colaboragdo (Hees &

Pimentel, 2021).

Portanto, a lideranga auténtica vai além de uma abordagem gerencial: trata-se de
uma filosofia baseada na integridade, que estimula relagdes profissionais pautadas em
confianga, respeito mutuo e compromisso coletivo, favorecendo a coesao e a motivagao
das equipes (Cé et al., 2021; Hees & Pimentel, 2021; Sittar et al., 2023). Em instituicdes
educacionais, essa abordagem, ancorada em valores e transparéncia, promove tanto o
comprometimento dos profissionais quanto a exceléncia na performance académica

(Alkadash, 2020; Avolio et al., 2009; Xu & Pang, 2024).
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Os beneficios desse tipo de lideranga sdo amplamente reconhecidos, incluindo
impactos positivos no engajamento dos funcionarios, na satisfagdo no trabalho, na
permanéncia de talentos e no desempenho organizacional (Liu & Wong, 2023). Quando
os lideres sdo genuinos e transparentes, fomentam relagées saudaveis no ambiente de
trabalho (Alkadash, 2020). Essa conduta auténtica favorece uma cultura organizacional
que valoriza e motiva os colaboradores a se engajarem ativamente no alcance dos
objetivos institucionais, resultando em um desempenho superior, tanto no plano individual

quanto coletivo (Avolio et al., 2004).

A lideranga auténtica também esta associada ao estimulo a comportamentos
proativos e cooperativos, a promocao de comportamentos cidadaos e a melhoria do clima
organizacional (Gardner et al.,, 2021). Ao reforcar o senso de comunidade e
responsabilidade compartilhada, ela contribui para ambientes organizacionais mais

participativos e acolhedores (Avolio et al., 2009).

Adicionalmente, Salehi e Dick (2023) demonstram que, em ambientes de alta
pressdo, a autenticidade dos lideres facilita a gestdo emocional dos colaboradores,
promovendo um clima mais positivo e reduzindo o desgaste emocional. Gardner et al.
(2021), Liu e Wong (2023) e Wang e Xie (2019) apontam que essa regulagdo emocional
contribui para o aumento da satisfagao no trabalho, melhora das relagées interpessoais

e aprimoramento do desempenho organizacional.

Além disso, pesquisas recentes indicam que a lideranca auténtica favorece a
autonomia, o reconhecimento e a compatibilidade entre os valores organizacionais e
pessoais, impactando positivamente a satisfacdo no trabalho (Cortés-Denia et al., 2023;

Liu & Wong, 2023). No ambiente escolar, autores como Alkadash (2020) e Xu e Pang
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(2024) reforgam esses efeitos entre professores, destacando a importéncia de ambientes

éticos e colaborativos para o bem-estar docente.

Ao criar um ambiente seguro, ético e inspirador, a lideranga auténtica contribui
para que os profissionais se sintam engajados e conectados com sua missédo educativa
(Xu & Pang, 2024). Essa liderangca também influencia positivamente o sentido de
chamado ao permitir que os professores reconhegam propdsito e significado em sua

pratica profissional (Duffy et al., 2012; Jun et al., 2023).

Ao abordar a intencao de saida, estudos indicam que a liderancga auténtica pode
atuar diretamente na reducéo da rotatividade docente (Gardner et al., 2021; Liu & Wong,
2023). Essa influéncia pode ocorrer tanto de forma direta quanto mediada por fatores
como a satisfagéo no trabalho e o sentido de chamado (Liu & Wong, 2023; Qadach et al.,

2019), sendo relevante em contextos escolares, como os da educagao basica publica.

2.2 SATISFACAO NO TRABALHO

A satisfagdo no trabalho é compreendida como uma atitude emocional do
colaborador em relagcédo as suas experiéncias e condigcdes no ambiente laboral (Liu &
Wong, 2023). Essa percepcao é fortalecida quando o individuo sente que suas atividades
possuem um propdsito significativo e estdo coerentes com suas convicgdes pessoais, 0

que contribui para niveis mais elevados de satisfagao (Jun et al., 2023).

Diversos fatores contribuem para a satisfacdo no trabalho, incluindo a percepcéao
de autonomia, o desenvolvimento de competéncias e a qualidade das relacbes
interpessoais (Gardner et al., 2021), além de aspectos tangiveis, como remuneracgao,

oportunidades de progressao e beneficios (Li et al., 2020). Sob a perspectiva da teoria
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da satisfagdo no trabalho, pressupde-se que o grau de satisfagdo individual esta
diretamente relacionado as experiéncias estabelecidas pelo trabalhador com suas
atribuicdes, evidenciando o respeito e o significado atribuidos a fungdo desempenhada

(Hora et al., 2018).

Avolio et al. (2004) destacam que profissionais satisfeitos tendem a apresentar
maior engajamento, eficacia e compromisso com a organizagado. Palinggi e Mawardi
(2020) reconhecem a satisfagdo no trabalho como um fator decisivo para a motivagao e
do desempenho docente, especialmente em instituicdes de ensino vocacional. De forma
semelhante, Martinez-Zarzuelo et al. (2022) apontam que o bem-estar e a satisfagéo dos
professores estdo associados ao clima escolar, a qualidade da comunicagao, ao estilo

de lideranga e ao apoio organizacional.

Katsantonis (2019) ressalta que a satisfacdo dos docentes é essencial ndo apenas
para sua saude ocupacional, mas também para o desempenho académico dos
estudantes e a estabilidade das instituicdes. Nesse contexto, o estilo de lideranca
exercido pelos gestores escolares desempenha papel importante na promog¢ao da
satisfagao docente, uma vez que a construgdo de um clima organizacional baseado em
confianga, dialogo e reconhecimento favorece a motivagao e o bem-estar dos professores

(Silva et al., 2020).

Producbes académicas indicam que uma liderangca auténtica favorece
significativamente o aumento da satisfacao no trabalho ao promover um ambiente ético,
transparente e colaborativo (Gardner et al., 2021; Walumbwa et al., 2008). Esses fatores,
aliados ao reconhecimento institucional, ao apoio da lideranga, a qualidade das relacdes

interpessoais e a autonomia docente, figuram entre os principais preditores de satisfagcao
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entre professores (Qadach et al., 2019).

Cortés-Denia et al. (2023) reforgcam que lideres auténticos favorecem a autonomia
e o reconhecimento dos profissionais, aumentando sua satisfagcdo. Professores que
percebem seus lideres como auténticos relatam maior coeréncia entre seus principios
individuais e os propésitos institucionais, o que contribui para uma experiéncia mais

gratificante em sua pratica pedagogica (Liu & Wong, 2023).

No campo da educacgdo, Alkadash (2020) enfatiza que a lideranga auténtica
fortalece o clima escolar positivo, 0 que é essencial para o bem-estar dos professores e
sua satisfacao profissional. De acordo com os estudos apresentados, propde-se a

primeira hipotese da pesquisa:

H1: A lideranca auténtica tem efeito positivo sobre a satisfacdo no trabalho dos

professores da educacéao basica.

