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RESUMO 

O objetivo desta pesquisa foi analisar se a saúde mental, exaustão emocional e 

autoeficácia impactam no presenteísmo e se o presenteísmo impacta na 

produtividade, no clima organizacional e na satisfação do trabalho dos profissionais 

da Educação Básica pública e se o suporte do gestor modera a relação entre a saúde 

mental, exaustão emocional, autoeficácia e o presenteísmo. Foi realizada uma 

pesquisa quantitativa, descritiva, de corte transversal e com a coleta de dados 

primários. O foco da investigação foram as escolas públicas da Educação Básica 

Brasileira (Educação Infantil, Ensino Fundamental I e II e o Ensino Médio). A amostra 

da pesquisa foram 420 professores que atuavam nas etapas da Educação Básica 

brasileira. Para coletar os dados da pesquisa foi aplicado um questionário no Google 

Forms que foi enviado pelos grupos de WhatsApp, e-mail e Instagram. Para analisar 

o modelo proposto foi utilizada a técnica de análise de dados (MEE) modelagem de 

equações estruturais, usando mínimos quadrados parciais Partial Least Squares 

(PLS- SEM). Os resultados evidenciaram que a saúde mental, e autoeficácia possuem 

uma relação direta e positiva com o presenteísmo, a exaustão emocional possui uma 

relação direta e negativa e o presenteísmo possui uma relação direta e positiva com 

a redução de produtividade, do clima organizacional e da satisfação no trabalho, e o 

suporte do gestor pode mitigar a exaustão emocional, diminuindo o risco de 

presenteísmo no ambiente de trabalho. 

 

Palavras-chave: Presenteísmo; Saúde Mental; Exaustão Emocional; Autoeficácia; 

Produtividade; Clima Organizacional; Satisfação no Trabalho; Suporte do Gestor. 

 

  



 

ABSTRACT 

The objective of this research was to analyze whether mental health, emotional 

exhaustion and self-efficacy impact presenteeism and whether presenteeism impacts 

productivity, organizational climate and job satisfaction of public Basic Education 

professionals and whether manager support moderates the relationship between 

mental health, emotional exhaustion, self-efficacy and presenteeism. A quantitative, 

descriptive, cross-sectional survey was carried out with primary data collection. The 

focus of the investigation was public schools of Brazilian Basic Education (Early 

Childhood Education, Elementary School I and II and High School). The research 

sample was 420 teachers who worked in the stages of Brazilian Basic Education. To 

collect research data, a questionnaire was administered on Google Forms and sent 

via WhatsApp, email and Instagram groups. To analyze the proposed model, the data 

analysis technique (MEE) structural equation modeling was used, using partial least 

squares Partial Least Squares (PLS-SEM). The results showed that mental health and 

self-efficacy have a direct and positive relationship with presenteeism, emotional 

exhaustion has a direct and negative relationship and presenteeism has a direct and 

positive relationship with reduced productivity, organizational climate and satisfaction. 

at work, and manager support can mitigate emotional exhaustion, reducing the risk of 

presenteeism in the workplace. 

 

Keywords: Presenteeism; Mental Health; Emotional Exhaustion; Self-efficacy; 

Productivity; Organizational Climate; Job Satisfaction; Manager Support. 
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Capítulo 1  

1 INTRODUÇÃO 

O setor educacional está entre os segmentos mais impactados por elevados 

níveis de estresse profissional, decorrente da complexidade pertinente às 

responsabilidades atribuídas aos educadores em vista das mudanças provocadas 

pela crise global diante dos métodos convencionais de ensino e aprendizagem 

(Maung et al., 2022). Ademais, a carga de trabalho é frequentemente citada como um 

dos principais motivadores do estresse laboral (Elrayah, 2022). Essa sobrecarga 

resultante da atuação profissional pode desencadear consequências adversas tanto 

no bem-estar físico quanto mental, mas também contribuir para um sentimento de 

inadequação diante das demandas impostas (Almeida et al., 2021). 

Neste cenário, os professores podem estar pré-dispostos a comportamentos 

presenteístas, decorrentes das altas demandas de trabalho, tensões psicossociais 

ligadas às exigências laborais excessivas (Ferreira et al., 2021), não conseguindo 

desempenhar o seu trabalho de modo eficaz (Pérez-Nebra et al., 2020). Assim, o 

presenteísmo no ambiente laboral ocorre quando o funcionário se encontra presente 

fisicamente, porém não realiza suas atividades de forma plena, o que pode levar a 

uma redução na produtividade e prejudicar tanto o seu bem-estar quanto a qualidade 

de vida (Magalhães et al., 2022; Shan et al., 2021; Kinman & Clements, 2022), ou 

quando os funcionários vão ao local de trabalho, mesmo quando doentes ou 

indispostos, em vez de ficar em casa (Ariza-Montes et al., 2021; Haque, 2023; Jiang 

et al., 2021). Desta forma, o presenteísmo é um tema relevante no ambiente 

organizacional, pois impacta significativamente na eficiência das organizações 

podendo trazer danos pessoais (Rodríguez-Cifuentes et al., 2020). Ainda, no setor 
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educacional, o presenteísmo é experimentado de forma mais acentuada em 

comparação com outros setores (Lohaus & Habermann, 2019; Allemann et al., 2019; 

Mach et al., 2018; Ruhle et al., 2020).  

Portanto, vários pesquisadores (Lu & Cooper, 2022; McGregor et al., 2016; 

Shan et al., 2022; Ferreira et al., 2019a; Baeriswyl et al., 2017) têm se dedicado 

estudar os antecedentes e consequentes do presenteísmo (Lohaus & Habermann, 

2019; Ho et al., 2022). Por exemplo, como antecedentes pode-se mencionar também, 

o aumento da carga de trabalho, os níveis de estresse e exaustão que tendem a 

impactar negativamente na satisfação no trabalho e resultar em uma maior incidência 

de presenteísmo (Miraglia & Johns, 2015; Knani, 2022). Ademais, as demandas 

físicas e psicológicas e as exigências excessivas também podem ser consideradas 

preditores que contribuem para o surgimento do presenteísmo e consequentemente 

reduzir a produtividade no trabalho (Shimabuku et al., 2017; Yang et al., 2019). Já o 

suporte do gestor (Knani, 2022), a autoeficácia (Lu et al., 2014) no ambiente 

organizacional podem ser estratégias para mitigar os comportamentos presenteístas.  

Por outro lado, há estudos (Skagen & Collins, 2016; Guay et al., 2022) que se 

dedicaram a verificar os efeitos do presenteísmo, indicando que o presenteísmo tende 

a impactar negativamente na saúde mental e no clima organizacional (Ferreira et al., 

2019b); a intensificar a exaustão emocional (Ferreira et al., 2019a; Baeriswyl, et 

al.,2017); também em diminuir a satisfação no trabalho (Magalhães et al., 2022). 

Ainda, segundo Lohaus e Habermann (2019) o presenteísmo pode reduzir a 

produtividade, o bem-estar e a qualidade de vida dos colaboradores, prejudicando 

assim o desempenho da organização.  

Assim, o interesse em pesquisar o presenteísmo nos profissionais da Educação 

Básica no contexto público brasileiro se deu por haver mais pesquisas no Brasil 
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(Rocha et al., 2023; Gonçalves et al., 2023) voltadas mais para a Educação Superior 

e na área Saúde e por este fenômeno ser bastante pesquisado nos ambientes 

industriais da China (Lohaus & Habermann, 2021), e nos setores da saúde em outros 

países (Shan et al., 2021; Zhang et al., 2020). Além disso, Lohaus e Habermann 

(2019), realizaram uma revisão sistemática de literatura e sugeriram que sejam feitos 

mais estudos sobre as causas e os efeitos do presenteísmo no ambiente laboral.  

Nessa conjuntura a pesquisa propõe as seguintes questões de pesquisa:  a 

saúde mental, a exaustão emocional e autoeficácia impactam no presenteísmo, e o 

presenteísmo impacta na produtividade, no clima organizacional, na satisfação do 

trabalho dos profissionais da Educação Básica? Bem como, o suporte do gestor 

modera a relação entre a saúde mental, exaustão emocional, autoeficácia e o 

presenteísmo? Neste contexto, o propósito deste estudo, é investigar se a saúde 

mental, exaustão emocional e autoeficácia impactam no presenteísmo e se o 

presenteísmo impacta na produtividade, no clima organizacional, na satisfação do 

trabalho dos profissionais da Educação Básica e se o suporte do gestor modera a 

relação entre a saúde mental, exaustão emocional, autoeficácia e o presenteísmo.  

Essa pesquisa se justifica teoricamente ao avançar a discussão do 

presenteísmo nos trabalhadores da Educação Básica e colaborar para 

aprofundamento das causas e efeitos deste fenômeno (Lohaus & Habermann, 2019). 

Ainda, os autores Lohaus e Habermann (2019) recomendam que o presenteísmo seja 

pesquisado em outras áreas, e não fique restrito aos pesquisadores e consultores da 

área médica. Ademais, esta pesquisa se justifica ao identificar os comportamentos 

presenteístas existentes nos trabalhadores da Educação e ampliar o debate deste 

fenômeno no contexto escolar (Lourenço et al.,2020; Marinho et al., 2022). Outra 

inovação da pesquisa foi inserir o suporte do gestor como moderador das relações 
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entre saúde mental, exaustão emocional, autoeficácia e o presenteísmo, algo ainda 

não proposto pelas pesquisas anteriores.  

Do ponto de vista prático, esta pesquisa justifica-se em identificar as causas e 

os efeitos do presenteísmo nos profissionais da Educação Básica, para proporcionar 

um ambiente laboral mais favorável. Ainda, compreender o fenômeno presenteísmo 

junto aos trabalhadores do sistema educacional é importante, dado os resultados do 

Relatório da Organização da Saúde Mental (OMS, 2022). Esse relatório destacou o 

agravamento com relação à saúde mental dos profissionais de Educação após Covid 

-19, período no qual se intensificou os índices de transtornos de ansiedade e 

depressão em 25% no primeiro ano de pandemia. Esse resultado reforça a 

importância de se estudar esse tema, e sugerir que sejam investidos recursos em 

políticas públicas voltados para a melhoraria da saúde desses profissionais, 

implementando medidas preventivas no ambiente laboral que promovam a saúde e o 

bem-estar desses trabalhadores.  
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Capítulo 2 

2 REFERENCIAL TEÓRICO 

2.1 PRESENTEÍSMO  

O presenteísmo é um fenômeno global que afeta o desempenho das 

organizações (Cooper & Lu, 2016; Lohaus & Habermann, 2019). Sendo que, no 

contexto organizacional, o presenteísmo é definido como estar fisicamente no seu 

local de trabalho, mas totalmente ou em partes, mentalmente desligado de suas 

responsabilidades, como se estivesse distante (Chen et al., 2021). Na área da saúde, 

o presenteísmo é definido como um agravo no rendimento do trabalho resultante da 

condição de saúde do funcionário (Lohaus & Habermann, 2019). Entretanto, ainda 

não há consenso nem uma definição amplamente aceita entre os estudiosos, pois é 

um conceito relativamente novo (Ruhle et al., 2020; Cooper & Lu, 2016).  

Cabe destacar que o fenômeno presenteísmo tem sido estudado por meio de 

duas abordagens conceituais distintas, sendo a primeira abordagem, na visão 

americana, na qual o presenteísmo é evidenciado pela redução da produtividade no 

trabalho resultante do estado de saúde do funcionário (Lohaus & Habermann, 2019). 

A segunda perspectiva, de origem europeia, concentra-se na situação em que o 

trabalhador comparece ao local de trabalho, mas suas condições de saúde 

justificariam a sua ausência (Rodríguez-Cifuentes, 2020; Karanika-Murray & Cooper, 

2018). A pesquisa de Cabral (2019), realizada no Brasil, segue a perspectiva europeia, 

sinalizando que as condições de trabalho, ao impactar na saúde dos professores 

podem ser geradoras do presenteísmo.  

Neste sentido, alguns estudos (Lohaus & Habermann, 2019; Yang et al., 2017) 

seguem a linha americana, que define o presenteísmo como a diminuição da eficiência 
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devido a questões de saúde. Esse tipo de pesquisa tem analisado os efeitos das 

doenças no ambiente laboral, na produtividade e nas questões relacionadas ao 

desempenho dos colaboradores (Magalhães et al., 2022; Shan et al., 2021; Kinman & 

Clements, 2022). Por outro lado, vários pesquisadores (Peter et al., 2023; Ariza-

Montes et al., 2021; Haque, 2023; Jiang et al., 2021) seguem uma linha mais europeia, 

em que os funcionários comparecem para trabalhar, mesmo se sentindo doentes.  

