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RESUMO

As escolas rurais se destacam por suas caracteristicas distintas em comparacao com
as escolas localizadas nos centros urbanos, desempenhando um importante papel
nas comunidades em que estao inseridas. Essas instituicbes enfrentam regularmente
desafios e obstaculos cotidianos, incluindo a ameaca de fechamento. Com o objetivo
de identificar se os estilos de lideranca transformacional, democratico e autocratico
influenciam no clima organizacional e na satisfagao no trabalho dos funcionarios de
escolas rurais publicas brasileiras, foi realizada uma pesquisa quantitativa, de corte
transversal e coleta de dados primarios. A anélise dos dados foi feita por meio da
modelagem de equacgdes estruturais com método dos minimos quadrados e teste de
hipoteses. Os resultados revelaram que em ambientes educacionais deve prevalecer
uma liderangca democratica, e em seguida, uma lideranca transformacional, pois
ambas tém impacto positivo no clima organizacional e na satisfagdo no trabalho, ao
passo que a liderancga autocratica apresenta efeitos negativos em ambos os fatores e
deve ser evitada pelos gestores. Adicionalmente, constatou-se que o clima
organizacional atua como mediador parcial entre esses estilos de lideranca e a
satisfacao no trabalho. Este estudo contribui para as areas de gestao de pessoas e
gestao escolar, fornecendo dados, aos gestores escolares e secretarias de educacao,
sobre a importancia de uma lideranca de qualidade que traz consigo um clima
organizacional propicio e positivo e uma melhora na satisfacdo no trabalho dos

profissionais que atuam em ambientes educacionais.

Palavras-chaves: Escolas Rurais; Estilos de Liderancga; Satisfacdo no Trabalho;
Clima Organizacional.



ABSTRACT

Rural schools stand out for their distinct characteristics compared to schools located
in urban centers, playing an important role in the communities in which they are
located. These institutions regularly face everyday challenges and obstacles, including
the threat of closure. With the aim of identifying whether transformational, democratic
and autocratic leadership styles influence the organizational climate and job
satisfaction of employees in Brazilian public rural schools, a quantitative, cross-
sectional research was carried out and collected primary data. Data analysis was
carried out through structural equation modeling with the least squares method and
hypothesis testing. The results revealed that in educational environments, democratic
leadership should prevail, followed by transformational leadership, as both have a
positive impact on the organizational climate and job satisfaction, while autocratic
leadership has negative effects on both factors and should be avoided by managers.
Additionally, it was found that the organizational climate acts as a partial mediator
between these leadership styles and job satisfaction. This study contributes to the
areas of people management and school management, providing data to school
managers and education departments on the importance of quality leadership that
brings with it a conducive and positive organizational climate and an improvement in

employee job satisfaction. Professionals working in educational environments.

Keywords: Rural Schools; Leadership Styles; Job Satisfaction; Organizational

Climate.
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Capitulo 1

1. INTRODUCAO

Nos ultimos anos, os desafios relacionados a lideranca tém se tornado cada
vez mais complexos (Allami et al., 2022). O lider precisa ser ético (Jia et al., 2022),
inspirador, motivacional (Katsigianni & Ifanti, 2021) e deve ter a capacidade de engajar
seu time em torno de entregas diferenciadas no trabalho (Jia et al., 2022). No contexto
escolar, o lider é responsavel pela administragdo, organizacao, contribuicao com o

clima organizacional, ou seja, é responsavel direto pela gestao (Allami et al., 2022).

Para Fibriasari (2021), uma gestao escolar bem estruturada, organizada e
transparente, pode influenciar no trabalho docente e consequentemente na
aprendizagem e desempenho dos alunos. Katsigianni e Ifanti (2021) ressaltam que a
direcdo e o0 rumo que uma instituicdo escolar pode ter, bem como o processo de
aprendizagem, € determinada pela lideranga escolar. Rasyid et al. (2020) afirmam que
metas tém grande probabilidade de serem alcancadas se houver uma presenca forte,

eficaz e participativa do lider escolar.

Veliu et al. (2017) afirmam que promover a lideranca é desempenhar um grande
papel na melhoria da qualidade da educacéo. Assim, a lideranca educacional pode
ser compreendida como um dos alicerces da educacéao (Fibriasari, 2021). Também é
pelas “maos” de uma lideranca que se faz um clima propicio para o ambiente de
trabalho, onde os colaboradores conseguem desempenhar suas atribuicbes com

entusiasmo, respeito, equidade e autoconfianca (Rasyid et al., 2020).

Barnova et al. (2022) destacam que um clima organizacional saudavel
desempenha um papel fundamental no ambiente escolar, influenciando diretamente o

desempenho académico, a satisfacdo dos alunos e a eficacia geral da instituicao.



Quando os membros da equipe escolar desfrutam de um clima positivo e colaborativo,
a comunicagao flui de maneira mais eficiente, promovendo um ambiente propicio ao
aprendizado (Kachchhap & Horo, 2021). Além disso, um clima organizacional
favoravel também esta associado a niveis mais altos de engajamento entre
professores e demais funcionarios, resultando em uma equipe mais comprometida e

satisfeita no trabalho (Barnova et al., 2022).

Tran (2021) afirma que funcionarios satisfeitos tém maior propensdo a
permanecer na instituicdo. De acordo com Bartosiewicz et al. (2022), a satisfagdo no
trabalho dos funciondrios de escolas é um componente vital para o funcionamento da
instituicdo educacional. Sanchez-Rosas et al. (2022) afirmam que professores e
demais funcionarios que experimentam satisfacdo em suas func¢des tendem a ser

mais produtivos, criativos e resilientes diante dos desafios cotidianos.

Eliyana et al. (2019) salientam que a satisfacao no trabalho esta associada ao
aumento do desempenho dos funcionarios. Nesse contexto, Fibriasari (2021) destaca
que aprimorar o desempenho esta intrinsecamente ligado a presenca de uma
lideranca eficaz. Segundo a autora, ao cultivar habilidades de lideranca, é viavel
aprimorar significativamente a qualidade na educac&o. Essa premissa estende-se
desde as grandes instituicdes escolares as pequenas, do interior, que se destacam
pelos baixos numero de alunos e profissionais, estrutura fisica precéaria e baixos
investimentos, comumente denominadas escolas pequenas (Mansor et al., 2022),

escolas rurais (Medina et al., 2019) ou escolas campesinas (Silva et al., 2019).

Para Mansor et al. (2022) e Rodrigues et al. (2017), essas escolas sdo aquelas
que estdo localizadas no interior, na zona rural. Ou ainda, conforme Andrade e
Rodrigues (2020) e o Decreto n°. 7.352 (2010), também séo as escolas localizadas

em zonas urbanas, mas que atendem em sua maioria alunos provenientes da zona
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rural. Os lideres e demais funcionarios de escolas rurais enfrentam muitos desafios
devido as especificidades que as diferenciam de escolas urbanas, tanto em aspectos
metodoldgicos (Lacruz et al., 2022) quanto estruturais (Andrade & Rodrigues, 2020).
Ou seja, sdo contextos diferentes e ndo podem ser generalizados (Mansor et al., 2022;

Andrade & Rodrigues, 2020).

Estudos anteriores em contextos educacionais sobre estilos de lideranga
tendem a abordar este fendbmeno considerando lideranca ética, bem-estar,
engajamento e comportamento no trabalho (Jia et al., 2022) ou estilos de lideranca e
desempenho no trabalho (Parveen et al., 2022). Com relagéo ao clima organizacional
e lideranga escolar, tem-se como exemplo estudos sobre a influéncia da lideranca e
na cultura organizacional, sendo esta mediada pelo clima organizacional em escolas
secundarias (Nabella et al., 2022) e estilos de lideranga, clima organizacional e clima

escolar na perspectiva de professores de escolas profissionais (Barnova et al., 2022).

No que diz respeito a satisfacao no trabalho e lideranca escolar, pesquisadores
tém estudado, a titulo de exemplo, o papel mediador da satisfacdo no trabalho na
autoeficacia do professor (Sanchez-Rosas et al., 2022) e na carga de trabalho,
estresse e exaustao dos profissionais da educacéo (Zang et al., 2022). Ha estudos

que associam a satisfagéo no trabalho com o clima escolar (Katsantonis, 2019).

Por fim, o contexto escolar rural também é abordado, a partir dos estudos de
Liu et al. (2022), que analisaram a visao do lider da escola rural sobre a escola local
e 0 ensino superior. Surface (2014) estudou o dilema da liderangca em escolas rurais.
Meyer e Patuawa (2022) pesquisaram os desafios e as complexidades contextuais da
lideranca escolar de diretores novatos de pequenas escolas e Du Plessis (2017) focou

seu estudo nos desafios dos lideres de escolas rurais.
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Contudo, apesar dos estudos realizados sobre os temas previamente
abordados, foi possivel identificar lacunas de pesquisas a serem preenchidas. Em
primeiro lugar, Mansor et al. (2022) afirmam a importancia de realizar estudos
adicionais sobre os lideres de escolas pequenas, bem como a lideranca que eles
exercem nessas instituicbes. Em segundo lugar, Fargas-Malet e Bagley (2022)
afirmam que ha a necessidade de realizar estudos quantitativos de larga escala, em
nivel nacional, sobre as escolas rurais. Em terceiro lugar, Zhou et al. (2021) indicaram
possibilidades de realizar pesquisas de satisfacdo no trabalho em ambientes
educacionais. Por fim, Barnova et al. (2022) também sugerem a realizagdo de
pesquisas nesses ambientes, considerando as consequéncias para o clima

organizacional.

Diante do contexto apresentado e das lacunas identificadas, apresenta-se a
seguinte questao de pesquisa: Os estilos de lideranga transformacional, democratico
e autocratico impactam no clima organizacional e na satisfacao do trabalho dos
funcionarios que atuam em escolas rurais publicas brasileiras? Nesse sentido, o
objetivo do estudo foi identificar se os estilos de lideranga transformacional,
democratico e autocratico influenciam no clima organizacional e na satisfagdo no

trabalho dos funcionarios de escolas rurais publicas brasileiras.

Para conduzir a pesquisa, foi disponibilizado questionario eletrdnico
direcionado aos profissionais que atuam em escolas rurais publicas brasileiras, com o
propésito de avaliar as hipéteses formuladas neste estudo. A anélise e medicao dos
dados foram realizadas por meio do software SmartPLS 4.0. Os resultados obtidos
neste estudo evidenciam os impactos, tanto negativos quanto positivos, que os estilos
de lideranga propostos exercem sobre o clima organizacional e a satisfagcdo no

trabalho.
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Este estudo se justifica em virtude de as escolas rurais representarem uma
parcela significativa no cenario educacional brasileiro (Silva et al., 2019). Sao
organizagdes que enfrentam diversos desafios, superando os obstaculos existentes
em escolas urbanas, o que pode complicar sua gestdao (Mansor et al., 2022). As
politicas publicas brasileiras destinadas a essas escolas enfrentam cortes
orcamentarios que dificultam sua sobrevivéncia (Silva et al., 2019). Além disso, é
essencial identificar as particularidades dos lideres de pequenas escolas, bem como

a natureza da lideranca que exercem nessas instituicbes (Mansor et al., 2022).

Em termos tedricos, este estudo proporciona uma compreensdo sobre a
lideranca que esta sendo aplicada nas escolas rurais (Mansor et al., 2022). Possibilita
uma visdo sobre como os diferentes estilos de lideranca impactam na satisfacdo no
trabalho e no clima organizacional dos profissionais de escolas rurais, ampliando os
achados de Zhou et al. (2021) e Barnova et al. (2022), respectivamente. Por fim, a
pesquisa agrega a literatura dados quantitativos sobre as escolas rurais (Silva et al.,

2019; Fargas-Malet & Bagley, 2022).

Na pratica, esta pesquisa fornece informacdes para que lideres escolares e de
sistemas de ensino possam desenvolver politicas e praticas destinadas a promover
ambientes escolares saudaveis e produtivos. Dessa forma, eles podem aprimorar as
condicées em um cenario educacional desafiador, especialmente nas redes de ensino
que incorporam escolas rurais em sua estrutura. Além disso, essa pesquisa
proporciona uma base sélida para a implementacdo de estratégias de liderangas
especificas, contribuindo para o aperfeicoamento continuo do sistema educacional, a
satisfacdo dos profissionais da educacao e, por conseguinte, o sucesso académico

dos alunos que estudam em escolas rurais brasileiras.



Capitulo 2

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 ESCOLAS RURAIS

O Brasil abriga uma vasta diversidade cultural e conta com inumeros vilarejos
e comunidades em seu territorio, 0s quais preservam seus costumes, tradigbes e
cultura (Tarlau, 2013). Dentro desse contexto, destacam-se as escolas rurais, que
possuem caracteristicas singulares (Silva et al., 2019). Segundo Silva et al. (2019),
essas escolas representam uma parcela significativa no cenéario educacional
brasileiro. Os autores afirmam, ainda, que, apesar das diversas barreiras enfrentadas

por essas pequenas instituicoes, elas sdo exemplos de resisténcia, luta e superagéo.