2.3 SENTIDO DE CHAMADO

O sentido de chamado é compreendido como uma percepgao de proposito,
significado e direcdo associada ao trabalho, sendo caracterizado pelo alinhamento entre
as atividades profissionais e os valores pessoais (Liu & Wong, 2023). Essa concepgéao
esta associada a motivagao intrinseca e ao comprometimento emocional com a ocupacgao
exercida (Jun et al., 2023), indo além de recompensas externas ou obrigagdes

contratuais.

Duffy et al. (2018) destacam que a autonomia no desempenho das tarefas e a

clareza quanto a missao profissional reforcam a vivéncia do chamado, que se manifesta



18
na valorizacdo e na identificacdo com a prépria atuacdo. De forma complementar,
Walumbwa et al. (2008) apontam que lideres auténticos favorecem esse sentimento ao
promoverem ambientes pautados em valores, propdsito e bem-estar no exercicio

profissional.

No campo educacional, o sentido de chamado é frequentemente associado ao
envolvimento e a dedicagdo dos professores, sendo relacionado a escolha da carreira
como forma de contribuicdo social (Collie, 2023; Qadach et al., 2019). Nunes e Felix
(2019) referem-se ao chamado ocupacional como uma orientagao profissional sustentada
por motivagao pessoal e identificacdo com a atividade, fatores que tendem a promover

maior persisténcia frente aos desafios da profissao.

No ensino superior, Alkadash (2020) aborda o sentido de chamado de forma
implicita, associando-o a motivacao intrinseca, ao propoésito pessoal e a identificacido com
a docéncia. Ja na educacgao basica, esse constructo pode ser observado na percepgao
de utilidade social da profissdo, no impacto gerado sobre os estudantes e na valorizagéo

da pratica pedagdgica como instrumento de transformacgao (Jun et al., 2023).

No ensino superior, Alkadash (2020) aborda o sentido de chamado de forma
implicita, associando-o a motivagao intrinseca, ao propdsito pessoal e a identificagcdo com
a docéncia. Ja na educacgao basica, esse constructo pode ser observado na percepgao
de utilidade social da profissdo, no impacto gerado sobre os estudantes e na valorizagcao

da pratica pedagdégica como instrumento de transformacao (Jun et al., 2023).

Conforme destacado por Jun et al. (2023), lideres cujas praticas sao alinhadas aos
seus valores tendem a fortalecer o alinhamento entre os propdsitos individuais e os

objetivos institucionais, o que contribui para que os professores percebam sua atividade
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como significativa. No ambiente escolar, lideres auténticos contribuem para o
fortalecimento desse chamado ao promoverem reconhecimento, seguranga psicolégica

e conexao com o proposito educacional (Hees & Pimentel, 2021; Xu & Pang, 2024).

Esses elementos reforcam o vinculo dos professores com sua atividade docente e
ampliam o significado atribuido a pratica pedagdgica, criando condi¢des para maior
engajamento e permanéncia na profissdo. Considerando essas evidéncias, propde-se a

segunda hipodtese:

H2: A lideranca auténtica tem efeito positivo sobre o sentido de chamado dos

professores da educacéao basica.

2.4 INTENGCAO DE SAIR

A intencao de sair diz respeito a predisposicdo do profissional em deixar a
organizagcdo na qual atua, seja para buscar novas oportunidades ou para abandonar
definitivamente sua fungao (Jun et al., 2023). Trata-se de um indicador comportamental
relevante, pois antecipa movimentos de desligamento que afetam diretamente a

continuidade e o desempenho das equipes (Liu & Wong, 2023).

No ambiente organizacional, essa intengao pode ser influenciada por fatores como
insatisfacdo no trabalho, falta de reconhecimento, desalinhamento de valores e auséncia
de oportunidades de desenvolvimento (Bhupinder et al.,, 2023; Li et al., 2020). A
ocorréncia desse fendbmeno compromete a continuidade institucional e contribui para o
aumento da rotatividade, afetando a estabilidade e o desempenho das organizagbes

(Alkadash, 2020).
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Sousa-Poza e Henneberger (2004) e Wang et al. (2012) compreendem a intengao

de sair como o desejo declarado do trabalhador de trocar de emprego em determinado
periodo, geralmente motivado por fatores profissionais que geram ruptura na relagao

entre individuo e organizagdo, como salarios insatisfatérios ou auséncia de valorizagao.

No setor educacional, esse fenébmeno tem implica¢des significativas, sobretudo
nas redes publicas, uma vez que a alta rotatividade docente compromete a qualidade da
educacéo, a formagéao de vinculos com os alunos e o planejamento pedagogico de longo
prazo (Cabral et al., 2015; Shang et al., 2022). Diante desse cenario, fatores intrinsecos
e relacionais, como a satisfagcao no trabalho e o sentido de chamado, tém sido associados

a decisao de permanéncia na carreira docente (Liu & Wong, 2023; Qadach et al., 2019).

A satisfagao no trabalho esta associada a um conjunto de percepgdes positivas
sobre as condi¢cbes laborais, incluindo reconhecimento, apoio institucional, relagcdes
interpessoais e autonomia no desempenho das fungdes (Avolio et al., 2004; Qadach et
al., 2019). Segundo Avolio et al. (2004) e Gardner et al. (2021), professores satisfeitos
tendem a demonstrar maior engajamento e menor propenséo a rotatividade, o que reforga
a importancia desse constructo para a gestdo escolar. Esses estudos conduzem a

formulacao da terceira hipétese:

H3: A satisfagcédo no trabalho reduz a intengao de sair dos professores da educagao

basica.

Entre os profissionais da educacdo, o sentido de chamado esta associado a
escolha vocacional pela docéncia, a valorizagdo da pratica pedagogica como missao
social e a conexao entre valores pessoais e propdsito profissional (Collie, 2023; Xu &

Pang, 2024). Estudos indicam que professores com forte senso de chamado demonstram
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maior comprometimento, engajamento e resiliéncia, o que contribui para sua
permanéncia na carreira e reduz a predisposi¢ao a intengéo de saida (Kim & Kim, 2020;
Li & Wang, 2021; Liu & Wong, 2023). Duffy et al. (2012) reforgam que profissionais que
vivenciam seu chamado tendem a sentir-se mais realizados e conectados ao trabalho, o

que favorece sua continuidade na organizagao.

Para Collie (2023), Duffy et al. (2018) e Xu e Pang (2024), o sentido de chamado
atua como um importante fator de protecdo emocional e motivacional, especialmente
diante dos desafios institucionais enfrentados na educacédo basica publica, como
sobrecarga, baixa valorizagao e instabilidade emocional. Esse sentimento de propdsito
contribui para a permanéncia dos docentes na profissdo, mesmo em cenarios adversos
(Bott et al., 2017; Shang et al., 2022). A partir dessas consideragdes, propde-se a quarta

hipotese:

H4: O sentido de chamado reduz a intengao de sair dos professores da educacgéao

basica.

