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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo analisar os impactos da lideranca transformacional
dos gestores escolares na intencdo de saida dos professores das escolas publicas
brasileiras, mediado pelo clima organizacional e a satisfacdo no trabalho. Para isso, foi
realizada uma pesquisa quantitativa, descritiva, com coleta de dados primarios com corte
transversal. A populagéo-alvo foram 322 professores de escolas publicas brasileiras. Os
dados foram analisados por meio da Modelagem de Equacdes Estruturais para verificar
as relagdes entre os construtos propostos. Os resultados mostram que para professores
efetivos, a liderancga transformacional influencia positivamente a satisfacao no trabalho e
a intencdo de permanecer na profissao a longo prazo. No entanto, para os professores
temporarios, que possuem contratos mais curtos, o impacto da lideranca
transformacional nao foi confirmado. Este estudo traz contribuicoes tedricas ao examinar
a relacao entre lideranga, clima organizacional, satisfagéo no trabalho e rotatividade de
professores. Com novos insights, amplia o entendimento sobre como a lideranca dos
diretores escolares pode impactar o comportamento dos professores e a estabilidade da
equipe. As implicagbes praticas deste estudo consideram a relevancia do tema para o
desenvolvimento de programas de treinamento e capacitagdo para diretores escolares,
bem como a implementacéo de politicas e praticas de gestdo que promovam uma cultura

de lideranga transformacional nas escolas.

Palavras chaves: Clima Organizacional; Gestores Escolares; Intencdo de Saida;

Lideranca Transformacional; Satisfacao.



ABSTRACT

The present study aims to analyze the impacts of transformational leadership of school
managers on teachers' intention to leave Brazilian public schools, mediated by
organizational climate and job satisfaction. To this end, a quantitative, descriptive
research was carried out, collecting primary cross-sectional data. The target population
was 322 teachers from Brazilian public schools. The data was analyzed using Structural
Equation Modeling to verify the relationships between the proposed constructs. The
results show that for tenured teachers, transformational leadership positively influences
job satisfaction and the intention to remain in the profession in the long term. However,
for temporary teachers, who have shorter contracts, the impact of transformational
leadership has not been confirmed. This study makes theoretical contributions by
examining the relationship between leadership, organizational climate, job satisfaction
and teacher turnover. With new insights, it expands the understanding of how school
principals' leadership can impact teacher behavior and team stability. The practical
implications of this study consider the relevance of the topic for the development of training
and qualification programs for school principals, as well as the implementation of
management policies and practices that promote a culture of transformational leadership

in schools.

Keywords: Organizational Climate; School Managers; Exit Intent; Transformational
Leadership; Satisfaction.
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Capitulo 1

1 INTRODUCAO

O sucesso ou fracasso de uma organizacao esta intimamente ligada as praticas
de lideranga adotadas por seus lideres (Duricova & Gurgova, 2022). Isso ndo é diferente
quando se analisa as instituicées escolares, pois conforme estudos de Ali et al. (2021), o
diretor escolar é a pessoa mais importante dentro das instituicdes, uma vez que seu estilo
de lideranca impacta na melhoria da qualidade das escolas. Segundo Firmansyah et al.
(2022), a lideranga escolar, pautada na oOtica da liderangca transformacional, é
caracterizada pela capacidade do diretor em envolver, influenciar e engajar os
professores de tal forma que se submetam a sua lideranca, garantindo um clima de
confianga entre os funcionarios e, a adesdo desses as decisdes sobre o trabalho

pedagdgico com os alunos.

Nos diferentes setores econdmicos, inclusive nas escolas, a lideranca se
caracteriza por um processo de influéncia capaz de levar o alcance dos objetivos
estabelecidos (Duricova & Gurgovéa, 2022). Na busca por uma educacéo de qualidade,
baseada na equidade e diminuicdo das desigualdades, é notério, nos ultimos anos,
inumeras mudancas nos sistemas de ensino, principalmente no modelo de gestédo
adotado (Kemethofer et al., 2022). No passado, o diretor escolar era visto principalmente
como um administrador. Entretanto, atualmente, as atribuicbes desse cargo tém
aumentado significativamente, o que faz com que a implementacao desta funcao enfrente

desafios complexos. Além das responsabilidades administrativas, o diretor escolar



também deve supervisionar os projetos pedagdgicos da instituicdo (Kemethofer et al.,

2022).

A lideranca transformacional ndo apenas influencia, mas também ¢é influenciada
pela visdo e propdsito da organizacao (Daniéls et al., 2019). Neste contexto, € crucial
reconhecer que a lideranga transformacional muitas vezes envolve uma abordagem
participativa, na qual os lideres e os membros da equipe colaboram ativamente no
processo de tomada de decisao (Siswanto & Yuliana 2022). Isso significa que a visédo e
o proposito da organizagao sao moldados coletivamente, com contribuigbes de todas as
partes interessadas (Thanh et al., 2022). Essa colaboracdo promove um senso de
pertencimento e comprometimento com o0s objetivos e valores da organizagao,
fortalecendo ainda mais a influéncia da lideranca transformacional no clima e na cultura
escolar (Magana-Medina et al., 2021). O lider transformacional acredita que todos os
envolvidos sao capazes de contribuir com ideias e solugbes para alcancgar os objetivos e

metas estabelecidos (Firmansyah et al., 2022).

Pesquisas sobre liderancga transformacional, como as realizadas por Bass (1990)
e Avolio et al. (1991), tém examinado este fendbmeno ao considerar que lideres
transformacionais sdo capazes de criar um ambiente positivo e inspirador nas escolas.
Esse tipo de lideranga motiva os funcionarios a se engajarem mais em suas tarefas e a
contribuirem para uma cultura escolar mais saudavel e produtiva (Ko & Kang, 2019).
Considerando a satisfacdo no trabalho e intencao de saida, estudos como os de Fareed
et al. (2022), Richter et al. (2022) e Thomas et al. (2020) abordaram esta relagcédo, dessa

forma, satisfagdo no trabalho é um elemento crucial na retengdo de talentos e no
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desempenho eficaz dos profissionais, especialmente no contexto educacional (Qamar et

al., 2019).

Por fim, Berkovich e Hassan (2023) destacam que professores comprometidos
desenvolvem uma conexao com os alunos e 0s objetivos da escola e, por isso, tendem a
diminuir a intencao de sair da escola no futuro. No entanto, Thomas et al., (2020) afirmam
que nos paises em desenvolvimento, a informacao sobre a rotatividade dos professores

€ pobre e muitas vezes nao confiavel, sendo assim, necessario mais estudos.

Apesar dos estudos apresentados, algumas lacunas foram identificadas.
Primeiramente, ainda ndo foram testadas as relacdes entre satisfacdo e intencao de
saida de professores no contexto do ensino publico de paises em desenvolvimento,
sendo necessario ampliar o escopo de pesquisas com este foco (Thomas et al., 2020).
Uma segunda lacuna identificada diz respeito ao acesso limitado de estudos que
examinam a correlagdo e os impactos entre a satisfacdo do professor e o estilo de
lideranca transformacional dos diretores escolares (Firmansyah et al., 2022). Por fim, sdo
necessarias pesquisas para compreender a percepcdo de professores sobre as
diferencas existentes entre abordagens tradicionais de lideranca (autocratica e

democratica) e transformacional (Magana-Medina et al., 2021).

Embora existam evidéncias que apoiem a ligagédo entre lideranga transformacional,
satisfacdo no trabalho, clima organizacional e reducdo na intencdo de saida de
professores, os impactos especificos ainda podem néo estar completamente claros. A
complexidade das interacdes entre esses fatores e suas influéncias no comportamento
dos professores pode variar de acordo com o contexto organizacional, cultural e

individual. (Firmansyah et al., 2022).
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Diante do exposto, apresenta-se como questao de investigagao deste estudo: qual
€ o impacto da lideranca transformacional na intencéao de saida dos professores, mediado
pelo clima organizacional e a satisfacdo no trabalho? Nesse sentido, o objetivo desse
estudo é identificar se o estilo de lideranga transformacional impacta positivamente na
permanéncia dos professores nas escolas. Esta pesquisa pode fornecer insights valiosos
sobre como as praticas de lideranca podem afetar diretamente a retencao de talentos no
corpo docente, bem como fatores como clima organizacional e satisfacdo no trabalho
podem atuar como mediadores nesse processo. Entender essas dinamicas, possibilita
desenvolver estratégias mais eficazes para promover um ambiente escolar positivo e

sustentavel, beneficiando tanto os professores quanto os alunos.

Para atingir esse objetivo, foi realizado um estudo quantitativo descritivo com 322
professores de escolas publicas do Brasil, coletando dados primarios em um periodo de
tempo especifico. Os dados foram analisados com Modelagem de Equagdes Estruturais

para confirmar as relagbes nas construgdes propostas.

O presente estudo se justifica em razdo da liderangca transformacional
desempenhar um papel significativo no contexto educacional (Wang, 2019). A lideranca
transformacional € reconhecida por sua capacidade de inspirar € motivar os membros da
equipe a alcangarem objetivos comuns, promovendo mudancgas positivas e estimulando
o crescimento pessoal e profissional (Thanh et al., 2022). Além disso, Siswanto e Yuliana
(2022) destacam a capacidade dos lideres transformacionais em envolver suas equipes
de trabalho, o0 que nédo sé leva a um desempenho excepcional, mas também a um bom

relacionamento interpessoal e, por conseguinte, a satisfacao e ao clima organizacional.
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Em termos tedricos, este estudo contribui para compreender os impactos da
lideranca transformacional na intencao de saida de professores (Qamar et al., 2019). Ao
investigar essas relacdes, este estudo pode fornecer insights para lideres escolares,
formuladores de politicas educacionais e pesquisadores interessados em promover
ambientes escolares mais saudaveis e produtivos (Wang 2019). Além disso,
considerando a importancia da educacao para o desenvolvimento social e econémico de
uma sociedade, entender os determinantes da intencao de saida dos professores e como
a liderancga transformacional pode mitigar esse fenémeno é fundamental para garantir a
continuidade e a qualidade do ensino oferecido nas escolas publicas de ensino

fundamental e médio no Brasil (Polizzi & Claro 2019).

