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RESUMO

Este estudo investiga se a conexdao entre a lideranca transformacional e o
engajamento dos professores é influenciada por variaveis mediadoras, como o foco
na promoc¢ao e a colaboracdo entre docentes, além de avaliar a motivacédo para o
servigo publico num papel moderador. Para tanto, foi conduzida uma pesquisa de
natureza quantitativa, descritiva e transversal, com a participacao de 207 professores
de instituicBes publicas brasileiras. A coleta de informacgdes foi feita por intermédio de
um formulario online, e os resultados foram examinados utilizando modelagem de
equacdes estruturais (SEM), com o método de minimos quadrados parciais (PLS). Os
resultados revelaram que a lideranca transformacional impacta positivamente o
engajamento no trabalho e no foco na promocédo, sendo este ultimo uma variavel
mediadora da relacéo entre lideranca transformacional e engajamento. Além disso, a
lideranca transformacional mostrou-se associada a colaboracéao docente, embora esta
nao tenha apresentado efeito direto no engajamento no trabalho. Ja a motivacéo para
0 servico publico ndo se mostrou um fator moderador nas relacdes examinadas. Como
principais contribuicdes, o estudo amplia a literatura sobre praticas de gestao escolar
e oferece orientacbes praticas para gestores, evidenciando como a lideranca
transformacional pode estimular um ambiente mais colaborativo e motivado. Sugere-
se que pesquisas futuras expandam o alcance geografico e acrescentem docentes de

escolas privadas, visando aumentar a generalizacao dos resultados.

Palavras-chave: lideranca transformacional, engajamento no trabalho; motivacao

para o servico publico; foco na promocéo; colaboracdo docente; gestéao publica.



ABSTRACT

This study investigates whether the connection between transformational leadership
and teacher engagement is influenced by mediating variables, such as focus on
promotion and collaboration between teachers, in addition to evaluating motivation for
public service in a moderating role. To this end, quantitative, descriptive and cross-
sectional research was conducted, with the participation of 207 professors from
Brazilian public institutions. Information was collected using an online form, and the
results were examined using structural equation modeling (SEM), with the partial least
squares (PLS) method. The results revealed that transformational leadership positively
impacts work engagement and focus on promotion, the latter being a mediating
variable of the relationship between transformational leadership and engagement.
Furthermore, transformational leadership was associated with teaching collaboration,
although this did not have a direct effect on work engagement. Motivation for public
service did not prove to be a moderating factor in the relationships examined. As main
contributions, the study expands the literature on school management practices and
offers practical guidance for managers, highlighting how transformational leadership
can stimulate a more collaborative and motivated environment. It is suggested that
future research expand the geographic reach and add teachers from private schools,

aiming to increase the generalization of results.

Keywords: transformational leadership; engagement at work; motivation for public

service; focus on promotion; teaching collaboration; public management
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Capitulo 1

1 INTRODUCAO

Nas décadas recentes, 0 setor publico de diversos paises, incluindo o
Brasil, passou por reformulacbes significativas (Pereira, 1997; Pollitt & Dan,
2011). A tradicional cultura da Administracéo publica sofreu altera¢des devido a
influéncia das ideias da Nova Governanca Publica (NGP) (Osborne, 2006),
ampliaram-se as organizacbes e o mecanismo de prestacdo de contas e
transparéncia foi fortalecido (Tejedo-Romero & Araudjo, 2018). Além disso,
garantir uma maior eficiéncia nas entidades publicas através da gestdo de
servicos € uma das premissas que impulsionam o desenvolvimento e a
implementacdo da NGP (Hood & Dixon, 2013; Lapsley, 2008).

Mesmo que, segundo Osborne et al. (2013) a literatura sobre gestao de
servicos, no contexto publico, ndo tenha sido aprofundada, para iniciar uma
mudanca na NPM varios conceitos e estilos precisam ser enfatizados (Smit,
2023). A lideranca, dentro das estruturas formais de gestdo, € normalmente
vista como um fenémeno predominantemente positivo, entretanto os individuos
indicados para assumir papéis de lideranca podem, ocasionalmente, exercer
influéncias negativas, colocando em risco o desempenho das equipes e da
prépria organizacao (Abelha et al., 2020).

O contexto atual de mudancas constantes exige um novo padrdo de
lideranca, no qual a funcdo do lider, antes associada principalmente a
habilidades técnicas, agora se amplifica para adotar uma missdo mais
abrangente de manter e aperfeicoar o significado organizacional (Andrade &

Torres, 2022).
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Nos mais diversos contextos a préatica da lideranca transformacional
influencia os membros da equipe (Yohannes & Wasonga, 2023). Segundo Rabiul
e Yean (2021) essa lideranga impacta o engajamento no trabalho dos servidores.
No setor educacional, os diretores escolares que aplicam a lideranga
transformacional podem atender as necessidades de crescimento pessoal dos
professores e incentiva-los a abordar os desafios de maneira criativa (Hermanto
et al., 2024).

O lider tem o poder de influenciar seus seguidores, essa mentalidade
pode ser focada na promocéo atendendo a aspiracdes e ganhos (Neubert et al.,
2008). A teoria da regulacdo motivacional sustenta que a forca das reacdes
emocionais das pessoas perante o0 sucesso ou fracasso € influenciada pelo grau
de énfase que elas colocam na promog&o ou na prevencéo (Brockner & Higgins,
2001). O foco na promocao importa-se com o0 crescimento dos membros da
equipe (Crowe & Higgins,1997) e esta relacionado com a lideranca
transformacional, especialmente quando os liderados possuem alto foco na
promocéo (Hetland et al., 2018).

No contexto escolar, estudos comprovam que a seguran¢ga no gestor
escolar, o didlogo e relacdo proxima entre gestor e professores, a forma como
realizam préaticas basicas de lideranca podem reduzir desigualdade no
desempenho entre escolas e impactam na inovagao, motivacao dos professores,
eficacia escolar, desempenho organizacional e dos alunos (Arar & Nasra, 2020;
Lee et al.,2020; Leithwood & Hopkins, 2020; Smith & Gumdus, 2022) Como a
cooperacao entre docentes é fundamental para o crescimento dos professores e

da escola, os lideres escolares devem fomenta-la (Sturmeli et al., 2024).
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A cultura colaborativa € um fator de incentivo para a promocdo da
lideranca como uma profissao atrativa (Pont, 2020). Quando a lideranca
demonstra caracteristicas transformacionais inspira seus seguidores, promove 0
engajamento no trabalho e melhora o desempenho da equipe, além de
proporcionar autonomia e direcionamento e a colaboragdo (Lambrech et
al.,2022; Lee et al., 2020). Quando as organiza¢des apoiam normas e praticas
coletivas os funcionarios tém maior probabilidade de serem motivados
(Abdelmotaleb & Saha, 2018). Dessa forma, é essencial que as organizacfes do
setor publico encontrem formas de potencializar e estimular a motivacéo pelo
servico publico entre seus funcionarios (Zubair et al., 2021).

A Mobilizag&o dos funcionarios através da motivagédo também é defendida
por Friedman e Berkovich (2020) como uma funcdo dos gestores. Por
conseguinte, é essencial explorar como o gestor desempenha o papel de lider
na organizagcao e como suas atividades influenciam a participacdo, motivacao e
desempenho de sua equipe (Correia & S&, 2021).