O surgimento de muitas instituicbes de ensino rurais deu-se em meio a um
cenario no qual os préprios moradores e pais de alunos das pequenas comunidades
rurais dedicaram seu tempo e doaram materiais € mao de obra para a construgéo dos
prédios (Gajewska, 2020). Foi por meio da boa vontade da comunidade que 0s
materiais fisicos foram doados para equipar as escolas (Gajewska, 2020). A autora
destaca que o prédio da escola é o ponto de referéncia de uma comunidade rural,
sendo um local de encontro e compartilhamento de informagdes, tanto formais quanto
informais. Ela ressalta que tais encontros sédo significativos para o sentimento de

pertencimento a comunidade.

Medina et al. (2019) destacam que as escolas rurais enfrentam muitos desafios
em comparagao com as escolas localizadas nos centros urbanos. Mansor et al. (2022)
salientam que as pequenas escolas se caracterizam por terem um baixo numero de

alunos e um quadro de funcionarios enxuto. Além disso, a localizagdo € um dos
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desafios enfrentados por essas escolas (Mansor et al., 2022). Conforme Mansor et al.
(2022), essas instituicbes situam-se em lugares geograficamente isolados, muito
distantes dos centros urbanos de referéncia. Medina et al. (2019) afirmam que o dificil
acesso a escola do campo € desafiador para professores e demais funcionarios,

resultando na alta rotatividade desses profissionais.

Outro desafio enfrentado pelas pequenas escolas rurais é a questao financeira
(Mansor et al., 2022). A legislagéo brasileira, conforme a Lei n. 14.113 (2020), rege o
recurso disponibilizado pelo Governo Federal para essas escolas, repassado pelo
Fundo de Manutencéo e Desenvolvimento da Educacao Bésica e de Valorizacao dos
Profissionais da Educacao (FUNDEB) (Brasil, 2020). Esse repasse é calculado com
base no numero de alunos matriculados na escola, de acordo com os dados do censo

escolar do ano anterior (Brasil, 2020).

Assim, devido ao baixo numero de matriculas nessas escolas, o valor recebido
é reduzido, comprometendo o pagamento de funcionarios e resultando na falta de
investimentos em instalagdes, na auséncia de aquisicado de materiais, na utilizacéo
limitada de tecnologia e na escassez de recursos de aprendizagem (Mansor et al.,
2022). Essa situacao dificulta, assim, o trabalho dos lideres na gestdo (Medina et al.,

2019).

Nas escolas rurais brasileiras, é frequente deparar-se com condi¢des precarias
na infraestrutura fisica, muitas vezes limitando-se a salas de aula, banheiros e
cozinhas (Andrade & Rodrigues, 2020). Diante desse cenario, torna-se evidente a
necessidade de investimentos ndo apenas para ampliar as instalagdes, mas também
para fortalecer a infraestrutura de saneamento basico e garantir o acesso a agua
tratada (Andrade & Rodrigues, 2020). Esses elementos sao cruciais ndo s6 para as

condicdes de estudo, mas também desempenham um papel fundamental na retencao
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e bem-estar dos alunos dentro do ambiente escolar, conforme destacado por Andrade

e Rodrigues (2020).

Uma caracteristica peculiar encontrada nas escolas rurais sdo as turmas
multisseriadas (Fargas-Malet & Bagley, 2022). As turmas multisseriadas sao aquelas
em que alunos de diferentes séries sdo agrupados em uma unica sala de aula,
compartilhando 0 mesmo espago e professor (Fargas-Malet & Bagley, 2022). Essa
pratica € comum em escolas rurais devido a baixa densidade populacional e a

dificuldade de manter turmas separadas para cada série (Mansor et al., 2022).

Muitas s&o as barreiras enfrentadas pelas escolas do campo, como
comprovado pelos estudos de Gajewska (2020) e Rodrigues et al. (2017). Gajewska
(2020) destaca a resisténcia dos aldedes em relagdo ao fechamento das escolas e
evidencia os impactos que o encerramento dessas pequenas instituicdes pode causar,
afetando, por exemplo, o capital social dos moradores dessas pequenas

comunidades.

O estudo de Rodrigues et al. (2017) refere-se a nucleacao dessas escolas
rurais, que consiste em fechar a escola por um tempo determinado até que o nimero
de alunos da comunidade aumente. Enquanto isso, os alunos sao transferidos para
outras escolas. Caso o numero de alunos ndo cresca, a escola é fechada. Conforme
0s autores, isso tem contribuido para o éxodo rural das familias, separando-as de sua

cultura, comunidade e, consequentemente, de suas raizes e modo de vida.

Mesmo enfrentando tantas barreiras e desafios, essas pequenas escolas séao
fundamentais para as comunidades em que estdo inseridas (Gajewska, 2020).
Politicas publicas foram implementadas ao longo dos anos para fortalecer e efetivar o

direito a educacao para as comunidades rurais, as quais enfrentam grandes desafios,
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que vao desde aspectos pedagogicos até a gestdo dessas unidades de ensino

(Mansor et al., 2022).

Destaca-se como principal politica publica voltada para as escolas rurais a
Educacédo do Campo (Tarlau, 2013). Tarlau (2013) menciona, em seu estudo, que a
Educacdo do Campo tem a filosofia de nado retirar o aluno de sua localidade,
proporcionando uma escola de qualidade, um aprendizado eficaz e a oportunidade de
aprender sobre os costumes, saberes e tradicoes de seu povo e comunidade.
Conforme Tarlau (2013) as escolas que adotam a Educacédo do Campo tém como foco
uma educagao que constréi, em sua esséncia, politicas e pedagogias vinculadas ao

sujeito do campo.

Apesar dos desafios enfrentados, segundo Oliveira Junior et al. (2021), o
contexto rural, muitas vezes considerado como sin6nimo de atraso, passa por
transformacdes com o advento do "novo rural". Esse conceito representa uma visao
contemporanea que vai além da perspectiva agricola tradicional, abrangendo

aspectos sociais, econémicos e ambientais (Rodrigues et al., 2017).

No ambito das escolas rurais, a implementacao do conceito do "novo rural”
requer uma reavaliacdo das estratégias educacionais para atender as necessidades
especificas dessas comunidades em transformacao (Rodrigues et al., 2017). Essa
adaptacao implica a incorporacao de tecnologias educacionais, o estimulo ao
empreendedorismo local, a promocdo da sustentabilidade ambiental e o
reconhecimento das préaticas culturais regionais (Oliveira Junior et al., 2021). As
escolas rurais desempenham um papel crucial na capacitacao dos individuos para
lidar com as mudancgas dindmicas nas areas rurais, desempenhando uma funcgéo ativa
no fomento ao desenvolvimento sustentavel e na construgcdo da resiliéncia das

comunidades do "novo rural" (Rodrigues et al., 2017).
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2.2 SATISFACAO NO TRABALHO

De acordo com Marqueze e Moreno (2005), sdo varias as definicoes
encontradas na literatura sobre a satisfagdo no trabalho, ndo sendo possivel
determinar um Unico e exclusivo conceito para este fenémeno. Entretanto, segundo
Lu (2019), a satisfagédo no trabalho é o sentimento prazeroso e positivo na percepgao
das experiéncias do trabalho de uma pessoa. Don et al. (2021) descrevem a satisfagao
no trabalho como o nivel de satisfacdo das necessidades, conforto ou felicidade que

uma pessoa atinge por meio de sua profissdo ou de seu trabalho.

Tran (2021) afirma que a satisfacdo no trabalho tem recebido atencédo dos
pesquisadores por décadas devido as crengas que moldam o desempenho, o
comprometimento e o comportamento dos lideres para com seus funcionarios. O autor
ainda destaca que quanto maior o grau de satisfacdo no trabalho de um funcionario,
maior sera a sua produtividade, enquanto um menor grau limita a sua producéo.
Eliyana et al. (2019) salientam que, se os lideres de uma empresa forem capazes de
gerenciar seus recursos humanos com eficiéncia, a produgdo do trabalho dos

funcionarios sera aprimorada.

Para Montuori et al. (2022), a satisfacdo de um funcionario com o seu trabalho
traz inumeros beneficios a organizagcdo, assim como para seu lider. Eles ainda
destacam que esse sentimento reflete em um melhor desempenho, evita o
absenteismo e a rotatividade na organizacdo. Zang et al. (2022) ressaltam que a
satisfacdo no trabalho vai além dos muros do local de servigo, afetando a vida pessoal

do colaborador e influenciando no estado de saude e nas relagdes sociais.

Sanchez-Rosas et al. (2022) afirmam que a satisfacdo no trabalho dos

funcionarios de uma escola ndo apenas beneficia individualmente os profissionais,
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mas também repercute positivamente na qualidade do ensino e no ambiente
educacional como um todo. Dessa forma, a promogéao da satisfacdo no trabalho nao
apenas melhora a qualidade de vida dos profissionais, mas também & uma peca-
chave para o0 sucesso e o crescimento continuo de uma instituicdo de ensino (Tran,

2021).

Don et al. (2021) afirmam que os professores, entre outros funcionarios, tém
diferentes percepgdes sobre o estilo de liderangca, o que impacta diretamente na
satisfacdo no trabalho. Eles podem ficar satisfeitos ou ndo com o estilo de lideranga
que esta sendo aplicado (Tran, 2021). Para Don et al. (2021), os lideres do setor
educacional, mais especificamente ligados ao ambiente escolar, devem se preparar
para motivar, engajar e inspirar os docentes, proporcionando um ambiente de trabalho

confortavel.

No contexto das escolas rurais, isso nao € diferente, pois, conforme Mansor et
al. (2022) e Medina et al. (2019) ressaltam, a lideranca precisa ser eficaz para
enfrentar os desafios das pequenas instituicbes de ensino. O ambiente escolar
necessita de uma lideranca que crie, transforme e engaje os funcionarios, além de
moldar a cultura escolar, tornando-a mais eficaz (Don et al., 2021). Estudar a
satisfacdo no trabalho é de grande importancia para a literatura e possibilita uma

melhor compreensao desse fendbmeno (Zang et al., 2022).

2.3 LIDERANGCA ESCOLAR NO CONTEXTO RURAL

A lideranca nas escolas rurais, assim como em qualquer outra, € fundamental
para o bom funcionamento de uma instituicdo de ensino (Jia et al., 2022). Conforme
Allami et al. (2022), o lider é o personagem-chave e refere-se a pessoa que lidera e

gerencia uma escola. De acordo com Fargas-Malet e Bagley (2022), no contexto
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educacional rural, a figura do lider pode ser representada pelo diretor. Os autores
ressaltam que é comum que os diretores de escolas rurais sejam responsaveis por

mais de uma escola, podendo assumir até trés ao mesmo tempo, em dias alternados.

Fargas-Malet e Bagley (2022) salientam que a lideranca na escola rural ndo se
limita somente a figura do diretor. Conforme os autores, ela pode estar representada
na figura de um pedagogo ou até mesmo um superintendente. Neste sentido, Mansor
et al. (2022) afirmam que um lider de escola rural também pode ser representado pela
figura do professor-chefe. O professor-chefe € aquele que assume multiplas funcées,
tais como: a de administrar a escola, liderar os outros professores e demais

funcionarios e ainda lecionar para os alunos (Medina et al., 2019).

Independente do cargo, todos os profissionais citados sdo responsaveis por
liderar, engajar e motivar os demais colaboradores nessas instituicées (Mansor et al.,
2022). Em outras palavras, conduzem as pessoas em busca de resultados que
contribuam para o bom desempenho da instituicdo de ensino e, consequentemente,

para a melhoria do processo de ensino/aprendizado (Rumeli et al., 2022).

7

Internacionalmente, a lideranca é um dos estudos mais antigos e ja
pesquisados; entretanto, ainda € um tema muito discutido entre os estudiosos,
especialmente quando associado a eficacia organizacional e a satisfacao no trabalho
(Allami et al., 2022; Tran, 2021). Os estilos de lideranca estdo sendo estudados
principalmente quando associados a aspectos que melhoram o desempenho no
trabalho, como, por exemplo, o clima organizacional e a satisfacdo no trabalho dos

funcionarios (Eliyana et al., 2019).

Na literatura nacional, os estudos sobre lideranca e estilos de lideranca séo
recentes, diversos e tém explorado, por exemplo, como influenciam na motivacao

(Ferreira & Oliveira, 2022) e seus impactos na (in)disciplina (Gama & Sa, 2023). Além
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disso, existem estudos sobre a satisfacdo no trabalho dos docentes (Gesser et al.,
2019) e como os estilos de lideranga refletem no clima organizacional (Hees &

Pimentel, 2021).

A lideranga nao tem um conceito Unico; entretanto, o poder que uma pessoa
tem de influenciar, inspirar, engajar, motivar e estimular seus seguidores, utilizando
recursos institucionais e estratégias para alcancar os objetivos almejados, seria uma
das formas de a descrever (Parveen et al., 2022). Liderar vai além de apenas gerir 0s
recursos financeiros; é preciso ter um olhar diferenciado para os aspectos humanos

(Katsigianni & Ifanti, 2021).

De gestor para lider, uma mudanga na visdo e na maneira de atuar que se deu
ao longo dos anos (Katsigianni & Ifanti, 2021). Houve uma evolugéo significativa desde
as contribuicées de Taylor e Fayol, com a Teoria Classica e Administracédo Cientifica,
até se chegar a novas teorias que visam humanizar as empresas e sua forma de
administrar, como a Teoria de Lideranga Contemporénea que defende a colaboracéo,
trabalho em equipe, multitarefa, acesso a informacado, tecnologia e habilidades

pessoais (Vuuren et al., 2022).