Como contribuicao pratica, o estudo pode se tornar uma ferramenta para auxiliar
0s gestores no aprimoramento das praticas de lideranca transformacional que pode ser
mais favoravel para a diminuicdo na intencdo de saida dos professores, mediado pelo
clima organizacional e a satisfacdo dos professores, bem como sugestbes para os
formuladores de politicas publicas (Firmansyah et al., 2022). Também pode contribuir
para uma melhor gestdo do espaco escolar e, consequentemente pode aumentar o
desempenho do professor que impactara positivamente na qualidade de ensino ofertada

(Murmaka et al., 2022).



Capitulo 2

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 LIDERANCA TRANSFORMACIONAL

A definicao de lideranga é discutida por muitos estudiosos na atualidade (Thanh et
al., 2022). Embora ndo exista um consenso quanto a sua definicdo, Daniéls et al. (2019)
sugerem uma anuéncia compartilhada entre os estudiosos de que a lideranca € um meio
de intervencdo que uma pessoa exerce sobre um grupo ou organizacado, de forma
intencional para o desempenho das atividades e conquista dos alvos e metas
estabelecidos. Alinhado a definicdo apresentada, Thanh et al. (2022) compreendem a
lideranca como um processo que afeta positivamente os subordinados para alcancar um

objetivo comum, por meio da aceitagéo das tarefas e sucesso na implementacao.

Os estudos de Alami et al. (2022) destacam a importancia de compreender os
diferentes estilos de lideranca e sua eficacia em contextos organizacionais. A lideranga
autocréatica e democratica sado conceitos fundamentais na teoria da lideranca, e sua
eficacia pode variar dependendo do contexto e das caracteristicas especificas da equipe
e da situacao (Veliu et al., 2017). A lideranca transformacional, conforme destacado por
Sharma e Sharma (2022), representa uma evolugcdo dessas teorias, buscando nao
apenas orientar as atividades dos funcionarios, mas também inspira-los e capacita-los a

alcancar seu potencial maximo.
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A lideranga transformacional é uma teoria amplamente estudada na literatura de
lideranca nos dias atuais (Siswanto & Yuliana, 2022). Segundo Firmansyah et al. (2022)
a lideranga transformacional se caracteriza na capacidade do lider em tratar seus
subordinados como individuos, considerar suas particularidades, necessidades e
aspiragcdes individuais. Nesse sentido, Thanh et al. (2022) definem que para o lider
transformacional, o individuo é o elemento chave estratégico e apresenta maior
disposicao para assumir as responsabilidades nas tomadas de decisdes. Essa postura
corrobora para que seus subordinados se submetam a sua lideranga e engajados com a

organizacao.

Nos estudos de Wilson Heenan et al. (2023) fica evidenciado que, diante das
inumeras mudangas ocorridas nos sistemas educacionais, pode-se definir lideranca
transformacional como um conjunto de habilidades de suma importancia para os atuais
gestores educacionais. Uma caracteristica encontrada nos lideres transformacionais é
um maior engajamento relacional com seus liderados, apresentando uma abordagem
centrada no individuo, assim aumenta o sentimento de pertencimento e um maior
engajamento destes com os objetivos e metas da escola (Kiling et al., 2023). Sanchez-
Rosa et al. (2023) enfatizam que lideres educacionais que adotam o estilo de lideranca
transformacional s&o capazes de influenciar positivamente as atitudes e

consequentemente os resultados do trabalho docente.

Segundo Kemethofer et al. (2022) os lideres escolares sdo capazes de inspirar
sua equipe por meio de palavras e agdes, 0s quais se sentem respeitados e motivados
por seus superiores para assim, alcancar os objetivos estabelecidos. Assim, a lideranca

transformacional aumenta o comprometimento e o engajamento dos professores no
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alcance das metas escolares (Sanchez-Rosa et al., 2023). As evidéncias mostram que
diretores com estilo de lideranga transformacional exercem influéncia positiva no
comportamento dos professores em varios aspectos, dentre eles o engajamento (Kiling
et al., 2023). Dessa forma, os diretores escolares impactam, ainda que indiretamente, o
desempenho dos alunos por meio do impacto gerado nos professores (Kemethofer et al.,

2022).

A lideranca transformacional impacta na percepgdo dos professores
principalmente sobre as condigdes escolares, compromisso individual, aprendizagem
efetiva dos alunos e seus resultados (Allen et al., 2015). Nos estudos de Thomas et al.
(2020) é enfatizado a capacidade do lider transformacional em apoiar e encorajar sua
equipe, gerando assim um clima de satisfacdo e bem-estar no ambiente escolar. Além
de tudo, os professores sao estimulados a trocar ideias, a desenvolver uma comunicacao
aberta e direta e o sentimento de colaboragéo e pertencimento a escola. Wilson Heenan
et al. (2023) reforcam que a lideranga escolar transformacional é considerada essencial
pois tem a capacidade de envolver e engajar todos os membros da instituicdo para o

alcance de objetivos comuns aumentando assim os resultados positivos.

No ambiente escolar, os lideres transformacionais influenciam no desempenho
dos professores, aumentando o engajamento com a organizagdo e melhorando o clima
escolar (Sanchez-Rosa et al., 2023). De acordo com Kareem et al. (2023) os lideres
transformacionais sdo confiaveis e admirados pelos professores. Nesse sentido, Kiling et
al. (2023) evidenciam em seus estudos que diretores com praticas de lideranca
transformacional sdo capazes de estimular o comprometimento do seu grupo na medida

em que demonstram sensibilidade as necessidades dos professores. A capacidade do
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lider transformacional em apoiar e incentivar os professores, produzem neles vinculos

preciosos com a organizagao por meio da confianga e o respeito (Thomas et al., 2020).

Por fim, é possivel dizer que gestores que adotam uma liderancga transformacional
sdo bem-sucedidos, pois sdo capazes de desenvolver competéncias em todos os
incluidos no sistema de ensino e aprendizagem de forma que nao fazem o trabalho
rotineiramente, mas percebem como oportunidade para aprimorar habilidades,

abandonando seus préprios interesses em prol dos objetivos e metas da organizacao.
2.2 INTENCAO DE SAIDA DE PROFESSORES

Na atualidade, a rotatividade de professores se apresenta como um fenémeno
complexo e de propor¢cao mundial (Kamau et al., 2021). Em pesquisa recente Richter et
al. (2022) destacam o alto indice de abandono de professores, ocasionando assim, uma
escassez geral de professores. Yusuf e Widodo (2023), definem a rotatividade como
inimiga de qualquer organizagao, pois € capaz de alterar e impactar a sua dindmica. Os
prejuizos com a rotatividade dos professores s&o significativos, tais como: baixo
aprendizado dos estudantes, impacto negativo na equipe e perda de conhecimento
institucional (Torpova et al., 2021). Diante disso, novo desafio se apresenta para os
gestores escolares que é descobrir como atender melhor as necessidades dos
professores para assim, aumentar a retencao desses profissionais nas escolas (Richter

et al., 2022).

Segundo Torpova et al. (2021) a rotatividade pode ser classificada como “inter-

relacionadas de migracao” e desgaste de professores. A primeira consiste em quando os
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professores se mudam para outras escolas, enquanto o desgaste esta relacionado
aqueles que abandonam a profissdo. Em ambos 0s casos, 0s prejuizos sdo enormes
para as escolas, principalmente nas alteracées de composi¢cao na qualidade do professor
(Torpova et al., 2021). Kamau et al. (2021) reforcam o impacto negativo da rotatividade,
pois esta reduz o nivel de comprometimento e a motivagcdo dos professores que
permanecem na instituicdo. A esse respeito, a intencdo de rotatividade afeta a

produtividade e estabilidade das organiza¢des (Promchart & Potipiroon, 2020).

Os dados apresentados por Pereira e Oliveira (2016) destacam que os diretores
escolares consideram a rotatividade docente como um dos principais problemas atuais
encontrados em 32,6% das escolas publicas. Isso sugere que a rotatividade dos
professores é percebida como uma questao significativa e desafiadora para uma parcela
substancial das escolas publicas, com potenciais implicacbes para a continuidade e
estabilidade do corpo docente, bem como para a qualidade do ensino oferecido (Polizzi

& Claro 2019)

Essa constatagao ressalta a importancia de compreender e abordar os fatores que
contribuem para a rotatividade docente, bem como desenvolver estratégias eficazes para
lidar com esse problema (Kamau et al., 2021). Isso pode incluir a implementagéo de
politicas e praticas de gestdo de recursos humanos que promovam 0 engajamento e a
satisfacdo dos professores, bem como o fornecimento de apoio e desenvolvimento
profissional adequado (Yusuf & Widodo 2023). Além disso, a criagdo de condigcbes de
trabalho favoraveis e um ambiente escolar positivo também pode ajudar a reduzir a
rotatividade dos professores e promover a estabilidade do corpo docente nas escolas

publicas (Frantz & Alves, 2021).
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Qamar et al. (2019) afirmam que a lideranca transformacional € significativa para
diminuir a intencdo de saida dos professores pois se o lider conseguir lidar com as
situacdes de rotina de forma eficaz, seus liderados o seguirdo aumentando a motivacao
e engajamento e, por ultimo a retencado dos professores. Nesse sentido Kamau et al.
(2021) postulam que o estilo de lideranga adotado pelos gestores para promover
comportamento positivo entre os funcionarios pode aumentar a retengdo destes.
Promchart e Potipiroon (2020) defendem que lideres transformacionais sao capazes de

mitigar as intengdes de rotatividade dos professores.

Os achados destacados pelos autores Kareem et al. (2023) evidenciam a
importancia da lideranca transformacional na reducao da intencdo de saida dos
professores, ao aumentar o comprometimento, habilidades e motivacdo interna dos
mesmos. Isso esta em linha com a descricao de Qamar et al. (2019), que argumentam

que professores motivados tém maior propensao a desenvolver um bom trabalho.