Estudos anteriores sugerem que a lideranca transformacional esta
positivamente correlacionada ao engajamento dos colaboradores no ambiente
de trabalho (Alamri, 2023; Monje-Amor et al., 2020; Rabiul & Yean 2021;Wang
et al., 2017; Zhu et al., 2009). Entretanto, os referidos estudos deixaram lacunas
de pesquisa que precisam ser investigadas. Por exemplo, Alamri (2023) sugere
gue a relacdo entre esses construtos seja pesquisada em outros contextos, ja
gue seu estudo foi realizado na Arabia Saudita em organizacdes
governamentais. Os autores Zhu et al. (2009) também apontam o
desenvolvimento da pesquisa em outras culturas, ja que seu estudo foi realizado

na Africa do Sul, além disso também indicaram a inclusdo de outras variaveis.
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Um estudo mais aprofundado sobre lideranga transformacional no contexto
escolar é recomendado por Daniéls et al. (2019); Wilson Heenan et al. (2023) e
Hermanto et al. (2024).

Com base no exposto, este estudo buscou responder as seguintes
guestdes: a relacdo entre a lideranca transformacional e o engajamento dos
professores é influenciada pelo foco na promocao e pela colaboragéo entre os
docentes? Essa relacao € impactada pela motivacdo dos servidores como fator
moderador? Para explorar essas questdes, 0 objetivo central foi analisar se o
vinculo entre lideranca transformacional e engajamento dos professores é
mediado pelo foco na promocéo e pela colaboracdo entre os docentes, bem
como avaliar o papel moderador da motivacéo dos servidores.

Como contribuicéo tedrica, a pesquisa contribui com a literatura de gestéo
porque examina até que ponto a lideranca transformacional contribui para o
engajamento dos funcionarios no trabalho (Alamri, 2023; Monje-Amor et al.,
2020; Rabiul & Yean 2021;Wang et al., 2017; Zhu et al., 2009). Além disso,
enfatiza a importancia de promover a colaboracdo entre os docentes que tem
foco na promocéao, analisando a Motivacdo para o Servico Publico como fator
institucional no engajamento no trabalho (Abdelmotaleb & Saha, 2018; Correia
& S4, 2021; Lambrech et al.,2022; Lee et al., 2020).

Quanto a contribuicdo préatica, o estudo proporciona aos gestores
escolares o entendimento sobre a liderancga transformacional e como esse estilo
de gestdo pode contribuir para o envolvimento no trabalho dos colaboradores,

incentivando-os a focar na promocéo e colaboracao entre os docentes.
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Capitulo 2

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 LIDERANCA TRANSFORMACIONAL

Estudos iniciais sobre lideranga transformacional (Bass, 1985; Burns,
1978) ja indicavam que ela € a mais adequada quando a organizacao enfrenta
mudancas. O gestor precisa adotar um modo de lideranga transformacional para
gue a promocdo de mudancas e o aumento de confianca de seus seguidores
sejam implementados de maneira bem-sucedida (Busari et al.,, 2019). A
orientagdo para a mudanga € um relevante antecedente da adaptabilidade e
proatividade dos funcionarios (Wang & Le Blanc, 2017).

Praticas de Recursos Humanos sdo conciliadas ao desempenho por
lideres transformacionais, eles também estabelecem uma cultura fundamentada
na confianca e colaboracdo, e fomentam a aprendizagem continua e
comportamentos proativos (Jauhari et al.,2024). Esse tipo de lideranca pode ser
usado em qualquer ambiente académico (Heffernan,2024). Além disso, possui
uma visdo envolvente, apresenta expectativas notaveis e motiva e inspira 0s
seguidores atraves de estimulo intelectual para atender a essas expectativas
(Bakker et al., 2023; Busari et al., 2019).

Capacitar os colaboradores para o trabalho em equipe e leva-los a
criatividade e a inovacdo também sdo caracteristicas da lideranca
transformacional (Heffernan, 2024). Quando os seguidores confiam na visao do
lider, eles compartilham dessa visdo, confiam e trabalham eficazmente com os
outros, o que influencia diretamente a atuacao no trabalho (Bakker et al, 2023;

Busari et al., 2019; Lee et al., 2023). Ademais, o lider transformacional encoraja
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0 apego emocional dos seguidores a organizacao de servico 0 que acarreta um
servigo proativo aos clientes (Jauhari et al.,2024).

Nesse contexto, os autores Wang et al. (2017) sugerem que a lideranca
transformacional possui efeito indireto e condicional na procura de recursos e de
desafios e parece eficiente na promoc¢ao indireta da expansdo do emprego
mediante o reforco da capacidade de adaptacdo dos colaboradores. Sendo
assim, tem um efeito positivo na motivacdo para aprender, pois possibilita
autonomia aos funcionarios para desenvolver e fabricar um ambiente ideal para
a aprendizagem individual (Afsar & Umrani, 2020).

Os elementos da lideranga transformacional incluem além do carisma,
motivagdo inspiradora, também o desenvolvimento cognitivo e atencdo
personalizada (Bass ,1985; Daniéls et al., 2019; Nguyen et al., 2023). Estudos
confirmam que esse tipo de lideranca impacta direta e positivamente a cultura
organizacional (Givens, 2008; Nguyen et al., 2023). Ademais, entende-se que a
lideranca transformacional e a cultura organizacional impactam
significativamente a gestdo de mudanca (Bagga et al.,2023).

Os autores Duan et al. (2017) e Zhang e Inness (2019) sugerem que 0s
lideres transformacionais retratam o efeito Pigmalido, mecanismo que leva os
funcionarios a mostrarem um comportamento de voz acima e além da influéncia
direta da seguranca psicologica e da identificacdo pessoal e que o afeto positivo
atua como intermediario na relacdo entre a lideranca transformacional e esses
modos de fala. Além de promover o comportamento de voz dos funcionarios, o
lider transformacional inspira significativamente a paixao ambiental harmoniosa
dos funcionarios e impacta positivamente a motivacao para o servico publico e o

engajamento dos seguidores (De Gennaro, 2019; Lgbal et al., 2023; Rabiul &
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Yean,2021).

No ambiente escolar, o gestor que implementa a lideranca
transformacional inspira seus professores a realizar seu trabalho para além do
que é esperado e estimula a resolucdo de problemas de maneira inovadora
(Hermanto et al.,2024). Ela é definida como uma estratégia sustentavel porque
guando aplicada por gestores escolares traz resultados para os alunos,
estabelecendo um sistema de qualidade nas escolas (Kwan,2020).

Os gestores escolares que adotam uma abordagem de lideranca
transformacional tém um impacto significativo na cultura da escola e conseguem
motivar o0s colaboradores para alcancar as metas da escola (Asad &
Abdulmuhsin, 2021; Daniéls et al., 2019). O desempenho dos servicos
educacionais dos professores tende a aumentar quando sao liderados por

gestores com uma abordagem transformacional (Hermanto et al.,2024).

2.2 ENGAJAMENTO NO TRABALHO

Os estudos de Schaufeli e Bakker (2004) trazem a concepcédo de
engajamento no trabalho relacionada a um estado emocional vasto e longo prazo
relacionado ao trabalho. O engajamento no trabalho € um construto principal
para o entendimento do potencial motivacional de experiéncias positivas e
gratificantes no trabalho e antecipa quais as previsbes de atendimento as
necessidades dos funcionarios é o antecedente da harmonia entre vida pessoal
e carreira e afeta positivamente o desempenho no trabalho (Green et al., 2017,
Wood, 2020).

As empresas necessitam investir no desenvolvimento de organizacfes de

aprendizagem para promoc¢do da resiliéncia e envolvimento no trabalho dos
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funcionéarios (Malik & Garg 2020). Além do investimento, é relevante destacar
gue a Inteligéncia Emocional (IE) afeta positivamente o engajamento no trabalho,
ou seja, quanto maior for nivel de IE, maior sera o envolvimento no trabalho
(George et al., 2022). Também sdo caracteristicas de um alto envolvimento no
trabalho: a dedicacdo a tarefa, o sentimento positivo ativado e o acesso aos
recursos de trabalho (Sonnentag, 2020).