Além dos efeitos diretos da satisfagcdo e do chamado, estudos indicam que a
lideranca auténtica também influencia a intengdo de sair de forma indireta ao fortalecer
fatores motivacionais como a satisfagcao no trabalho e o sentido de chamado (Duffy et al.,
2012; Gardner et al., 2021; Liu & Wong, 2023; Walumbwa et al., 2008; Xu & Pang, 2024).
Ao promover ambientes pautados em transparéncia, apoio e alinhamento de valores, a
lideranca auténtica tende a fortalecer tanto a satisfagao no trabalho (Gardner et al., 2021;
Qadach et al., 2019) quanto o sentido de chamado (Liu & Wong, 2023; Xu & Pang, 2024),

contribuindo para a permanéncia dos profissionais na educagao.

Tais fatores, ao promoverem o alinhamento de valores, o propdsito organizacional
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e o bem-estar, atuam como mediadores na relagao entre a lideranca e a decisao de

permanéncia dos professores. Dessa forma, propdem-se a quinta e a sexta hipoteses:

H5: A liderancga auténtica mediada pela satisfacdo no trabalho reduz a intencao de

sair dos professores da educacao basica.

H6: A lideranca auténtica mediada pelo sentido de chamado reduz a intencao de

sair dos professores da educacao basica.

A literatura também aponta que a lideranga auténtica pode exercer efeito direto
sobre a intencdo de saida. Ao se basear na transparéncia, na coeréncia e no apoio
genuino as equipes, a liderancga tende a gerar confianga e engajamento, reduzindo a
propensdo ao desligamento (Gardner et al., 2021; Walumbwa et al., 2008). Ambientes
liderados com autenticidade favorecem a estabilidade profissional e sdo percebidos como
mais justos, humanos e alinhados com os valores dos profissionais (Alkadash, 2020; Jun

et al., 2023).

No campo educacional, esse efeito direto da lideranga auténtica tem se mostrado
relevante para a permanéncia de professores, especialmente em contextos de alta
demanda emocional e instabilidade institucional (Liu & Wong, 2023; Shang et al., 2022).
Assim, propde-se a sétima e ultima hipotese:

H7: A lideranca auténtica reduz a intengao de sair dos professores da educacao
basica.

Compreender esses fatores e suas interagdes € essencial para o desenvolvimento
de estratégias eficazes de retengcao docente. Em um cenario de alta rotatividade,

especialmente nas redes publicas, fortalecer a lideranga escolar e promover bem-estar e
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significado no trabalho emergem como prioridades para a manutencdo de uma equipe

engajada, estavel e comprometida com a missao educacional (Richter et al., 2022).

Com base na literatura apresentada, a Figura 1 apresenta o modelo teorico
delineado para o teste das hipdteses elaboradas utilizando os constructos: lideranga

auténtica, satisfagéo no trabalho, sentido de chamado e intengéo de sair.

Figura 1 - Modelo estrutural das hip6teses

Lideranca
Auténtica

Intencéo de
sair

Satisfacéo no
trabalho

Sentido de
Chamado

O Varidvel mediadora

H&

Fonte: Elaborada pela autora (2024).
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Este estudo teve como finalidade analisar se a lideranca auténtica se relaciona
com a satisfacdo no trabalho, o sentido de chamado e a intencdo de saida dos
professores da educagao basica. Para tanto, foi conduzida uma pesquisa de abordagem
quantitativa e descritiva, a fim de aferir as sete hipéteses formuladas (Hair et al., 2005).

O campo de estudo abrange escolas publicas do Estado do Espirito Santo.

A amostra foi composta por professores selecionados por meio da técnica de
amostragem nao probabilistica por acessibilidade (Hair et al., 2009). Os sujeitos da
pesquisa correspondem a 163.319 professores da rede publica de educagao basica do
Estado do Espirito Santo, conforme dados do Censo Escolar de 2023, disponiveis no
painel de controle do Tribunal de Contas do Estado do Espirito Santo. Os professores
foram convidados a participar voluntariamente por meio de um questionario eletronico,

disponibilizado em grupos de comunicagao especificos da area.

Os dados foram obtidos por meio de um questionario digital, de estrutura fechada,
elaborado no Google Forms e composto por perguntas previamente validadas (Soares et
al., 2019). Um pré-teste foi conduzido com dez professores, com a finalidade de avaliar
a clareza, a compreensao dos itens e eventuais dificuldades de resposta (Hair et al.,
2009). O pré-teste nao indicou necessidade de ajustes, confirmando a validade aparente
do instrumento para aplicagao. O questionario foi disponibilizado via link no WhatsApp,
entre os dias 13 de setembro e 19 de novembro de 2024, resultando em 212 respostas

validas.

A estimativa do tamanho amostral foi realizada com base em calculo de poder
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estatistico, por meio do software G*Power, considerando o parametro de 119
respondentes, conforme orienta¢des de Faul et al. (2009). Para chegar a esse tamanho
de amostra foram considerados um efeito médio (f* = 0,15), significancia de 5% (a = 0,05)

e poder estatistico de 95% (1-p = 0,95), considerando trés variaveis preditoras no modelo.

O instrumento foi composto pelo Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE), seguido de oito perguntas iniciais de caracterizagao dos participantes. A primeira
pergunta, de controle, determinava a continuidade do respondente: “Vocé € professor(a)
em efetivo exercicio em escola da rede publica de educacao basica?”. Os participantes

que nao atenderam a esse critério foram automaticamente excluidos.

Em seguida, foram apresentadas as escalas relativas aos constructos da
pesquisa, totalizando 32 indicadores. A lideranca auténtica foi mensurada com a escala
de 16 itens desenvolvida por Walumbwa et al. (2008), com respostas em escala Likert de
cinco pontos, variando de (1) “discordo totalmente” a (5) “concordo totalmente”. Para
medir o constructo satisfagdo no trabalho, foi utilizada a escala de seis itens proposta por
Price e Mueller (1983), conforme afirmativas contidas no Apéndice A, dentre elas: “Eu

realmente me sinto alegre no meu trabalho”, mensurada em escala Likert de cinco pontos.

O sentido de chamado foi mensurado com a escala de seis itens proposta por
Duffy et al. (2012), como na afirmativa “Estou vivendo o meu chamado atualmente no
meu trabalho”, com respostas em escala Likert de sete pontos, variando de (1) “discordo
totalmente” a (7) “concordo totalmente”. A intencéo de sair foi avaliada com a escala de
quatro itens proposta por Jung et al. (2021), também mensurada em escala Likert de sete

pontos.