Assim, o fenômeno presenteísmo é pesquisado em diversos países, como: 

Estados Unidos, Reino Unido, Canadá, Dinamarca, Suécia, Noruega, Finlândia, 

Alemanha, Itália, Espanha, Taiwan, Coreia do Sul, Sri Lanka, e Arábia Saudita 

(Lohaus & Habermann, 2019). No Brasil, uma revisão da literatura de Gonçalves et al. 

(2023), verificou um avanço na produção de pesquisas sobre presenteísmo nos 

últimos quatro anos. Já Shan et al. (2022) constataram que os enfermeiros são os 

profissionais que apresentam maiores taxas de presenteísmo. Assim como, os 

profissionais que atuam na área da Educação (Lohaus & Habermann, 2019; Allemann 

et al., 2019; Mach et al., 2018; Ruhle et al., 2020). Nesse sentido, uma pesquisa 

(Rocha et al., 2023) na Educação Superior brasileira cita que o presenteísmo na área 

docente é intensificado pelas jornadas intensas de trabalho. 

Em face ao contexto escolar, após a crise da pandemia do Covid-19, os 

problemas relacionados à saúde do trabalhador se agravaram, e as responsabilidades 

atribuídas aos professores se tornaram ainda mais desafiadoras, impactando a saúde 

mental, aumentando os níveis de estresse e ansiedade (Maung et al., 2022), assim a 

profissão docente tem enfrentado maiores desafios e aumentando o estresse entre os 

educadores e gerando impactos negativos no trabalho (Ozamiz-Etxebarria et al., 

2021). O que ocasionou prejuízos tanto físicos como psicológicos para os 

trabalhadores da Educação (Ferreira et al., 2021).  
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Devido a importância desse tema, a academia tem se dedicado a examinar os 

antecedentes e consequentes do presenteísmo no ambiente laboral (Lu & Cooper, 

2022; Shan et al., 2022). Por exemplo, são apontados como antecedentes, as altas 

demandas no trabalho, frustrações com a liderança, medo de perder o emprego, 

problemas de depressão, dores, ansiedade são aspectos que favorecem a 

manifestação de problemas de saúde (Assunção et al., 2014), que são os aspectos 

individuais e contextuais, que podem impactar no presenteísmo e criar condições que 

o precedem (Lohaus & Habermann, 2019).  

A respeito dos consequentes do presenteísmo, nas organizações esse 

fenômeno acontece silenciosamente e desperta preocupação, trazendo resultados 

negativos na produtividade e interferindo na saúde dos trabalhadores (Galvão et al., 

2016). Entretanto, o presenteísmo por ser oculto, pode ter maiores perdas de 

produtividade em relação ao absenteísmo, sendo que futuramente o absenteísmo 

pode aumentar devido ao fenômeno presenteísmo (Galvão et al., 2016). 

Ademais, foram evidenciados resultados sobre o presenteísmo em que o 

profissional vai trabalhar apresentando sintomas de doenças, aumentando os riscos 

de problemas de saúde futuramente e comprometendo o desempenho em sua 

atividade laboral (Kinman & Clements, 2022), resultando em um aumento nos 

acidentes laborais e uma redução na qualidade de vida (Ospina, 2015). Nessa 

perspectiva, ainda segundo o mesmo autor os acidentes no trabalho podem aumentar, 

ocorrendo diminuição da produtividade, atingindo ainda mais a saúde dos 

funcionários. Portanto, dada a relevância do tema, esta pesquisa vai analisar os 

antecedentes e consequentes do presenteísmo, visto que este fenômeno tende a ser 

mais significativo em ambientes educacionais com altas exigências emocionais 

(Uslukaya & Demirtas, 2023).   
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2.2 SAÚDE MENTAL 

 A saúde mental é reconhecida como um estado de satisfação em que o 

indivíduo reconhece suas habilidades de lidar com as adversidades da vida, 

contribuindo positivamente com a sociedade (Organização Mundial da Saúde [OMS], 

2022). A concepção tradicional de saúde mental, que a define simplesmente como a 

ausência de doença mental, está sendo gradualmente substituída pela compreensão 

de que a verdadeira saúde mental vai além de mera ausência de transtornos, 

abrangendo um estado de bem-estar psicológico e emocional positivo (Lukat et al., 

2016).   

Ainda, na literatura (Niemeyer et al., 2019), o termo saúde mental positivo vem 

sendo conceituado como um bem-estar intangível. Neste sentido, a saúde mental é a 

base para a satisfação tanto pessoal quanto coletiva (Ipsen et al., 2020). Ainda 

segundo o referido autor, a saúde mental é um aspecto fundamental que influencia o 

comportamento humano em diversos setores da vida, incluindo o ambiente laboral. 

Neste contexto, é amplamente reconhecido que o resultado de uma organização está 

diretamente relacionado à eficiência operacional, incluindo a eficiência do seu capital 

humano. O autor também menciona que a saúde mental é um elemento de bem-estar 

geral, sendo reconhecida como um direito humano essencial. Aqueles que desfrutam 

de uma boa saúde mental são capazes de estabelecer conexões significativas, 

desempenhar funções com eficácia, lidar com desafios e prosperar (OMS, 2022). 

Vale ressaltar, que a saúde mental engloba a presença de fatores positivos, 

como satisfação com a vida, autoaceitação e contribuição para o bem-estar geral 

(Suldo & Shaffer, 2008). O ambiente laboral tem uma grande influência na saúde 

mental dos trabalhadores, além do mais o ambiente de trabalho deve ser considerado 
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um bom local para realizar planejamento de promoção da saúde voltados para a 

prevenção e assim amenizar os impactos do presenteísmo (Shimabuku et al., 2017). 

Contudo, com a pandemia do Covid-19, a profissão docente tem enfrentado 

maiores desafios e aumento do estresse, o que pode impactar negativamente no 

trabalho (Robinson et al., 2023). Assim, o estresse vivenciado pelos professores tem 

sido um assunto que tem chamado a atenção entre os profissionais da Educação, 

pesquisadores e formuladores de políticas (Kim & Asbury 2020). Antes da pandemia, 

a profissão docente já era citada como uma das mais estressantes nos Estados 

Unidos (Robinson et al., 2023). No entanto, o estresse vivenciado pelos professores 

tem consequências negativas na saúde, aumentando a possibilidade de desenvolver 

doenças psicológicas e afetar o comportamento humano (Jakubowski & Sitko-

Dominik, 2021), ou seja, não estar com uma boa saúde mental pode aumentar o 

presenteísmo. Diante do exposto, foi proposto a seguinte hipótese:  

H1: A saúde mental impacta positivamente no presenteísmo. 

2.3 EXAUSTÃO EMOCIONAL 

O burnout é uma condição emocional movida pelo trabalho que resulta na 

exaustão emocional, despertencimento e um sentimento reduzido na realização 

pessoal (Bianchi et al., 2019). A exaustão emocional representa um aspecto central 

do fenômeno do burnout, caracterizado pela sensação de esgotamento dos recursos 

tanto emocionais quanto físicos de um indivíduo (Collie, 2021). Ainda segundo o autor, 

esse estado leva à exaustão emocional, na qual a pessoa se sente mentalmente 

exausta, com uma diminuição significativa de energia e uma sensação constante de 

cansaço. Assim, a exaustão emocional dos funcionários impacta negativamente seus 

recursos psicológicos disponíveis para se envolverem em atividades de aprendizado 
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social, uma vez que estão lutando para encarar as exigências diárias do emprego 

(Dust et al., 2018). 

Ademais, para Ferreira et al. (2019a), a exaustão emocional ao longo prazo 

pode aumentar os riscos de doenças, assim como diminuir a produtividade. Conforme 

estudo realizado por Ansari et al. (2022), com 117 professores da Educação Infantil, 

foi analisado as ligações entre a exaustão emocional dos professores e a qualidade 

do ensino em sala de aula, os achados indicaram que os professores que 

apresentavam maiores níveis de exaustão emocional, demonstravam menor 

qualidade nos relacionamentos em sala de aula.  

Por conseguinte, a crise sanitária causada pela Covid-19 impactou o setor da 

Educação e os professores passaram por um processo de adaptação para enfrentar 

essa crise sanitária (Ferreira et al., 2021).  Ainda segundo os autores, os docentes 

neste processo de adaptação, aumentaram-se os riscos psicossociais, impactando 

sua saúde física e mental. Segundo Boujut et al. (2017), a exaustão emocional 

representa uma preocupação significativa entre os docentes, pesquisas revelam que 

30% dos professores na Europa sofrem de esgotamento e na França 70% dos 

docentes demonstram fadiga, tensão e excesso de carga de trabalho.  

Nesse sentido, o presenteísmo pode ser dispendioso para as organizações, 

uma vez que os funcionários podem ter desempenho e produtividade abaixo do 

esperado, além de estarem com sentimentos de depressão e exaustão emocional 

(Cooper & Lu, 2016). Portanto, a exaustão emocional é caracterizada pelo cansaço 

emocional e físico que os funcionários vivenciam um ambiente de trabalho com altas 

demandas de trabalho e estresse, como por exemplo, a profissão do professor que 

está em contato frequente com pessoas, constatando assim uma associação 
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significativa entre exaustão emocional e presenteísmo (Uslukaya & Demirtas, 2023). 

A partir desses estudos, foi relevante apresentar a seguinte hipótese:  

H2: A exaustão emocional impacta negativamente no presenteísmo. 

2.4 AUTOEFICÁCIA 

A autoeficácia é acreditar na própria capacidade para fortalecimento do ânimo 

e dos recursos mentais para realizar e responder às necessidades específicas (Chen 

et al., 2001). Neste sentido, a autoeficácia do professor é definida como a confiança 

em acreditar em sua própria habilidade de ensinar com eficiência (Gordon et al., 2023). 

Portanto, a autoeficácia são as escolhas que a própria pessoa faz diante das 

demandas estressantes e desafiadoras e na forma que atribuem significados às 

situações enfrentadas (Bandura, 1997).  

 Portanto, pessoas com elevada autoeficácia possuem a habilidade para 

enfrentar vários tipos de estresse relacionado à sua profissão, e por sua vez, mantém 

um bom estado de saúde e desempenho no ambiente laboral (Li et al., 2019).  

Ademais, durante a pandemia de Covid-19, foi feito uma pesquisa na Turquia (Yıldırım 

& Güler, 2022), no qual foi constatado que a autoeficácia impacta de forma positiva 

na saúde mental dos funcionários. Ademais, funcionários com autoeficácia tendem a 

utilizar estratégias eficientes focadas em resoluções de conflitos reduzindo os 

impactos estressantes no ambiente laboral (Lu et al., 2014). Além disso, a literatura 

(Mäkikangas et al., 2022), tem enfatizado que a autoeficácia aumenta o bem-estar, 

reduz o esgotamento mental e melhora o nível de comprometimento no ambiente de 

trabalho. 
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Uma pesquisa (Barni et al., 2019), realizada em escolas secundárias na Itália, 

apontou que os professores que apresentavam níveis elevados de autoeficácia 

vivenciavam sensações de entusiasmo no ambiente laboral e enfrentavam problemas 

com mais facilidade. A esse respeito, Skaalvik (2020) identificou que professores com 

autoeficácia elevada tendem a definir melhor os seus objetivos, em contrapartida, 

aqueles que apresentam uma autoeficácia reduzida tendem a ser mais limitados. 

Como afirma a pesquisa de Li et al. (2019), a autoeficácia do indivíduo molda tanto 

sua motivação quanto suas ações, impactando diretamente seu estado psicológico. 

Assim, melhorar a autoeficácia do professor no ambiente laboral pode ser significativo 

para a sua saúde mental, bem-estar e melhoria de sua eficiência (Barni et al., 2019).   

Assim, quanto maior for a confiança do colaborador em sua própria capacidade 

de realizar suas tarefas (autoeficácia), maior será a probabilidade de se empenhar 

intensamente para superar suas dificuldades (Chao et al., 2017), e essa condição 

pode aumentar o presenteísmo devido à sua própria exigência consigo mesmo. Com 

base no que foi apresentado, a seguinte suposição foi sugerida: 

H3: A autoeficácia impacta positivamente no presenteísmo. 

2.5 PRODUTIVIDADE 

A produtividade é definida como a referência do valor adicionado pelo 

funcionário aos produtos e/ou serviços da organização de forma positiva (Utami & 

Vioreza, 2021). A produtividade no ambiente de trabalho é essencial para que a 

organização consiga alcançar os seus objetivos (Utami & Vioreza, 2021). Desta forma, 

para aperfeiçoar a eficiência no trabalho, as organizações devem encorajar 

comportamentos positivos de cooperação entre os funcionários para garantir e manter 

padrões de qualidade no trabalho (Yilmaz, 2015).  



21 

Assim, Uka e Prendi (2021) destacam que motivar os funcionários impacta 

positivamente tanto no desempenho quanto na produtividade, gerando maior 

comprometimento com a instituição. Dessa forma, possuir uma força de trabalho 

humano comprometida é um aspecto significativo para que uma organização amplie 

a sua eficiência e lucratividade (Scuffham et al., 2014), pois o propósito de qualquer 

organização é elevar a produtividade (Ilo & Abari, 2022).  