Para Allami et al. (2022), uma organizacao ou até mesmo um pais nao
sobrevivem sem um lider, e se sobrevivem, & por um curto periodo. Abdullahi et al.
(2020) ressaltam que as tendéncias modernas demandam que os lideres exercam
uma liderancga eficaz que corresponda e promova um ambiente propicio e saudavel
para seus liderados, uma vez que a sociedade moderna é volatil e frequentemente

afetada por incertezas.

No contexto educacional, uma lideranca escolar, impulsionada por valores,
melhora os resultados da instituicdo e reduz o estresse no trabalho (Hyusein &

Eyupoglu, 2022). Esses fatores aumentam, consequentemente, o desempenho dos
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colaboradores (Fibriasari, 2021). Além disso, como apontam Jia et al. (2022), uma
lideranca eficaz auxilia na conservagao das equipes no local de trabalho; portanto, o
gestor escolar deve possui-la para promover boas relagdes interpessoais no ambiente

escolar.

Conforme Parveen et al. (2022), o modo como um lider conduz seus
funcionarios na orientagdo, organizagdo, e na maneira em que manifesta sua
influéncia e motiva seus colegas de trabalho é denominado estilo de lideranga. Para
Abdullahi et al. (2020), o estilo de liderar afeta a organizagdo como um todo, no que
se diz respeito ao desempenho, engajamento, motivagdo dos colaboradores, no clima

organizacional e na satisfacdo no trabalho.

No contexto educacional, a eficacia do estilo de lideranga perpassa por diversos
fatores, tais como o contexto e a localizacdo onde os ambientes escolares estéao
inseridos, a cultura, as tradicées da comunidade escolar e 0 ambiente socioecondmico
(Parveen et al., 2022). Diante das especificidades de cada escola, o sucesso da
instituicao é consequéncia do estilo de lideranca aplicado em determinado contexto,
pois executado de forma correta, acarreta 0 aumento da produtividade e desempenho
dos funcionérios, deixando-os mais engajados, o que resulta no crescimento da

organizacao (Abdullahi et al., 2020).

As especificidades de uma escola rural, relacionadas ao numero de alunos,
estrutura, quadro de funcionarios, localidade, investimentos e rotatividades sao fatores
que dificultam a gestao e lideranca de quem estéa a frente dessas instituicdes de ensino
(Mansor et al., 2022). Os desafios enfrentados pelos lideres podem fazer com que o
estilo de lideranga conduza a instituicdo tanto ao sucesso quanto ao declinio

(Fibriasari, 2021).
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Parveen et al. (2022) ressaltam que o estilo de lideranga deve estar cada vez
mais latente, visando propiciar ao grupo de funcionarios um clima organizacional
favoravel, com mais motivacdo, engajamento e entusiasmo. Isso acarreta,
consequentemente, na satisfagdo no trabalho. Ao invés de estilos de lideranga que
promovam a discordia, insatisfacao, desmotivacdo, auséncia de feedback, opinides e
didlogos, ou seja, que prejudiquem o desempenho da escola (Wei & Vasudevan,

2022).

Para Allami et al. (2022), o surgimento de teorias relacionadas a liderancga
trouxe questionamentos que sao feitos para tentar identificar quais sdo os estilos
menos ou mais eficazes para serem utilizados. Conforme Veliu et al. (2017), os estilos
de lideranca autocratica e democratica sdo formas de consisténcia comportamental,
vistas nas Teorias Comportamental e Contingencial. Sharma, R. e Sharma, K. (2022)
ressaltam que a lideranga transformacional € uma evolugcédo dessa teoria, visando
moldar a personalidade dos funcionarios para prepara-los para o trabalho e para a

vida profissional.

Os estilos de lideranca autocratica e democratica tém sido recentemente
pesquisados para melhor compreendé-los e analisar seus impactos, como
evidenciado nos estudos de Abdullahi et al. (2020), Parveen et al. (2022), Veliu et al.
(2017) e Wei e Vasudevan (2022). A lideranca transformacional, por ser uma evolugao
nos estudos de estilos de liderangca, esta recebendo mais foco e sendo mais
pesquisada nos ultimos anos. Isso ocorre porque ela é vista como um modo de liderar
que propicia satisfacdo, motivacdo e engajamento, como destacam Abdullahi et al.

(2020), Ko e Kang (2019), Nguyen et al. (2022) e Sharma, R e Sharma, K (2022).
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2.3.1 Lideranca Transformacional

Para Eliyana et al. (2019), a teoria da lideranca transformacional, conforme
proposta pelos seus criadores, argumenta que lideres transformacionais sao capazes
de estimular seus seguidores a adquirirem uma nova compreensao sobre lideranga
ao promover estimulo intelectual e encorajar a adogao de diferentes perspectivas. Ela
pode ser definida como um estilo de liderar que aumenta o interesse coletivo entre os
profissionais de uma organizagédo, auxiliando-os a alcangarem suas metas, tanto

pessoais quanto coletivas (Garcia-Morales et al., 2012).

O foco da teoria da lideranca transformacional é enfatizar os valores e emocdes
dos funcionarios, assim como o incentivo a criatividade, visto que eles sdo o recurso
mais valioso de uma organizacéo (Garcia-Morales et al., 2012). Um lider que possui
um estilo de liderar transformacional consegue mudar o clima organizacional, o
desempenho dos funcionarios e a sua satisfacdo no trabalho, isso mostra o porqué
esta lideranca estd sendo amplamente pesquisada na atualidade (Eliyana et al.,

2019).

Pelas lentes de Nguyen et al. (2022), o estilo lideranga transformacional,
também é chamado de estilo de lideranga carismatico, holistico e multifatorial.
Incentivar, motivar, inspirar os colaboradores para que eles possam superar seus
limites, trabalhar para um bem comum, manté-los engajados visando o sucesso da

organizagao, sao caracteristicas dos lideres transformacionais (Nguyen et al., 2022).

O estudo de Sharma, R e Sharma, K (2022) ressalta que os lideres
transformacionais sdo vistos como profissionais com ideais inovadores, criativos,
ambiciosos e tém uma visdo de estratégia voltada para o desenvolvimento da

organizagdo. Nguyen et al. (2022) afirmam que quando um lider, com caracteristicas
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transformacionais, esta na posigao de funcionario, ou seja, subordinado a outro chefe,
ele demonstra ser dedicado, atencioso e comprometido. Ele consegue influenciar seus

colegas de profissédo a atingirem um objetivo comum (Nguyen et al., 2022).

O estilo de lideranga transformacional propicia aos gestores maneiras de
motivar os funcionarios por meio das dimensdées da lideranga, envolvendo estratégias
transformacionais que causam mudancas em varios fatores (Salim & Rajput, 2021).
Abdullahi et al. (2020) apontam que lideres transformacionais sao proativos, provocam
boas emocgdes, melhoram o clima organizacional e fazem com que os profissionais
tenham satisfacdo em trabalhar. Com isso, apresenta-se a primeira hipétese de

pesquisa:

H1: Nas escolas rurais, o estilo de lideranga transformacional impacta

positivamente na satisfacao no trabalho.

2.3.2 Lideranca Democratica

Dada a Teoria da lideranca de Tannenbanum e Schmidt, diferentes estilos de
lideranga tém sido mais amplamente aceitos, usados e estudados, incluindo a
lideranga democratica (Veliu et al., 2017; Wei & Vasudevan, 2022). Os estilos de
lideranca evoluiram para se tornarem mais democraticos, uma vez que Ssao

necessarios e fundamentais para interagir com os funcionarios (Veliu et al., 2017).

O estilo de lideranga democratica se destaca por permitir que os funcionarios,
juntamente com o seu lider, participem da tomada de decisées (Wei & Vasudevan,
2022). Liderar democraticamente € uma forma de se impulsionar o sucesso da

organizagcdo (Wei & Vasudevan, 2022). A lideranca democratica colabora para que
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questbes mais complexas sejam resolvidas com mais agilidade, pois permite que

funcionarios auxiliem na tomada de decisdo (Parveen et al., 2022).

Liderar de maneira democratica, € envolver os funcionarios na tomada de
decisdo, permitir suas sugestdes e os convidar para resolver situagdées (Abdullahi et
al., 2020). Estas atitudes sdo encontradas em organizacées bem-sucedidas onde a
criatividade e inovacado se destacam (Abdullahi et al., 2020). O estilo democratico
promove solidariedade entre os funcionarios permitindo-os se expressarem
abertamente e se manifestarem com suas opinides e emogdes (Wei & Vasudevan,

2022).

Segundo Wei e Vasudevan (2022), a lideranga democratica promove
engajamento, motivacdo e melhora o desempenho dos colaboradores. Conforme
Abdullahi et al. (2020) uma lideranca que adota o estilo democratico, proporciona um
clima propicio e colaborativo para a organizacdo, acarretando a satisfacdo do
trabalho. Os autores ainda afirmam que esse estilo de lideranga desenvolve nos
colaboradores um sentimento de pertencimento para com a organizacao. Nesse

prisma apresenta-se a segunda hipétese de pesquisa:

H2: Nas escolas rurais, o estilo de lideranca democratico impacta positivamente

na satisfacao no trabalho.

2.3.3 Lideranca Autocratica

A luz da Teoria da lideranca de Tannenbanum e Schmidt, os autores, além do
estilo de lideranga democratica, também se referem ao estilo de lideranga autocratica
(Veliu et al., 2017; & Wei & Vasudevan, 2022). Estilo que se caracteriza por ter foco

no resultado, no alcance de metas estabelecidas pela empresa e que se baseia em
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procedimentos e regras, visa o alto desempenho exigindo dos funcionarios o

cumprimento das tarefas com eficacia (Tran, 2021).

Conforme Wei e Vasudevan (2022), a lideranca autocratica € um estilo de
liderar que se concentra apenas no desempenho da empresa e nao no bem-estar dos
funcionarios. Abdullahi et al. (2020) salientam que esse estilo de lideranga possui uma
hierarquia de comando bem estruturada e organizada, onde os comandos s&o

absolutamente exercidos para garantir que se alcance o objetivo da organizagao.

Ha cenarios em que a lideranca autocratica tem certas vantagens, como no
surgimento de pequenas empresas, auxiliando-as em seu crescimento (Abdullahi et
al., 2020). Ou também, quando é preciso lidar com um grupo de pessoas sem direcao
(Wei & Vasudevan, 2022). E em situagdes que se necessita de uma rapida tomada de

decisao, pois auxilia a manter o foco dos funcionarios (Wei & Vasudevan, 2022).

O estilo de lideranga autocratica permite que os funcionarios se concentrem
apenas nas tarefas, sem terem a preocupacao de ter que resolver ou ajudar a
solucionar um problema que néo os pertences (Wei & Vasudevan, 2022). E um estilo
de liderar com uma abordagem de cima para baixo, para alcance dos objetivos

propostos e cumprimento de metas (Tran, 2021).

Alguns funcionarios, por exemplo os professores, tendem a nao gostar ou nao
lidam bem com esse estilo de lideranga autoritaria, pois restringe a liberdade e limita
novas ideias de inovacao para resolucado de problemas (Wei & Vasudevan, 2022).
Eles preferem um estilo de liderar que proporcione mais engajamento, inspiracao e
motivagao (Allami et al., 2022). Com isso, muitos lideres estao adotando outros estilos
de lideranga, pois se mostram mais preocupados com o desempenho e bem-estar
individual de seus funcionarios que tendem a responder positivamente aos novos

estimulos (Wei & Vasudevan, 2022).
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Para Wei e Vasudevan (2022), o estilo de lideranga € um dos fatores que
influenciam na cultura da empresa, no bem-estar dos funcionarios, bem como na
satisfagdo no trabalho. Abdullahi et al. (2020) afirmam que atitudes negativas dos
lideres influenciam no clima organizacional, fazendo com que produzam menos,
tornem-se desmotivados e figuem menos propensos a oferecer comportamento extra
papel. Isso pode afetar diretamente a satisfagdo no trabalho do funcionéario. Assim,

apresenta-se a terceira hipétese desta pesquisa:

H3: Nas escolas rurais, o estilo de lideranga autocratico impacta negativamente

na satisfacao no trabalho.

2.4 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional € um tema amplamente pesquisado e recentemente tem
recebido destaque, especialmente quando associado a ambientes educacionais, uma
vez que influencia na saude e seguranca mental, fisica e emocional dos profissionais
e alunos inseridos nele (Tang & Lee, 2021). Juncga-Silva e Freire (2022) afirmam que
a qualidade do ambiente dentro do local de trabalho é uma das formas de definir o
clima organizacional. Barnova et al. (2022) ressaltam que o clima organizacional

reflete como os funcionarios se sentem na organizagao.

Conforme Nabella et al. (2022), a atmosfera dentro do local de trabalho pode
ser continua, agradavel ou desagradavel. Ko e Kang (2019) ressaltam que o clima
organizacional é um fator-chave para o comportamento dos funcionarios. Um
ambiente de trabalho favoravel impacta diretamente na vida do trabalhador, tanto

dentro da organizacdo quanto em sua vida pessoal (Junca-Silva & Freire, 2022).
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Devido aos grandes avangos tecnoldgicos, sociais e ambientais, as
organizagdes foram obrigadas a se adaptarem para se tornarem mais dindmicas em
seu cotidiano (Nabella et al., 2022). Para Junca-Silva e Freire (2022), a atualidade,
marcada pela volatilidade, incerteza, complexidade e ambiguidade, impacta o
ambiente organizacional tanto interna quanto externamente, trazendo consigo
diversas dificuldades para os lideres que estdo a frente de organizagdes,

independentemente do tamanho do grupo de funcionarios.