A Tabela 1 descreve a caracterizagdo da amostra final, composta por 212
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professores da rede publica de educacéao basica do Estado do Espirito Santo. Em relagao
ao exercicio profissional, 82,2% dos participantes estavam em efetivo exercicio em
escolas publicas, atendendo ao critério de inclusdo da pesquisa. Quanto ao género,
85,4% dos respondentes se identificaram como do sexo feminino; em termos de faixa
etaria, o maior percentual identificado foi o de 60,8% entre professores de 41 e 55 anos.

No que se refere ao nivel de escolaridade, 73,1% possuem especializagao e, quanto ao

vinculo empregaticio, 68,9% eram servidores efetivos e 1% indicou outros vinculos.

Tabela 1 - Caracterizagao dos participantes da pesquisa

Dados demograficos n %
Vocé é professor(a) em efetivo exercicio em escola da rede Sim 212 82,2
publica de Educagao Basica do ES Nao 46 17,8
Feminino 181 85,4
3 . Masculino 31 14,6
Qual € o seu género? Prefiro ndo dizer 0 0
18 a 25 anos 1 0,5
Qual a sua faixa etaria? 26 2 40 anos 48 22,6
’ 41 a 55 anos 129 60,8
Acima de 56 anos 34 16
Graduacgao 11 5,2
Especializagédo 155 73,1
Qual a sua escolaridade? Mestrado 40 18,9
Doutorado 4 1,9
Pdés-doutorado 2 0,9
Efetivo 146 68,9
Qual seu vinculo empregaticio com a Rede Publica de Ensino? ((j')ontrat_o por tempo 64 30,2
eterminado
Outro 1
At’e _2 salarios- 8 3.8
minimos
Er)tr_e 2 e 4 salarios- 118 557
Qual das faixas de remuneragao abaixo melhor descreve sua MINIMOos —
renda mensal total como professor? (saldrio-minimo de Er)tr_e 56 7 salarios- 71 33,5
RS 1.412,00) E"”'mos -
r:utr_e 8 e 10 salarios- 15 71
minimos ’
Acima de 10 salarios- 0 0
minimos
, . T o Menos de 5 anos 39 18,4
Eggg;ntos anos vocé atua na Rede Publica de Educacgéo De 5 a 10 anos od 113
’ De 11 a 20 anos 75 354
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De 21 a 30 anos 57 26,9
Acima de 30 anos 17 8
Menos de 1 ano 43 20,3
De 1 a 3 anos 61 28,8
Ha quanto tempo esta atuando na mesma escola? De 4 a 6 anos 27 12,7
De 7 a 10 anos 31 14,6
Acima de 10 anos 50 23,6

Fonte: Elaborada pela autora (2024).

Os dados foram analisados com base na Modelagem de Equacdes Estruturais (MEE),
utilizando o software SmartPLS, versao 4.1 (Bido & Silva, 2019). A validagédo do modelo
ocorreu em duas etapas: a primeira consistiu na analise do modelo de mensuracao; a

segunda, na avaliacédo do modelo estrutural (Hair et al., 2019).

Na etapa de mensuragao, empregou-se a Analise de Componentes Confirmatdria
(ACC), considerando as cargas fatoriais, a Varidancia Média Extraida (AVE), o Alfa de
Cronbach e a Confiabilidade Composta (rho_a e rho_c) para afericdo da validade
convergente dos constructos. A validade discriminante foi verificada pelo critério

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT).

A avaliagdo da capacidade preditiva do modelo foi conduzida com o uso do
procedimento Cross-Validated Predictive Ability Test (CVPAT), conforme parametros
estabelecidos por Sharma et al. (2023). Para a analise estrutural, foram utilizados os
indicadores estatisticos R?, Q?, f?, VIF e p-valores, conforme recomendagdes de Bido e

Silva (2019) e Hair et al. (2019).



4 ANALISE DOS DADOS
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A Tabela 2 apresenta os resultados das cargas externas analisadas no estudo.

Foram retirados da amostra os indicadores com valores abaixo de 0,708 (Hair et al., 2019)

— especificamente LIDAU1, LIDAU5, LIDAU7, LIDAUS8, LIDAU10 (relacionados a

Lideranga Auténtica) e SAT3 (relacionado a Satisfagdo no Trabalho). Os demais

indicadores apresentaram cargas superiores a esse limite.

Tabela 2 - Carga externa

Variaveis e constructos

Cargas externas

CHA1 0,846
CHA2 0,925
Sentido de | CHA3 0,907
Chamado | CHA4 0,912
CHA5 0,922
CHA®G 0,882
INT1 0,837
Intencdo | INT2 0,860
de Sair | INT3 0,889
INT4 0,880
LIDAU1 0,618
LIDAU2 0,744
LIDAU3 0,814
LIDAU4 0,807
LIDAU5S 0,695
LIDAU6 0,766
LIDAU7 0,517
Lideranca | LIDAU8 0,224
Auténtica | LIDAU9 0,763
LIDAU10 0,674
LIDAU11 0,840
LIDAU12 0,857
LIDAU13 0,861
LIDAU14 0,819
LIDAU15 0,838
LIDAU16 0,816




Satisfacao
no
Trabalho

SAT1
SAT2
SAT3
SAT4
SATS
SAT6

0,859
0,726
0,688
0,737
0,883
0,861

Fonte: Dados da pesquisa (2024).
Legenda: CHA: Sentido de Chamado; INT:
no Trabalho.
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Intencéo de Sair; LIDAU: Lideranca Auténtica; SAT: Satisfacao

Conforme demonstrado na Tabela 3, os coeficientes de Alfa de Cronbach, bem

como os indices de Confiabilidade Composta (rho-a e rho-c), confirmam a manutengéo

da consisténcia interna do modelo e indicam que alguns coeficientes relacionados a

consisténcia interna ficaram abaixo do limite de 0,70. Por outro lado, a validade

convergente se mostra adequada, ja que os valores de AVE (Variancia Média Extraida)

superam o patamar de 0,50, conforme orientagdes de Bido e Silva (2019).

Ainda, para aprofundar essa analise, a tabela traz os intervalos de confianca

correspondentes e revela que as correlagdes entre os constructos seguem o critério de

Heterotrait-Monotrait (HTMT), com valores inferiores a 0,90, em conformidade com os

parametros estabelecidos por Ringle et al. (2023) e Sarstedt et al. (2022).

Tabela 3 - Consisténcia interna, validade convergente e discriminante

CR CR HTMT
a AVE
(rho_a)  (rho_c) CHA INT LIDAU SAT
CHA 0,953 0,953 0,962 0,809
INT 0,890 0,895 0,924 0,752 0,604
LIDAU 0,942 0,955 0,950 0,556 0,587 0,508
SAT 0,883 0,897 0,911 0,634 0,872 0,659 0,605

Fonte: Dados da pesquisa (2024).
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4.2 MODELO ESTRUTURAL

A tabela 4 apresenta o teste de hipoteses.