Os funcionérios altamente envolvidos no trabalho tém a possibilidade de
melhorar proativamente a capacidade de inovagédo da equipe (Seppéala et al.,
2018). O engajamento no trabalho € uma experiéncia psicologica fundamental
para os individuos, conectando recursos e desempenho no ambiente e no nivel
pessoal (Kim et al., 2019). Sendo assim, 0s gestores podem encorajar 0s
funcionarios a autogerirem o0 seu envolvimento no trabalho através do
desenvolvimento de novas formas de trabalho (Seppéala et al., 2018).

O engajamento no trabalho contribui de maneira positiva para a
produtividade dos colaboradores (Abdulrahman et al.,, 2022). Aléem da
produtividade, a linguagem motivadora composta pela linguagem orientadora,
empatica e de criacdo de significado também impactam positivamente o
envolvimento no trabalho, por isso os lideres transformacionais utilizam essa
linguagem para crescer o comprometimento dos funcionarios no trabalho e por
conseguinte impactam positivamente o engajamento dos seguidores (Rabiul &
Yean, 2021). No ambito educacional, os diretores enfrentam o desafio de exercer
uma lideranca que favoreca o maior engajamento dos professores (Pardosi &
Utari, 2021). Por conseguinte, neste estudo, propde-se a hipotese:

H1. A lideranca transformacional impacta positivamente o engajamento no

trabalho
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2.3 FOCO NA PROMOCAO

As diferentes maneiras de regular o prazer e a dor sdo denominadas como
foco regulatério, essa teoria difere dois tipos de estados finais desejados: o foco
na promocao (realizagbes e aspiracdes) e o foco na prevencao (seguranca e
responsabilidade) (Higgins, 1997). Ela exerce uma influéncia significativa sobre
0s sentimentos, pensamentos e comportamentos das pessoas (Higgins, 1998).
Ademais, o foco regulatério possui elementos maledveis e oportuniza
flexibilidade as empresas para regular o foco de seus lideres e cada lider pode
regular em seus seguidores (Kark &Van Dijk,2007; Johnson et al., 2017).

Conforme Sun et al. (2015), o foco na promocéo associa positivamente a
eficacia ao interesse dos usuarios de sistemas de realidades virtuais. Quando o
assunto é status ocupacional, quem tem o foco na promocao prefere trabalhar
por conta propria, porque esse tipo de ocupacao caracteriza-se pela autonomia,
independéncia, liberdade de acéo e deciséo (Oren,2018)

Os gestores podem moldar o foco regulatorio de seus seguidores através
do uso da linguagem e do feedback (Brockner & Higgins, 2001). O foco na
promocéo é impactado positivamente pela lideranca transformacional (Lai et al.,
2018). Esse foco, por sua vez, envolve uma sensibilidade aos resultados
positivos, seja pela presenca ou auséncia deles, favorecendo o crescimento dos
membros da equipe, mesmo diante de comportamentos improvisados dos
funcionérios (Crowe & Higgins, 1997; Higgins,1997; Ye et al., 2023). Ademais, o
perfil proativo dos seguidores esta relacionado com a lideranca transformacional
guando propde a seus seguidores maiores responsabilidades e os motiva na

otimizacdo do ambiente profissional (Hetland et al., 2018; Johnson et al., 2017).
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Em contextos organizacionais o foco regulatorio tem resultados
significativos (Lanaj et al.,2012) Por isso, Yan et al. (2024) sugere que as
organizacdes disponibilizem meios necessarios para os profissionais com alto
foco regulador de promocéo. A lideranga tem um papel de destague nessa agéo
j& que sua comunicacdo orientada para a promoc¢do direciona uma maior
motivacao dos funcionarios (Jason & SN, 2021; Stam et al., 2018). Além disso,
o lider afeta seus seguidores e quando a lideranca é transformacional motivada
pelo foco na promocdo o resultado é criatividade, entusiasmo, busca por
resultados positivos dos seguidores (Kark & Dijk,2007). Acrescenta-se também
gue o foco na promocao impacta positivamente o engajamento no trabalho (Day
et al., 2021; Lanaj et al., 2012)

Portanto, o estudo propde as seguintes hipoteses:

H2. A lideranca transformacional impacta positivamente o foco na
promocéo dos colaboradores.

H3 O foco na promocao impacta positivamente o engajamento no
trabalho.

Com base nas hipéteses formuladas, este estudo argumenta que o foco
na promocdo dos colaboradores atua como mediador na relacdo entre a
lideranca transformacional e o engajamento dos funcionarios no ambiente
profissional. Pesquisas que sustentam esse papel mediador atribuido ao foco na
promocéao destacam que ele favorece o crescimento, 0 comprometimento afetivo
e 0 comportamento criativo das equipes (Ye et al., 2023; Kark & Van Dijk, 2007;
Van Dijk et al., 2021). Além disso, uma comunicac¢ao voltada para a promocao
realizada pelo lider tem o potencial de motivar os funcionarios (Jason & SN,

2021; Stam et al., 2018).
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Assim sendo, este estudo apresenta a hipotese a seguir:
H4 O foco na promocdo medeia a relacdo positiva entre lideranca

transformacional e engajamento dos servidores no trabalho.

2.4 COLABORACAO ENTRE OS DOCENTES

Os autores Torres et al. (2004) apresentam varios conceitos para
colaboracéo e cooperagcdo, e mesmo com algumas divergéncias nos campos
tedrico e pratico, ambas as palavras se originam de duas suposi¢coes relevantes:
rejeitar o que € autoritario e promover o que € social, principalmente quando se
refere a aprendizagem. Em uma gestdo sustentavel, a colaboracdo ajuda a
desenvolver o comprometimento entre os membros da organizacao e melhora o
desempenho social e ambiental (Kumar et al., 2021) Também facilita uma maior
extensdo de comunicacao (Porcu et al., 2020)

Conforme Hogan e Coote (2014), o que pode amparar as organizacoes e
proporcionar a renovacao organizacional € a cultura de inovagao que precede
principalmente os tipos de comportamentos inovadores. Essa mudanca
organizacional pode acontecer com o desenvolvimento profissional colaborativo
definido por Zeng e Day (2019) como aprendizagem compartilhada. Essa
préatica é reconhecida como uma fonte de vantagem competitiva, de acordo com
Beske e Seuring (2014) e Kumar et al. (2021), sendo baseada em
relacionamentos e um modelo especifico, como descrito por Chakkol et al.
(2018).

A cultura colaborativa proporciona beneficios evidentes para alunos e
professores, possibilitando que educadores do ensino geral tenham acesso a
ferramentas, recursos e estratégias que aprimorem a aprendizagem, ndo apenas

para alunos diagnosticados como superdotados, mas também para outros



20

alunos com alto potencial (Mofield, 2020). E relevante destacar que quanto mais
colaboracdo existir entre os professores, maior sera a troca de conhecimentos
sobre teorias de ensino, métodos e abordagens pedagogicas (Liu et al., 2021).

Para sustentar a colaboracdo em uma organizacdo, sdo necessarias
praticas de criacdo de cultura de apoio (Cirella & Murphy, 2022). Quando a
escola ndo tem essa cultura de apoio, 0 que determina o impacto da iniciativa na
aprendizagem dos professores é a percepcao deles sobre a iniciativa de curto
prazo e sua vontade de participar, ndo o grau de participacao ativa (Jong et
al.,2019).