Entretanto, é importante que as organizações proporcionem aos seus 

funcionários um espaço favorável ao bem-estar, para que haja comprometimento dos 

colaboradores, a fim de impulsionar a produtividade no ambiente laboral (Anjum et al., 

2023). Ainda, Bernfort et al. (2021) destacaram em sua pesquisa que cerca de 20% 

dos trabalhadores apresentam redução da produtividade antes do afastamento do 

trabalho, e cerca de 20% dos trabalhadores continuam a enfrentar perdas de 

produtividade após o retorno ao trabalho, e a depressão é um fator significativo na 

redução da produtividade. 

Assim, o presenteísmo tende a reduzir a produtividade do funcionário, isso 

quando o funcionário decide trabalhar mesmo se sentindo doente ou sem condições 

para trabalhar (Ilo & Abari, 2022). Além disso, na pesquisa de Lohaus e Habermann 

(2019), as causas de saúde foram apontadas como um fator determinante da perda 

de produtividade no trabalho devido ao presenteísmo no ambiente laboral. Desta 

maneira, segundo a pesquisa de Li et al. (2022), realizada na China, com enfermeiros, 

revelou que o presenteísmo reduz a saúde física e mental dos colaboradores e diminui 

a produtividade e a qualidade do serviço no contexto organizacional. Dados esses 

resultados das pesquisas anteriores, preconizou-se a seguinte hipótese:  

H4: O presenteísmo impacta positivamente na redução da produtividade. 
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2.6 CLIMA ORGANIZACIONAL 

O clima organizacional é determinado como o conceito que os funcionários 

relacionam às práticas, políticas e atitudes concretas que experimentam no ambiente 

de trabalho (Bronkhorst et al., 2015). Já para Kim e Park (2020), o clima organizacional 

é definido como a percepção que os colaboradores têm com relação ao ambiente 

laboral, os relacionamentos sociais, a partilha de conhecimento e as experiências 

dentro das organizações. 

Nesse sentido, segundo Sein et al. (2021), o clima organizacional pode 

impactar de forma a aumentar a motivação dos funcionários, reduzir o estresse e o 

esgotamento laboral. Além disso, um clima bom entre os funcionários proporciona 

maior satisfação e melhora a produtividade (Da’a et al., 2020). Portanto, para manter 

um clima agradável na instituição, o gestor deve promover encontros para 

compartilhar experiências e a participação de todos no processo, priorizar a saúde do 

trabalhador e garantir ambientes mais humanizados (Couto, 2020).  

Moslehpour et al. (2018) identificaram que um clima organizacional favorável 

estimula a produtividade, diminui a rotatividade no trabalho, aumenta a motivação e 

engajamento dos funcionários. A esse respeito, um estudo na China investigou a 

relação entre o clima organizacional e a pretensão do funcionário em continuar na 

instituição, verificou-se que quanto o colaborador percebe um bom clima 

organizacional na empresa, maior é o comprometimento com a empresa e menor é a 

intenção de saída (Lan et al., 2020). 

 Assim, o clima organizacional exerce um papel fundamental dentro da 

organização, pois interfere na realização dos objetivos refletindo em vários setores do 

ambiente laboral além de funcionar como um conjunto de diretrizes que não estão 
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escritas e que estabelece o que é aceitável ou não (Akrong et al., 2022). Segundo 

Eluwole et al. (2018), o clima organizacional é um preditor do presenteísmo, que 

interfere nas condutas e práticas do trabalhador. Assim, um clima organizacional 

desfavorável, pode motivar comportamentos presenteístas, devido a tratamentos 

injustos, reduzir a produtividade, prejudicar o bem-estar físico e psicológico do 

colaborador (Ferreira et al., 2019b). Desta forma, sugeriu-se que o presenteísmo 

impacta positivamente a percepção do colaborador quanto ao clima organizacional. 

Assim, foi levantada a seguinte hipótese:  

H5: O presenteísmo impacta positivamente no clima organizacional. 

2.7 SATISFAÇÃO NO TRABALHO 

A satisfação no trabalho pode ser determinada como uma demonstração de 

resultados positivos de quem gosta e realiza bem o seu trabalho (Moro et al., 2021). 

Já para Evans (1997), a satisfação no trabalho é um estado emocional em que as 

pessoas compreendem que as suas demandas pessoais e profissionais, estão sendo 

atendidas no ambiente de trabalho. Vale ressaltar, que a satisfação no trabalho é 

bastante pesquisada devido a sua relevância dentro de uma instituição (Rodríguez-

Cifuentes et al., 2020). Segundo Inayat e Khan (2021), destacam que funcionários 

satisfeitos desempenham melhor os objetivos da organização, demonstram maior 

comprometimento e são responsáveis em seus trabalhos.  

Conforme Beuren et al. (2022), as organizações precisam cultivar ambientes 

de trabalho que geram a satisfação dos colaboradores, para que se sintam 

estimulados e contribuam significativamente com as metas organizacionais, 

influenciando positivamente no desempenho da instituição. Nesse sentido, Nemteanu 

e Dabija (2021) destacam que, um ambiente em que os funcionários são reconhecidos 
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e apoiados, tendem a serem mais satisfeitos e apresentam posturas e reações 

favoráveis que beneficiam a organização com melhores resultados.  

Em contrapartida, a pesquisa de Allemann et al. (2019), verificou que situações 

de estresse no trabalho, excesso de carga de trabalho, propicia a insatisfação do 

colaborador, despertando comportamentos presenteístas no ambiente organizacional. 

Assim, Zhang et al. (2022), em sua pesquisa com professores da Educação Infantil, 

constataram que sentimentos negativos, exposição ao estresse prolongados, 

reduzem a satisfação no trabalho ficando esses profissionais predispostos a deixar a 

profissão. Nesse sentido, uma pesquisa (Karanika-Murray et al., 2015) realizada no 

contexto geográfico do Reino Unido, verificou que as consequências do presenteísmo, 

ou seja, estar fisicamente no local de trabalho e ausente mentalmente, aumentam os 

níveis de insatisfação no trabalho. Assim, apresentou-se a seguinte hipótese:  

H6: O presenteísmo impacta positivamente na satisfação no trabalho. 

2.8 SUPORTE DO GESTOR 

O suporte do gestor é definido como o suporte e valor que o gestor proporciona 

para os seus colaboradores, contribuindo para o seu bem-estar e atuação profissional 

dos funcionários (Mohamad et al., 2022). Já para Toolib e Alwi, (2020), o apoio do 

gestor pode ser definido como o nível em que o supervisor reconhece as contribuições 

de seus funcionários, se preocupa, valoriza e se importa com o seu bem-estar. Assim, 

o apoio do gestor representa a conexão, as trocas sociais entre o supervisor e os 

colaboradores (Charoensukmongkol & Phungsoonthorn, 2022). 

Vale ressaltar, que o suporte do gestor é essencial para os colaboradores, pois 

reduz o estresse e a exaustão emocional, além de impactar de forma positiva na 
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satisfação e no sucesso organizacional (Charoensukmongkol & Phungsoonthorn, 

2022). Além disso, para Anjum et al. (2023), o suporte do gestor é um atributo que 

aumenta a satisfação no trabalho, reduz o estresse, esgotamento mental e 

comportamentos presenteístas dos funcionários. A esse respeito, Huo et al. (2020), 

mencionam que o suporte do gestor representa um papel relevante para a saúde, 

bem-estar, satisfação, comprometimento e a motivação intrínseca dos colaboradores. 

Assim, o suporte do gestor pode reduzir o estresse no trabalho e predizer 

negativamente os efeitos do presenteísmo no ambiente laboral (Zhang et al., 2020). 

Neste cenário, pesquisadores (Guay et al., 2022; Knani, 2022) têm destacado 

que as exigências no ambiente de trabalho, a falta de apoio do gestor tem refletido de 

forma negativa na saúde mental e na satisfação no trabalho surgindo entre os 

funcionários o fenômeno presenteísmo reduzindo a produtividade e crescendo o 

número de problemas de saúde. Desse modo, Yang et al. (2016) corroboram que 

quando o trabalho do colaborador apresenta demandas exigentes, baixo poder de 

decisão, suporte do gestor enfraquecido, o presenteísmo tende a ser maior entre os 

funcionários. 

Ademais, trabalhar doente pode trazer resultados negativos tanto para o 

colaborador quanto para a empresa (Côté et al., 2021). Quando o gestor apoia os 

funcionários, tem maior probabilidade de se envolver nas atividades da empresa com 

maior engajamento, essa prática contribuirá de maneira positiva para o sucesso da 

organização (Anjum et al., 2023). Ainda segundo o autor, quando o funcionário 

apresenta problemas de saúde no ambiente de trabalho, e recebe apoio do gestor, a 

força dessa relação tende a reduzir comportamentos presenteístas. Dessa forma, foi 

proposto a seguinte hipótese: 
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H7a: O suporte do gestor modera a relação entre saúde mental e presenteísmo, 

de tal forma que torna essa relação mais forte. 

Assim sendo, trabalhar quando a saúde está fragilizada, pode haver o acúmulo 

de trabalho e pode aumentar a probabilidade de exaustão física e mental (Lu et al., 

2014). Logo, o apoio do gestor pode controlar os impactos de estresse no trabalho, 

devido às altas demandas que diminuem os recursos mentais e físicos dos 

colaboradores, assim o apoio do gestor pode reduzir a exaustão emocional de modo 

a prevenir o presenteísmo (Baeriswy et al., 2017). Portanto, quando o funcionário tem 

níveis de exaustão emocional desencadeando comportamentos presenteístas, o 

suporte do gestor pode reduzir a força dessa relação, ajudando a moderar a força da 

exaustão emocional e presenteísmo (Uslukaya & Demirtas, 2023). Assim sendo, foi 

apresentado a seguinte hipótese: 

H7b: O suporte do gestor modera a relação entre exaustão emocional e 

presenteísmo, de tal forma que torna essa relação mais forte.   

Assim, funcionários que possuem autoeficácia elevada tendem a confiar em si 

mesmo, possuem uma autoimagem positiva, conseguem lidar com os estressores da 

profissão, mantendo uma boa saúde e comprometimento organizacional (Li et al., 

2019). Assim, um colaborador que possui autoeficácia tende a ter comportamentos 

presenteístas reduzidos, logo quando há o suporte do gestor, essa relação negativa 

tende a se tornar mais forte. Diante disso, foi sugerido apresentar a hipótese:  

H7c: O suporte do gestor modera a relação entre autoeficácia e presenteísmo, 

de tal forma que torna essa relação mais forte. 

2.9 MODELO PROPOSTO 
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O modelo proposto, conforme a figura 1, analisou os antecedentes e 

consequentes do presenteísmo e o papel moderador do suporte do gestor. Sendo os 

antecedentes: a exaustão emocional, altas demandas de trabalho, frustrações com a 

liderança, problemas de depressão, ansiedade; e os consequentes: perda da 

produtividade, problemas de saúde, absenteísmo. E de forma inovadora, esta 

pesquisa apresenta o suporte do gestor como moderador das relações entre os 

antecedentes e o presenteísmo.  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 1: Modelo proposto 
Fonte: Elaborado pela autora 
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Capítulo 3 

3 METODOLOGIA  

A finalidade dessa pesquisa é analisar se a saúde mental, exaustão emocional 

e autoeficácia impactam no presenteísmo e se o presenteísmo impacta na 

produtividade, no clima organizacional, na satisfação do trabalho dos profissionais da 

educação básica pública e se o suporte do gestor modera a relação entre a saúde 

mental, exaustão emocional, autoeficácia e o presenteísmo. Para atender tal objetivo, 

essa pesquisa utilizou uma abordagem quantitativa, descritiva, com coleta de dados 

primários e corte transversal. 

O campo de estudo foram as escolas públicas da Educação Básica Brasileira. 

A Educação Básica engloba as seguintes etapas:  Educação Infantil (0 a 5 anos), 

Ensino Fundamental (I: 6 a 10 anos e II: 11 a 14 anos), Ensino Médio (15 a 17 anos) 

e respectivamente com as suas modalidades de ensino: Educação de Jovens e 

Adultos, Educação Profissional e Educação Especial de acordo com a Lei de Diretrizes 

e Bases - LDB (Brasil, 1996) que normatiza a Educação Básica do Brasil. A população 

alvo da pesquisa foram os professores que atuavam nessas etapas da Educação 

Básica nessas escolas. Foi utilizada uma amostragem não-probabilística por 

acessibilidade, porque o tamanho real da população era desconhecido. 