Tabela 4 - Teste de hipoteses

Hipoteses f B Eaedsrvé:g t-valor szI;)r VIF Aju?tza do
LIDAU -> SAT H1 0,031 0,168 0,051 3,282 0,001 1,540 0,691
LIDAU -> CHA H2 0,451 0,555 0,056 9,869 0,000 1
SAT -> INT H3 0,068 -0,354 0,104 3,401 0,001 1,551
CHA -> INT H4 0,196 -0,178 0,098 1,811 0,070 1,451 0,311
LIDAU -> SAT -> INT H5 -0,059 0,027 2,215 0,027
LIDAU -> CHA -> INT H6 -0,098 0,056 1,756 0,079
LIDAU -> INT H7 0,061 -0,169 0,083 2,047 0,041 1,451 0,355
ESCO -> LIDAU -0,166 0,070 2,355 0,019
GEN -> INT -0,329 0,139 2,362 0,018
REM -> LIDAU 0,155 0,072 2,142 0,032

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Legenda: f% Efeito de Cohen; B: Coeficiente estrutural; VIF: Fator de Inflagao da Variancia; R* Ajustado:
Coeficiente de determinagdo do modelo proposto; ESCO: Escolaridade; GEN: Género: REM:
Remuneracgao.

Os resultados demonstram que a hipétese H1, que propbés que a liderancga
auténtica teria efeito positivo sobre a satisfacdo no trabalho dos professores, foi
suportada. O fato é confirmado pelo coeficiente de caminho entre os dois constructos,
que foi significativo (8 = 0,168; p-valor = 0,001). A hipétese H2, referente ao efeito positivo
da lideranga auténtica sobre o sentido de chamado, também foi suportada, apresentando
coeficiente expressivo (B = 0,555; p-valor = 0,000). Esse resultado evidencia que a
lideranca exercida com autenticidade contribui para que os professores percebam maior

proposito e significado em sua atuagao profissional.

A hipotese H3, que previa que a satisfagdo no trabalho reduziria a intengédo de
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saida dos professores, também foi suportada ( = -0,354; p-valor = 0,001). Isso reforga
que professores satisfeitos com suas condi¢des de trabalho tendem a demonstrar menor
intencdo de se desligar da profissdo ou da instituicdo. A hipétese H4, que propés que o
sentido de chamado reduziria a intengdo de saida, apresentou um coeficiente negativo
(B = -0,178), mas com p-valor = 0,070, que n&o atende ao critério de significancia

estatistica adotado.

A hipétese H5 tratou da satisfagao no trabalho mediando parcialmente a lideranca
auténtica e a intengao de saida dos professores, sendo assim, suportada ( = -0,059; p-
valor = 0,027). Ja a H6 tratou do efeito da lideranga auténtica sobre a intencéo de saida
por meio da mediagao do sentido de chamado. O caminho mediado pelo sentido de
chamado nao foi significativo (B = -0,098; p-valor = 0,079), o que culminou na hip6tese
nao suportada. Por fim, a hipotese H7, que propds um efeito direto da lideranga auténtica
na reducao da intengao de saida, foi suportada. O caminho direto apresentou coeficiente
negativo e significativo (B = -0,169; p-valor = 0,041), demonstrando que a lideranca
auténtica reduz a intengdo de desligamento mesmo na auséncia de variaveis

mediadoras.

Em sintese, das sete hipbteses propostas no modelo tedrico, cinco foram
confirmadas. As hipéteses H4 e H6 nao atingiram o critério de significancia estatistica,

embora tenham apresentado tendéncia negativa.

A fim de verificar a capacidade preditiva do modelo, aplicou-se o Teste de
Validagdo Cruzada para Avaliagdo Preditiva (CVPAT). Os resultados, dispostos na
Tabela 5, revelam que as médias dos indicadores (IA) e (LM) apresentaram significancia

estatistica (p < 0,05), conforme os critérios propostos por Sharma et al. (2022). Esse
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resultado confirma que os constructos analisados possuem validade preditiva, reforcando

a robustez do modelo sob a 6tica preditiva.

Tabela 5 - Poder de predigdo do modelo

Teste de Capacidade Preditiva com Validagdo Cruzada (CVPAT)

Média dos indicadores (IA) | Média dos indicadores (LM)
Diferenga t-valor p-valor Diferenca t-valor p-valor

CHA -0,416 3,636 0,000 -0,163 3,184 0,002
INT -0,433 2,996 0,003 -0,208 2,892 0,004
SAT -0,239 3,794 0,000 -0,157 4,345 0,000
Todos -0,354 4,139 0,000 -0,172 4,811 0,000

Fonte: Dados da pesquisa (2024).



33

5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os resultados encontrados nesta pesquisa convergem com a literatura existente
ao evidenciarem o impacto positivo da lideranga auténtica na satisfacdo no trabalho e no
sentido de chamado dos professores da educacao basica. Esses achados reforcam a
literatura que destaca a lideranga auténtica como um fator relevante para o bem-estar, o
comprometimento e a permanéncia dos profissionais da educagéo publica (Liu & Wong,
2023; Qadach et al., 2019; Xu & Pang, 2024), sustentando-se também em fundamentos
tedricos consolidados em contextos organizacionais mais amplos (Gardner et al., 2021;

Walumbwa et al., 2008).

A hipétese H1, que propbs um efeito positivo da lideranga auténtica sobre a
satisfagao no trabalho, foi sustentada, demonstrando que a lideranca auténtica contribui
significativamente para a satisfacdo no trabalho dos professores. Professores que
percebem seus lideres como éticos, transparentes e coerentes com seus valores
demonstram maior envolvimento e valorizacdo de sua pratica profissional (Alkadash,
2020; Liu & Wong, 2023). Esse resultado reforca a importancia de um ambiente de
trabalho em que o reconhecimento e o apoio da lideranga se traduzem em experiéncias
profissionais mais satisfatérias, como também evidenciado por Martinez-Zarzuelo et al.

(2022) e Qadach et al. (2019).

A hipétese H2 também foi suportada, indicando que a lideranca auténtica impacta
positivamente o sentido de chamado dos professores. Esse resultado esta em
consonancia com estudos que sugerem que lideres auténticos promovem o alinhamento

entre valores individuais e organizacionais, fortalecendo o senso de propédsito dos
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colaboradores (Collie, 2023; Jun et al., 2023). De acordo com Liu & Wong (2023), o
fortalecimento do chamado ocorre quando ha suporte organizacional e reconhecimento
da missao dos professores dentro da escola. Dessa forma, a lideranga auténtica contribui

para que os docentes se sintam valorizados e conectados a sua vocagao profissional.