A colaboracdo entre professores nas escolas ndo s6 aprimora a
autoeficacia, mas também aumenta a satisfacdo no trabalho dos docentes
(Duyar et al.,, 2013). Ademais, as variadas formas de colaboracdo podem
aumentar o potencial de aprendizado dos professores e do desempenho dos
alunos (Jong et al., 2019; Torres, 2019). E benéfico para toda comunidade
guando os professores sdo formados para o desenvolvimento e implementacao
da colaboracédo no espaco escolar, para terem um espirito colaborativo, mesmo
sendo complexo (de Jong et al., 2023; Jakhelln & Postholm, 2022). Essa
complexidade pode ser minimizada se as formas de colaboracdo forem
exploradas sem imposicdo ou exigéncia imediata (Jong et al., 2019).

No ambito da escola o conceito de cultura colaborativa é ressignificado,
0 corpo docente em sua maioria qualifica esses processos como reflexivos, de
producdo conjunta de saberes, de materiais didaticos e de documentos de
trabalho, enquanto outros s6 enxergam como uma forma de distribuir o trabalho
(Pinto & Leite, 2014). Ademais, os docentes demonstram um aprimoramento

mais significativo quando atuam em escolas com uma maior qualidade de
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colaboracéo, e esses resultados respaldam as iniciativas politicas voltadas para
a melhoria do desempenho dos alunos, incentivando a colaboragéo entre os
docentes por meio do trabalho em equipes (Ronfeldt et al., 2015). No contexto
escolar, o lider é responsavel pelo fomento dessa colaboracao (Surmeli et al.,
2024). Na disponibilizagcdo da estrutura para essa colaboracdo tem impacto

positivo a lideranga transformacional (Lambrech et al.,2022).

Os diretores escolares, lideres transformacionais, melhoram a cultura
escolar quando envolvem e orientam os professores para o trabalho de forma
colaborativa porque consequentemente a comunicacdo entre 0s pares €
fortalecida e desenvolvimento profissional acontece (Asad et al.,2021). Uma
escola com uma cultura colaborativa incentiva mais o0s professores a se

engajarem em atividades de qualificacéo profissional (Nguyen et al.,2021).

Os professores quando apoiados por seus lideres tém mais
probabilidade de se envolverem em colaboracdo, nesse ambiente propicio a
colaboracéo acontece de forma mais profunda e impactante no desempenho dos
alunos, professores e na escola como um todo (Vangrieken et al., 2015; Honingh
& Hooge,2014). Adicionalmente, a colaboracéo entre os professores reforca o
sentido de responsabilidade coletiva, proporciona uma comunicacdo mais
reflexiva no ensino e possibilita um melhor desempenho e engajamento no

trabalho (Cai et al., 2022) Portanto, o estudo propde hipoteses a seguir:

H5. A lideranca transformacional impacta positivamente a colaboracdo
entre os docentes.
H6. A colaboracdo entre os docentes impacta positivamente o

engajamento no trabalho.
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Com base na andlise das hipéteses previamente expostas, este estudo
argumenta que a colaboracdo entre os docentes desempenha um papel
mediador na relagdo positiva entre lideranca transformacional e engajamento
dos professores no trabalho. Nesse sentido, Leithwood et al. (2020) ressaltam a
importancia da cultura colaborativa como um elemento mediador. Além disso,
cabe ao lider fomentar essa colaboracdo, sendo que tais relacionamentos
colaborativos fortalecem os lagos no ambiente escolar e promovem a confianga
dentro da equipe (Sinnema et al., 2020; Siirmeli et al., 2024). A luz do exposto,
propomos a seguinte hipotese:

H7 A colaboracdo entre os docentes medeia a relacdo positiva entre
lideranca transformacional e o engajamento dos servidores no ambiente de

trabalho.

2.5 MOTIVACAO PARA O SERVICO PUBLICO

Conforme Houston (2006), a Motivacado para o servico publico (PSM)
refere-se a um compromisso com o bem-estar coletivo, ao servi¢go aos outros e
a dedicacdo. Um conceito pluralista também € indicado para aprimorar a
compreensdo das necessidades psicolégicas basicas por tras do PSM, e
investigar diversos motivos altruistas que estimulam o servigo publico (Wang et
al.,2020). E relevante destacar que o seu estudo esta avancando, porque muitos
académicos concordam que é necessaria uma melhor compreensdao do que
pode atrair os individuos para o servi¢co publico e qual € o encorajamento para
servir aos outros e promover o bem publico (Ritz et al., 2016).

O processo de cognicéo social do PSM disponibiliza uma estrutura para
as organizacfes publicas apreciarem maneiras de empregar diversas bases

morais, outorgando aos funcionarios cddigos de conduta individuais, identidades
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sociais e vocabularios (Wang,2020). O PSM também poderia reforcar o efeito
da pressédo do tempo sobre o comprometimento no trabalho (Li & Wang (2022).
Além disso, o PSM modera o efeito negativo do conflito trabalho-familia no
envolvimento no trabalho (Wang & Li ,2023).

A teoria do PSM apresenta implicacdes de grande relevancia para a
administracdo publica (Houston,2006). Ela colabora para a compreensao das
diferencas do comportamento ético, de honestidade e nao corrupto nas
organizacgdes publicas (Olsen et al., 2019). A presenca da motivagdo no servico
publico impacta positivamente no desempenho organizacional e no
comportamento profissional dos funcionarios (Zubair, et al., 2021).

O foco regulatorio promove o PSM (Molines et al., 2022) Quanto mais alto
€ 0 nivel do PSM do funcionario publico mais alto é seu desempenho e
comprometimento nas organizacbes o0 que também interfere em seu
comportamento como trabalhador (Molines et al., 2022; Park & Lee, 2020; Wang
et al., 2011). Destaca-se que funcionarios com foco na promog¢ao sdo motivados
internamente e séo influenciados por suas aspiracdes (Higgins, 1997; Molines et
al., 2022). Pode-se afirmar também que os funcionarios publicos que tém o foco
na promocdo sao mais inclinados a estar emocionalmente ligados a
determinados grupos e dedicam-se a servir aos outros (Kim et al., 2013; Molines
et al., 2022). Os estudos de Alamri (2023) confirmam que o PSM modera a
relacédo entre o foco na promoc¢ao e o engajamento no trabalho.

Nessa perspectiva é proposta a hipétese:

H8. A motivacéo para o servico publico modera a relacdo entre Foco na
Promocéo e engajamento no trabalho.

Em relacdo a lideranca destaca-se que quanto mais alto € o nivel da
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lideranca transformacional, mais alto € o PSM dos funcionarios (Andersen et al.,
2018) Além disso, os lideres exercem um papel importante na melhoria do PSM
e do desempenho no trabalho quando motivam seus funcionarios a constituirem
relacbes informais de colaboracdo regular com funcionarios de outras
organizagbes (Schwarz,2020). Se o PSM atuar como moderador na relagao
entre o foco na promoc¢éo e o engajamento no trabalho, ele influenciara a forca
da conexdao entre a lideranca transformacional e o engajamento dos funcionarios.
Assim, prop&e-se a hipotese:

H9. A motivacao para o servi¢co publico modera a relacéo entre lideranca
transformacional e engajamento no trabalho

Sendo assim, o modelo conceitual proposto é apresentado na Figura 1

Motivacgo para o
Servico Publico

H4 +

Focona
Promogio

H3+

Engajamento
no frabalho

Lideranca
Transformacional

Colaboracdo
entre
Docentes

Figura 01 - Medelo Conceitual proposto
Fonte: Elaborado pela autora
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Capitulo 3

3 METODOLOGIA

Visando alcancar o objetivo proposto para este trabalho que é verificar
se relagdo entre lideranga transformacional e engajamento dos servidores €
mediada pelo foco na promocéo e colaboragao entre docentes e se essa relacao
sofre efeito moderador pela motivacdo dos servidores aferindo 09 hipéteses,
recorreu-se a uma pesquisa quantitativa, de natureza descritiva, com coleta de
dados primarios e de corte transversal.