Identificar os fatores que contribuem para a redugao da intengéo de rotatividade
dos professores séo cruciais ndo apenas para manter os professores na profissao, mas
também para melhorar seu desempenho (Frantz & Alves, 2021). Como mencionado por
Promchart e Potipiroon (2020), a rotatividade pode afetar negativamente o desempenho
dos professores, enquanto a retencao pode promover uma maior estabilidade e qualidade

no ensino.

A relacao entre a retengéo de professores e a qualidade da educacao, conforme
apontado por Qamar et al. (2019), destaca a importancia de desenvolver estratégias

eficazes para promover a permanéncia dos professores na profissdo. Isso inclui ndo
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apenas abordar questdes de lideranca e motivacao, mas também considerar aspectos
como ambiente de trabalho, apoio administrativo, oportunidades de desenvolvimento

profissional e reconhecimento dos professores pelo seu trabalho.

Portanto, investir na compreenséo e promoc¢ao da retencao dos professores pode
ser fundamental para promover uma educacao de qualidade e garantir o sucesso dos

alunos.

Surge assim a primeira hip6tese deste estudo.

Hipétese (H1) - A lideranga transformacional impacta negativamente a intengao de

saida de professores da rede de ensino publica brasileira.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

A literatura enfatiza a postura dos gestores escolares como fator importante na
promocao de um clima escolar saudavel (Magafna-Medina et al., 2021). O conceito de
clima escolar esta vinculado a pesquisa de clima organizacional, sendo definido pelas
caracteristicas do ambiente vivenciadas e afetadas pelos professores e alunos da escola
(Wang, 2019). Mahabbati et al. (2022) definem clima escolar como a qualidade de vida
experimentada por todos 0s agentes escolares: professores, alunos, pais, funcionarios e
comunidade e, que pode ser aumentada a partir de praticas de lideranga positiva pautada

em normas sociais, valores e atitudes positivas.

Segundo Wang (2019) o estilo de lideranca transformacional pode aumentar o

engajamento dos professores, isto é, ela é capaz de moldar o clima escolar, ajudando a
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escola a desenvolver uma postura de cuidado, respeito e cooperagcao entre 0s
funcionarios. Ko e Kang (2019) enfatizam que liderar uma escola com o objetivo de
garantir um clima organizacional agradavel € uma tarefa e desafio para os atuais gestores
educacionais, porque o clima escolar impacta diretamente na satisfacdo e desempenho

dos professores e de forma indireta na aprendizagem dos alunos.

Conforme o estudo de Magafna-Medina et. al. (2021), o clima escolar pode ser
caracterizado como a atmosfera criada a partir das interacdes sociais, sentimentos e
atitudes experimentados pelos agentes escolares. Wang, (2019) acrescenta que moldar
o clima da escola, ajudando a desenvolver uma estrutura de dialogo, respeito e
cooperacao é uma das atribuigcbes dos lideres transformacionais, pois assim estardao
estimulando a participacéo e o entusiasmo dos professores no desenvolvimento de suas

tarefas em sala de aula.

Nos estudos de Allen et al. (2015), é postulado que o clima escolar € essencial
para o aperfeicoamento de técnicas de gestao eficazes, com cerne na melhoria do bem-
estar geral da escola. Por outro lado, se o professor perceber que a gestdo esta
preocupada em proporcionar um clima organizacional positivo, o comprometimento
destes sera maior com a organizagao (Ko & Kang, 2019). Magafna-Medina et al. (2021)
reforcam que o estilo de lideranga adotado pelos diretores € o componente chave para
um clima escolar positivo. Um ambiente de trabalho insalubre pode gerar a ineficiéncia,
portanto, um clima escolar harmonioso é essencial para o aperfeicoamento de técnicas

de gestao eficazes (Allen et al., 2015).
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Com base nos estudos previamente apresentados, conclui-se que um clima
escolar agradavel impacta no desempenho dos funcionarios, ou seja, 0 sucesso ou
fracasso da escola dependem da capacidade dos gestores em criarem um clima

organizacional favoravel (Ali, 2021).

Diante do exposto, surge a segunda hipétese do presente estudo.

Hipotese (H2) — A lideranga transformacional impacta positivamente no clima

organizacional.

O impacto direto da lideranga transformacional na intengdo de saida dos
professores pode ser mediado pelo clima organizacional (Allen et al., 2015). O clima
organizacional é a atmosfera psicoldgica que os funcionarios percebem dentro de uma
organizagao. Isso inclui fatores como comunicagéo, apoio, reconhecimento, autonomia e
relacionamento interpessoal (Mahabbati et al. 2022). Um clima organizacional positivo
pode fortalecer os efeitos da lideranga transformacional, enquanto um clima negativo

pode atenua-los (Wang, 2019).

Através de uma analise mais aprofundada, Wang (2019) sugere que um clima
organizacional favoravel pode aumentar a eficacia da lideranga transformacional,
promovendo um maior engajamento e comprometimento dos professores com a escola
e seus objetivos. Além disso, um clima organizacional positivo pode fornecer suporte
emocional e instrumental aos professores, ajudando a mitigar os efeitos do estresse e da
insatisfacdo no trabalho, fatores-chave que podem levar a intencao de saida (Ali et al.,

2021).
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Nesse sentido, este estudo destaca a importdncia da mediacdo do clima
organizacional na relagdo entre lideranga transformacional e intengdo de saida de
professores. Investir na promog¢éo de um clima organizacional positivo pode potencializar
os efeitos benéficos da lideranca transformacional, contribuindo para a retencédo de
talentos e a melhoria continua da qualidade da educacéao. Portanto, lideres educacionais
devem considerar ndo apenas a adocao de praticas de lideranca transformacional, mas
também a criacdo de um ambiente de trabalho saudavel e estimulante para seus

professores.

Diante do exposto, surge a terceira hipotese deste estudo.

Hipétese (H3) — O clima organizacional medeia a relagdo entre a lideranca

transformacional e a intencao de saida de professores.
2.4 SATISFACAO NO TRABALHO

A satisfagdo no trabalho pode ser descrita como o estado emocional que resulta
das impressdes ou avaliagdes feitas pelo individuo a partir das experiéncias vividas no
trabalho (Fareed et al., 2022). Dentro da psicologia organizacional a satisfagdo no
trabalho tem se apresentado como um construto muito importante, pelo fato de evidenciar
a forma como os professores percebem seu ambiente de trabalho, sendo isso
fundamental no desenvolvimento do bem-estar psicolégico dos professores (Katsantonis,
2019). Estudos evidenciam que um dos fatores que influencia a satisfagao no trabalho é

o estilo de lideranca adotado pelos diretores escolares (Siswanto & Yuliana, 2022).
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Nao é possivel atribuir a um Unico fator a satisfacao no trabalho, mas sim, um
reflexo de multiplos fatores intrinsecos e extrinsecos ao individuo e que se manifestam
no seu comportamento em relagdo ao trabalho (Draj & Saed, 2023). Martinez-Zarzuelo
et al. (2022) relacionam a satisfacao no trabalho do professor com varios aspectos, dentre
eles o clima escolar, a comunicacao, a lideranca, a participacao e o apoio organizacional.
Segundo Thomas et al. (2020) o estilo de lideranca transformacional dos diretores
escolares apresenta relagao direta com a satisfacao no trabalho dos professores. Nesse
sentido, Siswanto e Yuliana (2022) destacam que embora sejam necessarias mais
pesquisas, a literatura atual sugere que a lideranca do diretor impacta diretamente na

satisfagéo do professor.

A satisfagao no trabalho gera diversos beneficios para a organizacao escolar, tais
como: bem-estar dos professores, diminuindo assim o nivel de stress e esgotamento;
aumento na qualidade instrucional dos professores e na aprendizagem dos alunos; eleva
o nivel de compromisso com o trabalho e com isso estdo menos propensos a deixar a
profissdo, o que é importantissimo diante da alta rotatividade de professores (Torpova et
al., 2021). Por isso é importante que as instituicbes de ensino monitorem o nivel de
satisfacdo de seus colaboradores, uma vez que essas podem afetar o desempenho, a
intencao de sair e 0 absenteismo dos profissionais (Siswanto & Yuliana, 2022). Quando
o gestor manifesta, de forma sincera e auténtica, interesse e preocupacdo com as
necessidades e bem-estar dos professores, esses, por sua vez, se sentem motivados em
favor dos objetivos coletivos da escola e o nivel de satisfacdo com a organizacao e o

trabalho aumenta (Thomas et al., 2020).
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Apoiado nos estudos de Fareed et al. (2022) lideres transformacionais séo
capazes de influenciar seus subordinados de tal forma que alteram comportamentos
resultando em funciondrios mais satisfeitos com a organizacdo, elevando assim o
desempenho. Uma forma de observar a satisfacdo no trabalho é por meio da atitude
positiva em relagdo as atividades desenvolvidas e tudo que envolve 0 seu ambiente de
trabalho (Siswanto & Yuliana, 2022). A postura adotada pelos lideres transformacionais
resulta nos professores uma maior satisfacdo com seu trabalho e consequentemente um
melhor desempenho, pois confiam que as tarefas que estdo desenvolvendo sao

importantes e valorizadas pelos seus lideres (Fareed et al., 2022).

Além disso, a satisfacao no trabalho € um construto importante quando se fala em
retencao de professores, pois conforme os estudos de Jentsch et al. (2022) professores
satisfeitos estdo menos propensos a largar seus empregos em contrapartida com os
colegas menos satisfeitos. Segundo Katsantonis (2019) a satisfacdo do professor deve
ser um ponto de atencao dos gestores pelo fato de, mesmo que indiretamente, impacta
no rendimento académico dos alunos e, diretamente no bem-estar dos professores
aumentando seu nivel de resiliéncia. Nesse sentido Richter et al. (2022) destaca que é
urgente que os gestores escolares procurem entender as necessidades profissionais dos

seus professores, para assim aumentar a retengao desses profissionais.