A hipotese H3, que previa que a satisfagcao no trabalho reduziria a intengao de
saida dos professores, também foi suportada. O resultado evidencia que professores
mais satisfeitos com seu trabalho manifestam menor intencdo de saida. Esse achado
dialoga com a literatura, que associa a satisfagdo ao comprometimento organizacional e
a redugao da rotatividade (Qadach et al., 2019; Shang et al., 2022). No setor publico, a
satisfagao torna-se ainda mais relevante, uma vez que atua como fator protetivo diante

das limitagdes institucionais frequentemente enfrentadas nas redes publicas de ensino.

A hipétese H4, que previa que o sentido de chamado reduziria a intencao de saida,
nao foi suportada estatisticamente, embora tenha apresentado tendéncia negativa. Esse
resultado contraria parcialmente autores como Collie (2023), Duffy et al. (2012) e Liu &
Wong (2023), que argumentam que professores com forte senso de propésito tendem a
permanecer na profissao mesmo diante de adversidades. Por outro lado, estudos como
os de Alkadash (2020) e Shang et al. (2022) sugerem que, em contextos de instabilidade
institucional, o chamado pode nao ser suficiente para conter a intencdo de saida,
especialmente se nao estiver associado a suporte organizacional e boas condi¢cbes de

trabalho.

A hipétese H5 foi sustentada, apontando que a lideranga auténtica reduz a
intencao de saida dos professores por meio do aumento da satisfacdo no trabalho. Esse

achado esta em consonancia com os estudos de Martinez-Zarzuelo et al. (2022) e
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Qadach et al. (2019), que identificam a satisfagdo como um fator determinante para a
retencao docente, especialmente quando vinculada a estilos de lideranca pautados na
confianca, no reconhecimento e na valorizagdo profissional. No contexto da educacao
basica, lideres auténticos favorecem a construcdo de ambientes escolares mais
colaborativos e alinhados aos valores dos professores, o que contribui para o
fortalecimento da satisfacdo no trabalho e, por consequéncia, para a diminuicdo da

predisposicao a rotatividade (Alkadash, 2020; Liu & Wong, 2023).

Por outro lado, a hipétese H6, que investigou o papel mediador do sentido de
chamado na relacdo entre lideranga auténtica e intencdo de saida, nao foi
estatisticamente suportada. Embora a lideranca auténtica tenha exercido efeito positivo
sobre o chamado, esse construto, isoladamente, ndo mediou de forma significativa a
reducédo da intencédo de saida. Esse resultado diverge parcialmente de estudos como
Collie (2023) e Jun et al. (2023) ao sugerirem que a percepg¢ao de professores sobre a
sua atuacdo como um chamado apresentam maior resisténcia a intencdo de
desligamento. No entanto, conforme argumentam Shang et al. (2022), o propdsito
individual pode né&o ser suficiente para garantir a permanéncia docente quando nao ha

condic¢des institucionais adequadas e suporte da gestao escolar.

A hipétese H7 foi suportada, demonstrando que a lideranca auténtica reduz
diretamente a intencao de saida dos professores, mesmo sem a presencga de variaveis
mediadoras. O presente resultado esta alinhado aos estudos de Alkadash (2020) e Xu &
Pang (2024), que evidenciam a relevancia da lideranca auténtica na promogao de
contextos escolares mais estaveis, éticos e motivadores. Nesses contextos, lideres

auténticos favorecem o senso de pertencimento e seguranga psicolégica entre os
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docentes, fatores que influenciam diretamente sua decisdo de permanecer na institui¢ao,

mesmo diante de adversidades externas (Liu & Wong, 2023).

Outros achados da pesquisa também merecem destaque. A relagcdo entre
escolaridade e percepcgdo da lideranga auténtica foi significativa, porém com efeito
negativo, sugerindo que professores com maior formagao académica tendem a avaliar
seus lideres de forma mais critica. Isso pode refletir em expectativas mais elevadas
quanto a transparéncia, a autonomia e ao suporte da lideranca. Esse resultado esta em
consonancia com Alkadash (2020), que aponta que professores mais experientes e
qualificados desenvolvem um senso critico mais apurado e, por isso, percebem

discrepancias com maior sensibilidade.

Em relagcéo ao género, identificou-se uma associagao significativa e negativa entre
essa variavel e a intencdo de saida, indicando que experiéncias e percepcoes
relacionadas a lideranga auténtica podem variar entre homens e mulheres, sendo as
mulheres a maioria, especialmente no contexto da educagao basica. Estudos como o de
Shang et al. (2022) sugerem que questbes de género influenciam a forma como
professores se sentem reconhecidos e apoiados no ambiente de trabalho, o que pode

impactar diretamente suas decisdes de permanéncia.

Por fim, a andlise revelou que professores com maior remuneragcao tendem a
perceber seus lideres como mais auténticos, o que indica uma possivel associagao entre
valorizacao salarial e percepgao positiva da gestao. Esse achado reforga a literatura que
relaciona justica organizacional e condigdes extrinsecas ao reconhecimento profissional,
conforme discutido por Gardner et al. (2021) e Liu & Wong (2023). Nesse sentido, o

reconhecimento material, como a remuneracao, pode ser um fator que contribui para



fortalecer a percepcao de autenticidade na liderancga.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo foi conduzido com a finalidade de verificar se a lideranca auténtica
exerce influéncia sobre a satisfagao no trabalho, o sentido de chamado e a inteng¢ao de
saida dos professores da educacao basica. Para isso, foram formuladas e testadas sete
hipoteses, permitindo uma compreensao mais aprofundada dos fatores que impactam a

permanéncia desses profissionais no ambiente educacional.

Os achados contribuem para a literatura ao evidenciar a relevancia da lideranga
auténtica na promocao de um contexto profissional mais positivo e alinhado aos valores
dos professores. Evidenciou-se que a satisfacdo no trabalho exerce influéncia
significativa na redugao da intengao de saida, enquanto o sentido de chamado, embora
teoricamente relevante, ndo apresentou impacto direto sobre a permanéncia na

profissao.

Ainda que o chamado n&o tenha reduzido diretamente a intengcdo de saida, sua
presencga continua relevante no ambiente escolar por estar associada ao engajamento, a
identificacdo com a pratica docente e ao significado atribuido ao trabalho educacional.
Esses resultados sugerem que o chamado, por si sO, pode nao ser suficiente diante de
contextos institucionais desafiadores, reforcando a necessidade de politicas que

promovam também condi¢gdes concretas de valorizagao profissional.

Do ponto de vista pratico, os resultados reforcam a importancia de investir na
formacdo de gestores educacionais que adotem praticas de lideranga auténtica,
promovendo relagdes pautadas na confianga, na coeréncia de valores, na escuta ativa e

na justica organizacional. Essa abordagem tem potencial para elevar os niveis de
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satisfacao entre os docentes e reduzir a rotatividade, contribuindo para a estabilidade das

equipes escolares e para a continuidade dos projetos pedagdgicos.