Para obtenção dos dados da pesquisa foi administrado um questionário no 

Google Forms, contemplando 3 partes: a parte 1 incluiu o texto de apresentação e três 

perguntas de controle: (1) Diante dos esclarecimentos acima, você aceita participar 

desta pesquisa? (2)  Você é professor(a) do Ensino Básico (Educação Infantil, Ensino 

Fundamental I e II, Ensino Médio)? (3) Você é professor(a) de qual etapa da Educação 

Básica? As três perguntas tinham como propósito excluir participantes que não faziam 
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parte do grupo específico em estudo. Portanto, somente professores da Educação 

Básica responderam à pesquisa. 

Assim, na parte 2 foram abordados os construtos que formavam a estrutura do 

modelo proposto, ou seja: presenteísmo, saúde mental, exaustão emocional, 

autoeficácia, suporte do gestor, produtividade, clima organizacional e satisfação no 

trabalho. Sendo as escalas selecionadas para cada construto: (i) Presenteísmo: foi 

medido com a escala de Yang et al. (2016) com 4 itens; (ii) saúde mental: com a escala 

de Lukat et al. (2016), composta de 9 itens; (iii) exaustão emocional: foi utilizada a 

escala de Maslach e Jakson (1981) com 9 itens; (iv) autoeficácia: foi  medida com a 

escala de Chen et al. (2001) com 8 itens; (v) produtividade: foi utilizada a escala de  

Lam et al. (2009) com 7 itens; (vi) clima organizacional:  foi medido com a escala de 

Goud-Williams et al. (2007) com 7 itens; (vii) satisfação no trabalho: foi utilizada a 

escala de Macdonald e Maclntyre (1997) com 10 itens; (viii) suporte do gestor foi 

medido com a escala de Yang et al. (2016) composta por 4 itens. 

No apêndice A, encontra-se o quadro com os construtos com afirmações em 

língua inglesa e portuguesa, e os autores de cada escala e as opções de respostas 

para os construtos. Para responder às afirmações sobre o construto presenteísmo 

utilizou-se a escala Likert de 1 a 5, sendo: 1 (Simplesmente incapaz de fazer o trabalho 

atual); 2 (A capacidade atual de trabalho está abaixo da média); 3 (A capacidade atual 

de trabalho está em um nível médio); 4 (A capacidade atual de trabalho está muito 

boa); 5 (A capacidade atual de trabalho está ótima). Foi utilizada também a escala 

Likert de 5 pontos para medir os construtos (saúde mental, exaustão emocional, 

autoeficácia, clima organizacional e o suporte do gestor), variando de 1 a 5, sendo: 

(1) discorda totalmente; (2) discorda parcialmente; (3) Indiferente; (4) concorda 

parcialmente; (5) discorda totalmente.  
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Para medir a produtividade utilizou-se a escala: (1) Em nenhum momento (0% 

de tempo); (2) Em alguns momentos (25% de tempo); (3) Metade do tempo (50% do 

tempo); (4) Maioria do tempo (75% do tempo); (5) Todo o tempo (100% do tempo). Na 

parte 3 do questionário foi utilizado para coletar dados demográficos dos profissionais 

da Educação como escolaridade, gênero, idade, tempo de serviço, renda, cargo que 

ocupa, órgão público a nível de governo, regime de contratação e a região do Brasil 

em que atuavam os respondentes. No apêndice B, encontra-se o questionário 

completo da pesquisa com as 69 questões.  

Um pré-teste do questionário foi conduzido em sua versão preliminar com 

aproximadamente 15 profissionais público-alvo da pesquisa, como forma de controle 

de qualidade e compreensão da pesquisa para validação. Foram feitos os ajustes 

apontados com relação à formatação, as afirmações estavam bem esclarecidas e de 

fácil entendimento segundo os respondentes. Após os acertos, o questionário foi 

aplicado aos demais participantes da pesquisa que foram enviados pelos grupos de 

WhatsApp, E-mails, Instagram.    

 O total de respondentes da pesquisa foram 442 professores, as amostras foram 

obtidas no período de fevereiro a abril de 2024. No entanto, do total coletado foram 

excluídas 2 respostas de dois respondentes que se recusaram a participar da 

pesquisa e 20 eram professores da rede particular de ensino não caracterizando 

público-alvo da pesquisa. Dessa forma, foram excluídas do banco de dados 22 

respostas, finalizando com o total de 420 respondentes.  

Para examinar o modelo proposto e as conexões entre os construtos foi 

utilizada a técnica de análise de dados Modelagem de Equações Estruturais (MEE), 

usando mínimos quadrados parciais Partial Least Squares (PLS- SEM) (Bido & Silva, 

2019; Hair et al., 2019). A análise da MEE foi dividida em 2 etapas. Na primeira etapa 
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foi efetuado a validação do modelo de mensuração, por meio da análise de 

componentes confirmatória (ACC), que avaliou a validade convergente e 

confiabilidade: cargas fatoriais dos construtos, valor da variância média extraída 

(Average Variance Extracted – AVE), Alfa Cronbach (AC), Confiabilidade Composta 

(CC), Correlação de Spearman (rho_A), validade discriminante: avaliação da matriz 

de cargas cruzadas; critério de Fornell-Larcker (Fornell & Larcker, 1981); e o 

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). 

Na segunda etapa, foi avaliado o modelo estrutural com o teste das hipóteses. 

Sendo avaliados os seguintes itens: coeficiente de explicação (R²), relevância 

preditiva (Q²), indicador de Cohen (f²), Variance Inflation Factor (VIF), p-valores. A 

análise foi feita baseada nos critérios apresentados por Hair et al. (2019), Ringle et al. 

(2014) e Bido e Silva (2019). Para rodar os dados foi utilizado o software SmartPLS 

4.0.



 

 

Capítulo 4 

4 RESULTADOS 

4.1 CARACTERIZAÇÃO DA AMOSTRA 

O perfil sociodemográfico dos 420 respondentes apresentou as seguintes 

informações: no que diz respeito ao gênero dos participantes, 88% foram do sexo 

feminino, 10% foram do sexo masculino e 2% preferiram não dizer. Em relação a 

idade, a maioria dos respondentes 168 (40%), tinham entre 45 e 54 anos.  

Quanto ao tempo de serviço público 126 (30%), exercem a profissão há mais 

de 21 anos; tem renda mensal 197(46,9%), de R$1.801,00 a R$4.500,00 reais; a 

maioria são servidores da esfera municipal 359 (85,5%). Além disso, a maioria dos 

respondentes 325 (77,4%) possui pós-graduação, com regime de contratação efetiva 

são 311 (74,0%) e residentes na região sudeste do Brasil foram 303 (72,1%). No 

apêndice C encontram-se todas as informações da caracterização da amostra.  

 

4.2 VALIDAÇÃO DO MODELO DE MENSURAÇÃO 

 Primeiramente, realizou-se a análise de componentes confirmatória (ACC) para 

validar o modelo de mensuração. Nesse sentido, inicialmente foram examinadas as 

cargas fatoriais dos construtos (conforme indicado na tabela 1) e a média da variância 

extraída (Average Variance Extracted – AVE) (conforme indicado na tabela 2). 

Segundo Hair et al. (2019), é recomendado que as cargas fatoriais das variáveis sejam 

superiores a 0,708 para serem consideradas no modelo de mensuração, enquanto a 

AVE deve ser superior a 0,50. Assim, no decorrer da análise dos dados constatou-se 

que oito variáveis (CO5R, CO7R, ST7, P4R, SM1, ST8, SM9, EE2), foram eliminadas, 
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uma a uma, por não corresponderem aos padrões definidos, que são cargas fatoriais 

acima de 0,708. 

TABELA 1 - CARGAS FATORIAIS 

Construto Cód Variáveis Cargas Fatoriais 

PRESENTEÍSMO 
(PR) 

PR1 Como você avalia a sua atual capacidade de 
trabalhar? 0,850 

PR2 
Pensando nas demandas físicas do seu trabalho, 
como avalia a sua capacidade atual de satisfazer 
essas demandas? 

0,883 

PR3 
Pensando nas demandas mentais do seu trabalho, 
como avalia a sua capacidade atual de satisfazer 
essas demandas? 

0,903 

PR4 
Pensando nas demandas interpessoais do seu 
trabalho, como avalia a sua capacidade atual de 
satisfazer essas demandas? 

0,848 

SAÚDE MENTAL 
(SM) 

SM1 Eu estou frequentemente despreocupado e de 
bom humor. Variável excluída 

SM2 Eu gosto da minha vida.  0,818 

SM3 No fim das contas, eu estou satisfeito com a minha 
vida. 0,845 

SM4 Em geral, eu estou confiante. 0,824 

SM5 Eu consegui satisfazer bem as minhas 
necessidades. 0,846 

SM6 Eu estou em boas condições físicas e 
emocionais. 0,840 

SM7 Eu sinto que estou realmente bem-preparado 
para lidar com a vida e suas dificuldades. 0,846 

SM8 Muito do que eu faço me traz alegria. 0,830 
SM9 Eu sou um ser humano calmo e equilibrado. Variável excluída 

EXAUSTÃO 
EMOCIONAL (EE) 

EE1 Eu me sinto emocionalmente esgotado com 
relação ao meu trabalho. 0,748 

EE2 Eu me sinto esgotado no final do dia de trabalho. Variável excluída 

EE3 Eu me sinto cansado quando me levanto de manhã 
e tenho de enfrentar outro dia de trabalho. 0,787 

EE4 Trabalhar com pessoas durante todo o dia é 
realmente uma tensão para mim. 0,767 

EE5 Eu me sinto esgotado com o meu trabalho. 0,896 
EE6 Eu me sinto frustrado com o meu trabalho. 0,832 

EE7 Eu sinto que estou trabalhando muito no meu 
trabalho. 0,726 

EE8 Trabalhar diretamente com as pessoas me deixa 
estressado.  0,779 

EE9 Eu sinto que estou no meu limite com relação ao 
trabalho. 0,845 

AUTOEFICÁCIA 
(A) 

A1 Eu serei capaz de atingir a maior parte dos 
objetivos que estabeleci para mim. 0,757 

A2 Quando tenho tarefas difíceis para cumprir, eu 
estou certo de que as realizarei. 0,774 

A3 Em geral, penso que posso obter resultados que 
são importantes para mim. 0,862 

A4 
Eu acredito que posso ser bem-sucedido em 
quase todos os projetos que me proponho a 
desenvolver. 

0,865 

A5 Eu serei capaz de superar com sucesso muitos 
desafios. 0,898 
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A6 Eu estou confiante de que posso desempenhar 
de forma eficaz muitas tarefas diferentes. 0,883 

A7 Em comparação com outras pessoas, eu posso 
fazer a maioria das tarefas muito bem. 0,803 

A8 Mesmo quando as coisas são difíceis, posso ter 
um desempenho bom. 0,796 

PRODUTIVIDADE 
(P) 

P1R Eu sinto baixo energia ou motivação. 0,730 
P2R Eu tenho má concentração ou memória. 0,776 
P3R Eu sinto ansiedade ou irritabilidade. 0,795 
P4R Eu estou trabalhando menos. Variável excluída 
P5R Eu estou fazendo um trabalho de má qualidade. 0,738 
P6R Eu estou cometendo mais erros. 0,736 

P7R Estou tendo problemas para me relacionar com 
as pessoas ou evitando-as. 0,755 

CLIMA 
ORGANIZACIONA

L (CO) 

CO1 
Quando estou numa situação difícil, normalmente 
posso contar com a assistência do meu 
supervisor (diretor, coordenador ou pedagogo). 

0,850 

CO2 
Os supervisores (diretor, coordenador ou 
pedagogo) e funcionários confiam uns nos outros 
(diretor, coordenador ou pedagogo).   

0,864 

CO3 
O nosso supervisor (diretor, coordenador ou 
pedagogo) se preocupa com o bem-estar pessoal 
do nosso grupo. 0,889 

CO4 Há um clima amigável e solidário entre os 
funcionários da escola. 0,806 

CO5R A moral da escola é muito baixa.                               Variável excluída 

CO6 Eu me sinto recompensado pelo esforço que 
coloco no meu trabalho. 0,722 

CO7R 
Precisamos de melhores supervisores (diretor, 
coordenador ou pedagogo) para que a escola 
melhore.  

Variável excluída 

SATISFAÇÃO NO 
TRABALHO (ST) 

ST1 Eu sou reconhecido ao fazer um trabalho bem-
feito. 0,769 

ST2 Eu me sinto próximo das pessoas no trabalho 0,828 
ST3 Eu me sinto bem trabalhando nesta escola. 0,849 
ST4 Eu me sinto seguro em relação ao meu trabalho 0,774 

ST5 

Eu acredito que os meus supervisores (diretor, 
coordenador ou pedagogo) estão preocupados 
comigo 0,722 

ST6 
No geral, eu acredito que o meu trabalho é bom 
para minha saúde física. 0,774 

ST7 O meu salário é bom. Variável excluída 

ST8 
Todos os meus talentos e habilidades são usados 
no trabalho. Variável excluída 

ST9 
Eu me dou bem com meus supervisores (diretor, 
coordenador ou pedagogo). 0,772 

ST10 Eu me sinto bem com meu trabalho. 0,825 

SUPORTE DO 
GESTOR (SG) 

SG1 
O meu supervisor (diretor, coordenador ou 
pedagogo) me ajuda a fazer o meu trabalho. 0,892 

SG2 

O meu supervisor (diretor, coordenador ou 
pedagogo), está disposto a ficar mais tempo na 
escola para me ajudar a realizar o meu trabalho. 0,865 

SG3 
 O meu supervisor (diretor, coordenador ou 
pedagogo), orgulha-se das minhas realizações no 
trabalho. 