Nesse sentido surge a quarta hipdtese do presente estudo.

Hipotese (H4) — A lideranga transformacional impacta positivamente na satisfacao

no trabalho.
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O impacto direto da lideranca transformacional na intencdo de saida dos
professores pode ser mediado pela satisfagdo no trabalho (Thomas et al., 2020). A
satisfacdo no trabalho é um elemento crucial na retencao de talentos e no desempenho
eficaz dos profissionais, especialmente no contexto educacional. Compreender como a
satisfacao no trabalho medeia a lideranca transformacional dos gestores e, por sua vez,
na intencao de saida de professores, € essencial para promover um ambiente escolar

saudavel e produtivo

Richter et al. (2022) destacam que a satisfagdo no trabalho pode amplificar os
efeitos positivos da lideranga transformacional. Investir no desenvolvimento de lideres
transformacionais e na promocao da satisfacdo no trabalho dos professores pode ser
fundamental para promover a retencéo de talentos e a qualidade da educacédo. Portanto,
lideres educacionais devem se esforcar para criar um ambiente de trabalho estimulante

e gratificante, onde os professores (Katsantonis, 2019).

Diante do exposto, apresenta-se a quinta hipdtese deste estudo.

Hipdtese (H5) — A satisfacdo no trabalho medeia a relagdo entre a lideranca

transformacional e a intencao de saida de professores.

2.5 MODELO TEORICO

O modelo conceitual desta pesquisa utilizou como referéncia o0 modelo de Ko e
Kang (2019). Foi incorporada a amostra apresentada os construtos de satisfacao e
intencdo de saida de professores (Murnaka et al., 2022). A inclusao dos construtos
justifica-se pela relevancia em se estudar esse fendmeno no ambiente educacional,

principalmente com foco no aumento da qualidade da educacao (Berber et al., 2022).
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A Figura 1 apresenta as hip6teses mencionadas, indicando expectativas de
intervencdes positivas e negativas entre os construtos. Pressupde-se que a lideranca
transformacional impacta a intencédo de saida dos professores, o clima organizacional e
a satisfacao no trabalho. Além disso, sugere-se que o clima organizacional e a satisfacao

no trabalho medeiam a relacao entre lideranca transformacional e a intencao de saida.

Clima
Organizacional

Intencéo de
Saida

Lideranca
Transformacional

Satisfacdono
Trabalho

Figura 1: Modelo conceitual proposto.
Fonte: Elaborado pela autora.



Capitulo 3

3 METODOLOGIA

O propésito desta pesquisa € identificar se o estilo de lideranca transformacional
impacta na permanéncia ou nao dos professores, mediado pelo clima organizacional e a
satisfacao no trabalho. Para alcance do objetivo acima, a metodologia utilizada foi a
quantitativa de carater descritivo, com dados primarios e corte transversal. A amostra
deste estudo abrange todas as escolas publicas brasileiras. A educacido basica,
fundamentada de acordo com a Lei de Diretrizes e Bases (Brasil, 1996), € formada por
algumas modalidades que sdo: Educacao Infantil (0 a 5 anos), Ensino Fundamental | (6
a 10 anos), Ensino Fundamental Il (11 a 14 anos), Ensino Médio (15 a 17 anos) e ainda,
a Educacao de Jovens e Adultos (15 anos ou mais) O publico alvo sao professores das
escolas publicas brasileiras que desempenham suas fungdes, pelo menos, ha mais de

um ano até o presente momento.

Foi elaborado um questionario como instrumento de coleta de dados com escalas
de mensuracao foi desenvolvido em 5 sec¢des tematicas: lideranca transformacional (Lee
et al. 2013); intencdo de saida dos professores (Chen and Francesco, 2000); clima
organizacional (Lee et al. 2013); satisfacdo no trabalho (Sinval & Maréco, 2020). A
primeira secdo com 1 questdo de termo de consentimento e assentimento livre e
esclarecido: Vocé deseja participar desta pesquisa? Se sim, segue. Na segunda sec¢éo 2
questdes para qualificar os respondentes: Vocé trabalha como professor em uma escola
pertencente a uma rede de ensino publico? Vocé estd atuando nesta profissdo ha mais

de um ano letivo? Se sim, segue a pesquisa. Na terceira secao com 17 questdes, sobre
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lideranca transformacional (Lee et al. 2013); clima organizacional (Lee et al. 2013);
satisfacdo no trabalho (Sinval & Maréco, 2020). Na quarta secdo com 4 questdes sobre
a intencao de saida dos professores (Chen and Francesco, 2000). Na quinta se¢cao com
10 questdes destinada a coleta de dados demograficos dos participantes como:
manifestacdo biolégica do sexo, idade, escolaridade, tempo de servico, esfera de
atuacao, tipo de vinculo, estado em que reside, modalidade de ensino e renda (Azevedo
2023). As respostas das questdes serdo coletadas empregando a escala de Likert de
sete pontos variando de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente). As variaveis

dos construtos estédo disponiveis no apéndice A.

Com o intuito de verificar a clareza, tempo de resposta e identificar possiveis erros
e duvidas semanticas, foi aplicado um pré-teste com 10 (dez) respondentes para
autenticar o questionario proposto (Hair et al. 2019). Nao foi identificado nenhum
problema quanto a interpretagdo ou necessidade de ajustes. As respostas dos pré-testes
nao foram incluidas na amostra final do presente estudo. Na sequéncia, o instrumento foi
aplicado por meio eletronico, elaborado na plataforma Google Forms, online, de forma
gratuita e enviado via e-mail, WhatsApp e redes sociais do publico-alvo da pesquisa no

periodo de janeiro a margo de 2024. O questionario aplicado encontra-se no Apéndice B.

O tamanho da amostra minima de respondentes foi obtido através da analise de
poder utilizando o software G*Power (versdo 3.1.9.7), conforme recomendacgdes de
Sarstedt et al. (2022). Para os autores, o calculo minimo de respondentes deve levar em
consideracao os seguintes parametros: tamanho do efeito de Cohen (f2) esperado igual
a 0,15 (médio); nivel de poder estatistico desejado igual a 0,80; nivel de probabilidade

igual a 0,05; e quantidade de preditores igual a trés, que consiste na maior quantidade
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de setas recebidas por uma variavel latente. Assim, a amostra minima calculada foi de
77 respondentes, tendo sido obtido um ndmero 4,2 vezes maior. O estudo originalmente
obteve 362 respostas, mas 40 delas foram descartadas por nao atenderem aos critérios

de corte estabelecidos, deixando a amostra final com 322 respostas validas.

A técnica escolhida foi a ndo probabilistica e por acessibilidade de Hair et al.
(2009), procurando o maior numero de docentes que atuam na educagao bésica do
ensino publico brasileiro, que estivessem dispostos a participar da pesquisa de forma

livre e espontanea.

Para analisar o modelo proposto neste trabalho, foi escolhido a Modelagem de
Equacgdes Estruturais (Structural Equation Modeling — SEM), que compreende o teste de
hipoteses, com seus efeitos diretos e indiretos, com coOmputo por minimos quadrados
parciais (PLS-SEM), pois conforme os achados de Hair Jr et al. (2009) com essa técnica
é possivel de forma simultanea, vérias relagbes de dependéncia entre as variaveis. A
andlise PLS-SEM compreende uma validagcdo em duas etapas: a andlise do modelo de
mensuragdo, composta pela confiabilidade e validade dos construtos, e a anélise do
modelo estrutural, com o objetivo de testar as hipdteses propostas neste estudo (Ringle

et al., 2022). O software utilizado foi o SmartPLS 4.

No que diz respeito a manifestacéo bioldgica do sexo, verificou-se que 25,2% sao
homens, 74,5% sdo mulheres e 0,3% optou pela ndo manifestacdo. Referente a faixa
etaria, verificou-se maior parcela, correspondendo a 34,2%, compreendendo entre 35 a
45 anos. Quanto ao nivel de escolaridade, 70% possuem titulo de especializagdo em

nivel de pds-graduacao Lato Sensu e, 18% em Stricto Sensu (mestrado), 8,6% possuem
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graduacao, 2,8% possuem doutorado, 0,3% estudante de graduacao e 0,3% outro nivel
de escolaridade. Em relagao a renda mensal, a concentragdo maior entre os participantes

ficou entre 3 a 5 salarios minimos, compreendendo 66,1%.

No que diz respeito a esfera de atuagado, 76% dos respondentes atuam a nivel
estadual e 24% municipal. Em relacao ao vinculo de trabalho, 63% dos professores séo
efetivos (concursados) e, 37% sao DT (designacao temporaria). Quanto ao tempo de
servico, apesar de verificar uma diversificacdo nos resultados, o destaque foi para os
professores que possuem até 2 anos de tempo de servico na mesma escola, com 27%.
A pesquisa foi encaminhada para professores residentes na regido sudeste e, notou-se
um destaque para os estados de Minas Gerais com 49,2% e Espirito Santo, 41%. O
Ensino Fundamental, foi a modalidade de atuacao com maior incidéncia, correspondendo

a 57,1%. O perfil demografico da amostra encontra-se na Tabela 1.