Apesar das contribuigdes, a pesquisa apresenta algumas limitagdes. O estudo foi
realizado apenas com professores da rede publica, ndo incluindo profissionais da rede
privada ou de outras regides do pais. Além disso, a pesquisa foi conduzida com
delineamento transversal, o que limita a observagdo de mudangas ao longo do tempo e

nao permite estabelecer relagbes de causalidade.

Como direcionamento para investigagdes futuras, sugere-se a ampliagdo da
amostra para diferentes redes e contextos educacionais, bem como a adog¢ao de
abordagens longitudinais, que permitam acompanhar a evolugdo da intengcédo de saida
ao longo da trajetéria profissional dos docentes. A inclusdo de novas variaveis
mediadoras ou moderadoras, como suporte institucional, bem-estar docente e clima
escolar, pode ampliar a compreensao sobre os motivos que influenciam a permanéncia

na carreira e evidenciar a relevancia estratégica da gestao escolar.

Esses resultados ganham ainda mais relevancia diante do cenario nacional de
escassez de profissionais da educagao. A dificuldade em atrair e reter professores,
especialmente na educagédo basica, compromete ndao apenas o funcionamento das
escolas, mas também o direito a aprendizagem com qualidade e a transformacéao social
do pais. A educacédo basica é uma etapa estruturante da formacdo humana, essencial
para a promogao de habilidades cognitivas, sociais e emocionais, fundamentais a

cidadania, a justica e a participagao politica consciente.

Nesse sentido, a valorizacdo dos profissionais da educacdo deve ser

compreendida como prioridade estratégica de uma nacdo comprometida com seu futuro
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e esta pesquisa, ao evidenciar o papel da lideranga auténtica como instrumento de
permanéncia, reconhecimento e transformacdo nas escolas publicas brasileiras, indica

caminhos viaveis para essa valorizagao.
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CONSTRUCTOS

INDICADORES

FONTE

Lideranga Auténtica (LA)

1. Fala exatamente o que quer dizer.

2. Admite erros quando sdo cometidos.

3. Encoraja a todos falarem o que pensam.

4. Diz a pura verdade.

5. Mostra emogdes em correspondéncia exata
com o0s sentimentos.

6. Demonstra crengas que sao coerentes com
as agoes.

7. Toma decisdes com base nos seus valores
centrais.

8. Pede a vocé que tome posi¢des que estejam
de acordo com seus valores centrais.

9. Toma decisdes dificeis com base em altos
padrées de conduta ética.

10. Solicita visdes que desafiem suas mais
profundas posicoes.

11. Analisa dados relevantes antes de chegar
a uma deciséo.

12. Escuta cuidadosamente diferentes pontos
de vista antes de chegar a conclusbes.

13. Busca feedback para melhorar as
interagcdes com os outros.

14. Descreve com precisdo como 0s outros
veem suas capacidades.

15. Sabe quando é o momento de reavaliar sua
posicdo em questdes importantes.

16. Mostra que ele ou ela compreende como
acOes especificas afetam os outros.

Walumbwa, F. O.,
Avolio, B. J.,
Gardner, W. L.,
Wernsing, T. S., &
Peterson, S. J.
(2008)

Satisfacdo no Trabalho
(ST)

1. Eu realmente me sinto alegre no meu
trabalho.

2. Gosto mais do meu trabalho do que as
pessoas em geral gostam dos seus.

3. Eu raramente fico entediado com o meu
trabalho.

4. Eu ndo consideraria uma mudanga de
emprego.

5. Na maioria dos dias estou entusiasmado
com o0 meu trabalho.

Sentido de Chamado
(SC)

6. Me sinto muito satisfeito com o meu trabalho.
1. Tenho oportunidades regulares de cumprir o
meu chamado.

2. Atualmente, meu trabalho se alinha bastante
com o meu chamado.

3. Estou consistentemente cumprindo o meu
chamado.

4. Atualmente, estou envolvido(a)
atividades alinhadas com o meu chamado.

com

5. Estou vivendo o meu chamado atualmente

Price e Mueller
(1983)

Duffy, R. D.,
Allan, B. A., &
Bott, E. M.
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no meu trabalho. (2012)
6. Estou no trabalho para o qual me sinto
chamado(a).
1. As vezes me sinto forcado a deixar o meu
emprego no atual local de trabalho.
2. Vou deixar meu emprego na atual
organizagcdo em 1 ano ou menos.
" Jung, H. S,,
3. Atualmente, estou pensando seriamente em Juna Y. S.. &
Intencéo de Sair deixar meu emprego para trabalhar em outro g, 7>
Yoon, H. H.
(IS) local. (2021)

4. Com certeza vou sair desta organizagao se
as condigbes de trabalho se tornarem um
pouco piores.
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APENDICE B - QUESTIONARIO

Pesquisa académica: A INFLUENCIA DA LIDERANCA AUTENTICA NA SATISFACAO
NO TRABALHO, SENTIDO DE CHAMADO E INTENCAO DE SAIR DOS
PROFESSORES: um estudo em escolas publicas da Educacao Basica.

Prezado(a),

Vocé esta sendo convidado(a) a participar desta pesquisa académica sobre a influéncia
da lideranca auténtica na satisfacdo no trabalho, sentido de chamado e inteng¢ao de sair
dos professores: um estudo em escolas publicas da Educacao Basica, que é parte do
meu Mestrado Profissional em Ciéncias Contabeis e Administragcdo — Linha de Pesquisa

em Gestao Escolar, da Fucape Fundacao de Pesquisa e Ensino S/A, Vitoria - ES.

A participagao nesta pesquisa é voluntaria, ndo havendo quaisquer incentivos, com a
finalidade exclusiva de colaborar com o sucesso da pesquisa. Também nao ha despesas
para o participante. A sua participacdo € somente na etapa de coleta de dados por meio
desse questionario, ndo havendo necessidade de se identificar. Os riscos sdo baixos e

referem-se a indecisao quanto a escolha da melhor resposta.

As respostas serao tratadas de forma sigilosa e totalmente anénima e os dados coletados

servirao exclusivamente para fins académicos.

Sua colaboragao € muito importante.

Muito obrigada por seu apoio!

Caso haja alguma duvida, gentileza entrar em contato com:

Pesquisadora responsavel:

Adryana Provetti Scardini — Mestranda em Ciéncias Contabeis e Administracao - Linha
de Pesquisa em Gestao Escolar.

E-mail: apscardini@gmail.com

Orientador:

Pedro Abdias Galvao — Mestre em Administracao

E-mail: pedroabdiasgalvao@gmail.com
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Em fungao dos esclarecimentos acima, por gentileza, escolha uma opgéo:
Vocé aceita participar dessa pesquisa?

()Sim

() Nao

PERGUNTA DE CONTROLE

Vocé é professor(a) em efetivo exercicio em escola da rede publica de Educagao Basica
do Espirito Santo?

() Sim

() Nao

DADOS DOS RESPONDENTES

As proximas sete questdes sdo apenas para caracterizagdo da amostra. Escolha a
resposta que mais se encaixa em suas caracteristicas.
Reforco que as respostas sao confidenciais.