0,883 

SG4 

O meu supervisor (diretor, coordenador ou 
pedagogo), tenta tornar o meu trabalho tão 
interessante quanto possível. 0,923 
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Fonte: Dados da pesquisa 

 Seguindo a confirmação do modelo, e amparado pelas recomendações de Hair 

et al. (2019), foram confirmados os valores da variância média extraída (Average 

Variance Extracted), atingindo os valores de 0,624 a 0,794, isto é, superior a 0,50, 

apresentados valores aceitáveis. O Alfa de Cronbach (AC) e a Confiabilidade 

Composta (CC) e Reliability Coeffcient (Rho_A) evidenciaram valores 0,851 a 0,947 

considerados aceitáveis, pois estão acima de 0,70 (Hair et al., 2019). 

TABELA 2: VALIDADE CONVERGENTE E CONFIABILIDADE 

Construto  AVE AC Rho_A  CC (Rho-C) 

Presenteísmo (PR) 0,759 0,894 0,901 0,926 

Saúde Mental (SM) 0,699 0,928 0,931 0,942 

Exaustão Emocional (EE) 0,639 0,919 0,930 0,934 

Autoeficácia (A) 0,691 0,936 0,939 0,947 

Produtividade (P) 0,571 0,851 0,863 0,888 

Clima Organizacional (CO) 0,686 0,884 0,884 0,916 

Satisfação no Trabalho (ST) 0,624 0,914 0,915 0,888 

Suporte do Gestor (SG) 0,794 0,913 0,916 0,939 

Legenda: AVE= Variância Média Extraída; AC = Alfa de Cronbach; Rho_A; (Rho-C) = Confiabilidade 
Composta (CC). 

Fonte: Dados da pesquisa 

 

Dando continuidade à comprovação do modelo de mensuração, foi analisada a 

validade discriminante com a finalidade de examinar se os construtos utilizados no 

modelo divergem entre si (Bido & Silva, 2019; Hair et al., 2019). Dessa forma, foram 

analisadas as cargas cruzadas (cross loading) da matriz e notou-se que as cargas 

fatoriais mais relevantes estavam no próprio fator correspondente refletindo o 

construto entre si, reforçando a validade discriminante (Bido & Silva, 2019) (ver Tabela 

3). 
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 TABELA 3 - CARGAS CRUZADAS 

Cod A Co EE PR P ST SM SG 

A1 0,757 0,314 -0,202 0,442 0,317 0,381 0,526 0,274 

A2 0,774 0,253 -0,141 0,393 0,306 0,339 0,472 0,199 

A3 0,862 0,280 -0,239 0,428 0,356 0,434 0,543 0,252 

A4 0,865 0,254 -0,189 0,398 0,353 0,403 0,510 0,252 

A5 0,898 0,248 -0,233 0,415 0,372 0,408 0,497 0,252 

A6 0,883 0,272 -0,244 0,457 0,403 0,430 0,587 0,269 

A7 0,803 0,209 -0,081 0,401 0,292 0,336 0,455 0,197 

A8 0,796 0,214 -0,180 0,392 0,329 0,348 0,476 0,226 

CO1 0,227 0,850 -0,306 0,324 0,201 0,673 0,280 0,676 

CO2 0,183 0,864 -0,271 0,345 0,186 0,628 0,288 0,660 

CO3 0,260 0,889 -0,293 0,354 0,194 0,638 0,291 0,681 

CO4 0,264 0,806 -0,302 0,309 0,232 0,598 0,307 0,579 

CO6 0,333 0,722 -0,383 0,446 0,280 0,669 0,454 0,547 

EE1 -0,148 -0,278 0,748 -0,349 -0,356 -0,327 -0,301 -0,240 

EE3 -0,149 -0,279 0,787 -0,317 -0,376 -0,317 -0,253 -0,256 

EE4 -0,110 -0,255 0,767 -0,231 -0,381 -0,322 -0,144 -0,258 

EE5 -0,246 -0,362 0,896 -0,393 -0,489 -0,418 -0,357 -0,330 

EE6 -0,235 -0,361 0,832 -0,364 -0,460 -0,452 -0,365 -0,392 

EE7 -0,099 -0,252 0,726 -0,240 -0,304 -0,302 -0,256 -0,232 

EE8 -0,225 -0,257 0,779 -0,360 -0,395 -0,381 -0,266 -0,271 

EE9 -0,214 -0,341 0,845 -0,402 -0,462 -0,424 -0,350 -0,327 

PR1 0,442 0,324 -0,327 0,850 0,272 0,415 0,512 0,305 

PR2 0,424 0,360 -0,343 0,883 0,279 0,433 0,504 0,294 

PR3 0,502 0,415 -0,415 0,903 0,359 0,491 0,623 0,374 

PR4 0,370 0,406 -0,381 0,848 0,306 0,476 0,462 0,372 

P1R 0,236 0,187 -0,342 0,241 0,730 0,270 0,313 0,161 

P2R 0,336 0,185 -0,357 0,315 0,776 0,248 0,342 0,117 

P3R 0,319 0,247 -0,482 0,317 0,795 0,333 0,376 0,213 

P5R 0,335 0,052 -0,304 0,200 0,738 0,179 0,254 0,065 

P6R 0,323 0,114 -0,343 0,200 0,736 0,168 0,233 0,063 

P7R 0,325 0,332 -0,435 0,280 0,755 0,423 0,336 0,274 

ST1 0,278 0,680 -0,358 0,402 0,216 0,769 0,340 0,674 

ST10 0,502 0,570 -0,461 0,478 0,418 0,825 0,572 0,556 

ST2 0,377 0,631 -0,352 0,392 0,285 0,828 0,430 0,597 

ST3 0,355 0,675 -0,421 0,378 0,314 0,849 0,412 0,645 

ST4 0,484 0,536 -0,371 0,471 0,352 0,774 0,497 0,552 

ST5 0,183 0,700 -0,264 0,336 0,179 0,722 0,294 0,733 

ST6 0,396 0,574 -0,389 0,472 0,307 0,774 0,527 0,566 

ST9 0,337 0,569 -0,317 0,357 0,285 0,772 0,331 0,603 

SM2 0,468 0,321 -0,278 0,457 0,335 0,424 0,818 0,249 

SM3 0,446 0,298 -0,261 0,464 0,293 0,422 0,845 0,244 

SM4 0,510 0,299 -0,272 0,505 0,317 0,426 0,824 0,253 

SM5 0,516 0,309 -0,294 0,514 0,261 0,440 0,846 0,289 

SM6 0,547 0,367 -0,353 0,545 0,372 0,515 0,840 0,353 
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SM7 0,568 0,353 -0,325 0,539 0,388 0,456 0,846 0,323 

SM8 0,521 0,356 -0,350 0,511 0,456 0,482 0,830 0,325 

SG1 0,252 0,689 -0,335 0,344 0,186 0,699 0,324 0,892 

SG2 0,236 0,632 -0,320 0,314 0,174 0,590 0,302 0,865 

SG3 0,291 0,682 -0,336 0,375 0,192 0,739 0,308 0,883 

SG4 0,256 0,707 -0,317 0,347 0,207 0,729 0,319 0,923 

Legenda: A - Autoeficácia; CO - Clima Organizacional; EE - Exaustão Emocional; PR - Presenteísmo; 
P- Produtividade; ST - Satisfação no Trabalho; SM - Saúde Mental; SG - Suporte do Gestor. 

Fonte: Dados da pesquisa 

 

 Assim, dando continuidade à confirmação do modelo, para analisar a validade 

discriminante, foi avaliada pelo critério de Fornell e Larcker (1981), confirmando a 

validade discriminante, pois a raiz quadrada da média das variâncias extraídas (AVE) 

ultrapassaram a correlação com os demais construtos do modelo, conforme 

confirmado na tabela 4. 

TABELA 4 VALIDADE DISCRIMINANTE - FORNELL E LARCKER (1981) 

CONSTRUTO A CO EE PR P ST SM SG 

AUTOEFICÁCIA 0,831        
CLIMA 
ORGANIZACIONAL 0,309 0,828       

EXAUSTÃO -  0,231 -0,379 0,799      

PRESENTEÍSMO 0,501 0,434 -0,423 0,871     

PRODUTIVIDADE 0,413 0,266 -0,511 0,352 0,755    
SATISFAÇÃO NO 
TRABALHO 0,466 0,779 -0,467 0,522 0,376 0,790   

SAÚDE MENTAL 0,615 0,396 -0,368 0,607 0,418 0,544 0,836  
SUPORTE DO 
GESTOR 0,291 0,761 -0,367 0,388 0,214 0,777 0,352 0,891 

Legenda: A - Autoeficácia; CO - Clima Organizacional; EE - Exaustão Emocional; PR - Presenteísmo; 
P - Produtividade, ST - Satisfação no Trabalho; SM - Saúde Mental; SG - Suporte do Gestor. 

Fonte: Dados da pesquisa 

 A última análise para a confirmação do modelo foi a verificação da validade 

discriminante, seguindo as pesquisas de Hair et al. (2019) e Henseler et al. (2015) que 

propõem a utilização do Heterotrait-monotrait ratio (HTMT), sendo aceito valores 

abaixo de 0,85 ou 0,90, conforme verificado na tabela 5 abaixo:  
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TABELA 5 - VALIDADE DISCRIMINANTE (HTMT) 

CONSTRUTO A CO EE PR P ST SM SG 

AUTOEFICÁCIA                 

CLIMA ORGANIZACIONAL 0,336               

EXAUSTÃO EMOCIONAL 0,236 0,412             

PRESENTEÍSMO 0,545 0,482 0,456           

PRODUTIVIDADE 0,460 0,282 0,555 0,389         
SATISFAÇÃO NO 
TRABALHO 0,496 0,866 0,500 0,574 0,401       

SAÚDE MENTAL 0,653 0,430 0,385 0,659 0,454 0,582     

SUPORTE DO GESTOR 0,312 0,845 0,394 0,426 0,222 0,851 0,378   

Legenda: A- Autoeficácia; CO- Clima Organizacional; EE- Exaustão Emocional; PR- Presenteísmo; P- 
Produtividade, ST- Satisfação no Trabalho; SM- Saúde Mental; SG- Suporte do Gestor. 

Fonte: Dados da pesquisa 

 

Por último, os resultados alcançados indicaram que o método de avaliação 

apresenta consistência convergente, índices de confiabilidade e validade interna e 

discriminante. Essas descobertas fornecem suporte para avançar com o estudo para 

sua próxima etapa, que envolve a análise do modelo estrutural. 

4.3 AVALIAÇÃO DO MODELO ESTRUTURAL 

 Num primeiro momento, no modelo estrutural, avaliou-se o coeficiente de ajuste 

ou de explicação (R²), caracterizado por apresentar a capacidade explicativa do 

modelo (Hair et al., 2020). Sendo medido respectivamente em fraco, moderado e 

substancial com valores de 0,02, 0,13 e 0,26 (Bido & Silva, 2019). Desse modo, os 

construtos endógenos apresentados na figura 2 apresentaram os seguintes valores 

relacionados ao R²: a) Presenteísmo (R²=0,462, substancial); b) Produtividade 

(R²=0,125, fraco) c) Clima Organizacional (R²=0,195, moderado); d) Satisfação no 

Trabalho (R²=0,279, substancial), representando valores aceitáveis para o modelo 

proposto.    
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Com relação a relevância preditiva (Q²), que tem a função de apontar o quanto 

o modelo é satisfatório, sendo os valores considerados aceitáveis os maiores que zero 

(Ringle et al., 2014). Foram alcançados os seguintes resultados relacionados à 

relevância preditiva: a) Presenteísmo: (Q²=0,434); b) Produtividade: (Q²=0,191); c) 

Clima Organizacional: (Q²=0,246); d) Satisfação no Trabalho: (Q²=0,384), todas 

aceitáveis, dado que os construtos apresentaram valores superiores a zero, conforme 

visualizado na Figura 2.   