Foi selecionada para esta pesquisa a técnica por amostragem nhao
probabilistica e por acessibilidade (Hair et al., 2019). O campo de estudo
escolhido foram instituicées publicas de ensino brasileiras, e o publico-alvo foram
os professores atuantes nessas instituicoes. O instrumento utilizado para realizar
a coleta de dados foi um formulario eletrénico, desenvolvido no aplicativo Google
Forms e encaminhado ao publico de forma online, por correio eletrénico,
aplicativo de mensagens (grupos de WhatsApp) e redes sociais. O questionario
inicialmente apresenta um texto explicativo sobre a pesquisa que esta sendo
realizada, importancia da participacao e garantia de confidencialidade.

Como forma de assegurar que o participante realmente faca parte do
publico-alvo da pesquisa, foi incluido uma pergunta de verificacdo (Vocé é
professor da rede publica?), na qual o respondente se autodeclara professor da
rede publica. Se o respondente ndo confirmar esse requisito, continuara a
responder o questionario. Entretanto, suas respostas serdo excluidas da andlise.

A coleta de dados utilizou escalas ja testadas, os construtos e seus
respectivos indicadores e autores constam de forma detalhada no Apéndice A.

Os construtos utilizados neste estudo foram: Lideranca Transformacional, com 4
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afirmacdes e utilizando a escala de Lee et al. (2013); Engajamento no Trabalho,
com 9 afirmacgdes e escala de Schaufeli et al. (2006); Motivagéo para o servigco
publico, com 4 afirmacdes e escala de Ugaddan e Park (2017); Foco na
Promocéo com 9 afirmacdes e escala validada por Bullard e Penner (2017) e
Colaboracao entre Docentes com 04 afirmacdes e escala validada por Bellibas
et al. (2021).

Na ultima secdo do questionéario foram abordadas questdes referentes a
caracterizacdo da amostra pesquisada, incluindo formacdo académica, faixa
etaria, género, tempo de servico, em qual regido brasileira trabalha e qual a
remuneracao mensal.

Para prevenir possiveis falhas, foi realizado um teste de validacao antes
da distribuicdo do questionario, envolvendo dez participantes com o perfil do
publico-alvo, selecionados de forma aleatéria. O objetivo foi avaliar a
consisténcia das perguntas e identificar eventuais dificuldades na interpretacéo
de sentencas ou palavras. Apés essa etapa, a coleta de dados foi iniciada, sendo
conduzida atraveés de link do Google Forms, e-mail, WhatsApp e mensagens de
texto.

Com base nos critérios estabelecidos por Ringle et al. (2014), utilizou-se
o software G*Power, versdo 3.1.9.7, para definir o tamanho da amostra,
considerando a andlise da variavel latente e a estimativa do nidmero minimo
necessario que foi de 119 participantes.

A pesquisa foi realizada entre os meses de agosto e setembro de 2024, e
foram obtidas 212 respostas. No entanto, 5 delas foram descartadas por néo
cumprirem os critérios estabelecidos para o publico-alvo da pesquisa, ficando

assim 207 respostas validas para a analise.
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TABELA 1 - Caracterizagdo geral da amostra

Descrigéo Categoria Percentual
Formacéo Pés-graduacéo — Doutorado (4) 4%
Académica Pos-graduacio - Mestrado (3) 15%
P6s-graduacéao - Especializacéo (2) 50%
Graduacdao - licenciatura plena ou bacharelado 31%
1

Faixa Etéaria = Acima de 55 anos (5) 20%
45 a 55 anos (4) 20%
35 a 45 anos (3) 40%
25 a 35 anos (2) 15%
18 a 25 anos (1) 5%
Género Masculino (3) 25%
Feminino (2) 70%
Prefiro ndo dizer (1) 5%
Estado Civil Casado(a) (1) 40%
Separado(a) (2) 15%
Viavo(a) (3) 5%
Solteiro(a) (4) 25%
Divorciado(a) (5) 15%
Tempo na Rede Menos de 5 anos (1) 10%
Publica De 5 a 10 anos (2) 15%
De 11 a 20 anos (3) 30%
De 21 a 30 anos (4) 25%
Mais de 30 anos (5) 20%
Regido Sudeste (5) 50%
Nordeste (4) 20%
Centro-oeste (3) 15%
Norte (2) 10%
Sul (1) 5%
Remuneracéo Mais de 10 salarios-minimos (6) 10%
Entre 8 e 10 salarios-minimos (5) 15%
Entre 6 e 8 salarios-minimos (4) 20%
Entre 4 e 6 salarios-minimos (3) 35%
Entre 2 e 4 salarios-minimos (2) 15%

Menos de 2 salarios-minimos (1) 9.66%

Fonte:Dados da Pesquisa

Segundo as informacdes mostradas na Tabela 1, a amostra analisada &
composta majoritariamente por professores do género feminino (70%), com
idades entre 35 e 45 anos (40%) e predominancia de formacdo em PO&s-

graduacgéo - Especializacdo (50%). A maioria atua na regido Sudeste (50%) e
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possui entre 11 e 20 anos de servico publico (30%). Em termos de remuneracéo,
a maior parte dos respondentes recebe entre 4 e 6 salarios-minimos (35%).

De acordo com o propdsito deste estudo, optou-se como técnica de
analise dos dados a Modelagem de Equacfes Estruturais (SEM — structural
equation modeling) com estimador por minimos quadrados parciais (PLS - partial
least squares) utilizando o software SmartPLS 4.0. Diante desse contexto, o PLS
tem alto grau de poder estatistico, Gtil para avaliacdo de dados (Hair et al., 2019).

Apos a finalizacdo da coleta de dados, estes foram processados seguindo
0 seguinte procedimento: validacdo do modelo de mensuracdo por meio da
Andlise de Componentes Confirmatorios (ACC) dos indicadores que constituem
0s construtos, além da verificagdo da confiabilidade e das validades convergente
e discriminante.

Apbs a construcdo do modelo saturado sera realizada a estimacéao inicial
do modelo PLS-SEM. Avaliando a Consisténcia Interna & Validade Convergente
e observando os indicadores: cargas fatoriais; Alfa de Cronbach; Correlacao de
Dijkstra-Henseler (rho_a); Confiabilidade composta ( rho_c); Variancia Média
Extraida ( AVE). Foram testadas as hipGteses propostas, nos quais foram
analisados o coeficiente de caminho (B), o desvio padréo, o t-valor, a
significancia de cada hipotese por meio do p-valor e o teste de capacidade

preditiva com validacao cruzada (CPVAT) (Sharma et al., 2022).
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Capitulo 4

4 ANALISE DOS DADOS

4.1. VALIDACAO DO MODELO DE MENSURACAO

Para a validacdo dos construtos do presente estudo, foi realizada a
analise e verificacdo das suas cargas externas. Conforme recomendado por Hair
et al. (2019), os valores das cargas externas devem ser superiores a 0,7 para
serem considerados validos. A Tabela 2 apresenta as cargas externas
observadas no estudo, com os valores abaixo de 0,708 sendo excluidos da
amostra, nomeadamente: o engajamento no trabalho (ENGTR9), motivacao para
0 servico publico (MSP3), foco na promocédo (PRO5, PRO9) e lideranca
transformacional (LT4). As demais cargas apresentaram valores superiores a
0,708.