O clima organizacional € delineado pelas percepc¢des dos funcionarios em
relacao as praticas do local de trabalho, as politicas da empresa e as interagoes entre
eles (Kachchhap & Horo, 2021). Essas percep¢des podem se manifestar de forma
coletiva ou individual, abrangendo até mesmo aqueles que mantém contato frequente
com a organizacao (Nabella et al., 2022). A interpretacdo dessas percepgdes pode
variar conforme o estilo de lideranga adotado por cada gestor e as a¢des tomadas no

ambito organizacional (Don et al., 2021).

Para Ko e Kang (2019), o comportamento de um lider impacta diretamente no
clima organizacional. Barnova et al. (2022) destacam que o estilo de lideranga pode
influenciar tanto o comportamento quanto a qualidade das relagdes interpessoais dos
liderados. Garcia-Morales et al. (2012) afirmam que um lider com estilo
transformacional proporciona inspiragao e estimula intelectualmente seus liderados.
Junga-Silva e Freire (2022) salientam que liderar de forma eficaz contribui para um
bom clima organizacional entre os funcionarios, sendo essa uma tarefa crucial para
os lideres dentro de uma organizagao escolar. Nesse contexto, apresenta-se a quarta

hipétese de pesquisa:

H4: Nas escolas rurais, o estilo de lideranca transformacional impacta

positivamente o clima organizacional.
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Organizacdes que adotam um estilo de lideranga democratica se destacam
pela criatividade e inovagdo, uma vez que os liderados sdo convidados a debater
sobre determinadas situagdes, onde suas ideias e sugestfes sdo recebidas com
seriedade pelo lider (Abdullahi et al., 2020). Pereira (2020) destaca que utilizar a
democracia no ambiente educativo € essencial, pois facilita a gestao do lider escolar,
cria diversas liderancas e permite a multiplicidade de ideias em um ambiente que,

anteriormente, era visto como esteredtipo de um unico lider.

Pereira (2020) afirma que, no ambiente educacional, uma gestdo autoritaria
deve ser substituida por uma gestdo democratica, pois permite que os envolvidos
neste contexto possam mostrar ao maximo suas habilidades e atingir o maximo de
seu potencial. Wei e Vasudevan (2022) acreditam que a lideranga democratica faz
com que os funcionarios expressem suas opinides e emogdes abertamente,
propiciando um 6timo ambiente de trabalho. Com isso, apresenta-se a quinta hipdtese

de pesquisa:

H5: Nas escolas rurais, o estilo de lideranga democratico impacta positivamente

o clima organizacional.

Paes et al. (2021) afirmam que o lider, ao adotar o autoritarismo em suas
decisdes, projeta sua autoimagem e espera que os liderados cumpram suas ordens
rigorosamente, sem considerar suas opinides. Conforme Wei e Vasudevan (2022), um
lider com estilo de lideranca autocratico inibe os funcionarios de compartilharem suas
ideias na resolucéo de problemas, deixando-os desmotivados e afetando, assim, seu
desempenho na organizacao. Veliu et al. (2017) salientam que o lider autocratico tem

pouca confianca em seus subordinados.

Paes et al. (2021) afirmam que a agressividade, frustragcéo e sinais de tenséo

aparecem na maioria das vezes quando as tarefas s&o direcionadas por um gestor
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autocratico aos liderados de uma organizacgao, que as realizam sob pressao. Para Wei
e Vasudevan (2022), o lider autocratico toma decisbes sem se preocupar com as
pessoas, comprometendo assim a conexao entre os funciondrios e a lideranga,
afetando o clima organizacional. Pereira (2020), em seu estudo, destaca que, em
ambientes educacionais, a lideranga autocratica deve dar espago a outros tipos de
lideranga que proporcionem aos funcionarios mais entusiasmo e engajamento.

Portanto, apresenta-se a sexta hipotese de pesquisa:

H6: Nas escolas rurais, o estilo de lideranga autocratico impacta negativamente

o clima organizacional.

Barnova et al. (2022) afirmam que a personalidade de um lider, seu modo de
conduzir a organizagdo e a forma como abordam o corpo docente, ndo docente e
discente, ou seja, a comunidade escolar, impactam no clima organizacional. Os
autores ainda destacam que proporcionar um clima organizacional favoravel nas
escolas é desafiador para os lideres educacionais, pois lidam com diversos fatores e
um publico muito diversificado. Nas escolas rurais, o cenario torna-se ainda mais
desafiador para esses lideres, que enfrentam obstaculos muito além do que os vistos

em escolas localizadas em centros urbanos (Mansor et al., 2022).

No contexto educacional, para que o clima organizacional seja duravel, é
essencial que, por meio de uma lideranca efetiva, seja proporcionado um ambiente de
trabalho favoravel, positivo, estimulante e motivador. Isso, consequentemente,
melhora a satisfagdo no trabalho e na vida dos funcionarios (Barnova et al., 2022).
Junga-Silva e Freire (2022) destacam que um clima organizacional desfavoravel, que,
devido a diversos fatores, cause exaustdo emocional, despersonalizagdo/cinismo,
estresse fisico ou mental e diminuicdo da autoeficacia dos funcionarios, resulta,

consequentemente, na insatisfagcdo no trabalho e baixo desempenho.
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A satisfacdo com o clima organizacional possibilita aos profissionais inseridos
nele um desenvolvimento tanto profissional quanto pessoal (Barnova et al., 2022).
Chen e Chenin (2022) destacam que ha uma relagdo positiva entre 0 bem-estar dos
funcionarios e a satisfagéo no trabalho. De acordo com Nabella et al. (2022), quanto
mais satisfeito estiver o funciondario com o trabalho, maior sera seu rendimento,
engajamento e desempenho na organizagéo, trazendo, consequentemente, bons

resultados e beneficios para ela.

A construgao de um clima organizacional eficiente, prazeroso e duradouro em
ambientes educacionais requer do lider muita atengdo, uma vez que proporciona
inUmeras vantagens tanto para os funcionarios quanto para a organizagao, tais como
a satisfacdo no trabalho, maior desempenho e aumento na produgéo (Barnova et al.,
2022). Diante disso, € notavel e comprovado que o clima organizacional impacta
diretamente na satisfacao no trabalho dos funcionarios (Barnova et al., 2022). Assim,

apresenta-se a sétima hip6tese de pesquisa:

H7: Nas escolas rurais, o clima organizacional impacta positivamente na

satisfacao do trabalho.

Barnova et al. (2022) destacam a influéncia da aplica¢do dos diferentes estilos
de liderancga nas instituicdes de ensino na formacgao do clima organizacional. Lideres
devem demonstrar previsao, percepc¢ao e criatividade ao planejar transformacdes no
clima organizacional, visando criar um ambiente escolar ndo apenas confortavel, mas
também divertido e prazeroso (Don et al., 2021). O clima organizacional favoravel,
resultante de um bom estilo de liderancga, estimula, capacita e envolve os funcionarios,

promovendo maior satisfagéo no trabalho (Don et al., 2021).

Para Tang e Lee (2021), o clima organizacional € um fator mediador crucial,

especialmente no contexto educacional, onde um clima organizacional favoravel,
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influenciado por um estilo de lideranga eficaz, impacta diretamente na satisfacao no
trabalho (Don et al., 2021). Fatores como permitir a participagado dos funcionarios nas
decisbes organizacionais (Parveen et al., 2022), motiva-los, encoraja-los e engaja-los
(Don et al., 2021), ou até mesmo inibi-los de participar de decisées (Parveen et al.,

2022), tém efeitos na satisfagao no trabalho (Don et al., 2021).

Assim, neste viés, as hipdteses H7a, H7b e H7c apresentam-se a partir da
compreensao de que diferentes estilos de lideranga exercem impactos distintos no
clima organizacional das escolas rurais, influenciando, por sua vez, a satisfagéo no

trabalho dos funcionarios (Don et al., 2021).

H7a: Nas escolas rurais, o clima organizacional medeia a relagdo entre a

lideranca transformacional e a satisfagéo no trabalho.

H7b: Nas escolas rurais, o clima organizacional medeia a relagdo entre a

lideranca democratica e a satisfagéo no trabalho.

H7c: Nas escolas rurais, o clima organizacional medeia a relacdo entre a

lideranga autocratica e a satisfagdo no trabalho.

2.5 MODELO TEORICO

O modelo tedrico adotado neste estudo foi baseado nos construtos dos estilos
de lideranga transformacional, democratica e autocratica investigados por Abdullahi et
al. (2020). Inseridos em um design de modelo tedrico que se assemelha ao de Ko e
Kang (2019). Entretanto, neste design, para este estudo, no lugar do construto
comportamento, usado pelos autores Ko e Kang (2019), ele foi substituido pelo
construto satisfacdo no trabalho, devido a possibilidade de se estudar esse fenémeno

em ambientes educacionais (Shang et al., 2022; Zhou et al., 2021).
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Este modelo tedrico, representado pela Figura 1, dispbe-se a testar as
hipéteses levantadas neste trabalho. Se supde que as liderangas transformacionais e
democraticas impactam positivamente no clima organizacional e na satisfacdo no
trabalho. Enquanto, o estilo de lideranga autocratico impacta negativamente no clima
organizacional e na satisfagdo no trabalho. Por fim, se o clima organizacional impacta

na satisfacao no trabalho e medeia os estilos de lideranca e a satisfacdo no trabalho.

Estilo de
lideranca

transformacional

H7+ Satisfagdo no
- trabalho

Clima
organizacional

Estilo de
lideranca

democritica

Estilo de
lideranga

autocratica

Figura 1. Modelo Tedrico
Fonte: Elaboragcao do autor da pesquisa.



Capitulo 3

3. METODOLOGIA

Para atingir o objetivo proposto neste estudo, foi adotado um método
quantitativo de natureza descritiva e corte transversal. O campo de estudo desta
pesquisa foram as escolas rurais publicas brasileiras, enquanto a populagédo-alvo
consistiu em todos os profissionais que atuam nessas escolas, distribuidos por todo o

territério nacional.

Devido a limitacdo de acesso a populacdo-alvo, foi adotada a técnica de
amostragem nao probabilistica proposta por Hair et al. (2019). Assim, dentre todos os
funcionarios que atuam nas 51.177 (cinquenta e um mil cento e setenta e sete) escolas
rurais localizadas no Brasil, conforme dados do Instituto Nacional de Estudos e
Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (INEP, 2023), uma amostra representativa foi
selecionada, composta por profissionais que atuam nessas escolas disponiveis e
dispostos a participar da pesquisa. Com os resultados obtidos, pdde-se observar que
houve uma relacao aceitavel de um para dez, conforme sugerido por Hair et al. (2019),
onde cada variavel analisada requer a participacao de dez respondentes, seguindo as

diretrizes da modelagem de equacdes estruturais.

Para obter os dados primarios, foi elaborado e aplicado um questionario
eletrdnico no Google Forms composto de 28 questdes, conforme apéndice B. No
questionario, havia uma questao para controle da amostra, avaliando: “Vocé trabalha
em uma escola localizada na zona rural ou que atende, em sua maioria, alunos
oriundos da zona rural?". Para as respostas negativas, os questionarios foram

descartados.
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De um total de 28 questdes, seis foram destinadas para caracterizagao
sociodemografica da amostra, abordando o tipo de vinculo empregaticio, cargo que
exerce na escola, manifestacdo biolégica do sexo, idade, escolaridade e tempo de
servico. Vinte afirmacdes referentes aos construtos, conforme embasamento teérico
supracitado, sendo quatro para mensurar o estilo de lideranga transformacional (Ko &
Kang, 2019), trés para medir a liderangca democratica (Parveen et al., 2022), lideranga
autocratica (Parveen et al., 2022) e satisfagéo no trabalho (Lu, 2019) e, por fim, sete

para medir o clima organizacional (Ko & Kang, 2019).

No ambito do contexto educacional, é fundamental examinar a capacitagéo, o
treinamento, dos profissionais como um fator crucial para aprimorar a qualidade da
educacao (Olsen & Huang, 2019). No contexto educacional rural, essa questdo nao
difere, pois, frequentemente, o foco esta na preservacéo das escolas no campo (Dos
Santos & Garcia, 2020). No entanto, ha uma necessidade de investir no treinamento
dos profissionais dessas instituicdes, que muitas vezes sao negligenciados pelo

sistema, conforme destacado por Dos Santos e Garcia (2020).

Seguindo este viés, optou-se por dividir uma variavel do Clima Organizacional,
sendo ela: “Os funcionarios recebem treinamento apropriado. O lider escolar incentiva
ativamente seus liderados a desenvolverem novas habilidades.”. Assim, as duas
novas variaveis ficaram da seguinte forma: “Recebo treinamento adequado na escola
onde trabalho”; e “Meu lider encoraja os subordinados a desenvolver habilidades”.
Com a divisado, o construto do Clima Organizacional passou a ter oito variaveis no

total.

As respostas destas vinte questdes foram coletadas utilizando escalas por meio

de Likert de 5 (cinco) pontos, com as opcdes discordo totalmente, discordo, nem
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discordo nem concordo, concordo e concordo totalmente, conforme dispostas no

apéndice B. As variaveis dos construtos estao apresentadas no apéndice A.