 Seguidamente, analisou-se as hipóteses do modelo proposto, sendo 

suportadas as hipóteses: H1(β=0,372; t=6,563; f²=0,124; p valor <0,01); H2 (β=-0,202; 

t=5,251; f²= 0,060; p valor <0,01); H3 (β=0,197; t= 3,743; f²= 0,040; p valor <0,01); H4 

(β=0,353; t= 6,949; f²= 0,142; p valor <0,01); H5 (β=0,441; t= 11,218; f²= 0,242; p valor 

<0,01); H6 (β=0,528; t= 14,936; f²= 0,386; p valor <0,01); H7b (β=0,082; t= 2,059; f²= 

0,010; p valor 0,040). Hipóteses não suportadas: H7a (β=0,019; t= 0,325; f²= 0,000; p 

valor >0,5); H7c (β=0,032; t= 0,569; f²= 0,001; p valor >0,5). Conforme Figura 2 e 

tabela 6.  

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
Figura 2: Modelo Estrutural  
Legenda: Coeficiente de determinação (R²); Relevância preditiva (Q²). 
Nota: *p valor < 0,01; **p valor < 0,05; 
Fonte: Dados da pesquisa 
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Na sequência, durante a análise do modelo estrutural, foram examinados os 

valores do indicador de Cohen (f²), conforme descrito por Bido e Silva (2019) e Ringle 

et al. (2014). Este indicador é utilizado para avaliar a contribuição de cada construto 

para o ajuste do modelo, ou seja, sua relevância relativa como preditor. Os valores 

podem ser classificados como pequeno (f²=0,02), médio (f²=0,15) ou grande (f²=0,35). 

Continuando a análise, a hipótese H6 demonstrou um efeito grande, a H5 mostrou um 

efeito médio, enquanto as hipóteses H1, H2, H3, H4 e H7 apresentaram efeitos 

pequenos. 

Por fim, foi avaliado o valor da multicolinearidade por meio do Variance Inflation 

Factor (VIF), conforme proposto por Bido e Silva (2019), os valores sejam abaixo de 

5,0 para não haver problemas de multicolinearidade. Assim, foi analisado o VIF dos 

construtos e variáveis, nenhum dos valores obtidos foram maiores que 5,0. Os valores 

VIF dos construtos neste estudo encontram-se entre 1,000 a 2,079, conforme 

apresentado na tabela 6.  O VIF das variáveis encontra-se no apêndice D.  

TABELA 6 – TESTE HIPÓTESES 
 

H H β 

 
VIF f² p-valor 

Suportada ou 
Não suportada 

H1 
SAÚDE ME -
>PRESENTEÍSMO 0,372 

 
2,079 0,124 0,000* Suportada 

H2 
EXAUSTÃO -
>PRESENTEÍSMO -0,202 

 
1,261 0,060 0,000* Suportada 

H3 
AUTOEF -> 
PRESENTEÍSMO 0,197 

 
1,806 0,040 0,000* Suportada 

H4 
PRESENTEÍSMO -> 
PRODUT 0,353 

 
1,000 0,142 0,000* Suportada 

H5 PRESENTEÍSMO -> CLIMA 0,441 
 

1,000 0,242 0,000* Suportada 

H6 PRESENTEÍSMO -> SATISF 0,528 
 

1,000 0,386 0,000* Suportada 

H7a 
SUPORTE x SAÚDE ME -> 
PRESENTEÍSMO 0,019 

 
1,597 0,000 0,745 Não Suportada 

H7b 
SUPORTE x EXAUSTÃO -> 
PRESENTEÍSMO 0,082 

 
1,088 0,00 0,040** Suportada 

H7c 
SUPORTE x AUTOEF -> 
PRESENTEÍSMO 0,032 

 
1,512 0,001 0,569 Não Suportada 

Legenda: H: Hipótese; Coeficiente(β); VIF= Fator de Inflação de Variância; f² Indicador de Cohen; 
Nota: *p valor < 0,01; **p valor < 0,05;   
Fonte: Dados da pesquisa 



 

 

Capítulo 5 

5 DISCUSSÃO 

 Nesta pesquisa, constatou-se que das 09 hipóteses sugeridas no modelo, 7 

hipóteses foram suportadas e 2 hipóteses não foram suportadas. Os resultados dos 

testes das hipóteses foram apresentados na tabela 6. No que diz respeito à análise 

dos resultados da hipótese H1 que propôs que saúde mental impacta de forma positiva 

no presenteísmo, foi suportada. Esse efeito está em consonância com as informações 

contidas na literatura (Robinson et al., 2023; Jakubowski & Sitko-Dominik, 2021), que 

cita que a profissão docente já era a profissão mais estressante antes da pandemia 

nos Estados Unidos, e que o estresse vivenciado pelos professores tem 

consequências negativas na saúde. Assim, como a pesquisa de Jakubowski e Sitko-

Dominik (2021), que sinaliza que a pressão enfrentada pelos professores resulta em 

impactos desfavoráveis na saúde mental, elevando a possibilidade de ampliar as 

enfermidades psicológicas e assim interferir no comportamento dos colaboradores, 

como, por exemplo, no presenteísmo. 

 A hipótese H2 foi suportada, isso evidencia que há uma ligação significativa 

entre exaustão emocional e presenteísmo, quando o colaborador está extremamente 

exausto, resultando em um estado de presenteísmo. Esse efeito está em consonância 

com a literatura pesquisada (Uslukaya & Demirtas, 2023), que sinaliza que devido às 

elevadas exigências no trabalho os professores experimentam esgotamento 

emocional e físico no ambiente de trabalho. Assim, devido às diversas demandas de 

trabalho e a profissão docente envolver contato direto com pessoas, há risco de 

desenvolver burnout, que é o componente principal da exaustão emocional que se 
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manifesta como uma sensação de esgotamento dos recursos afetivos e físicos de uma 

pessoa (Collie, 2021). 

No que se refere à hipótese H3, que testou a relação direta e positiva entre a 

autoeficácia e o presenteísmo, foi suportada. Isso quer dizer que, quanto mais o 

colaborador tende a ser autoeficaz, maior tendência terá em ir para um estado 

presenteísta, por exigir demasiadamente de si próprio e pelo desejo de enfrentar o 

desconforto da doença visando cumprir os valores relacionados ao trabalho (Cooper 

& Lu, 2016). Ainda segundo o autor, a autoeficácia encoraja as pessoas a trabalharem 

mesmo quando estão doentes, porque elas querem cumprir suas responsabilidades 

profissionais e pessoais, e se sentem eficazes para lidar com as adversidades 

impostas pela doença, podendo assim resultar em comportamentos presenteístas. De 

acordo com os achados de Li et al. (2019), a confiança que o indivíduo tem em suas 

habilidades influencia significativamente tanto sua disposição para agir quanto a 

intensidade de suas ações, tendo um efeito direto em seu bem-estar psicológico. 

Desta percebe-se pelos resultados dessa pesquisa que a autoeficácia pode levar o 

professor a comportamentos presenteístas.  

 No que concerne à hipótese H4, foi suportada, vindo de encontro com a 

literatura que enfatiza que o presenteísmo é o fator determinante da perda de 

produtividade no ambiente de trabalho, bem como, reduz a qualidade dos serviços 

(Lohaus & Habermann 2019; Li et al. 2022). Portanto, quanto mais presenteísmo, 

maior tende a ser a redução da produtividade no ambiente laboral (Ilo & Abari, 2022). 

Dessa forma, é essencial que as empresas criem ambientes propícios ao bem-estar 

dos colaboradores, visando garantir o empenho da equipe para aumentar a eficiência 

no local de trabalho (Anjum et al., 2023). Isso indica que professores com 

comportamentos presenteístas tendem a reduzir a produtividade no ambiente laboral.  
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 Com relação à hipótese H5, foi suportada, os resultados indicaram uma relação 

positiva do presenteísmo impactando no clima organizacional. Esse resultado 

confirma o que as pesquisas (Eluwole et al., 2018; Ferreira et al., 2019b), identificaram 

anteriormente que o clima organizacional é um antecedente do presenteísmo, que 

influencia as atitudes e comportamentos dos funcionários, assim como, o 

presenteísmo pode gerar um clima organizacional desfavorável no ambiente de 

trabalho.  

 Assim, a hipótese H6, foi suportada, isso indica que quanto mais presenteísmo, 

mais a satisfação no trabalho pode ser reduzida, ou seja, mais insatisfeito o 

colaborador sentirá. Segundo a literatura, quando os colaboradores vivenciam 

situações estressantes no trabalho devido às altas demandas, isso gera um nível de 

insatisfação corroborando para o presenteísmo (Allemann et al. 2019). O 

presenteísmo não apenas prejudica a produtividade e a qualidade do trabalho, mas 

também contribui significativamente para a insatisfação no trabalho, afetando o bem-

estar dos funcionários e o desempenho da organização (Karanika-Murray et al., 2015). 

Contudo, a hipótese H7a, que testou a relação de moderação entre o suporte 

do gestor, a saúde mental e presenteísmo tornando essa relação mais forte, não foi 

suportada, apontando que na percepção dos respondentes da pesquisa, o suporte do 

gestor não tem uma interferência nesta relação, isto é, não a torna nem mais forte e 

nem mais fraca. Pode-se ponderar que os professores podem não perceber que o 

suporte do gestor não é relevante e significativo, dada a autonomia que a própria 

profissão de professor tem por si só. Esse resultado está em desacordo com a 

pesquisa de (Lu et al., 2014), que enfatiza que quando a saúde está debilitada, 

aumenta o risco de esgotamento físico e mental, contribuindo para o presenteísmo no 

ambiente de trabalho, assim, o suporte do gestor ameniza essa relação. 
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 A hipótese H7b testou a relação de moderação do suporte do gestor entre 

exaustão emocional e presenteísmo de tal forma que torna essa relação mais forte, e 

foi suportada. Esse indício corrobora com a pesquisa de (Baeriswy et al.,2017; 

Uslukaya & Demirtas, 2023), que destaca que o suporte do gestor pode mitigar a 

exaustão emocional, diminuindo o risco de presenteísmo no ambiente de trabalho. 

Assim, ao receber o apoio do gestor, o colaborador exausto pode encontrar alívio, e 

consequentemente pode diminuir a tendência ao presenteísmo. 

A hipótese H7c, testou a moderação entre o suporte do gestor, autoeficácia e 

presenteísmo, de tal forma que torna essa relação mais forte, não foi suportada.  Isso 

significa que, para os professores das escolas públicas, o suporte do gestor não tem 

uma interferência nesta relação entre autoeficácia e presenteísmo. Em suma, a crença 

dos professores em sua capacidade de lidar eficazmente com suas responsabilidades 

profissionais permite que implemente suas próprias estratégias de trabalho, 

resultando em uma maior percepção de eficiência e satisfação (Barni et al., 2019), 

sem necessitar do auxílio do gestor. É importante considerar o contexto específico e 

as particularidades de cada ambiente escolar diante deste resultado.  Esse resultado 

diverge da pesquisa de Li et al. (2019), que pontua que colaboradores com 

autoeficácia são confiantes e conseguem enfrentar os fatores estressantes no 

trabalho, assim conseguem ter uma boa saúde e ter comprometimento com a 

organização.  

 

. 



 

 

Capítulo 6 

6 CONCLUSÕES 

O propósito deste estudo foi investigar se a saúde mental, exaustão emocional 

e autoeficácia impactam no presenteísmo e se o presenteísmo impacta na 

produtividade, no clima organizacional, na satisfação do trabalho dos profissionais da 

Educação Básica e se o suporte do gestor modera a relação entre a saúde mental, 

exaustão emocional, autoeficácia e o presenteísmo nas escolas públicas de Educação 

Básica do Brasil. Constatou-se que, os antecedentes como a saúde mental e a 

autoeficácia possuem uma relação direta e positiva no presenteísmo; já a  exaustão 

emocional possui uma relação direta e negativa no presenteísmo. Em relação aos 

consequentes, constatou-se que o presenteísmo tem uma relação direta e positiva na 

produtividade, no clima organizacional e na satisfação no trabalho. Concluiu-se que o 

suporte do gestor possui uma relação moderadora entre presenteísmo e exaustão 

emocional tornando essa relação mais forte. Foi percebido que o suporte do gestor 

não tem efeito moderador nas relações entre saúde mental, autoeficácia e o 

presenteísmo. 

 Contudo, neste contexto, esta pesquisa propicia contribuição teórica à literatura 

de gestão educacional, principalmente no cenário das escolas públicas brasileiras e 

se fundamenta na percepção dos professores para aprofundar o entendimento do 

presenteísmo, bem como para compreender os antecedentes e consequentes deste 

fenômeno no contexto educacional (Lohaus & Habermann, 2019; Lourenço et al., 

2020; Marinho et al., 2022). Portanto, este estudo destacou que o suporte do gestor 

exerce uma influência direta e positiva no presenteísmo (Baeriswy et al., 2017). Além 

disso, não foram encontradas relações significativas de moderação do suporte do 
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gestor, entre a saúde mental e o presenteísmo, nem entre autoeficácia e 

presenteísmo.  