TABELA 2: Cargas externas

Varidveis e constructos Cargas
externas
Engajamento no ENG1 0,903
trabalho ENG2 0,908
ENG3 0,912
ENG4 0,895
ENG5 0,893
ENG6 0,842
ENG7 0,778
ENGS8 0,804
ENG9 0,591
Motivacéo para o MSP1 0,755
servico publico NMSP2 0,859
MSP3 0,583
MSP4 0,799
Foco na promocéo PRO1 0,791
PRO2 0,743
PRO3 0,811
PRO4 0,844
PRO5 0,590
PROG6 0,730
PRO7 0,707

PROS8 0,745
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PRO9 0,633

CD1 0,822

x CD2 0,778
Colaboracéo entre

docentes CD3 0,821

CD4 0,675

LT1 0,928

Lideranga LT2 0,955

Transformacional LT3 0,942

LT4 0,884

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: Legenda: ENG — Engajamento no trabalho; MSP — Motivagéo para o servigo publico; PRO
— Foco na Promocéo; Colaboracéo entre docentes; LT — Lideranca Transformacional

Ao analisar a Tabela 3, confirma-se que a consisténcia interna do modelo
€ mantida pelos coeficientes de Alfa de Cronbach e de Confiabilidade Composta
(rho-a e rho-c). Os valores obtidos nos trés indices variam entre 0,747 e 0,961,
encontrando-se satisfatérios para a pesquisa (Hair et al., 2019)

TABELA 3: Consisténcia interna, validade convergente e discriminante

a CR CR AVE HTMT

Construtos (rho_a) | (rho_c) ENG | MSP | PRO | CD |LT
ENG 0,946 | 0,950 | 0,956 | 0,709

MSP 0,747 | 0,806 | 0,840 | 0,572 | 0,336

PRO 0,896 | 0,915 | 0,914 | 0,543 | 0,405 | 0,240

CD 0,781 | 0,805 | 0,858 | 0,603 | 0,414 | 0,263 | 0,362

LT 0,946 | 0,947 | 0,961 | 0,861 | 0,619 | 0,214 | 0,415 | 0,431

Fonte: Dados da Pesquisa
Nota: Legenda: ENG — Engajamento no trabalho; MSP — Motivacéo para o servigo publico; PRO
— Foco na Promocdao; Colaboracéo entre docentes; LT — Lideranga Transformacional
a: Alfa de Cronbach; CR: Confiabilidade Composta; AVE: Variancia Média Extraida; HTMT:
método de Heterotrait — Monotrait Radio

A consisténcia interna esta mantida, pois os valores do Alfa de Cronbach
estdo acima de 0,70, conforme demonstrado na Tabela 3. Além disso, a validade
convergente € consistente, uma vez que os valores da Variancia Média Extraida

(AVE) estédo acima de 0,50, como indicado por Ringle et al. (2023).

A validade discriminante do modelo proposto também esta validada
porque 0s constructos atendem ao critério de Heterotrait-Monotrait (HTMT),
conforme descrito por Ringle et al. (2023) e Sarsted et al. (2021), com cargas

abaixo de 0,90 conforme tabela 3. .
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4.2 VALIDACAO DO MODELO ESTRUTURAL — TESTE DE HIPOTESES

Apbs validar os dados do modelo de mensuracao, realizou-se a validacao
do modelo estrutural e o teste das hipoteses deste estudo. Para a analise, foi
aplicado o método de estimacgédo por Minimos Quadrados Parciais (PLS-SEM)
utilizando a modelagem de equacdes estruturais (Hair et al., 2019). A Tabela 4

apresenta os efeitos diretos e indiretos relacionados as hipéteses do modelo.

TABELA 4: Teste de hipoteses

Hipoteses f2 B Desvi t- p- ] R2
) valor | valor | Vif Ajustado
padréd
0
LT -> ENG H1 0,27 | 0,43 | 0,076 | 5,810 | 0,000 | 1,31 0,048
(suportada) 8 9 3
LT -> PRO H2 0,19 | 0,40 | 0,077 | 5,209 | 0,000 | 1,00
(suportada) 1 0 0
PRO -> H3 0,06 | 0,21 | 0,074 | 2,901 | 0,004 | 1,32 0,157
ENG (suportada) 4 4 7
LT -> PRO - H4 0,08 | 0,035 | 2,448 | 0,014 | 1,00
> ENG (suportada) 6 0
LT ->CD H5 0,14 | 0,35 | 0,078 | 4,614 | 0,000 | 1,00
(suportada) 7 8 0
CD -> ENG H6 0,01 | 0,09 | 0,061 | 1,581 | 0,114 0,124
~ 1,37
(Nao 3 7 3
suportada)
LT ->CD -> H7 0,03 | 0,024 | 1,450 | 0,147 100
ENG (Néo 5 ’
0
suportada)
MSP x PRO H8 0,03 | 0,12 | 0,071 | 1,748 | 0,081 160 0,453
-> ENG (Néo 4 4 ,
6
suportada)
MSP x LT -> H9 0,00 - 0,071 | 0,381 | 0,703 1592
ENG (Néo 1 0,02 '9
suportada) 7
ESTCIV -> Variavel 0,01 - 0,061 | 1,529 | 0,126
PRO de controle 0 0,09
4
GEN ->LT variavel - - 0,081 | 0,099 | 0,921
de controle 0,00
8
IDADE -> variavel 0,07 | 0,20 | 0,050 | 4,152 | 0,000
ENG de controle 9 8
REMUN -> variavel 0,03 - 0,077 | 2,470 | 0,014
MSP de controle 7 0,18
9
REMUN -> variavel 0,05 - 0,076 | 3,123 | 0,002
LT de controle 8 0,23
9



32

Fonte: Dados da Pesquisa

Nota: Legenda dos construtos: ENG — Engajamento no trabalho; MSP — Motivacdo para o servi¢o
publico; PRO — Foco na Promocdo; CD - Colaboracdo entre docentes; LT — Lideranca
Transformacional; ESTCIV - estado civil; GEN — género; REMUN — remuneracgéo

Nota: Legenda das andlises:f2 ( tamanho do efeito/ Efeito Cohen); B (Coeficiente estrutural) R2
( Coeficiente de Determinacao); VIF ( Fator de Inflac&o de Variancia)

Ao analisar os resultados identifica-se que a hipétese H1, referente ao
impacto positivo que a lideranga transformacional tem no engajamento no
trabalho apresenta uma validagdo positiva (B = 0,439; p-valor 0,000).
Observando os valores (8 = 0,400; p-valor 0,000) confirma-se que a hip6tese H2
€ suportada e indica que a liderancga transformacional impacta positivamente o
foco na promocéo dos colaboradores.

Também pode-se comprovar que o engajamento no trabalho é impactado
positivamente pelo foco na promogao conforme levantado pela hipétese H3 (B =
0,214; p-valor = 0,004). Em relacédo a hipotese H4, confirma-se que foco na
promocdo medeia a relacdo positiva entre lideranca transformacional e
engajamento dos servidores no trabalho conforme os resultados (B = 0,086; p-
valor = 0,014).

A coleta dos dados (B = 0,358; p-valor = 0,000), indica que a hipétese H5
também foi confirmada revelando que a lideranca transformacional impacta
positivamente a colaboracdo docente. Ja a hipotese H6 (B = 0,097; p-valor =
0,114), nado foi suportada, indicando que a colaboracdo docente ndo impacta
positivamente o engajamento no trabalho.

Em relacao a hipoétese H7 (B = 0,035 p-valor = 0,147) também nao foi
suportada o que indica que colaboracdo docente ndo medeia a relacao positiva
entre lideranca e engajamento dos servidores no trabalho.

Em relacdo a moderacdo da Motivagdo para o0 servico publico
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apresentada nas hipoteses H8, H9, todas foram invalidadas com resultados:H8
(B =0,124; p-valor =0,081) e H9 (B = - 0,027; p-valor = 0,703), evidenciando que
a motivacdo para o servico publico ndo modera a relacdo entre Foco na
Promocéo e Engajamento no trabalho e ndo modera a relacdo entre lideranca
transformacional e engajamento no trabalho.