Para assegurar a confiabilidade e a adequacgéo da traducao das variaveis dos
construtos presentes no questionario, foi realizada a tradugéo reversa, seguindo a
metodologia proposta por Sireci et al. (2006). Ressalta-se que nao foram necessarias
alteracdes nas variaveis durante essa etapa. Entretanto, ajustes foram necessarios
nas variaveis dos construtos liderancga transformacional (Ko & Kang, 2019), lideranca
democrética (Parveen et al., 2022), liderancga autocrética (Parveen et al., 2022) e clima
organizacional (Ko & Kang, 2019), uma vez que foi preciso adapta-las para o contexto
educacional. Por outro lado, ndo houve necessidade de adaptacdo das variaveis

destinadas a mensurar a satisfacdo no trabalho (Lu, 2019).

Também foi realizado um teste para verificar se as variaveis estédo
adequadamente associadas aos seus respectivos construtos, submetendo-as a
validacao de face, conforme proposto por Mosier (1947). Para isso, elaborou-se um
questionario apresentando os conceitos dos construtos, e solicitou-se a trés
especialistas, professores doutores com expertise nas tematicas, que realizassem as
correspondéncias das afirmacdes aos construtos de interesse, como lideranca
transformacional, lideranga democratica, lideranga autocratica, clima organizacional e
satisfacdo no trabalho. E importante ressaltar que ndo foram identificadas

divergéncias ou duvidas por parte dos pesquisadores consultados.

Durante o periodo de sete dias foi conduzido o pré-teste, contando com a
participacao de 33 respondentes. Nesta fase, foi incluida uma pergunta direta: "Vocé
teve alguma divida ao responder o questionario?". Adicionalmente, foi oferecida a
oportunidade aos participantes de inserirem informacdes adicionais, como duvidas,

comentarios, criticas e elogios, em um campo designado.
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Essa abordagem permitiu uma analise aprofundada da clareza do contetdo do
questionario, identificagdo de possiveis erros, esclarecimento de duvidas semanticas
e avaliacdo do tempo de resposta. E relevante destacar que, durante essa fase, nao

foram registrados questionamentos ou apontamentos por parte dos participantes.

Esses resultados preliminares indicam uma boa compreensao e aceitagdo do
questionario pelos respondentes, sugerindo que o instrumento de coleta de dados
esta bem elaborado e compreensivel para o publico-alvo. Esse feedback positivo

contribui para a confiabilidade e validade do estudo em andamento.

Apés a validagédo do questionario para resposta, foi estabelecido um prazo de
sessenta dias para a coleta de dados. A distribuicdo do questionario foi realizada por
meio de e-mails e plataformas de redes sociais, como Instagram, Facebook e
WhatsApp. Além disso, foram conduzidas visitas as escolas rurais, com autorizagéo
das Secretarias Municipais de Educacao, para promover e esclarecer o proposito do
questionario e da pesquisa, visando obter uma quantidade satisfatéria de

contribuicoes.

Ao encerrar esse periodo, foram registradas a participacdo de 420
colaboradores nesta pesquisa, incluindo aqueles que também participaram do pré-
teste. No entanto, para garantir a precisao e relevancia do estudo, foram excluidos 2
respondentes que optaram por nao participar e outros 37 que nao estavam vinculados
a escolas rurais ou ndo atendiam predominantemente alunos da zona rural. Esse
critério resultou em um total de 381 contribuicdes validas, consolidando uma base
robusta e representativa para analise. Superando o valor estipulado por Hair et al.

(2019), que sugere que para cada variavel sao necessarias 10 contribuicdes.

Com base nos dados coletados, a analise dos dados foi iniciada com a

avaliacdo do modelo de mensuracdo, utilizando a técnica da Analise Fatorial
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Confirmatéria (CFA). Por meio do modelo de mensuragdo, os dados obtidos foram
analisados, permitindo compreender a Variancia Média Extraida, Alfa de Cronbach,

rho_A de Dilon-Goldstein, Confiabilidade Composta e Matriz de Cargas Fatoriais.

Além disso, foi realizada a andlise do modelo estrutural, que compreende o0s
testes de hipoteses conforme mostrado na Figura 1, utilizando a abordagem da
Modelagem de Equagbes Estruturais (Structural Equation Modeling - SEM) com
estimacao por Minimos Quadrados Parciais (Partial Least Squares - PLS). Como Hair
et al. (2019) afirmam, essa técnica possibilita analisar as relagdes causais entre os

construtos.



Capitulo 4
4. ANALISE DE DADOS

4.1 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

A amostra foi composta por 381 respondentes, sendo constituida por 22% de
homens e 75,3% de mulheres. No que diz respeito a faixa etaria, observou-se que a
maior parcela, correspondendo a 34,4%, esta compreendida entre 25 e 35 anos.
Quanto ao nivel de escolaridade, 65,62% possuem titulo de especializagdo em nivel
de pds-graduacao Lato Sensu e 6,6% em Stricto Sensu (mestrado), 0,5% possuem
doutorado, 1% n&o completaram o Ensino Fundamental, 1,8% completaram o Ensino
Fundamental, 0,5% ndo completaram o Ensino Médio, 4,7% completaram o Ensino

Médio e 19,2% séo estudantes ou ja completaram a graduagéo.

Em relagdo aos cargos ocupados, 78,5% sao professores, 5,2% séo auxiliares
de sala, 4,5% atuam como Servente tanto na parte da limpeza quanto na preparacao
dos alimentos, e 11,8% ocupam outras fungdes. No que tange ao vinculo de trabalho,
38,1% séo efetivos, 6,8% sao indicados pelo chefe do poder executivo, 47% estdo em
designacao temporaria e 8,1% possuem outros tipos de vinculo. Quanto ao tempo de
atuacao, a maioria (38,8%) atua entre 0 e 2 anos na escola, 22,6% de 2 a 5 anos,
18,4% de 5 a 10 anos, 8,7% de 10 a 15 anos, 5,5% de 15 a 20 anos e 6% tém mais
de 20 anos de atuacdo na escola. Mais detalhes sobre a caracterizacdo da amostra

podem ser encontrados na Tabela 1.

TABELA 1 - CARACTERIZAGAO GERAL DA AMOSTRA

Descricéo Caracterizacéo Percentual
Masculino 22,0%
Manifestagéo bioldgica do sexo Feminino 75,4%
Prefiro ndo responder 2,6%

Idade Até 25 anos | 9,4%
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Acima 25 até 35 anos 34,4%
Acima 35 até 45 anos 28,1%
Acima 45 até 55 anos 21,5%

Acima 55 até 65 anos 6,6%

Acima de 65 anos 0,0%

Efetivo/Estatutario 38,1%

Vinculo empregaticio - Comissionado . 6,.8%
Celetista (Processo Seletivo/DT) 47,0%

Qutro 8,1%

Professor 78,5%

Cargo Auxiliar Qe sa_la 5,2%
Servente (cozinha/limpeza) 4,5%

Qutro 11,8%

Entre 0 e 2 anos 38,8%

Entre 2 e 5 anos 22,6%

Tempo de servico Entre 5 e 10 anos 18,4%
Entre 10 e 15 anos 8,7%

Entre 15 e 20 anos 5,5%

Mais de 20 anos 6,0%

Ensino Fundamental Incompleto 1,0%

Ensino Fundamental Completo 1,8%

Ensino Médio Incompleto 0,5%

Ensino Médio Completo 4,7%

. Estudante de graduacgéo 3,9%
Escolaridade Graduado 15,2%
Pés-graduacao (Latu Senso) 65,8%

Pés-graduacéo (Stricto Senso) 6,6%

Doutorado 0,5%

Qutro 0,0%

Fonte: Dados da pesquisa.

4.2 VALIDACAO DO MODELO DE MENSURACAO

Com base nos dados coletados e utilizando o software SmartPLS 4.0, a fase

inicial do processo de validacdo do modelo de mensuragédo envolveu a analise das

cargas externas das variaveis dos construtos. Os resultados detalhados dessa analise

séo apresentados na Tabela 2, que exibe os valores da carga extrema, média e desvio

padrao. Em conformidade com as diretrizes de Hair et al. (2019), os valores das cargas

externas devem estar acima de 0,70 para serem considerados validos. Observa-se

que todos os valores obtidos superaram esse limiar estabelecido.
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TABELA 2 - VALIDAGAO DO MODELO DE MENSURAGAO - MEDIAS, DESVIOS PADRAO E
CARGAS EXTERNAS POR VARIAVEL

INDICADOR CARGA EXTERNA MEDIA DESVIO PADRAO
LTH1 0,912 3,992 1,189
LT2 0,929 3,898 1,087
LT3 0,919 3,748 1,133
LT4 0,897 3,780 1,126
LD1 0,911 3,856 1,053
LD2 0,911 3,806 1,121
LD3 0,910 3,900 1,069
LA1 0,866 2,493 1,230
LA2 0,912 2,155 1,093
LA3 0,731 2,895 1,203
COf1 0,817 3,732 0,982
co2 0,789 3,596 1,107
COo3 0,883 3,824 1,090
CO4 0,894 3,806 1,112
CO5 0,839 3,748 1,088
COo6 0,737 3,622 1,058
co7 0,787 3,801 1,004
co8 0,861 3,648 1,162
ST1 0,940 4,226 1,034
ST2 0,951 4,118 1,041
ST3 0,921 4,194 0,994

Fonte: Dados da pesquisa.

Para verificar a validade convergente e discriminante, utilizando o mesmo
software, a analise minuciosa envolveu a avaliagdo das cargas fatoriais, variancia
média extraida (AVE), confiabilidade composta (CR), Alfa de Cronbach e o rho_A de
Dilon-Goldstein. Essa abordagem esta em conformidade com as recomendacdes de

Hair et al. (2019).

Neste contexto, e em conformidade com as diretrizes de Hair et al. (2019), para
assegurar a confiabilidade das cargas fatoriais dos indicadores de cada item, é
fundamental que estas sejam estatisticamente significativas e apresentem uma
associacao substancial com o construto. Como pratica comum, valores superiores a
0,7 sao considerados indicativos de uma relagao satisfatéria entre o indicador e o
construto. Conforme a Tabela 3, que resume os resultados da matriz de cargas
fatoriais, constata-se que os valores obtidos ultrapassaram essa referéncia, indicando
uma forte associacdo entre os indicadores e os construtos. Portanto, nao foi

necessario proceder com a exclusao de variaveis.
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- INDICADORES CARGA
CONSTRUTO CODIGO FATORIAL
Meu lider escolar me faz sentir que é um prazer
LT me dar bem com ele, e me sinto orgulhoso de 0,912
trabalhar com ele.
Meu lider escolar me ajuda a encontrar o
LT2 significado do trabalho, e explica com poucas e 0.929
Lideranca simples palavras o que eu poderia e 0 deveria ’
transformacional fazer.
LT3 Meu lider escolar me instiga a refletir sobre 0919
questdes passadas por uma nova visao. ’
Meu lider escolar conversa comigo sobre o meu
LT4 desempenho no trabalho e me auxilia no 0,897
planejamento da minha carreira.
Meu lider escolar aceita as sugestdes dos
LD1 funcionarios sobre politicas e os planos para 0,911
escola.
Lideranca Meu lider escolar compartilha os planos
democratica LD2 relativos as atividades escolares com os 0,911
funcionarios antes de implementa-los.
LD3 O lider da escola fornece relag(”)e_s sociaveis 0,910
entre os membros da equipe.
LA Meu lider escolar distribui.as :[grefas sem a 0,866
vontade dos funcionarios.
Lideranca LA2 Meu lider escolar ndo consulta os funcionarios. 0,912
autocratica Os padrdes de desempenho e as expectativas
LA3 s&o definidos exclusivamente para que os 0,731
funcionarios a cumpram.
Meu lider escolar terd um dialogo com seu
CL1 subordinado antes de fazer qualquer alteracao 0,817
que o afete, deixando-o participar da deciséo.
CL2 Recebo treinamento adequado na escola onde 0,789
trabalho.
Meu lider encoraja os subordinados a
CL3 desenvolver habilidades. 0,883
cL4 A escola em que trabalho é muito ~flexivel e 0,894
Clima aberta para as novas sugestdes.
organizacional A escola em que trabalho tende a usar as
CL5 sugestdes dos funcionarios para melhorar a 0,839
situacdo deles mesmos.
cL6 Todo funcionario compreende os objetivos da 0,737
escola em que trabalho.
cL7 A esgola em que tre}balho é muito.efici_ente e 0,787
nao vai desperdicar tempo e dinheiro.
Os funcionarios estdo entusiasmados com seu
CL8 trabalho e querem fazer o melhor para obter o 0,861
mais alto desempenho.
ST1 Eu gosto de trabalhar nesta escola. 0,940
Satisfacao no ST2 Eu estou satisfeito com o meu trabalho nesta 0.951
trabalho escola. ’
ST3 Eu gosto do trabalho que realizo nesta escola. 0,921

Fonte: Dados da pesquisa.

Para a avaliacdo da Variancia Média Extraida (AVE), Hair et al. (2019)

salientam que os valores obtidos devem ser maiores ou iguais a 0,50, indicando que
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o construto explica pelo menos metade da variancia de seus itens. Os resultados
obtidos apresentaram valores na faixa de 0,684 a 0,879, indicando uma convergéncia
satisfatéria para um resultado positivo, conforme pode ser observado na Tabela 4. Os
demais indicadores, como Confiabilidade Composta, o alfa de Cronbach e o Rho de

Dilon-Goldstein, também estédo dispostos nesta tabela.