TABELA 1 - CARACTERIZAGAO GERAL DA AMOSTRA

Descricdo Caracterizacdo Percentual
Masculino 25,2%
Manifestagao biolégica do sexo Feminino 74,5%
Prefiro ndo responder 0,3%
Até 25 anos 0,9%
Acima 25 até 35 anos 16,1%
Idade Ac@ma 35 até 45 anos 34,2%
Acima 45 até 55 anos 31,1%
Acima 55 até 65 anos 16,5%
Acima de 65 anos 1,2%
Vinculo empregaticio . Efetivo/Estatutério' 63,0%
Celetista (Processo Seletivo/DT) 37,0%
Esfera de atuagao Estadual 76,0%
Municipal 24,0%
Entre 0 e 2 anos 27,0%
Entre 2 e 5 anos 18,6%
Tempo de servigo Entre 5 e 10 anos 20,2%
Entre 10 e 15 anos 11,5%
Entre 15 e 20 anos 9,3%

Mais de 20 anos 13,4%




Ensino Fundamental Incompleto 0,0%

Ensino Fundamental Completo 0,0%

Ensino Médio Incompleto 0,0%

Ensino Médio Completo 0,0%

. Estudante de graduacéo 0,3%
Escolaridade Graduado 8.6%
Pés-graduacao (Latu Senso) 70,0%

Pés-graduacéo (Stricto Senso) 18,0%

Doutorado 2,8%

Qutro 0,3%

Educacéo Infantil 5,0%

Ensino Fundamental 571%

Modalidade de ensino Ensino Médio Regular 33,0%
Educacéo de Jovens e Adultos (EJA) 3,4%

Ensino Técnico 1,5%

Até 02 salarios minimos 22,4%

De 03 a 05 salarios minimos 66,1%

Renda De 05 a 08 salarios minimos 10,6%
Acima de 08 salarios minimos 0,9%

Regiao Sudeste 93,6%

Fonte: Dados da pesquisa.
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A autenticagdo da amostra proposta abrange tanto a validade correlativa dos

construtos quanto a validade discriminante entre eles. Para a validade convergente, sédo

utilizados cinco critérios: cargas fatoriais, Alpha de Cronbach, Confiabilidade Composta

(CR — Composite Reliability) e Variancia Média Extraida (AVE). J& para a validade

discriminante, adotam-se trés parametros: a comparacgéo da raiz quadrada das variancias

médias extraidas de cada construto com as correlagées entre os demais construtos,

conforme Fornell e Larcker (1981); as cargas cruzadas, conforme Chin (1998); e o critério

de Récio Heterotrait-Monotrait (HTMT), conforme Sarstedt et al. (2022). Por fim, para

analisar a significancia das relacbées estruturais propostas no modelo, com base na

andlise das ligacdes diretas e indiretas entre os construtos, considera-se que a

significancia deve ser menor que 0,05 (Bido & Silva, 2019).
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4 ANALISE DE DADOS

4.1 VALIDAGCAO DO MODELO DE MENSURACAO

Para validar os construtos do presente estudo, iniciou-se pela apuragdao da média

e o desvio padrao, além da verificacado das cargas externas dos construtos (Tabela 2).

Conforme os estudos de Hair et al. (2019), os valores das cargas externas devem estar

acima de 0,7 para serem considerados validos. Dessa forma, foi retirada a variavel INT2

— “Posso deixar esta escola e trabalhar para outra escola no préoximo ano” por estar com

a carga externa abaixo de 0,4. Apesar da variavel CLI5 — “Todos os professores

entendem os objetivos da escola” ter obtido carga fatorial de 0,657, esta foi mantida no

modelo porque segundo os estudos de Bido e Silva (2019) sao aceitaveis cargas entre

0,60 e 0,70 desde que os critérios de validade CR e AVE sejam atendidos, o que ocorreu.

TABELA 2: MEDIAS, DESVIOS PADRAO E CARGAS EXTERNAS DAS VARIAVEIS

1 Desvio | Cargas
Construtos Média Padrio | externas
Meu diretor escolar me faz sentir que é um
LIT1 |[prazer conviver com ele(a), e trabalhar| 5,171 0,013 0,885
com ele(a) me deixa orgulhoso(a)
Meu diretor escolar me ajuda a encontrar o
significado do trabalho e explica em
Lideranca LIT2 poucas e simples palavras o0 que eu 4,624 0,016 0,896
Transformacional poderia fazer e 0 que devo fazer.
Meu diretor escolar me ajuda a pensar
sobre velhos problemas de novas
LIT3 maneiras e a repensar ideias que nunca 4,568 0,010 0,919
havia questionado antes.
Meu diretor escolar fornece feedback
LIT4 [sobre meu desempenho no trabalho e| 4,848 0,016 0,890
ajuda no planejamento da minha carreira.
- Desvio | Cargas
Construtos Média Padrio | externas
Intencao de Muitas vezes penso em largar meu
Saida INT1 empreqo atual, 3,410 0,029 0,801
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INT3

Pretendo permanecer nesta escola para
desenvolver minha carreira por muito
tempo.

2,994

0,032

0,770

INT4

Posso nao ter um bom futuro se
permanecer nesta escola.

2,767

0,034

0,780

CLI

O diretor escolar envolve os professores na
tomada de decisdes, conversando com
eles antes de fazer mudancas que os
afetem

4,922

0,021

0,800

CLI2

Os professores recebem treinamento
suficiente e sao fortemente incentivados a
desenvolver suas habilidades.

3,587

0,027

0,744

Clima CLI3
Organizacional

Minha escola é muito flexivel e esta
disposta a usar novas ideias. Como
resultado, podemos mudar rapidamente
para resolver problemas

4,835

0,028

0,782

CLI4

Minha escola utiliza ideias dos professores
sobre como melhorar nossos empregos.

4,665

0,019

0,835

CLI5

Todos o0s professores entendem o0s
objetivos da escola.

4,096

0,040

0,657

CLI6

Minha escola é muito eficiente e nio vai
desperdicar tempo e dinheiro.

4,516

0,036

0,724

CLI7

Os professores estdo entusiasmados com
seu trabalho e querem fazer o melhor.

4,096

0,034

0,712

SATA

Sinto-me bastante satisfeito/a com o meu
trabalho

4,776

0,017

0,868

SAT2

Na maioria  dos dias, sinto-me
entusiasmado/a com o meu trabalho.

4,699

0,017

0,866

Satisfacao no

Trabalho SATS

Cada dia de trabalho parece nao ter fim.

4,227

0,035

0,718

SAT4

Sinto que gosto verdadeiramente do meu
trabalho.

5,565

0,021

0,848

SATS

Considero o meu trabalho particularmente
desagradavel.

5,450

0,025

0,811

Fonte: Dados da pesquisa. Elaborado pela autora.

No geral, observa-se uma concordancia generalizada com as afirmagdes dos

construtos, indicando que os respondentes estdo alinhados com os conceitos sendo

avaliados no estudo, verificado no baixo desvio padrédo. No entanto, € importante

destacar que as variaveis SAT3 e SATS “Cada dia de trabalho parece nao ter fim” e

“Considero o meu trabalho particularmente desagradavel’, mesmo sendo testadas

previamente, comprometeu o entendimento dos respondentes por dupla negativa e por

isso identificou-se a necessidade de inverter as escalas.
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O Alfa de amplamente utilizado para avaliar a consisténcia interna de um conjunto
de itens em um construto. Conforme Hair et al. (2019) valores superiores a 0,70
geralmente sdo considerados satisfatérios para indicar a validade convergente. Embora
no construto Intencao de saida, o Alfa de Cronbach foi 0,668 optou-se por nao o retirar,
uma vez que, conforme os estudos de Sarstedt et al. (2022), valores entre 0,6 a 0,7 sado

aceitaveis.

Os resultados encontrados na Confiabilidade Composta (CR) sao valores
encorajadores, variando entre 0,791 e 0,943. O fato de todas as variaveis terem valores
superiores a 0,70 indica uma alta confiabilidade das medidas em cada construto,

conforme Hair et al. (2019).

A Variancia Média Extraida (AVE) indica a correlagao positiva entre as variaveis
estudadas e seus respectivos construtos. Conforme recomendado por Sarstedt et al.

(2022), valores superiores a 0,50 indicam a validade convergente do construto.

Esses resultados fornecem uma base sdlida para a validade convergente do
modelo e aumentam a confianga na interpretagdo dos resultados do estudo. Eles
sugerem que as medidas estdo bem alinhadas com os construtos teéricos e séo
capazes de fornecer uma representagéo precisa dos fendmenos estudados. Todos os

indicadores estao apresentados na Tabela 3.

TABELA 3: VALIDADE CONVERGENTE

Média Desvjo Alfa de Confiabilidade Variénpia Meédia

Padrao Cronbach Composta (CR) Extraida (AVE)
LIT 4,730 0,014 0,920 0,943 0,806
INT 3,057 0,032 0,668 0,791 0,501
CLI 4,396 0,029 0,872 0,901 0,566
SAT 4,943 0,023 0,880 0,913 0,679

Fonte: Dados da pesquisa. Elaborado pela autora.
Nota: LIT: Lideranga Transformacional; INT: Inten¢@o de Saida; CLI: Clima Organizacional; SAT:
Satisfacédo no Trabalho.
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Em relacdo a Validade Discriminante, foi utilizado o Heterotrait-Monotrait Ratio
(HTMT) proposto por Henseler et al. (2015). Os valores do HTMT devem ser inferiores
a 0,90 para garantir a validade discriminante. Na Tabela 4 ficou evidenciado que a
correlagdo entre Lideranga Transformacional e Clima Organizacional foi de 0,901,
ultrapassando o limite estabelecido por Henseler et al. (2015).

No entanto, quando os valores do Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
ultrapassam 0,9, uma abordagem adicional € adotada para garantir a validade
discriminante. O método de bootstrapping, é sugerido por Sarstedt et al. (2022) e Ringle
et al. (2023), com o objetivo de validar os intervalos de confianga do HTMT, e espera-
se que os resultados permanecam abaixo de 1. Analisando a Tabela 4 é possivel
verificar que os valores do bootstrapping encontram-se dentro do intervalo permitido.
Em casos em que os valores do HTMT excedem 0,9, recomenda-se executar o
bootstrapping com 10.000 interagcdes e 500 subamostras, conforme sugerido por

Sharma et al. (2023). Isso garante uma validagcdo mais robusta e confiavel dos

resultados.
TABELA 4: VALIDADE DISCRIMINANTE (HTMT)

Valor Original Média 2.5% 97.5%
INT <-> CLI 0,687 3,726 0,585 0,790
LIT <-> CLI 0,901 4,563 0,864 0,935
LIT <-> INT 0,632 3,893 0,518 0,739
SAT <-> CLI 0,650 4,669 0,561 0,728
SAT <-> INT 0,726 4,000 0,632 0,829
SAT <> LIT 0,550 4,836 0,440 0,651

Fonte: Dados da pesquisa. Elaborado pela autora.
Nota: LIT: Lideranga Transformacional; INT: Inten¢do de Saida; CLI: Clima Organizacional; SAT:
Satisfacédo no Trabalho.
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4.2 VALIDAGCAO DO MODELO ESTRUTURAL — TESTE DE HIPOTESES

Finalizado a validacdo dos dados do modelo de mensuracéao, a préxima etapa
consistiu na validacao do modelo estrutural e testar as hipéteses deste estudo. Para
andlise, utilizou-se 0 método de estimagéo por Minimos Quadrados Parciais (PLS-SEM)
por meio da modelagem de equacdes estruturais (Hair et al. 2009). Na Tabela 5, sao

apresentados os efeitos diretos e indiretos relativos as hipéteses do modelo.