Ao analisar as variaveis de controle percebe-se que a idade esta
relacionada ao engajamento no trabalho, de forma que quanto maior € a idade
do professor mais engajado no trabalho ele se mostra. A remuneragéo impacta
a motivacao para o servico publico e a lideranca transformacional, as analises
dos resultados demostram que quanto maior for o ganho do servidor maior sera
sua motivacéo e mais impactado sera pela lideranca transformacional.

Apos a verificagao das hipoteses, deu-se inicio a andalise da qualidade do
modelo. O primeiro passo consistiu na checagem do Fator de Inflacdo da
Variancia (VIF), utilizado para detectar possiveis problemas de colinearidade
entre os indicadores ou dentro do modelo como um todo. Segundo as
recomendacdes de Hair et al. (2019), valores de VIF superiores a 5 devem ser
evitados, sendo preferivel que se mantenham abaixo de 3, a fim de garantir a
confiabilidade da analise. Com base nos dados obtidos, observou-se na tabela
4 que os valores de VIF para os indicadores e para relacdo entre os construtos
esta de acordo com os limites recomendados pela literatura (VIF < 5).

Na sequéncia, foi analisado o Tamanho do Efeito (f2), o qual reflete o
impacto de um construto exdgeno sobre outro endégeno. Conforme sugerido por
Hair et al. (2019), Ringle et al. (2014) e Ringle et al. (2023) esse efeito pode ser
classificado como pequeno (0,02), médio (0,15) ou grande (0,35), e serve como

medida da relevancia de um construto na explicacdo do modelo. No presente
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estudo, os efeitos observados variam entre 0,001 e 0,278 se enquadram nas
categorias de pequeno e médio impacto, conforme apresentado na Tabela 4.

Também foi examinado o Coeficiente de Determinacdo (R2) dos
construtos endoégenos, indicador que varia entre 0 e 1 e aponta o quanto o
modelo consegue explicar de determinada variavel. Valores mais altos indicam
maior poder explicativo. De acordo com os critérios de Ringle et al. (2023).,
considera-se fraco um R2 de 0,02; moderado, a partir de 0,13; e substancial,
acima de 0,26. Os dados obtidos apresentam valores fracos, mas pelos critérios
analisados na sequéncia nao fara prejuizo na analise.

O Teste de Capacidade Preditiva com Validacdo Cruzada (CVPAT) foi
utilizado para analisar a capacidade preditiva do modelo, conforme demostrado
na tabela 6. De acordo com Sharma et al. (2022) a média dos indicadores (I1A)
(LM) com um valor de p superior a 0,05 ndo € estatisticamente significativo.
Analisando os dados identifica-se que os construtos deste modelo ndo atendem

aos critérios de validade preditiva.

TABELA 5: Poder de Predi¢do do Modelo

Teste de Capacidade Preditiva com Validacdo Cruzada (CVPAT)

Média dos indicadores (1A) | Média dos indicadores (LM)
Diferenca t value p value Diferenca t value p value
ENG -0,168 2,402 0,017 -0,026 0,584 0,56
MSP -0,024 0,889 0,375 -0,016 0,806 0,421
PRO -0,022 1,438 0,152 -0,019 0,791 0,43
CD -0,012 0,774 0,44 -0,025 0,826 0,41
LT -0,071 0,836 0,404 -0,044 1,365 0,174

Fonte: Dados da Pesquisa
Nota: Legenda: ENG — Engajamento no trabalho; MSP — Motiva¢&o para o servigo publico; PRO
— Foco na Promocdao; CD - Colaboracao entre docentes; LT — Lideranca Transformacional;
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Capitulo 5

5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Com base nos resultados alcancados neste estudo, destaca-se que das
09 hipdteses levantadas, 05 hipéteses ( H1, H2, H3, H4, H5) foram validadas e
04 hipoteses ( H6, H7, H8, H9) ndo obtiveram validacdo conforme tabela 4.
Analisando os resultados da hipétese H1l confirma-se que a lideranca
transformacional impacta positivamente o engajamento no trabalho dos
professores pesquisados, 0 que corrobora com os estudos realizados por Rabiul

e Yean 2021; Bakker et al. 2023.

Estudos anteriores demonstram que as organizacdes precisam dispor
meios necessarios para os profissionais com alto foco na promocéo e que o lider
tem um papel relevante nessa agdo e no direcionamento para uma maior
motivacdo, o que confirma que o foco na promocao impacta o engajamento no
trabalho (Yan et al., (2024); Jason & SN, 2021; Stam et al., 2018; Day et al.,
2021; Lanaj et al., 2012.). Ademais, conforme afirma Lai et al. (2018) a lideranca
transformacional impacta o foco na promocdo. Acrescenta-se também que
lideres transformacionais com foco promocional incentivam individuos proativos
a ajustar seu trabalho conforme suas preferéncias (Hetland et al.,2018). Essa
literatura € confirmada também em nosso estudo através da validacdo das

hipoteses H2 e H3.

A relacdo de mediacdo do foco na promocdo entre lideranca
transformacional e engajamento dos servidores apresentada na H4 também foi
confirmada em nosso estudo. Estudos que corroboram com esse papel mediador

desempenhado pelo foco na promocdo na relacdo entre lideranca
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transformacional e engajamento dos funcionarios enfatizam que o foco na
promocéo possibilita crescimento, comprometimento afetivo e comportamento
criativo da equipe (Ye et al., 2023; Kark &Van Dijk,2007; van Dijk et al., 2021).
Uma comunicacao orientada para promocdo feita pelo lider motiva os
funcionarios (Jason & SN, 2021; Stam et al., 2018)

Pesquisas de Surmeli et al. 2024 e Lambrech et al.2022 destacam que a
colaboracédo no contexto escolar € fomentada pelo lider e que essa lideranca
sendo transformacional impacta de forma positiva a colaboragcdo entre os
docentes, o que foi confirmado neste estudo na hipétese H5.

Mesmo que em estudos anteriores de Cai et al. 2022 tenham demonstrado
gue a colaboracéo entre os professores possibilita um melhor desempenho e
engajamento no trabalho, essa hipotese levantada na hipotese H6 nao foi
suportada neste estudo. A ndo confirmacéo da hipotese H6 pode ser explicada
por caracteristicas do contexto educacional brasileiro, onde a colaboracéao entre
professores, em geral, € limitada por sobrecarga de trabalho, falta de tempo e
auséncia de politicas que incentivem praticas colaborativas efetivas.

A mediacdo da colaboracdo entre os docentes entre lideranca
transformacional e engajamento dos servidores proposta neste estudo na
hipétese 07 néo foi confirmada em nossos resultados, o que contraria estudos
anteriores apresentados (Leithwood et al., (2020); Sinnema et al., 2020; Strmeli
et al., 2024). A causa desse resultado contrario a pesquisas anteriores pode ser
atribuida a existéncia de uma colaboracédo entre os docentes superficial, sem
gerar efeitos significativos. Ademais, a auséncia de formacgéo continua para os
lideres escolares e a falta de um apoio institucional efetivo também podem ter

enfraquecido o fomento da colaboracéo entre os docentes.
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Em relacé@o a Motivagdo para o servi¢co publico, apresentada neste estudo
nas hipéteses H8 e H9 num papel moderador entre foco na promocdo e
engajamento no trabalho, lideranga transformacional e engajamento no trabalho,
papel que é defendido por Alamri (2023) ndo foram confirmadas segundo nossos
resultados. Mesmo que pesquisadores como Zubair, et al. 2021; Kim et al. 2013;
Molines et al. 2022 Schwarz,2020 afirmem que a motivagdo para 0 Sservigo
publico impacta o comportamento profissional dos funcionéarios, e que esses
funcionarios quando tem foco na promocao estdo mais inclinados a servir aos
outros e que os lideres podem melhorar o PSM, as relacbes propostas de
moderacgéo nao foram suportadas.