Logo, os resultados encontrados na andlise da Confiabilidade Composta,
realizada posteriormente, estdo entre 0,877 e 0,956. Para este indicador, considera-
se valores aceitaveis na faixa de 0,70 a 0,90, podendo chegar até 0,95, sendo este
ultimo o limite maximo para se obter a confiabilidade da consisténcia interna de um

construto, conforme as orientagoes de Hair et al. (2019).

Em sequéncia, os valores do alfa de Cronbach, um indicador que representa o
limite inferior para se obter confiabilidade da consisténcia interna de um construto,
encontram-se no intervalo indicado entre 0,794 e 0,935. De acordo com as
orientacoes de Hair et al. (2019), considera-se adequado um valor minimo de 0,70,

podendo ser reduzido para 0,60 em pesquisas exploratérias.

Os valores do rho A de Dillon-Goldstein, um indicador reconhecido de
consisténcia interna, conforme definido por Hair et al. (2019), sdo considerados
consistentes quando ultrapassam 0,7. Na presente andlise, os resultados revelaram
valores notavelmente robustos, situando-se entre 0,87 e 0,939. Estas cifras
substanciais evidenciam nao apenas a consisténcia interna dos construtos, mas
também indicam uma confiabilidade significativamente elevada na relacao entre as

variaveis latentes.

TABELA 4 - INDICADORES DE VALIDADE CONVERGENTE E CONSISTENCIA INTERNA

Alfa de rho_A de Confiabilidade | Variancia Média
Cronbach | Dillon-Goldstein | Composta (CR) | Extraida (AVE)

Clima Organizacional 0,933 0,939 0,945 0,684

Construtos
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Lideranca Autocratica 0,794 0,87 0,877 0,705
Lideranga Democrética 0,897 0,897 0,936 0,829
Lideranca Transformacional 0,935 0,935 0,953 0,836
Satisfacdo no Trabalho 0,931 0,934 0,956 0,879
Obs.: >0.7 >0.7 >0.7 >0.5

Fonte: Dados da pesquisa.

Para avaliar a Validade Discriminante, adotou-se o critério do Heterotrait-

Monotrait Ratio (HTMT) proposto por Henseler et al. (2015), que sugere que os valores

devem ser inferiores a 0,90. Ao observar a Tabela 5, destaca-se que a correlagado

entre Liderangca Democratica e Clima Organizacional, assim como entre Lideranga

Transformacional e Lideranca Democratica, foi de 0,935 e 0,914, respectivamente,

superando o limite estabelecido por Henseler et al. (2015).

TABELA 5 — VALIDADE DISCRIMINANTE

CO LA LD LT ST
Clima Organizacional
Lideranga Autocratica 0,756
Lideranca Democrética 0,935 0,771
Lideranca Transformacional 0,896 0,729 0,914
Satisfacao no Trabalho 0,878 0,688 0,830 0,790

Legenda: CO - Clima Organizacional; LA — Lideranga autocratica; LD — Lideranga Democratica; LT —

Lideranga Transformacional.
Fonte: Dados da pesquisa.

Contudo, de acordo com Sarstedt et al. (2022) e Ringle et al. (2023), quando

os valores ultrapassam 0,9, adota-se o0 método bootstrapping. Esse procedimento é

implementado para validar os intervalos de confianga HTMT, com a expectativa de

que os resultados permanecam abaixo de 1. Notavelmente, os valores do

bootstrapping encontram-se dentro do intervalo permitido, conforme evidenciado na

Tabela 6, validando assim o modelo. Em casos em que os valores excedem 0,9,

recomenda-se executar o bootstrapping com 10.000 interacdes e 500 subamostras,

avaliando se o HTMT esta no intervalo (Sharma et al., 2023).
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TABELA 6 - RODANDO O BOOTSTRAPING

O”gi”?'o?amp'e 25% | 97.5%

Lideranga Autocratica -> Clima Organizacional 0,756 0,649 0,834
Lideranga Democratica -> Clima Organizacional 0,935 0,901 0,963
Lideranga Democrética -> Lideranga Autocratica 0,771 0,665 0,849
Lideranga Transformacional -> Clima Organizacional 0,896 0,847 0,938
Lideranca Transformacional -> Lideranga Autocratica 0,729 0,625 0,818
Lideranga Transformacional -> Lideranga Democratica 0,914 0,863 0,955
Satisfagdo no Trabalho -> Clima Organizacional 0,878 0,836 0,911
Satisfacao no Trabalho -> Lideranga Autocratica 0,688 0,564 0,788
Satisfacdo no Trabalho -> Lideranga Democratica 0,830 0,772 0,874
Satisfagdo no Trabalho -> Lideranga Transformacional 0,790 0,727 0,844

Fonte: Dados da pesquisa.
4.3 ANALISE DO MODELO ESTRUTURAL

Apdbs os dados do modelo de mensurag¢ao serem validados, 0 proximo passo
foi analisar o modelo estrutural e testar de hipdteses deste estudo. Para este processo
utilizou-se 0 método de estimacdo por Minimos Quadrados Parciais (Partial Least
Squares — PLS), realizada por meio da modelagem de equagdes estruturais

(Structural Equation Modeling - SEM).

A primeira etapa consistiu na andlise do Fator de Inflacdo da Variancia (VIF),
que avalia as relagcbes diretas. O VIF identifica possiveis problemas de
multicolinearidade no modelo, o que pode impactar no entendimento dos efeitos das
variaveis. Os valores significativos do VIF de um construto devem ser abaixo de 3,0
(Ringle et al., 2023; Sarstedt et al., 2022) ou menores que 5,0 (Bido & Silva, 2019;
Hair et al., 2019). Os valores do VIF neste estudo encontram-se entre 1,0 e 4,147,

conforme evidenciado na Tabela 7, mostrando que ndo ha multicolinearidade.

TABELA 7 — VALORES DO VIF INTERNOS
CO LA LD LT ST

CLIMA ORGANIZACIONAL
LIDERANGA AUTOCRATICA 2,008 1,960
LIDERANGA DEMOCRATICA 4,147 3,349 3,691
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LIDERANCA
TRANSFORMACIONAL 3.778 3,349 1,000 3,538
SATISFACAO NO TRABALHO 2.640

Fonte: Dados da pesquisa.

Logo, foi realizada a andlise do ajuste do modelo, avaliando o Coeficiente de
Determinacéao de Pearson (R?). O R2 mede a dispersao dos dados a partir do modelo.
Conforme Hair et al. (2019), esse coeficiente pode variar de 0,25, 0,50 e 0,75, sendo
considerados pequeno, moderado e substancial, respectivamente. Neste estudo, os
valores para o Clima Organizacional (0,796) e Satisfagdo no Trabalho (0,690) foram

classificados como substancial e moderado, respectivamente.

Em sequéncia, foram examinados os tamanhos do efeito por meio do indicador
f2, que representa o efeito e seu respectivo tamanho, denominado Indicador de Cohen.
O f2 possibilita avaliar a utilidade de um determinado construto para o ajuste do modelo
(Ringle et al., 2014). Os valores deste indicador podem variar entre 0,02 (pequeno),
0,15 (médio) e 0,35 (grande). Neste estudo, os valores encontrados para os efeitos
foram os seguintes: para a H1 (2 de 0,068 = pequeno), H2 (f>2 de 0,123 = pequeno),
H3 (f2 de 0,025 = pequeno), H4 (f2 de 0,120 = pequeno), H5 (f2 de 0,167 = médio) e

H6 (f2 de 0,019 = pequeno).

Conforme os dados apresentados na Tabela 8, evidenciam-se relagdes diretas
positivas e negativas entre os Estilos de Liderangca e a Satisfagcdo no Trabalho.
Especificamente, a Lideranga Transformacional demonstrou uma relacao positiva (8
= 0,301; p-valor = 0.000), a Lideranga Democratica apresentou uma relagao positiva
(B = 0,415; p-valor = 0.000), enquanto a Lideranga Autocratica revelou uma relagéo
negativa (B -0,135; p-valor = 0.019). Os resultados sugerem que uma Lideranca
Transformacional aumenta a satisfagdo no trabalho em 30,1%, uma Lideranca

Democratica eleva a satisfacdo em 41,5%, e uma Lideranga Autocratica reduz a
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satisfacdo em 11,6%. Com base nos valores obtidos, as hipéteses H1, H2 e H3 foram

suportadas.

A exploragdo dos dados apresentados na Tabela 8 destaca n&o apenas as
relagdes diretas entre os Estilos de Lideranga e o Clima Organizacional, mas também
respalda as hipoteses H4, H5 e H6. Os resultados apontam que a Lideranga
Transformacional (B = 0,369; p-valor = 0.000) esta associada a uma melhoria
significativa de 36,9% no Clima Organizacional. Da mesma forma, a Lideranca
Democratica (B = 0,469; p-valor = 0.000) revela um aumento expressivo de 46,9% no
Clima Organizacional. Contrariamente, o Estilo de Lideranga Autocratico (8 = -0,121;
p-valor = 0.003) esta correlacionado a uma redugdo de 11,8% no Clima

Organizacional. Estes resultados reforcam a validade das hipoteses formuladas.

Por dltimo € notavel, analisado a tabela citada anteriormente, que o clima
organizacional (B = 0,581; p-valor = 0.000) tem uma relacao direta com a satisfacao
no trabalho. Os resultados apontam que o clima organizacional esta associado a uma

melhoria significativa de 58,1% na satisfacao no trabalho e suportam a H7.

TABELA 8 — EFEITOS DIRETOS SEM CONTROLES

HIPOTESES| EFEITOS DIRETOS B 523;’;2 EStatt's"ca p-valor | Validado
Hi+ LT-> ST 0,301 | 0,075 4,001 0,000 Sim
Ho+ LD -> ST 0,415 | 0,080 5,192 0,000 Sim
H3- LA -> ST -0,135 | 0,058 2,346 0,019 Sim
H4+ LT -> CO 0,369 | 0,063 5,833 0,000 Sim
H5+ LD ->CO 0,469 | 0,062 7,517 0,000 Sim
Hé- LA -> CO -0,121 | 0,040 3,015 0,003 Sim
H7+ CO->ST 0,581 | 0,069 8,422 0,000 Sim

Legenda: CO — Clima Organizacional; LA — Lideranca autocratica; LD — Lideranca Democratica; LT —
Lideranga Transformacional.
Fonte: Dados da pesquisa.

A Tabela 9 mostra as relagbes indiretas entre os estilos de lideranga
transformacional, democratica e autocratica e a satisfagao no trabalho, investigando

o efeito mediador do clima organizacional, conforme as hipéteses H7a, H7b e H7¢c. O
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efeito mediador ocorre quando o clima organizacional, como terceiro construto, é
influenciado pelos estilos de lideranga, construto independente, e, por sua vez,
influencia a satisfagdo no trabalho, construto dependente, desempenhando um papel
de interveniente nessa relacdo (Hair et al., 2019). Em adi¢éo, Bido e Silva (2019)
sugerem que, quando o efeito indireto é significativo e o efeito direto é nulo, ocorre
uma mediacao total. Por outro lado, quando ambos os efeitos indireto e direto sé&o

significativos, observa-se uma mediacao parcial.

Os resultados das relacdes indiretas entre os construtos sao evidenciados na
Tabela 9, conforme o viés adotado nesta analise. Nesse contexto, verifica-se que,
neste estudo, o clima organizacional atua como mediador parcial, manifestando
efeitos positivos nas relagcées com a lideranca transformacional e a satisfagdo no
trabalho (B = 0,214; p-valor = 0,000), lideranga democratica e satisfagdo no trabalho
(B = 0,272; p-valor = 0,000), e efeito negativos na lideranca autocratica e satisfagéo

no trabalho (B = -0,070; p-valor = 0,004). Os resultados respaldam as Hipéteses 7a,

7b e 7c.
TABELA 9 — EFEITOS INDIRETOS SEM CONTROLES
HIPOTESES | EFEITOS INDIRETOS B PDes"J° Estatistica|  \olor | Validado
adrao t
Sim.
H7a+ LT ->CO -> ST 0,214 | 0,047 4,591 0,000 Medeia
Parcialmente.
Sim.
H7b+ LD ->CO -> ST 0,272 | 0,047 5,793 0,000 Medeia
Parcialmente.
Sim.
H7c- LA->CO->ST -0,070 | 0,025 2,858 0,004 Medeia
Parcialmente.

Legenda: CO - Clima Organizacional; LA — Lideranga autocratica; LD — Lideranga Democratica; LT —
Lideranga Transformacional.
Fonte: Dados da pesquisa.

Finalmente, a Figura 2 exibe o diagrama de caminhos do modelo proposto,
destacando os resultados obtidos.
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Figura 2. Diagrama de caminhos do modelo proposto.
Fonte: Dados da pesquisa. Elaboracao do autor da pesquisa.
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Capitulo 5

5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste estudo, conforme os resultados obtidos, as hipéteses de 1 a 10 foram
suportadas. Dessa forma, a H1 postula que, nas escolas rurais, o estilo de lideranca
transformacional impacta positivamente na satisfacdo no trabalho. Esse resultado
corrobora com os estudos de Nguyen et al. (2022), os quais salientam que 0 corpo
docente das escolas demonstra uma boa aceitagcao desse estilo de lideranca, e Thanh
et al. (2022), que afirmam que funcionarios do setor publico, por estarem satisfeitos

com essa lideranca, melhoram profissionalmente por estarem satisfeitos no trabalho.