Qual é o seu género?
() Feminino

() Masculino

() Prefiro nao dizer

Qual a sua faixa etaria?
()de 18 a 25 anos

() de 26 a 40 anos
()de 41 a 55 anos

() Acima de 56 anos
Qual a sua escolaridade?
() Graduacgao

() Especializagao

() Mestrado

() Doutorado

() Pés-doutorado

Qual seu vinculo empregaticio com a Rede Publica de Ensino?
() Efetivo

() Contrato por tempo determinado

() Outro

Qual das faixas de remuneracao abaixo melhor descreve sua renda mensal total como
professor? (salario-minimo de R$ 1.412,00)

() Até 2 salarios-minimos

() Entre 2 e 4 salarios-minimos

() Entre 5 e 7 salarios-minimos



() Entre 8 e 10 salarios-minimos
() Acima de 10 salarios-minimos

Ha quantos anos vocé atua na Rede Publica de Educacéo Basica?

() Menos de 5 anos

() Acima de 5 a 10 anos
() Acima de 10 a 20 anos
() Acima de 20 a 30 anos

() Acima de 30 anos

Ha quanto tempo esta atuando na mesma escola?

() Menos de 1 ano

() Acima de 1 a 3 anos
() Acima de 3 a 6 anos
() Acima de 6 a 10 anos

() Acima de 10 anos
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Para as afirmagdes a seguir, escolha a alternativa que melhor expressa sua opinido:

SOBRE A LIDERANGA AUTENTICA

1. Meu gestor fala exatamente o

ue quer dizer.

() () () () ()
Discordo Discordo N3ao concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo Totalmente
2. Meu gestor admite erros quando sido cometidos.
() () () () ()
Discordo Discordo N3ao concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo Totalmente
3. Meu gestor encoraja todos a falar o que pensam.
) ) () () ()
Discordo Discordo N3ao concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo Totalmente
4. Meu gestor diz a pura verdade.
() () () () ()
Discordo Discordo N3ao concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo Totalmente
5. Meu gestor demonstra emog¢des em correspondéncia exata com os sentimentos.
| () [ O] () | () | ()
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Discordo Discordo N3ao concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo Totalmente
6. Meu gestor demonstra crengas que sao coerentes com as acdes.
() ) () () ()
Discordo Discordo N3ao concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo Totalmente
7. Meu gestor toma decisbes com base nos seus valores centrais.
() () () () ()
Discordo Discordo N3ao concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo Totalmente

8. Meu gestor pede que eu tome posi¢cdes que estejam de acordo com seus valores

centrais.
() ) () () )
Discordo Discordo N3ao concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo Totalmente
9. Meu gestor toma decisdes dificeis com base em altos padrées de conduta ética.
() () () () ()
Discordo Discordo N3do concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo/ Totalmente
10. Meu gestor solicita visdes que desafiem suas mais profundas posicoes.
() () () () ()
Discordo Discordo N3ao concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo Totalmente
11. Meu gestor analisa dados relevantes antes de chegar a uma deciséo.
) ) () () ()
Discordo Discordo N3ao concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo Totalmente

12. Meu gestor escuta cuidadosamente diferentes pontos de vista antes de chegar a

conclusoes.
() () () () ()
Discordo Discordo N3do concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo Totalmente
13. Meu gestor busca feedback para melhorar as intera¢gdes com os outros.
() () () () ()
Discordo Discordo N3ao concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo Totalmente
14. Meu gestor descreve com precisdo como 0s outros veem suas capacidades.
| () | () | () | () | ()
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Discordo Discordo N3ao concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo Totalmente

15. Meu gestor sabe quando € o momento de reavaliar sua posigdo em questdes
importantes.

() () () () ()
Discordo Discordo N3ao concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo Totalmente

16. Meu gestor demonstra que compreende como agdes especificas afetam os outros.

() () () () ()
Discordo Discordo N3ao concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo Totalmente

SOBRE A SATISFAGAO NO TRABALHO

17. Eu encontro alegria real no meu trabalho.

() ) () () ()
Discordo Discordo N3do concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo Totalmente

18. Eu gosto mais do meu trabalho do que as pessoas em geral gostam dos seus.

) ) () () ()
Discordo Discordo N3do concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo Totalmente

19. Eu raramente fico entediado com o meu trabalho.

() () () () ()
Discordo Discordo N3ao concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo Totalmente

20. Eu ndo levaria em consideragdo uma troca de emprego.

() () () () ()
Discordo Discordo N3ao concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo Totalmente

21. Na maioria dos dias eu estou entusiasmado com o meu trabalho.

) ) () () ()
Discordo Discordo N3do concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo Totalmente

22. Eu me sinto bem satisfeito com o meu trabalho.

) ) ) ) )

Discordo Discordo N3ao concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo Totalmente




SOBRE O SENTIDO DE CHAMADO

23. Tenho oportunidades regulares de cumprir o meu chamado.
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() () () () () () ()
Discordo Discordo | Discordo N3ao concordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito nem discordo muito Totalmente
24. Atualmente, meu trabalho se alinha bastante com o meu chamado.
() () () () () () ()
Discordo Discordo | Discordo N3ao concordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito nem discordo muito Totalmente
25. Estou consistentemente cumprindo o meu chamado.
() () () () () () ()
Discordo Discordo | Discordo N3ao concordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito nem discordo muito Totalmente
26. Atualmente, estou envolvido(a) com atividades alinhadas com o meu chamado.
) ) () () () () ()
Discordo Discordo | Discordo N3do concordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito nem discordo muito Totalmente
27. Estou vivendo o meu chamado atualmente no meu trabalho.
) ) ) () () () ()
Discordo Discordo | Discordo N3o concordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito nem discordo muito Totalmente
28. Estou no trabalho para o qual me sinto chamado(a).
() () () () () () ()
Discordo Discordo | Discordo N3o concordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito nem discordo muito Totalmente
SOBRE A INTENQAO DE SAIR
29. As vezes me sinto forgado a deixar o meu emprego no atual local de trabalho.
) ) ) () () () ()
Discordo Discordo | Discordo N3ao concordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito nem discordo muito Totalmente
30. Vou deixar meu emprego na atual organizagdo em 1 ano ou menos.
() (@) () () () () ()
Discordo Discordo | Discordo N3ao concordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito nem discordo muito Totalmente
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31. Atualmente, estou pensando seriamente em deixar meu emprego para trabalhar em

outro local.
() () ) () () () ()
Discordo Discordo | Discordo N3ao concordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito nem discordo muito Totalmente

32. Com certeza vou sair desta organizagao se as condigdes de trabalho se tornarem um
pouco piores.

() () () () () () ()
Discordo Discordo | Discordo N3ao concordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito nem discordo muito Totalmente