 Em termos práticos, esta pesquisa contribui ao identificar os antecedentes e 

consequentes do fenômeno presenteísmo nos profissionais da Educação Básica do 

Brasil, de forma a promover um ambiente mais satisfatório e produtivo, visto que após 

a pandemia do Covid-19 intensificaram os índices de transtornos de ansiedade e 

depressão, segundo dados da OMS (2022). Portanto, os gestores das escolas 

públicas podem utilizar dos resultados dessa pesquisa para formular ações concretas 

como atividades de team building, fomentar o espírito de trabalho em equipe, 

voluntariado corporativo, praticar técnicas de mindfulness que possam melhorar a 

qualidade da saúde mental dos professores, contribuindo para preservar o bem-estar 

e um desempenho positivo no ambiente educacional.  

Ademais, é relevante que as secretarias de Educação de municípios e estados 

levem em conta esses resultados para viabilizar programas de formações e 

implementações de políticas públicas para gestores escolares, enfatizando os 

antecedentes e consequentes do presenteísmo no ambiente escolar, como forma de 

melhorar a saúde dos professores e a qualidade do ensino.   

Essa pesquisa também apresentou algumas limitações. Foi utilizada uma 

amostragem não probabilística por conveniência podendo limitar a generalização dos 

resultados da pesquisa (Hair et al., 2009). Foi verificado também, na análise dos dados 

demográficos que 88,3% dos respondentes eram do sexo feminino e 72,1% residentes 

região Sudeste, o que pode influenciar a visibilidade na interpretação das respostas e 

não permitindo a generalização dos resultados. Além disso, a pesquisa foi direcionada 

para os professores das escolas públicas do Brasil, excluindo os profissionais que 

atuam nas escolas particulares.   
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Desse modo, sugere-se que pesquisas futuras utilizem uma amostragem 

probabilística. Recomenda-se também, a realização de pesquisas sobre o 

presenteísmo com os professores de escolas particulares. Bem como, coletar dados 

junto a outros funcionários que atuam nas escolas públicas e privadas, não limitar 

apenas para professores. Ainda, como sugestão de pesquisa futura pode-se incluir 

novos construtos antecedentes (como: engajamento no trabalho, capital psicológico) 

e consequentes (como: desempenho no trabalho, comprometimento e intenção de 

sair), possibilitando a compreensão do fenômeno presenteísmo para viabilizar uma 

análise mais abrangente, enriquecendo o campo de estudo.  

Por fim, sugere-se uma pesquisa comparativa por meio da análise multigrupos, 

a fim de investigar as relações de antecedentes e consequentes do presenteísmo, é 

mais intensa no sexo feminino do que masculino. O estudo se concentrou 

exclusivamente no estudo de professores brasileiros, em investigar os antecedentes 

e consequentes do presenteísmo na Educação Básica do Brasil, o que sugere a 

possibilidade de replicar esse mesmo modelo de pesquisa em diferentes países e com 

outros profissionais.  
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APÊNDICE A – QUADRO DE CONSTRUTOS 
 

Construto Frase Original 
 

Cód. Frase Adaptada 

Presenteísmo  
Yang et al. 

(2016) 

How many points would you give your 
current ability to work? 

 
PR1 

Como você avalia a sua atual 
capacidade de trabalhar? 

Thinking about the physical demands of 
your job, how do you rate your current 
ability to meet those demands? 

 
PR2 

Pensando nas demandas físicas do 
seu trabalho, como avalia a sua 
capacidade atual de satisfazer essas 
demandas? 

Thinking about the mental demands of 
your job, how do you rate your current 
ability to meet those demands? 

 
PR3 

Pensando nas demandas mentais do 
seu trabalho, como avalia a sua 
capacidade atual de satisfazer essas 
demandas? 

Thinking about the interpersonal 
demands of your job, how do you rate 
your current ability to meet those 
demands? 

 
 

PR4 

Pensando nas demandas 
interpessoais do seu trabalho, como 
avalia a sua capacidade atual de 
satisfazer essas demandas? 

Saúde Mental 
Lukat et al. 

(2016) 

I am often carefree and in good spirits. 
 

SM1 
Eu estou frequentemente 
despreocupado e de bom humor. 

I enjoy my life. SM2 Eu gosto da minha vida.  

All in all, I am satisfied with my life. 
SM3 No fim das contas, eu estou satisfeito 

com a minha vida. 

In general, I am confident. SM4 Em geral, eu estou confiante. 

I manage well to fulfill my needs. 
SM5 Eu consegui satisfazer bem as 

minhas necessidades. 
I am in good physical and emotional 
condition. 

SM6 Eu estou em boas condições físicas 
e emocionais. 

I feel that I am actually well equipped to 
deal with life and its difficulties. 

 
SM7 

Eu sinto que estou realmente bem-
preparado para lidar com a vida e 
suas dificuldades. 

Much of what I do brings me joy. SM8 Muito do que eu faço me traz alegria. 

I am a calm, balanced human being. 
 

SM9 
Eu sou um ser humano calmo e 
equilibrado. 

Exaustão 
Emocional 
Maslach 

e Jackson 
(1981) 

I feel emotionally drained from my work. 

EE1 Eu me sinto emocionalmente 
esgotado com relação ao meu 
trabalho. 

I feel used up at the end of the workday. 
EE2 Eu me sinto esgotado no final do dia 

de trabalho. 
I feel fatigued when I get up in the 
morning and have to face another day 
on the job. 

 
EE3 

Eu me sinto cansado quando me 
levanto de manhã e tenho de 
enfrentar outro dia de trabalho. 

Working with people all day is really a 
strain for me. 

 
EE4 

Trabalhar com pessoas durante todo 
o dia é realmente uma tensão para 
mim. 

I feel burned out from my work. 
EE5 Eu me sinto esgotado com o meu 

trabalho. 

I feel frustrated by my job. 
EE6 Eu me sinto frustrado com o meu 

trabalho. 

I feel I’m working too hard on my job. 
 

EE7 
Eu sinto que estou trabalhando muito 
no meu trabalho. 

Working with people directly puts too 
much stress on me. 

 
EE8 

Trabalhar diretamente com as 
pessoas me deixa estressado.  

I feel like I’m at the end of my rope. 
 

EE9 
Eu sinto que estou no meu limite com 
relação ao trabalho.  
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Autoeficácia 
Chen et al. 

(2001). 

  I will be able to achieve most of the 
goals that I have set for myself. 

 
A1 

Eu serei capaz de atingir a maior 
parte dos objetivos que estabeleci 
para mim. 

When facing difficult tasks, I am certain 
that I will accomplish them. 

 
A2 

Quando tenho tarefas difíceis para 
cumprir, eu estou certo de que as 
realizarei. 

 In general, I think that I can obtain 
outcomes that are important to me. 

 
A3 

Em geral, penso que posso obter 
resultados que são importantes para 
mim. 

I believe I can succeed at most any 
endeavor to which I set my mind. 

 
A4 

Eu acredito que posso ser bem-
sucedido em quase todos os projetos 
que me proponho a desenvolver.  

I will be able to successfully overcome 
many challenges. 

 
A5 

Eu serei capaz de superar com 
sucesso muitos desafios. 

I am confident that I can perform 
effectively on many different tasks. 

 
A6 

Eu estou confiante de que posso 
desempenhar de forma eficaz muitas 
tarefas diferentes. 

Compared to other people, I can do most 
tasks very well. 

 
A7 

Em comparação com outras 
pessoas, eu posso fazer a maioria 
das tarefas muito bem. 

Even when things are tough, I can 
perform quite well. 

 
A8 

Mesmo quando as coisas são 
difíceis, posso ter um desempenho 
bom. 

Produtividade 
Lam et al. 

(2009). 

Low energy or motivation. P1 Eu sinto baixo energia ou motivação. 

Poor concentration or memory. 
P2 Eu tenho má concentração ou 

memória. 
Anxiety or irritability P3 Eu sinto ansiedade ou irritabilidade. 

Getting less work done. P4 Eu estou trabalhando menos.  

Doing poor quality work. P5 Eu estou fazendo um trabalho de má 
qualidade. 

Making more mistakes. P6 Eu estou cometendo mais erros.  

Having trouble getting along with people, 
or avoiding them. 

 
P7 

Estou tendo problemas para me 
relacionar com as pessoas ou 
evitando-as.  

Clima 
Organizacion

al 
Gould-

Williams et al. 
(2007 

‘When I’m on a difficult assignment I can 
usually count on getting assistance from 
my line manager/supervisor (individual 
support). 

 
 

CO1 

Quando estou numa situação difícil, 
normalmente posso contar com a 
assistência do meu supervisor 
(diretor, coordenador ou pedagogo). 

Line managers/supervisors and staff 
trust each other (trust). 

 
CO2 

Os supervisores (diretor, 
coordenador ou pedagogo) e 
funcionários confiam uns nos outros 
(diretor, coordenador ou pedagogo).   

Our line manager/supervisor considers 
the personal welfare of our group 
(personal interest). 

 
CO3 

O nosso supervisor (diretor, 
coordenador ou pedagogo) se 
preocupa com o bem-estar pessoal 
do nosso grupo. 

There’s a friendly, supportive 
atmosphere amongst staff in this 
department (supportive environment). 

 
CO4 Há um clima amigável e solidário 

entre os funcionários da escola.  

The morale in this department is very 
low (low morale – reverse scored). 

 
CO5 A moral da escola é muito baixa. (R)   

‘I feel fairly rewarded for the amount of 
effort I put into my job’ (equitable 
rewards). 

 
CO6 Eu me sinto recompensado pelo 

esforço que coloco no meu trabalho. 

We need better line 
managers/supervisors if our department 
is to improve. 

 
CO7 Precisamos de melhores 

supervisores (diretor, coordenador 
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ou pedagogo) para que a escola 
melhore. (R) 

Satisfação no 
trabalho 

Macdonald e 
Maclntyre 

(1997) 

I receive recognitions for a job well don.  
ST1 

Eu sou reconhecido ao fazer um 
trabalho bem-feito. 

I feel close to the people at work.  
ST2 

Eu me sinto próximo das pessoas no 
trabalho. 

I feel good about working at this 
company. 

ST3 Eu me sinto bem trabalhando nesta 
escola. 

I feel secure abouy my job. ST4 Eu me sinto seguro em relação ao 
meu trabalho. 

I believe management is concerned 
about me. 

 
ST5 

Eu acredito que os meus 
supervisores (diretor, coordenador 
ou pedagogo) estão preocupados 
comigo.  

Oh the whole, I believe work is good for 
my physical health. 

 
ST6 

No geral, eu acredito que o meu 
trabalho é bom para minha saúde 
física. 

My wages are good. ST7 O meu salário é bom. 

All my talents and skills are used at 
work. 

 
ST8 

Todos os meus talentos e 
habilidades são usados no trabalho. 

I get along with my supervisors. 
 

ST9 
Eu me dou bem com meus 
supervisores 
(diretor, coordenador ou pedagogo).  

I feel good about my job. ST10 Eu me sinto bem com meu trabalho. 

Suporte do 
gestor 

Yang et al. 
(2016) 

My supervisor is helpful to me in getting 
the job done. 

 
SG1 

O meu supervisor (diretor, 
coordenador ou pedagogo) me ajuda 
a fazer o meu trabalho. 

My supervisor is willing to extend 
himself/herself to help me perform my 
job. 

 
SG2 

O meu supervisor (diretor, 
coordenador ou pedagogo), está 
disposto a ficar mais tempo na 
escola para me ajudar a realizar o 
meu trabalho. 

My supervisor takes pride in my 
accomplishments at work. 

 
SG3 

 O meu supervisor (diretor, 
coordenador ou pedagogo), orgulha-
se das minhas realizações no 
trabalho. 

My supervisor tries to make my job as 
interesting as possible. 

 
SG4 

 O meu supervisor (diretor, 
coordenador ou pedagogo), tenta 
tornar o meu trabalho tão 
interessante quanto possível. 
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APÊNDICE B – QUESTIONÁRIO DA PESQUISA 

Prezado(a) professor,  

Você está sendo convidado a participar de uma pesquisa acadêmica com o título: 
DUALIDADE TEMPORAL: Desvendando antecedentes e consequentes do 
Presenteísmo na Educação Básica Brasileira. Esta pesquisa está sendo desenvolvida 
pela mestranda Rosilane Barbosa Simão, sob orientação da professora Dra. Rozélia 
Laurett do programa de Mestrado em Administração e Contabilidade da FUCAPE 
Business School, com ênfase em Gestão Escolar. Venho por meio desta solicitar a 
sua ajuda para essa pesquisa, respondendo esse questionário. Os dados são 
confidenciais e serão utilizados somente para fins científicos. Não existe resposta 
certa ou errada.   

Sua participação é muito importante!  Grata por seu apoio!   
Mestranda: Rosilane Barbosa Simão. 

Orientadora: Profa. Dra. Rozélia Laurett 
 

1- Diante dos esclarecimentos acima, você aceita participar desta pesquisa? 