Neste contexto, ao abordar o cenario das escolas rurais publicas e seus
funcionarios, Lacruz et al. (2023) destacam que a lideranca transformacional
desempenha um papel crucial no sucesso dessas instituicdes. Forfang e Paulsen
(2024) afirmam que essa abordagem de liderangca, quando aplicada nas escolas
rurais, exerce uma influéncia positiva na satisfacao dos colaboradores. Dessa forma,
é possivel afirmar que o estilo de liderancga transformacional € de grande importancia
e valor quando associado a satisfacao no trabalho dos profissionais de escolas rurais

(Forfang & Paulsen, 2024).

Ainda considerando os aspectos da lideranca transformacional, a H4 sugere
que, nas escolas rurais, o estilo de lideranga transformacional tem um impacto positivo
no clima organizacional. Esta hipétese vai ao encontro dos achados de Forfang e
Paulsen (2024), os quais, ao explorarem a relacdo entre as praticas dos lideres
escolares e o clima organizacional das escolas rurais, identificaram que as praticas
centrais dos lideres escolares, como a manutencao de um bom ambiente de trabalho,

estdo intrinsecamente ligadas a um clima organizacional positivo nas escolas rurais.
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Nesse cenario, Surface (2014) destaca que os lideres das escolas rurais
enfrentam os desafios mais complexos dessas instituicbes, devido as suas
especificidades. Contudo, segundo o autor, um aspecto notavel é o positivo clima
organizacional experimentado nessas escolas, gragas ao contato mais regular e
proximo entre os membros. Assim, um ambiente de trabalho favoravel, impulsionado
pela motivagdo e engajamento, caracteristicas tipicas da lideranga transformacional,
emerge como elementos determinantes para o funcionamento eficaz e eficiente das

escolas rurais (Du Plessis, 2017).

A H2, que aborda o impacto positivo do estilo de lideranga democratica na
satisfacdo no trabalho nas escolas rurais, encontra respaldo nos resultados que
confirmam as conclusdes de Parveen et al. (2022). Segundo esses autores, 0s estilos
de lideranga, incluindo o democratico, exercem influéncia sobre o desempenho
efetivo, a motivagédo no trabalho e o nivel de satisfacdo dos funcionarios, fatores de
significativa importancia para todas as instituicbes, especialmente as organizacdes

educacionais.

Sobre a H5, postula-se que nas escolas rurais o estilo de lideranca democratico
tem um impacto positivo no clima organizacional. Em consonancia com essa hipétese,
Barnova et al. (2022) afirmam que, para o funcionamento saudavel das escolas, €
necessario criar ambientes internos que sejam percebidos de maneira positiva. De
acordo com Nabella et al. (2022), as caracteristicas de um clima organizacional
saudavel no contexto educacional incluem um ambiente democratico que propicie a

participacao plena de cada individuo, bem como a aplicacao do principio da justica.

Assim, considerando este resultado, o respaldo as hipéteses H2 e H5 alinha-
se as conclusdes de Lacruz et al. (2023). Os autores ressaltam que a lideranga

democratica exerce uma influéncia positiva na melhoria das escolas rurais, na
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promog¢ao de uma cultura inclusiva. Eles também salientam que, nas nessas escolas,
essa abordagem é particularmente importante devido a natureza especifica dessas
instituicoes.

A natureza especifica, como a proximidade e interacdo mais estreita entre os
membros da comunidade escolar em ambientes rurais, exige uma liderangca que
promova a participacao ativa, estimulando um senso de pertencimento e colaboragéo
(Surface, 2014). Em contextos rurais, nos quais as relagdes interpessoais
desempenham um papel central na vida comunitaria, uma lideran¢ca democratica ndo
apenas contribui para a satisfacao no trabalho, mas também fortalece os lagos e a
coesdo no ambiente escolar, influenciando positivamente o clima organizacional e,

por conseguinte, a qualidade do ensino e aprendizado (Fargas-Malet & Bagley, 2022).

A hipétese H3, que sugere um impacto negativo do estilo de lideranca
autocratico na satisfagdo no trabalho em escolas rurais, encontra respaldo nos
resultados de Oh et al. (2023). Os autores afirmam que a lideranga autocratica nao
promove emog¢des positivas que favoregam a confianca, resultando, por conseguinte,
em um impacto adverso na satisfacdo no trabalho. Este entendimento é reforgcado
pelos achados de Saeed et al. (2023), os quais destacam que um aumento na
autocracia esta associado a uma reducéao na satisfacao no trabalho dos profissionais.
Isso evidencia que, nos ambientes educacionais, uma lideranca autocratica deve
ceder espaco a um estilo de lideranga mais participativo e colaborativo, que promova
um ambiente propicio ao bem-estar e a satisfacao dos profissionais (Olsen & Huang,

2019).

A hipo6tese H6 indica que, em escolas rurais, a lideranga autocratica tem um

impacto negativo no clima organizacional, corroborando os achados de Oh et al.
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(2023). Os autores destacam que lideres autocraticos prejudicam a comunicagéo e a
confianga, reduzindo o engajamento dos funcionarios em atividades organizacionais.
Assim, a implementacdo de padrbes de confianga e comunicacdo na cultura
organizacional pode promover relacionamentos mais sélidos, reconhecimento,
lealdade e confianga, contribuindo para um clima organizacional mais positivo

(Nabella et al., 2022).

Contrariamente, Parveen et al. (2022) afirmam que a lideranga autocratica
exerce um impacto positivo no desempenho profissional de funcionarios do contexto
educacional. Além disso, Abdullahi et al. (2020), ao analisarem o contexto
empresarial, concluiram que esse estilo de lideranca contribui positivamente para o
comportamento de cidadania organizacional. Isso evidencia que o estilo de lideranga
autocratico pode apresentar associagbes tanto positivas quanto negativas com

diferentes fatores que influenciam o clima organizacional (Barnova et al., 2022).

Assim, a validacao das hipéteses H3 e H6, que estabelecem a relacao entre
lideranca autocratica e satisfagao no trabalho, assim como essa mesma lideranga com
o clima organizacional, esta alinhada com as conclusdes de Lacruz et al. (2023). Os
autores ressaltam que lideres em escolas rurais frequentemente adotam um estilo
autocratico, especialmente nas fases iniciais dos processos de aprimoramento;
contudo, evidencia-se que esse estilo muitas vezes nao se concretiza € nem se mostra
0 mais propicio ou adequado para sustentar tais processos. Este estudo reforca,
portanto, a importancia de considerar abordagens de lideranca mais adaptaveis e
condizentes com as necessidades especificas das escolas, contrapondo a aplicagao

rigida de lideranca autocratica.

A H7 propde que, nas instituicées de ensino localizadas em areas rurais, o clima

organizacional impacta de maneira positiva na satisfacdo no trabalho. Este achado
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corrobora com as descobertas de Barnova et al. (2022), os quais destacam que um
clima organizacional favoravel ndo apenas promove o bem-estar geral na instituicao,
mas também impacta de maneira positiva as atividades laborais dos professores,
repercutindo no desempenho global de todos os funcionarios. Essa perspectiva
reforgca a importancia de cultivar um ambiente organizacional propicio, ndo apenas
para o contentamento individual, mas também para o éxito coletivo de toda a equipe

educacional (Kachchhap & Horo, 2021).

O respaldo a hipétese H7 esta alinhado com as observacgdes de Forfang e
Paulsen (2024), que afirmam que em contextos desafiadores, como o ambiente
educacional rural, o clima organizacional &€ um fator-chave e determinante para a
satisfacdo dos funciondrios. Essa perspectiva é também sustentada por Fargas-Malet
e Bagley (2022), os quais destacam que, apesar dos desafios enfrentados nas escolas
rurais, os funcionarios manifestaram satisfacdo em trabalhar nestes ambientes
escolares devido ao bom ambiente de trabalho proporcionado. Este estudo fortalece
a compreensao da importancia crucial do clima organizacional no contexto especifico
das escolas rurais, corroborando as conclusdes desses autores e enfatizando seu

papel significativo na satisfacdo dos profissionais educacionais.

Finalmente, em relacdo as hip6teses abordadas e apoiadas neste estudo, a
H7a propde que, nas escolas rurais, o clima organizacional atua como mediador na
relacdo entre a lideranga transformacional e a satisfacao no trabalho. As hipéteses
H7b e H7c compartilham essencialmente a mesma proposta que a H7a, no entanto,

estao direcionadas para a lideranga democratica e autocratica, respectivamente.

O suporte destas esta alinhado com as observagdes de Tang e Lee (2021).
Eles sublinham que, nas escolas, um clima organizacional pode servir como um

mediador promissor, influenciando de forma positiva ou ndo na garantia de qualidade
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e o0 aprimoramento das instituicdes de ensino. Nesse contexto, Barnova et al. (2022)
destacam que o clima organizacional escolar é moldado pela cultura, esta, por sua
vez, é influenciada pelo estilo de lideranca. Assim, uma cultura de apoio, comunicagéo
transparente e confianga tem o potencial de amplificar os efeitos positivos, ao passo
que em uma cultura oposta, pode acentuar os impactos negativos, impactando, assim,
a satisfacao geral no trabalho dos membros da equipe de maneiras distintas (Barnova

et al., 2022).

Quanto a rotatividade no trabalho, os resultados deste estudo indicaram que a
maioria dos profissionais em escolas rurais tém uma experiéncia de trabalho inferior
a dois anos, correspondendo a 38,8%. Observa-se também a falta de estabilidade de
funcionarios nessas instituicdes, dado que a grande maioria é contratada ou indicada
para o cargo, totalizando 53,8%. Esses achados corroboram com as observagdes de
Mansor et al. (2022), os quais apontam uma elevada rotatividade de profissionais nas
escolas rurais, possivelmente associada as dificuldades e desafios encontrados no

local de trabalho, incluindo a caréncia de comodidades basicas.

Quanto ao nivel de formacao dos profissionais que desempenham fungdes em
escolas rurais, constatou-se, neste estudo, que a maioria possui graduacao ou pos-
graduacao, totalizando mais de 80%, predominantemente entre os professores. Esse
resultado contrapde as observacdes de Dos Santos e Garcia (2020), que apontam
para a falta de formacao de nivel superior e pds-graduacgao entre esses profissionais

em escolas rurais.

Ademais, apesar dos diversos desafios enfrentados pelos lideres de escolas
rurais, que incluem a falta de recursos, alta rotatividade de funcionarios, infraestrutura
precaria, entre outros, conforme Mansor et al. (2022) salientam, Forfang e Paulsen

(2024) ressaltam que a gestao escolar surge como um elemento crucial para melhorar
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a qualidade dessas escolas. A gestao escolar nas escolas rurais desempenha um
papel fundamental na superacdo desses desafios, pois os lideres tém a
responsabilidade de desenvolver estratégias e solugdes criativas para atender as
necessidades dos alunos, professores e demais funcionarios (Fargas-Malet & Bagley,

2022).



Capitulo 6

6. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi identificar se os estilos de lideranca
transformacional, democratico e autocratico influenciam no clima organizacional e na
satisfacao no trabalho dos funcionarios de escolas rurais publicas brasileiras. E ainda,
buscou-se constatar o efeito da mediagdo do clima organizacional na relacao entre

esses estilos de lideranga e a satisfagao no trabalho.

Conclui-se, portanto, que em ambientes educacionais, o estilo de lideranca
democratica, seguido do estilo transformacional, deve prevalecer sobre o estilo de
lideranca autocratico. Pois, com uma lideranga que proporciona uma cultura mais
inclusiva e que permite a participacao de todos os funcionarios, seguido de uma
lideranca que inspira e capacita os individuos a alcancarem seu pleno potencial, traz
impactos positivos sobre o clima organizacional e na satisfagdo no trabalho dos
funcionarios de uma escola, ao contrario de uma lideranca autocratica, que tende a
impactar de maneira negativa em ambos os fatores, mostrando que ela ndo deve ser

usada em contextos educacionais.

Este estudo também revela que o clima organizacional é um fator chave na
melhoria da satisfagdo no trabalho dos funcionarios de escolas, tendo um impacto
positivo no mesmo. Por fim, é evidente, nesta pesquisa, que o clima organizacional
atua como mediador parcial na relagao entre os estilos de lideranga e a satisfagao no

trabalho, destacando o efeito negativo do estilo autocratico.

Em termos tedricos, este estudo contribui com uma compreensao sobre como
os lideres de escolas rurais estao exercendo sua lideranca, como sugerido por Mansor

et al. (2022). Adicionalmente, esta pesquisa proporciona uma visdo sobre como 0s
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diferentes estilos de liderar impactam no clima organizacional e na satisfagcdo no
trabalho dos profissionais que atuam em escolas rurais, ampliando os achados de
estudos sobre satisfagdo no trabalho de Zhou et al. (2021) e sobre o clima
organizacional de Barnova et al. (2022). Este estudo também agrega a literatura um
estudo, de cunho quantitativo, em nivel nacional, sobre as escolas rurais, 0 que por

sua vez € raro e escasso (Silva et al., 2019; Fargas-Malet & Bagley, 2022).