TABELA 5: EFEITOS DIRETOS E INDIRETOS DO MODELO PROPOSTO

Hipoteses B E:ﬁ:’élg Estattlstlca p-valor | VIF f2 Conclusao
LIT -> INT H1(+) [-0,136| 0,083 1,645 0,100 | 2,257 | 0,011 |N&o confirmada
LIT -> CLI H2 (+) 0,822 | 0,018 46,540 0,000 | 2,529 | 2,090 Confirmada
LIT -> CLI -> INT H3 -0,136| 0,071 1,896 0,058 | 2,155 Confirmada
LIT -> SAT H4 (+) 0,499 | 0,049 10,232 0,000 | 2,701 | 0,331 Confirmada
2,270 Confirmada
LIT -> SAT -> INT| H5 -0,228| 0,041 5,570 0,000

Fonte: Dados da pesquisa. Elaborado pela autora.
Nota: LIT: Lideranga Transformacional; INT: Intengdo de Saida; CLI: Clima Organizacional; SAT:
Satisfacdo no Trabalho.

A Hipotese H1 dizia que a lideranga transformacional dos diretores impacta na
intencéo de saida dos professores. No entanto, analisando os resultados apresentados
na Tabela 5, infere-se que essa hipdtese ndo foi suportada, uma vez que o p-valor foi
0,100 nao sendo estatisticamente significante, considerando um nivel de confianca de
95%. Nota-se que as hipoteses H2 e H4 foram sustentadas, ou seja, o clima
organizacional e a satisfagéo no trabalho impactam positivamente na intengéo de saida
dos professores, considerando um nivel de confianca de 99%. As hipbteses de
mediacdo H3 e H5 também foram suportadas a um nivel de confianca de 90% e 99%

respectivamente.
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A avaliacao do Fator de Inflagcdo da Variancia (VIF) é fundamental para detectar
problemas de multicolinearidade entre as variaveis independentes no modelo. E
possivel verificar na Tabela 5 que todos os valores ficaram abaixo de 3 e, que segundo
Sarstedt et al. (2022) ndo ha problemas significativos de multicolinearidade entre as
variaveis dependentes.

O coeficiente de determinacgao ajustado (R2 ajustado) é uma medida importante
que indica o poder explicativo do modelo de mensuracéao. Ele representa a proporcao
da variancia explicada das variaveis dependentes pelo modelo. As variaveis CLI (clima),
INT (intencéo de saida) e SAT (satisfagao) apresentaram R2 ajustado de 0,675, 0,436 e
0,246, respectivamente, classificando-os como substancial, moderado e baixo, segundo

Hair et al. (2011).

Em sequéncia, foi analisado o indicador 2, que € uma medida que permite avaliar
o tamanho do efeito de um construto exdgeno sobre o ajuste do modelo estrutural (Bido
& Silva, 2019). Os valores deste indicador podem variar entre 0,02 (pequeno), 0,15
(médio) e 0,35 (grande), (Cohen, 1988). Neste estudo, os valores encontrados para 0s
efeitos foram os seguintes: para a H1 (f2de 0,011 = pequeno), H2 (2 de 2,090 = grande),

H4 (f2 de 0,331 = grande).

A avaliagdo do poder preditivo do modelo € crucial para determinar sua
capacidade de fazer previsdes precisas. Para isso, foi realizado o teste de capacidade
preditiva com validagao cruzada (CVPAT), conforme indicado por Sharma et al. (2023).
Os resultados desse teste, apresentados na Tabela 7, revelam que tanto os construtos

dependentes quanto o modelo como um todo exibem perdas médias menores que 0
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benchmark de previsdo de IA (média dos indicadores), e essas diferencas sao

estatisticamente significantes.

No entanto, de acordo com Sharma et al. (2023), ap6s a validacao da IA, é
recomendado testar 0 modelo de forma mais conservadora usando o benchmark de
previsao LM (modelo linear). Os resultados na Tabela 6 indicam que, para os construtos
dependentes e 0 modelo como um todo, as perdas médias menores que o0 benchmark
de previsao LM néo sao estatisticamente significantes. Isso sugere que o modelo pode

nao ter um poder preditivo forte de acordo com essa métrica mais conservadora.

TABELA 6: PODER DE PREDICAO DO MODELO - TESTE DE CAPACIDADE PREDITIVA COM
VALIDACAO CRUZADA (CVPAT)

Média dos indicadores (IA) Modelo linear (LM)
Diferenca t-valor p-valor Diferenca t-valor p-valor
CLI -1,153 10,098 0,000 -0,001 0,045 0,964
INT -0388 4,410 0,000 -0,027 0,929 0,354
SAT -0,428 4,381 0,000 -0,044 2,950 0,003
Geral -0,735 9,275 0,000 0,021 1,710 0,088

Fonte: Dados da pesquisa. Elaborado pela autora.
Nota: CLI: Clima Organizacional, INT: Intencédo de Saida, SAT: Satisfacdo no Trabalho.
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4.3 TESTES ADICIONAIS

Embora a hipétese H1 nao tenha sido suportada, uma vez que o p valor ficou
liminarmente préximo ao aceitavel, optou-se por realizar uma analise multigrupo. O
objetivo foi verificar se esse valor apresenta diferengas nos resultados ao considerar a
perspectiva do professor efetivo e do professor temporario. A Tabela 7 apresenta os
efeitos diretos e indiretos separados por esses dois perfis profissionais. Essa técnica
estatistica permite a comparagdo de modelos de mensuragdo ou estruturais entre
diferentes grupos de observagéo. A analise multigrupo € uma ferramenta valiosa em
analises, pois permite aos pesquisadores compreender melhor como as relagbées entre
variaveis podem variar em diferentes grupos populacionais. Isso fornece insights
importantes sobre a generalizacdo dos resultados e a compreensdo da

heterogeneidade nos processos subjacentes.

TABELA 7: ANALISE MULTIGRUPO

B DP DP p
Efeito direto B (DT-EFT)  p (DT-EFT) B(DT) (EFT) (DT) (EFT) t(DT) t(EFT) p(DT) (EFT)
LT -> CLI -0,039 0,293 0,798 0,836 0,031 0,020 25,898 40,821 0,000 0,000
LT -> INT 0,218 0,236 0,027 -0,191 0,160 0,088 0,170 2,167 0,865 0,030
LT -> SAT -0,174 0,080 0,382 0556 0,084 0,056 4,541 9,956 0,000 0,000
Efeito indireto B DP DP p
especifico B (DT-EFT)  p (DT-EFT) B(DT) (EFT) (DT) (EFT) t(DT) t(EFT) p(DT) (EFT)
LT -> SAT -> INT 0,172 0,032 -0,141  -0,314 0,056 0,057 2,509 5493 0,012 0,000
LT -> CLI-> INT -0,230 0,142 -0,272  -0,042 0,132 0,081 2,063 0515 0,040 0,607

Fonte: Dados da pesquisa. Elaborado pela autora.
Nota: LIT: Lideranga Transformacional; INT: Inten¢do de Saida; CLI: Clima Organizacional; SAT:
Satisfagédo no Trabalho.

Nesse sentido, analisando o p-valor da relacao direta entre LT -> INT (H1), que

nao foi suportada, infere-se que a lideranca transformacional nao foi significativa para
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os professores em Designacdao Temporaria (DT), porém para os professores efetivos
(EFT) ela se mostrou significante. Apesar da hip6tese 3 (H3) LT -> CLI -> INT, ter sido
suportada a 90%, optou-se por fazer uma andlise multigrupo considerando a
diferenciacao entre a amostra de efetivos e a amostra de temporarios, para avaliar se
houve uma influéncia de diferenciacao de amostras na estatistica relacionada a hipétese

3.

A Figura 2 apresenta o diagrama de caminhos do modelo proposto juntamente
com os resultados encontrados. Este diagrama visualiza as relagdes entre as variaveis

latentes e observadas no modelo estrutural, destacando os caminhos diretos e indiretos

entre elas.
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Capitulo 5

5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O objetivo desta pesquisa € analisar o impacto da lideranca transformacional dos
diretores escolares na intencdo de saida de professores. Para isso, foi realizada uma
pesquisa quantitativa, descritiva e de corte transversal com 322 professores que atuam
na educacao basica da rede publica de ensino no Brasil. A analise de dados foi realizada

por meio da técnica modelagem de equagdes estruturais (SEM) e andlise multigrupo.