(  ) Sim 
(  ) Não 
 
2-Você é professor(a) do Ensino Básico (Educação Infantil, Ensino Fundamental I e II, 
Ensino Médio? 
(  ) Pública 
(  ) Privada 
 
3- Você é professor(a) de qual etapa da Educação Básica? 
(  ) Educação Infantil 
(  ) Ensino Fundamental I 
(  ) Ensino Fundamental II 
(  ) Ensino Médio  
(  ) Educação de Jovens e Adultos 
 

Por favor, responda as perguntas utilizando uma escala, avaliando sua capacidade atual de 
trabalhar ou se você vivenciou alguma dessas situações no ano de 2023. 
1 (Simplesmente incapaz de fazer o trabalho atual); 2 (A capacidade atual de trabalho está abaixo 
da média); 3 (A capacidade atual de trabalho está em um nível médio); 4 (A capacidade atual de 
trabalho está muito boa); 5 (A capacidade atual de trabalho está ótima).  

QUESTÃO  ESCALA 

4-Como você avalia a sua atual capacidade de trabalhar?                 1 2 3 4 5 

5-Pensando nas demandas físicas do seu trabalho, como avalia a 
sua capacidade atual de satisfazer essas demandas 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 
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6-Pensando nas demandas mentais do seu trabalho, como avalia 
a sua capacidade atual de satisfazer essas demandas? 

 1 2 3 4 5 

7-Pensando nas demandas interpessoais do seu trabalho, como 
avalia a sua capacidade atual de satisfazer essas demandas? 

1 2 3 4 5 

Com base em sua prática no cotidiano escolar, por favor responda as afirmações a seguir 
considerando a seguinte escala de concordância. 
1 - Discordo totalmente; 2 - Discordo parcialmente;3 – Indiferente; 4 - Concordo parcialmente; 5 - 
Concordo totalmente.  

8- Eu estou frequentemente despreocupado e de bom humor. 1 2 3 4 5 

9- Eu gosto da minha vida. 1 2 3 4 5 

10-No fim das contas, eu estou satisfeito com a minha vida 1 2 3 4 5 

11-Em geral, eu estou confiante. 1 2 3 4 5 

12- Eu consegui satisfazer bem as minhas necessidades. 1 2 3 4 5 

13- Eu estou em boas condições físicas e emocionais. 1 2 3 4 5 

14- Eu sinto que estou realmente bem-preparado para lidar com a 
vida e suas dificuldades. 

1 2 3 4 5 

15-Muito do que eu faço me traz alegria. 1 2 3 4 5 

16-Eu sou um ser humano calmo e equilibrado. 1 2 3 4 5 

17-Eu me sinto emocionalmente esgotado com relação ao meu 
trabalho. 

1 2 3 4 5 

18- Eu me sinto esgotado no final do dia de trabalho. 1 2 3 4 5 

19- Eu me sinto cansado quando me levanto de manhã e tenho 
de enfrentar outro dia de trabalho. 

1 2 3 4 5 

20- Trabalhar com pessoas durante todo o dia é realmente uma 
tensão para mim. 

1 2 3 4 5 

21- Eu me sinto esgotado com o meu trabalho. 1 2 3 4 5 

22-Eu me sinto frustrado com o meu trabalho. 1 2 3 4 5 

23-Eu sinto que estou trabalhando muito no meu trabalho. 1 2 3 4 5 

24-Trabalhar diretamente com as pessoas me deixa estressado. 1 2 3 4 5 

25-Eu sinto que estou no meu limite com relação ao trabalho. 1 2 3 4 5 

26- Eu serei capaz de atingir a maior parte dos objetivos que 
estabeleci para mim. 

1 2 3 4 5 

27-Quando tenho tarefas difíceis para cumprir, eu estou certo de 
que as realizarei. 

1 2 3 4 5 

28-Em geral, penso que posso obter resultados que são 
importantes para mim. 

1 2 3 4 5 
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29-Eu acredito que posso ser bem-sucedido em quase todos os 
projetos que me proponha a desenvolver. 

1 2 3 4 5 

30-Eu serei capaz de superar com sucesso muitos desafios. 1 2 3 4 5 

31-Eu estou confiante de que posso desempenhar de forma 
eficaz muitas tarefas diferentes. 

1 2 3 4 5 

32-Em comparação com outras pessoas, eu posso fazer a maioria 
das tarefas muito bem. 

1 2 3 4 5 

33-Mesmo quando as coisas são difíceis, eu posso ter um 
desempenho bom. 

1 2 3 4 5 

No seu trabalho na escola, com relação às questões abaixo, por favor, responda as afirmações a 
seguir, avaliando o seu nível de produtividade considerando a seguinte escala de concordância: (1) 
Em nenhum momento (0% de tempo); (2) Em alguns momentos (25% de tempo); (3) Metade do 
tempo (50% do tempo); (4) Maioria do tempo (75% do tempo); (5) Todo o tempo (100% do tempo).  

34-Eu sinto baixa energia ou motivação. 1 2 3 4 5 

 35-Eu tenho má concentração ou memória. 1 2 3 4 5 

36-Eu sinto ansiedade ou irritabilidade 1 2 3 4 5 

37-Eu estou trabalhando menos. 1 2 3 4 5 

38-Eu estou fazendo um trabalho de má qualidade. 1 2 3 4 5 

39-Eu estou cometendo mais erros. 1 2 3 4 5 

40-Estou tendo problemas para me relacionar com as pessoas ou 
evitando-as. 

1 2 3 4 5 

Por favor, responda as afirmações a seguir, avaliando a sua relação com os seus supervisores 
(diretor, coordenador ou pedagogo) considerando a seguinte escala de concordância:  1 - Discordo 
totalmente; 2 - Discordo parcialmente;3 – Indiferente; 4 - Concordo parcialmente; 5 - Concordo 
totalmente.  

41-Quando estou numa situação difícil, normalmente posso contar 
com a assistência do meu supervisor (diretor, coordenador ou 
pedagogo). 

1 2 3 4 5 

42-Os supervisores (diretor, coordenador ou pedagogo) e 
funcionários confiam uns nos outros (diretor, coordenador ou 
pedagogo). 

1 2 3 4 5 

43- O nosso supervisor (diretor, coordenador ou pedagogo) se 
preocupa com o bem-estar pessoal do nosso grupo. 

1 2 3 4 5 

44-Há um clima amigável e solidário entre os funcionários da 
escola. 

1 2 3 4 5 

45-A moral da escola é muito baixa. 1 2 3 4 5 

46-Eu me sinto recompensado pelo esforço que coloco no meu 
trabalho. 

1 2 3 4 5 
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47-Precisamos de melhores supervisores (diretores, coordenador 
ou pedagogo) para que a escola melhore. 

1 2 3 4 5 

48- Eu sou reconhecido ao fazer um trabalho bem-feito. 1 2 3 4 5 

49-Eu me sinto próximo das pessoas no trabalho. 1 2 3 4 5 

50-Eu me sinto bem trabalhando nesta escola. 1 2 3 4 5 

51-Eu me sinto seguro em relação ao meu trabalho. 1 2 3 4 5 

52-Eu acredito que os meus supervisores (diretor, coordenador ou 
pedagogo) estão preocupados comigo. 

1 2 3 4 5 

53-No geral, eu acredito que o meu trabalho é bom para minha 
saúde física. 

1 2 3 4 5 

54-O meu salário é bom. 1 2 3 4 5 

55-Todos os meus talentos e habilidades são usados no trabalho. 1 2 3 4 5 

56-Eu me dou bem com meus supervisores (diretor, coordenador 
ou pedagogo).  

1 2 3 4 5 

57-Eu me sinto bem com meu trabalho. 1 2 3 4 5 

58-O meu supervisor (diretor, coordenador ou pedagogo) me ajuda a 
fazer o trabalho. 

1 2 3 4 5 

59-O meu supervisor (diretor, coordenador ou pedagogo). está 
disposto a ficar mais tempo na escola para me ajudar a realizar o 
meu trabalho. 

1 2 3 4 5 

60- O meu supervisor (diretor, coordenador ou pedagogo). orgulha-se 
das minhas realizações no trabalho. 

1 2 3 4 5 

61-O meu supervisor (diretor, coordenador ou pedagogo). tenta tornar 
o meu trabalho tão interessante quanto possível. 

1 2 3 4 5 

 
Caracterização da amostra:  
 

62- Com que gênero você se identifica: 

(  )  Masculino 

(  )  Feminino 

(  )  Outro 

(  )  Prefiro não dizer 

 

63- Sua idade: 

(  ) Menos de 25 anos 

(  ) de 26 a 34 anos 

(  ) de 35 a 44 anos 
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(  ) de 45 a 54 anos 

(  ) 55 anos ou mais 

 

64- Tempo de serviço público como professor(a) da Educação Básica (Educação 
Infantil, Ensino Fundamental I e II, Ensino Médio): 

(  ) Até 05 anos 

(  ) Entre 6 e 10 anos 

(  ) Entre 11 e 15 anos 

(  ) Entre 16 e 20 anos 

(  ) Acima de 21 anos 

 

65- Sua renda: 

(  ) Até 1.800,00 reais 

(  ) De 1.801,00 a 4.500,00 reais 

(  ) De 4.501,00 a 6.300,00 reais 

(  ) De 6.301,00 a 9.000,00 reais 

(  ) Acima de 9.000,00 reais 

 

66- O órgão público em que você trabalha pertence a qual nível de governo abaixo: 

(  ) Municipal 

(  ) Estadual 

 

 67- Sua escolaridade: 

(  ) Ensino superior completo 

(  ) Pós-graduação 

(  ) Mestrado 

(  ) Doutorado / Pós-doutorado 

 

68- Seu regime de contratação: 

(  )  Efetivo 

(  )  Designação Temporária 

(  )  Outros 

 

69- Qual região do país você atua como professor no Ensino Básico? 

 (  ) Norte 
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(  ) Nordeste 

(  ) Centro Oeste 

(  ) Sudeste 

(  ) Sul 
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APÊNDICE C – CARACTERIZAÇÃO DA AMOSTRA  
    

Características Descrição Quantidade Porcentagem 

Gênero 

Masculino 41 9,8% 

Feminino 371 88,3% 
Outro 2 0,5% 

prefiro 6 1,4% 

Idade 

Menor de 25 anos  6 1,4% 

Entre 26 e 34 anos 32 7,6% 
Entre 35 e 44 anos 129 30,7% 

Entre 45 e 54 anos 168 40,0% 
Mais de 55 anos 85 20,2% 

Tempo de 
serviço público 

Até 5 anos 73 17,4% 
Entre 6 e 10anos 54 12,9% 

Entre 11 e 15 anos 83 19,8% 
Entre 16 e 20 anos 84 20,0% 

Acima de 21 anos 126 30,0% 

Renda 

Até 1.800,00 reais 25 6,0% 

De 1.801,00 a 4.500,00 reais 197 46,9% 
De 4.501,00 a 6.300,00 reais 143 34,0% 

De 6.301,00 a 9.000,00 reais 42 10,0% 
Acima de 9.000,00 reais 13 3,1% 

Órgão público 
que pertence 

Municipal 359 85,5% 
Estadual 61 14,5% 

Escolaridade 

Ensino superior completo 50 11,9% 
Pós-graduação 325 77,4% 

Mestrado 41 9,8% 
Doutorado/ pós-doutorado 4 1,0% 

Regime de 
contratação 

Efetivo 311 74,0% 
Designação Temporária 99 23,6% 

Outros 10 2,4% 

Região 

Norte 9 2,1% 

Nordeste 58 13,8% 
Centro Oeste 20 4,8% 

Sudeste 303 72,1% 
Sul 30 7,1% 
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APÊNDICE D – VIF DAS VARIÁVEIS 

Cod (variável) VIF Cod (variável) VIF 
A1 1,954 P6R 2,268 
A2 2,242 P7R 1,606 
A3 3,466 PR1 2,248 
A4 3,669 PR2 2,758 
A5 4,455 PR3 2,844 
A6 3,694 PR4 2,153 
A7 2,847 SG1 2,895 
A8 2,591 SG2 2,707 

CO1 2,494 SG3 2,965 
CO2 2,958 SG4 3,898 
CO3 3,305 SM2 3,114 
CO4 2,076 SM3 3,699 
CO6 1,457 SM4 2,602 
EE1 1,991 SM5 2,834 
EE3 2,359 SM6 2,861 
EE4 2,331 SM7 2,981 
EE5 3,863 SM8 2,415 
EE6 2,546 ST1 2,153 
EE7 1,804 ST10 2,710 
EE8 2,412 ST2 2,783 
EE9 2,682 ST3 2,948 
P1R 1,781 ST4 2,036 
P2R 2,001 ST5 1,815 
P3R 1,823 ST6 2,077 
P5R 2,262 ST9 2,091 

 

 