De forma prética, este estudo contribui para que os lideres possam fazer uma
autorreflexdo sobre seus estilos de lideranca, demonstrando resultados sobre como a
maneira de conduzir pode proporcionar um clima de trabalho mais favoravel,
funcionarios mais engajados, motivados e inspirados. Adicionalmente, ele possibilita
uma reflexdo sobre a necessidade de compreender melhor o contexto rural, pois
devido ao advento da globalizacdo e as rapidas mudancas nas esferas tecnoldgica,
social, econémica e politica, o ambiente escolar rural tornou-se cada vez instavel,
mostrando para os lideres de escolas rurais que ja nao Ihes é possivel apenas gerir,
mas também liderar, para, assim, conseguirem atender as demandas da sociedade

moderna (Vuuren et al., 2022).

Apesar das contribuicbes apresentadas, este estudo apresenta limitagées. Em
primeiro lugar, a escolha da técnica de amostragem nao probabilistica por
acessibilidade restringe a generalizacdo dos resultados, embora tenha possibilitado
uma ampliagdo do conhecimento sobre a tematica educacional rural. Outra limitagdo
diz respeito a abordagem de corte transversal na coleta de dados, que registra as
percepcdes em um Unico ponto no tempo. Recomenda-se, portanto, que pesquisas
futuras adotem uma abordagem longitudinal, permitindo uma analise mais abrangente

da evolucgao das percepcdes dos participantes ao longo do tempo.
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Sugere-se, portanto, que estudos futuros expandam suas analises para outros
estilos de lideranga, como o laissez-faire, considerando que nas escolas rurais é
comum a lideranga nao estar presente diariamente, o que permite aos funcionarios
tomar decisbes com maior autonomia. Recomenda-se também a realizacdo de
comparagbes sobre essa tematica entre escolas localizadas em areas rurais e
urbanas. Nesse contexto, seria relevante a inclusdo de novos construtos no modelo,
tais como engajamento, desempenho ou inteligéncia emocional do lider, com o intuito

de examinar essas variaveis sob a perspectiva da gestdo de pessoas.

Em conclusao, € fundamental destacar que este estudo ndo busca prescrever
a aplicagéo exclusiva de um unico estilo de lideranga nas escolas rurais, nem pretende
determinar qual seria o mais adequado. Como evidenciado ao longo do estudo, os
estilos de lideranca sdo adotados com base no perfil do lider, contexto, cultura e outros

aspectos, sendo que cada estilo possui suas vantagens e aplicagcdes especificas.

No entanto, este estudo oferece informacdes sobre os estilos de lideranca
transformacional, democratico e autocratico, mostrando seus respectivos impactos no
clima organizacional e na satisfacao no trabalho. Tais informagdes podem ser usadas
pelas secretarias de educacao e pelos lideres de escolas como referéncia para
compreender os impactos que cada estilo pode exercer em ambos os fatores.
Portanto, a consideracao cuidadosa desses resultados pode auxiliar na tomada de
decisOes estratégicas para promover um ambiente escolar mais positivo e eficaz nas

escolas.
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APENDICE A — QUADRO DE CONSTRUTOS

Afirmacé6es Traduzidas

Construto Cad. Afirmacdes Originais e Adaptadas Fonte
My supervisors make me feel | Meu lider escolar me faz
that it is a pleasure to get | sentir que é um prazer me
LT1 | along with them, and working | dar bem com ele, e me
with them makes me feel | sinto orgulhoso de
proud trabalhar com ele.
My supervisors help me find | Meu lider escolar me ajuda
the meaning of the work and | a encontrar o significado
LT2 explain in a few simple words | do trabalho, e explica com
what | could do and what | | poucas e simples palavras
Lideranga should do 0 que eu poderia e o Koe
transformacional deveria fazer. Kang
My supervisors encourage | Meu lider escolar me (2019)
LT3 | Me to reflect on past issues in | instiga a refletir sobre
new ways questbes passadas por
uma nova viséo.
My supervisors provide me | Meu lider escolar conversa
with feedback on my job | comigo sobre o meu
LT4 performance and help with my | desempenho no trabalho e
career planning me auxilia no
planejamento da minha
carreira.
School principal accepts the | Meu lider escolar aceita as
suggestion of teachers about | sugestdes dos
LD1 | the policies and plans. funcionarios sobre
politicas e os planos para
escola.
School principal shares plans | Meu lider escolar
Lideranga regarding school activities | compartiiha os planos | Parveen et
democratica LD2 with  teachers prior to | relativos as atividades | al. (2022).
implementation. escolares com 0s
funcionarios antes de
implementa-los.
School principal provides | O lider da escola fornece
LD3 | sociable relationships | relagbes sociaveis entre
between staff members. 0s membros da equipe.
School principal allocates the | Meu lider escolar distribui
LAT tasks without teacher will. as tarefas sem a vontade
dos funcionarios.
School principal decides | Meu lider escolar nao
LA2 | solely not including teacher | consulta os funcionarios.
Lideranca consult. Parveen et
autocratica Performance standards and | Os padrées de | al. (2022).
expectations are set solely for | desempenho e as
teachers to accomplish. expectativas sao definidos
LA3 exclusivamente para que
0S funcionarios a
cumpram.
Clima CL1 The supervisor will talk to the | Meu lider escolar ter4 um Ko e

organizacional

employee before making any

didlogo com seu
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changes affecting the | subordinado antes de Kang
employee and let the | fazer qualquer alteracédo (2019)
employee participate in the | que o afete, deixando-o
decision participar da deciséo.
Employees receive adequate | Recebo treinamento
CL2 | training. adequado na escola onde
trabalho.
Supervisors strongly | Meu lider encoraja os
CL3 | encourage employees to | subordinados a
develop skills desenvolver habilidades.
My company/school is very | A escola em que trabalho
CL4 | flexible and willing to use new | é muito flexivel e aberta
ideas para as novas sugestoes.
My company/school will use | A escola em que trabalho
employee ideas to improve | tende a usar as sugestbes
CL5 | the employee's own work | dos funcionarios para
situation melhorar a situacdo deles
mesmos.
Every employee understands | Todo funcionario
CL6 | the goals of this | compreende os objetivos
company/school da escola em que trabalho.
My company/school is very | A escola em que trabalho
cL7 efficient and will not waste | € muito eficiente e ndo vai
time and money desperdicar tempo e
dinheiro.
Employees are excited about | Os funcionarios estao
their work and want to do their | entusiasmados com seu
CL8 | best for maximum | trabalho e querem fazer o
performance melhor para obter o mais
alto desempenho.
ST1 | Ingeneral, | like working here. | Eu gosto de trabalhar
nesta escola.
Satisfagdo no ST2 AII in all | am satisfied with my | Eu estou satisfeito com o
trabalho job. meu trabalho nesta escola. | Lu (2019)
ST3 | In general, | like my job. Eu gosto do trabalho que

realizo nesta escola




APENDICE B - QUESTIONARIO

Questionario sobre os estilos de lideranca e como eles impactam no clima
orga_nizacional e satisfacao no trabalho dos profissionais que atuam em escolas
rurais

olal

Sou Alan Seibel, mestrando DO PROGRAMA DE POS-GRADUAGCAO, MESTRADO
PROFISSIONAL EM CIENCIAS CONTABEIS E ADMINISTRACAO - AREA DE
ATUACAO: ADMINISTRACAO (2021/2) — LINHA DE GESTAO ESCOLAR, DA
FUCAPE BUSINESS SCHOOL - VITORIA / ES. Estou conduzindo uma pesquisa
como parte da minha dissertacdo, com o0 objetivo de conhecer a opinido de
profissionais que trabalham em escolas rurais sobre os estilos de lideranga, o clima
organizacional e a satisfacéo no trabalho.

Gostaria de solicitar sua colaboragao para responder a este breve questionario, o qual
nao deve levar mais que 10 minutos do seu tempo. Suas respostas serdo tratadas de
forma confidencial e ndo havera qualquer identificacao pessoal.

Ressalto que nado existem respostas corretas ou incorretas, pois 0 que realmente
importa € a sua percepgao sobre o assunto.

Os resultados desta pesquisa serao utilizados exclusivamente para fins académicos.
Desde ja, agradeco imensamente a sua contribuigcao.

Atenciosamente,

Alan Seibel

N¢ Pergunta SIM NAO
1 Vocé trabalha em uma escola localizada na zona rural ou em uma escola
urbana, mas que atende em sua maioria alunos oriundos da zona rural?

Por favor, leve em consideracdao suas conviccoes pessoais ao responder as afirmacoes,
utilizando a escala que varia entre: Discordo totalmente - Discordo - Nem discordo nem
concordo — Concordo - Concordo totalmente

Ne Afirmacao

Meu lider escolar me faz sentir que € um prazer me dar bem com ele, e me sinto orgulhoso de
trabalhar com ele.

2 ( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem discordo nem concordo ( ) Concordo

() Concordo totalmente

Meu lider escolar me ajuda a encontrar o significado do trabalho, e explica com poucas e
3 simples palavras 0 que eu poderia e o deveria fazer.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem discordo nem concordo ( ) Concordo
() Concordo totalmente

Meu lider escolar me instiga a refletir sobre questdes passadas por uma nova visao.
4 | () Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem discordo nem concordo ( ) Concordo
() Concordo totalmente
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Meu lider escolar conversa comigo sobre o meu desempenho no trabalho e me auxilia no
planejamento da minha carreira.

5 ( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem discordo nem concordo ( ) Concordo

() Concordo totalmente

Meu lider escolar aceita as sugestdes dos funcionarios sobre politicas e os planos para escola.
6 | ( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem discordo nem concordo ( ) Concordo

() Concordo totalmente

Meu lider escolar compartilha os planos relativos as atividades escolares com os funcionarios
7 antes de implementa-los.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem discordo nem concordo ( ) Concordo

() Concordo totalmente

O lider da escola fornece relagdes sociaveis entre os membros da equipe.
8 | () Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem discordo nem concordo ( ) Concordo

() Concordo totalmente

Meu lider escolar distribui as tarefas sem a vontade dos funcionarios.
9 | () Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem discordo nem concordo ( ) Concordo

( ) Concordo totalmente

Meu lider escolar ndo consulta os funcionarios.
10 | ( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem discordo nem concordo ( ) Concordo

() Concordo totalmente

Os padrdes de desempenho e as expectativas sdo definidos exclusivamente para que os
11 funcionarios a cumpram.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem discordo nem concordo ( ) Concordo

() Concordo totalmente

Meu lider escolar tera um dialogo com seu subordinado antes de fazer qualquer alteracao que
12 | © afete, deixando-o participar da decisao.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem discordo nem concordo ( ) Concordo

( ) Concordo totalmente

Recebo treinamento adequado na escola onde trabalho.
13 | ( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem discordo nem concordo ( ) Concordo

( ) Concordo totalmente

Meu lider encoraja os subordinados a desenvolver habilidades.
14 | () Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem discordo nem concordo ( ) Concordo

() Concordo totalmente

A escola em que trabalho é muito flexivel e aberta para as novas sugestdes.
15 | ( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem discordo nem concordo ( ) Concordo

() Concordo totalmente

A escola em que trabalho tende a usar as sugestdes dos funcionarios para melhorar a situacéo
16 deles mesmos.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem discordo nem concordo ( ) Concordo

() Concordo totalmente

Todo funcionario compreende os objetivos da escola em que trabalho.
17 | ( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem discordo nem concordo ( ) Concordo

() Concordo totalmente

A escola em que trabalho é muito eficiente e ndo vai desperdicar tempo e dinheiro.
18 | ( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem discordo nem concordo ( ) Concordo

() Concordo totalmente

Os funcionarios estao entusiasmados com seu trabalho e querem fazer o melhor para obter o
19 mais alto desempenho.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem discordo nem concordo ( ) Concordo

() Concordo totalmente

Eu gosto de trabalhar nesta escola.
20 | ( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem discordo nem concordo ( ) Concordo

() Concordo totalmente

Eu estou satisfeito com o meu trabalho nesta escola.
21 | ( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem discordo nem concordo ( ) Concordo

() Concordo totalmente

Eu gosto do trabalho que realizo nesta escola
22 | ( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem discordo nem concordo ( ) Concordo

() Concordo totalmente
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As proximas questoes tém o propdsito de coletar informacGes para caracterizacao da
amostra. Por favor, selecione a resposta que melhor corresponde as suas caracteristicas.
Ressalto que todas as suas respostas serao tratadas de forma confidencial.

Nesta escola, como € o seu vinculo empregaticio?

23 () Efetivo/Estatutario () Comissionado ( ) Celetista (Processo Seletivo) () Outro
o4 Qual o seu cargo na escola em que trabalha?
() Professor () Auxiliar de sala () Servente (cozinha/limpeza) () Outro
Qual é o seu tempo de servigo neste cargo, nesta escola?
25 |( )entre0a2anos( )entre2a5anos( )entre5ai10anos( )entre 10a 15anos( )
entre 15 a 20 anos () mais de 20 anos
26 Qual é a sua manifestacéo biologica do sexo?
() Masculino () Feminino () Prefiro ndo responder
Qual é a sua idade?
27 | ( ) Até 25anos ( ) Acima 25 até 35 anos () Acima 35 até 45 anos ( ) Acima 45 até 55 anos

Acima ()55 até 65 anos () Acima de 65 anos

28

Qual é a sua escolaridade?

() Ensino Fundamental Incompleto () Ensino Fundamental Completo ( ) Ensino Médio
Incompleto ( ) Ensino Médio Completo ( ) Estudante de graduagéo ( ) Graduado ( ) Pés-
graduacao (Latu Senso) ( ) Pés-graduacéao (Stricto Senso) ( ) Doutorado () Outro