Nesse sentido, de acordo com os resultados obtidos neste estudo, verificou-se que
na Hipbtese 1, era esperada uma relacao direta entre a lideranca transformacional e a
intencao de sair de professores, o que nao foi suportada, corroborando com os estudos
de Leithwood e Jantzi (2005), de que embora a lideranga transformacional dos diretores
escolares seja importante, outros fatores organizacionais e contextuais também
desempenham um papel significativo na reducao da intengdo de saida dos professores.
Eles destacam a importancia de considerar o apoio organizacional, o clima escolar, as
oportunidades de desenvolvimento profissional e a colaboragdo entre colegas como
elementos-chave para reter os professores. Outros autores, como Kraft et al. (2012),
também sugerem que a eficicia da lideranga transformacional dos diretores pode ser
limitada em contextos onde existem problemas estruturais mais amplos, como falta de
recursos, politicas inadequadas ou cultura organizacional desfavoravel. Eles enfatizam a
necessidade de abordar essas questdes sistémicas em conjunto com o desenvolvimento

de lideranca para alcancar uma reducao eficaz na intengéo de saida dos professores.
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No entanto, quando analisado os dados a partir de um recorte multigrupo ficou
evidenciada, que a hip6tese H1 nao foi suportada para os professores em designacao
temporéria (DT), mas para os efetivos ela foi suportada. Isso € importante, pelo fato de
serem servidores que possuem estabilidade no cargo, ou seja, para esse grupo que
possui um vinculo diferente com a administracao o estilo de lideranca adotado pelos
gestores impacta na intencao de sair, uma vez que, conforme os estudos de Sanchez-
Rosa et al. (2023), Kiling et al. (2023) e Thomas et al. (2020) lideres transformacionais
inspiram e motivam seus seguidores, estimulando-os a superar suas préprias
expectativas e alcancar metas que parecem inatingiveis. Eles geralmente sao
carismaticos, visionarios e mostram empatia com seus colaboradores. Esse estilo de
lideranca tem sido associado a niveis mais altos de engajamento dos funcionarios,
satisfacao no trabalho e desempenho organizacional, contribuindo assim na melhoria da

qualidade do ensino ofertado.

Em resumo, enquanto professores efetivos tendem a ter uma visdo mais positiva
da liderancga transformacional devido a estabilidade e integracdo no ambiente escolar,
professores temporarios podem ter uma visdo menos favoravel devido a inseguranga no
emprego e menor senso de pertencimento. Compreender essas diferencas € crucial para
que os diretores escolares possam adaptar suas praticas de lideranga e promover um
ambiente de trabalho mais inclusivo e motivador para todos os professores (Robinson et

al., 2008).

Na H2 esperava-se uma relacéo positiva entre a liderancga transformacional e o
clima organizacional. Essa hipétese foi suportada e, se sustenta conforme os estudos de

Ko e Kang (2019) que postulam que se o professor perceber que a gestdo esta
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preocupada em proporcionar um clima organizacional positivo, 0 comprometimento
destes serd maior com a organizacao. Ainda nesse sentido, o estudo de Wang (2019)
destaca que esse estilo de lideranca pode influenciar positivamente a cultura
organizacional da escola, promovendo um ambiente de cuidado, respeito e cooperacao
entre os funcionarios. Ao adotar uma abordagem transformacional, os lideres escolares
podem inspirar e motivar os professores, promovendo um senso de propédsito
compartilhado e incentivando o desenvolvimento profissional. Isso, por sua vez, pode
levar a uma maior satisfacdo no trabalho e um maior comprometimento com os objetivos

da escola.

Para a hipotese H4, era esperada uma relagdo positiva entre a lideranca
transformacional e a satisfacdo no trabalho. Tal relacdo, encontra respaldo nos estudos
de Thomas et al. (2020), que afirmam que o estilo de lideranca transformacional dos
diretores escolares apresenta relagdo direta com a satisfacdo no trabalho dos
professores. Fareed et al. (2022) ressaltam que a postura adotada pelos lideres
transformacionais resulta nos professores uma maior satisfacdo com seu trabalho e
consequentemente um melhor desempenho, pois confiam que as tarefas que estdo

desenvolvendo sdo importantes e valorizadas pelos seus lideres.

A validacéo das hipoteses H3 e H5, que estabelecem uma relagédo de mediacao
entre a lideranca transformacional e a intencdo de saida, por meio do clima
organizacional e a satisfacao no trabalho, encontra respaldo nos estudos de Allen et al.
(2015) que sugerem o impacto direto da lideranga transformacional na intencao de saida
dos professores sendo mediado pelo clima organizacional. Isso significa que a maneira

como os lideres transformacionais conduzem suas equipes pode influenciar a percepcao
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dos professores sobre o ambiente de trabalho na escola. Além disso, um clima
organizacional positivo pode fornecer suporte emocional e instrumental aos professores,
ajudando a mitigar os efeitos do estresse e da insatisfacéo no trabalho, fatores-chave que

podem levar a intengéo de saida (Ali et al., 2021).

A hipétese H5 esta alinhada com os estudos de Richter et al. (2022) que afirmam
que a satisfacdo no trabalho pode amplificar os efeitos positivos da lideranca
transformacional. Investir no desenvolvimento de lideres transformacionais e na
promogao da satisfagdo no trabalho dos professores pode ser fundamental para
promover a retencao de talentos e a qualidade da educagéo. Por isso é importante que
as instituicoes de ensino monitorem o nivel de satisfagdo de seus colaboradores, uma
vez que essas podem afetar o desempenho, a intencdo de sair e o absenteismo dos

profissionais (Siswanto & Yuliana, 2022).



Capitulo 6

6 CONSIDERACOES FINAIS

Neste estudo, o objetivo principal, foi analisar o impacto da lideranca
transformacional exercida pelos diretores escolares na intencdo dos professores de
permanecerem ou sairem da profissado. Isso envolve analisar como os comportamentos
e praticas dos lideres escolares afetam a satisfacao no trabalho, o clima organizacional
e outros fatores relevantes que podem influenciar a decisdo dos professores de

permanecerem ou deixarem seus empregos.

A partir da andlise dos dados pode-se inferir que o estilo de lideranca
transformacional adotado pelos gestores escolares impacta diretamente no clima e na
satisfacao dos professores. Também ficou evidenciado que a liderancga transformacional
ndo impacta de forma positiva na intengdo de saida de professores em designacao
temporaria. Os construtos de mediacdo clima organizacional e satisfacao no trabalho

medeiam a relacdo lideranca transformacional e intencéao de saida.

Este estudo apresenta duas contribuigdes. Primeiramente, ao investigar a relagéo
entre lideranca transformacional e intencéo de saida foram evidenciadas duas situacoes
distintas. Para os professores efetivos, que possuem um vinculo mais estavel com a
instituicdo de ensino, a lideranga transformacional influencia positivamente a sua
satisfacdo no trabalho, o comprometimento organizacional e a intencdo de permanecer
na profissédo a longo prazo. Por outro lado, para os professores temporarios, que muitas
vezes tém contratos de trabalho mais curtos e menos garantias de emprego, o impacto

da lideranga transformacional ndo foi confirmado. Embora esses professores também
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possam se beneficiar de um ambiente de trabalho positivo e de lideres que os apoiam e
reconhecem, 0 seu compromisso com a instituicado pode ser mais influenciado por outros
fatores, como a estabilidade financeira e oportunidades de crescimento profissional em
outras instituicdes. Portanto, as diferencas nas circunstancias de trabalho e nas
expectativas de emprego desses dois grupos influenciam a forma como eles respondem

a lideranca transformacional e como isso afeta a sua intencao de saida.

A segunda contribuicao esta relaciona ao papel mediador do clima organizacional
e da satisfacado no trabalho, o estudo oferece uma visdo mais abrangente dos processos
subjacentes que ligam a lideranca a retencao de professores. No contexto escolar, é
possivel ir além ao integrar abordagens teoricas e metodoldgicas inovadoras, considerar
multiplos niveis de analise (individual, grupal, organizacional), explorar novas formas de
medir e conceituar o clima organizacional e a satisfacdo no trabalho, e desenvolver
intervencgdes praticas e baseadas em evidéncias para promover um ambiente de trabalho

saudavel e satisfatorio para os professores.

Em termos tedricos, a pesquisa avanga na literatura sobre lideranca e gestao de
pessoas ao demonstrar que a lideranca transformacional dos diretores escolares esta
positivamente associada a satisfagdo no trabalho dos professores, como apontado por
Wang (2019). Além disso, os resultados deste estudo corroboram achados anteriores de
que a satisfagdo no trabalho dos professores pode ser influenciada pela qualidade da
lideranca escolar, conforme discutido por Richter et al. (2022). Essas contribuicées
tedricas destacam a importancia da lideranga transformacional no contexto educacional
e sua relacdo com o bem-estar e a eficacia dos profissionais da educacao. Outro avanco

desta pesquisa para a literatura consiste em fornecer uma andlise quantitativa
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abrangente sobre a intencdo de saida de professores de escolas publicas brasileiras,
preenchendo uma lacuna na pesquisa existente. A escassez de estudos sobre esse
contexto especifico, como destacado por Thomas et al. (2020), ressalta a relevancia e a

originalidade desta pesquisa.

Em termos praticos ao demonstrar que a lideranca transformacional dos diretores
escolares pode influenciar o clima organizacional e a satisfacdo no trabalho dos
professores e, por sua vez, sua intencdo de deixar a profissdo, o estudo reforca a
importancia de investir no desenvolvimento de lideres eficazes no contexto educacional.
Isso pode incluir programas de treinamento e capacitacdo para diretores escolares, bem
como a implementacao de politicas e praticas de gestdao que promovam uma cultura de

lideranga transformacional nas escolas.

Além disso, o estudo destaca a importancia de monitorar e promover o clima e a
satisfacdo no trabalho dos professores como uma estratégia-chave para melhorar a
retencédo de talentos nas escolas. Isso pode envolver a implementagdo de politicas e
praticas que promovam um ambiente de trabalho positivo, reconhecendo e
recompensando o bom desempenho, proporcionando oportunidades de desenvolvimento
profissional e envolvendo os professores na tomada de decisbes relacionadas ao seu

trabalho.

Apesar das contribuicbes teéricas e praticas, € importante reconhecer as
limitac6es do estudo. Uma limitagédo esta relacionada ao contexto especifico de escolas
publicas de ensino fundamental e médio no Brasil, os resultados podem ndo ser
generalizaveis para outros contextos educacionais ou paises. A diversidade de contextos

pode influenciar as relacdes entre as variaveis estudadas. A concentragdo dos



48

respondentes na regiao sudeste pode limitar a representatividade dos resultados,
especialmente em um pais tao vasto e diversificado como o Brasil. Uma amostra mais
equilibrada, abrangendo diferentes regides geograficas, poderia fornecer uma visao mais
abrangente e precisa das questdes relacionadas a lideranca transformacional, clima

organizacional, satisfagdo no trabalho e intencao de saida dos professores.

Outra limitacdo diz respeito a natureza transversal do estudo que limita a
capacidade de inferir relacdes de causalidade entre as variaveis. Estudos longitudinais
ou experimentais podem fornecer uma compreensao mais profunda das relacées ao
longo do tempo e permitir inferéncias mais robustas sobre causa e efeito. O estudo se
concentrou em lideranca transformacional, clima organizacional e satisfacdo no trabalho
como variaveis principais. No entanto, outros fatores, como caracteristicas individuais dos
professores, condicoes socioeconémicas das escolas e politicas educacionais, podem
desempenhar um papel importante na intengdo de saida dos professores e ndo foram

considerados.

A partir das andlises realizadas, fica evidenciado que a lideranga transformacional,
caracterizada por lideres que inspiram, motivam e desenvolvem seus seguidores,
desempenha um papel crucial na retengéo de talentos na educagéo. Quando os diretores
escolares adotam abordagens de lideranca que promovem o crescimento pessoal e
profissional dos professores, eles contribuem para um ambiente de trabalho mais positivo
e colaborativo, que por sua vez influencia diretamente a satisfacdo no trabalho e a

intencdo de saida dos professores.

Em suma, este estudo destaca a importancia da liderancga transformacional como

uma ferramenta eficaz para promover a retencdo de professores na educacao basica.
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Investir no desenvolvimento de lideres transformacionais e na promocao de um clima
organizacional positivo pode contribuir significativamente para a melhoria da qualidade

educacional e o bem-estar dos profissionais da educagao.
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APENDICE A — QUADRO DE CONSTRUTOS

Construto Cod. Afirmacoes Originais Afirmacoes Adaptadas Fonte
| feel quite satisfied with Sinto-me bastante
ST1 | my work satisfeito/a com o meu
trabalho
Most days, | feel excited Na maioria dos dias, sinto-
ST2 | about my work me entusiasmado/a com o
_ ) meu trabalho
Satisfagao no Every day of work seems | Cada dia de trabalho | (Sinval &
trabalho ST3 | to have no end parece nao ter fim Maréco,
2020).
| feel like | truly enjoy my Sinto que gosto
ST4 | work. verdadeiramente do meu
trabalho.
| find my work particularly | Considero o meu trabalho
ST5 | unpleasant. particularmente
desagradavel.
IS1 | often think of quitting my | Muitas vezes penso em
present job largar meu emprego atual
| may leave this company | Posso deixar esta escola e
IS2 | and work for another trabalhar para outra escola
Inteng&o de company in the next year. | N° Proximoano.
saida de | plan to stay in this | Pretendo permanecer | (Chen and
company to develop my | nesta  escola  para | Francesco,
professores IS3 | career for a long time. desenvolver ~  minha | 2000)
carreira por muito tempo.
| may not have a good | Posso nao ter um bom
IS4 | future if | stay with this futuro se  permanecer
organization nesta escola.
Management involves | O diretor escolar envolve
employees in decision | 0s professores na tomada
CO1 | making by talking to de decisfes, conversando
employees before making | " eles antes d‘i fazer
o changes that affect them | Mudancas que os afetem.
'ma Employees receive enough | Os professores recebem Lee et al
organizacional training and are strongly trfemamento suficiente e (2013)
cog | encouraged to develop | sao fortemente
their skills. incentivados a
desenvolver suas
habilidades
co3 This foodservice | Minha escola é muito

establishment  is  very

flexivel e esta disposta a




flexible and willing to use
new ideas. As a result, we
can quickly change to
solve problems

usar novas ideias. Como
resultado, podemos mudar
rapidamente para resolver
problemas

CO4

This foodservice
establishment uses
employee ideas about how
to improve our jobs.

Minha escola utiliza ideias
dos professores sobre
como melhorar nossos
empregos.

CO5

Everyone understands the
goals of this foodservice
establishment.

Todos os professores
entendem os objetivos da
escola.

CO6

This foodservice
establishment is  very
efficient and does not
waste time or money.

Minha escola é muito
eficiente e ndo vai
desperdicar tempo e
dinheiro.

co7

Employees are excited
about their work and want
to do their best

Os professores estao
entusiasmados com seu
trabalho e querem fazer o
melhor.

Lideranga

transformacional

LT1

My managers/supervisors
make me feel good to be
around them, and | am
proud to be working with
them

Meu diretor escolar me faz
sentir que é um prazer
conviver com ele(a), e
trabalhar com ele(a) me
deixa orgulhoso(a)

LT2

My managers/supervisors
help me find meaning in my
work and express, with a
few simple words, what |
could and should do.

Meu diretor escolar me
ajuda a encontrar o
significado do trabalho e
explica em poucas e
simples palavras o que eu
poderia fazer e 0 que devo
fazer.

LT3

My managers/supervisors
encourage me to think
about old problems in new
ways and to rethink ideas
that | had never questioned
before.

Meu diretor escolar me
ajuda a pensar sobre
velhos problemas de
novas maneiras e a
repensar ideias que nunca
havia questionado antes.

LT4

My managers/supervisors
provide me with feedback
about how well | am doing
my job and help me with
my career.

Meu diretor escolar
fornece feedback sobre
meu desempenho no
trabalho e ajuda no
planejamento da minha
carreira.

Lee et al.
(2013)
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APENDICE B - QUESTIONARIO
Prezado (a),

Sou Raquel Aimeida Keffler Couto, mestranda DO PROGRAMA DE POS—GRADUAQAO,
MESTRADO PROFISSIONAL EM CIENCIAS CONTABEIS E ADMINISTRACAO - AREA
DE ATUACAO: ADMINISTRACAO (2021/1) — LINHA DE GESTAO ESCOLAR, DA
FUCAPE BUSINESS SCHOOL - VITORIA / ES.

Estou realizando uma pesquisa, parte da minha dissertacao, com o objetivo de conhecer
a percepcao de professores com relacdo ao clima organizacional, satisfacdo no trabalho
e aspectos de lideranca. Portanto, gostaria de contar com a sua colaboracao para
responder a este questionario. A duracao média para suas respostas é de cerca de 10
minutos.

Peco que leia atentamente as instrucdes e responda com o seu grau de concordancia
em relagdo as questdes que serdo apresentadas a seguir, além de alguns dados
sociodemograficos. Nao ha respostas certas ou erradas.

Todas as informagbes sao sigilosas, de modo que vocé ndo sera identificado. Os
resultados desta pesquisa serao usados apenas para fins académicos.

Desde ja agradeco a sua contribuicao.
Em caso de duvidas, estou a disposigao.

Raquel Keffler — raquelkeffler@yahoo.com.br



mailto:raquelkeffler@yahoo.com.br

59

Por favor responda as afirmacoes de acordo com as suas conviccoes considerando as escalas:
Discordo totalmente - Discordo parcialmente - Indiferente - Concordo parcialmente - Concordo
totalmente
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1 | Eu gosto do tipo de trabalho que fago.

2 | Eu gosto mais do meu trabalho do que o trabalhador médio.

3 | Eu encontro verdadeiro prazer no meu trabalho

Sinto uma grande satisfacdo pessoal quando fago bem o meu
trabalho.

5 | Considerando tudo, estou satisfeito com meu trabalho

6 | Muitas vezes penso em deixar meu emprego atual

Provavelmente nao terei um futuro brilhante se continuar nesta

7
escola

8 Talvez no ano que vem eu deixe minha escola atual e comece a
trabalhar para outra pessoa.

9 Pretendo permanecer nesta escola por mais tempo para
desenvolver minha carreira

10 O lider escolar tera um didlogo com o funcionario antes de fazer

qualquer alteracao que o afete deixando-o participar da decisao.




Os funcionarios recebem treinamento apropriado. O lider escolar

11 | incentiva ativamente seus liderados a desenvolverem novas
habilidades.

12 | Minha escola é muito flexivel e aberta para as novas sugestoées.

13 Minha escola tende a usar as sugestdes dos funcionarios para
melhorar a situacdo deles mesmos.

14 | Todo funcionario compreende os objetivos desta escola.

15 Minha escola é muito eficiente e ndo vai desperdigar tempo e
dinheiro.

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

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

18 Meu lider escolar me faz sentir que € um prazer me dar bem com
ele, e me sinto orgulho de trabalhar com ele.
Meu lider escolar me ajuda a encontrar o significado do trabalho e

19 | explica em com poucas e simples palavras o que eu poderia e 0
que eu deveria fazer.

20 Meu lider escolar me instiga a refletir sobre questdes passadas

por uma nova Vvisao.

As proximas e ultimas questées sdo apenas para caracterizacdo da amostra. Escolha a
resposta que mais se encaixa em suas caracteristicas. Reforco que as respostas sao
confidenciais

Qual é o seu sexo?

21
() Masculino () Feminino () Prefiro ndo responder
Qual é a sua idade?

22 () Até 25 anos ( ) Acima 25 até 35 anos ( ) Acima 35 até 45 anos () Acima 45 até 55 anos
Acima ( )55 até 65 anos () Acima de 65 anos
Qual é a sua escolaridade?

23 | () Ensino Fundamental Incompleto ( ) Ensino Fundamental Completo () Ensino Médio
Incompleto () Ensino Médio Completo ( ) Estudante de graduacao ( ) Graduado ( ) Pds-
graduacgédo (Latu Senso) ( ) Pés-graduagao (Stricto Senso) () Doutorado ( ) Outro
Qual é o seu tempo de servi¢o neste cargo, nesta escola?

24 ( )entre0a2anos( )entre2a5anos( )entre5a10anos( )entre 10a15anos( )
entre 15 a 20 anos () mais de 20 anos
Qual é a sua esfera de atuacao?

25

() Municipal ( ) Estadual ( ) Federal
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26

Qual é a sua faixa salarial?

() até 02 salarios minimos ( ) de 03 a 05 salarios minimos ( ) de 05 a 08 salarios minimos
() superior a 08 salarios minimos
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