A ndo confirmacdo das hipdteses H8 e H9 pode ser atribuida a
inadequacéo dos instrumentos de medicdo para captar a motivacdo para o
servico publico (PSM), dificultando sua identificagdo como moderadora. Fatores
como a falta de suporte organizacional, auséncia de incentivos e demandas
excessivas podem ter reduzido o impacto da motivagcdo no comportamento dos
servidores. Além disso, o contexto da amostra, incluindo a natureza do servico
publico e a cultura organizacional, pode ter enfraquecido a relacdo moderadora
proposta entre as variaveis. Além disso, o status de contratacdo do professor,
como efetivo ou contratado, pode ter influenciado a relacéo entre motivacao para
0 servico publico e engajamento.

Nesse contexto, pode-se inferir que a lideranca transformacional, ao
promover um ambiente de confiangca, autonomia e valorizacdo, ndo apenas
inspira, mas cria as condi¢cdes necessarias para que o trabalho dos professores
seja mais colaborativo e engajado. Os gestores escolares que adotam uma

abordagem transformacional demonstram um interesse genuino pelo bem-estar
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dos professores, promovem uma comunicacdo aberta e transparente e
incentivam a autonomia e o desenvolvimento profissional dos docentes. A énfase
no foco na promocdo, que destaca o desenvolvimento continuo e o
reconhecimento das habilidades dos docentes, pode ser vista como uma
estratégia eficaz para reforcar o compromisso dos professores com seu trabalho
e com a melhoria da educagéo.

Ao destacar o foco na promo¢ado como construto mediador, o estudo
também sugere que os efeitos da lideranca transformacional ndo se limitam
apenas ao relacionamento direto entre o lider e os liderados, mas se estendem
a dinamica de trabalho entre os proprios professores. Isso implica que, para além
do lider, os docentes também desempenham um papel ativo na criacdo de um
ambiente de trabalho engajador, o que pode ser uma inferéncia relevante para
gestores que buscam melhorar a eficacia escolar de forma holistica. A relacéo
entre lideranca transformacional e colaboracao entre os docentes é clara: lideres
gue adotam praticas transformacionais sao capazes de criar um ambiente onde
a colaboracéo floresce, o que resulta em um engajamento mais profundo e
significativo dos professores. Isso reforca a ideia de que a lideranca escolar deve
ir além da administracdo de processos e focar no desenvolvimento humano e

profissional dos docentes.
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6 CONCLUSAO

O proposito neste estudo foi verificar se relacdo entre lideranca
transformacional e engajamento dos professores é mediada pelo foco na
promocao e colaboragéo entre docentes. Adicionalmente, investigou-se se essa
relacdo sofre efeito moderador pela motivacédo dos servidores, também como a
influéncia das variaveis: formacéo académica, idade, género, estado civil, tempo
de servi¢o e remuneracao.

A partir dos resultados encontrados, conclui-se que a lideranca
transformacional dos gestores escolares impacta positivamente o engajamento
no trabalho e na colaboracdo entre os professores das escolas publicas de
educacdo basica. As analises realizadas a partir dos dados coletados também
confirmam que o foco na promocado impacta positivamente o engajamento no
trabalho desses professores e exerce papel mediador entre lideranca
transformacional e engajamento no trabalho.

Das variaveis de controle testadas os dados indicam que professores mais
velhos apresentam maior engajamento no trabalho. Além disso, a remuneracao
influencia positivamente a motivacdo para o servigo publico e a percepcao da
lideranca transformacional, sendo que maiores salarios estdo associados a
maior motivacao e maior impacto dessa lideranca.

Os achados deste estudo contribuem teoricamente para literatura porque
expandem a pesquisa sobre literatura transformacional no ambiente educacional
conforme sugerido por Daniéls et al. (2019); Wilson Heenan et al. (2023) e
Hermanto et al. (2024). Os resultados obtidos confirmam que que a lideranca

transformacional exerce um impacto positivo no foco na promogéo, colaboragao



40

entre os docentes e engajamento dos professores de ensino basico de escolas
publicas brasileiras, o que amplia os estudos de Alamri, (2023) e Zhu et al. (2009)
visto que esses autores realizaram suras pesquisas na Arabia Saudita e Africa,
do Sul e recomendam o estudo dessas relagcdes em outros contextos.

Além disso, traz o foco na promocado como construto mediador entre
lideranca transformacional e engajamento dos professores (Day et al., 2021,
Lanaj et al., 2012) seguindo a recomendacéo de Zhu et al. (2009) de incluir outras
varidveis para o estudo da relacdo entre lideranca transformacional e
engajamento no trabalho.

Como contribuicdo pratica, o estudo oferece aos gestores escolares o
conhecimento sobre lideranca transformacional e o impacto desse estilo
gerencial no grupo de respondentes. Amplia o debate contribuindo para
discussfes aprofundadas sobre sua importancia no contexto escolar brasileiro.
Oportunizando aos gestores o entendimento que ser um lider que inspira e
motiva seus professores pode aumentar o engajamento dos servidores e
proporcionar 0 ambiente necessario para a colaboracédo entre os docentes. Isso
sugere que politicas de formacdo de lideres escolares devem priorizar o
desenvolvimento de habilidades transformacionais que fomentem um ambiente
colaborativo, visando, assim, uma gestao mais eficaz e uma maior qualidade do
ensino (Fareed et al.,2023; Monje-Amor et al., 2020)

Apesar das contribuicbes tedricas e praticas € importante destacar as
limitacdes apresentadas nesta pesquisa. Mesmo que o estudo nado tenha sido
restrito, a maioria da amostra coletada foram de professores da regido sudeste
do pais, principalmente do Estado do Espirito Santo. Esse viés geografico pode

influenciar os resultados, sendo assim, pesquisas futuras podem coletar dados
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de forma mais igualitaria e equilibrada entre as regides brasileiras ja que cada
uma apresenta realidades socioecondmicas e culturais diferentes o que
provavelmente impactara nos resultados.

Ademais, essa pesquisa teve como publico-alvo professores de Educacao
Bésica de escolas publicas brasileiras, em pesquisas futuras sugere-se a
abertura para professores tanto de escolas publicas quanto privadas, o que
poderia proporcionar uma comparacao entre diferentes contextos educacionais
e identificar se o impacto da lideranca transformacional varia conforme o tipo de
instituicdo. Além disso, como este estudo foi realizado com a coleta de dados de
corte transversal com uma amostragem néo probabilistica, pesquisas futuras
podem aprofundar a investigagcdo com pesquisa de corte longitudinal, o que
permitiria identificar possiveis variagdes nos resultados devido a evolugéo as

condicdes e das percepcdes dos docentes ao longo de um periodo mais extenso.
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APENDICE A - QUADRO 1: ESTRUTURA DE CONSTRUTOS

Construto Cédigo Afirmagdes Originais Afirmacgdes Adaptadas Fonte

My managers/supervisors make Meu(minha) gestor(a) me faz

LT1 me feel good to be around sentir que €é um prazer
them, and | am proud to be conviver com ele(a), e
working with them. trabalhar com ele(a) me deixa

orgulhoso.

Meu(minha) gestor(a) me ajuda

My managers/supervisors help a encontrar o significado do

me find meaning in my work

LT2 and express, with a few simple trabalho e explica em poucas
Lideranca words, what | could and should Poavras simples o due eu|ee etal.
Transfor- do ' poderia fazer e o que devo fazer. (2013)
macional .
My managers/supervisors Meu(minha)  gestor(a)  me
encourage me to think about old incentiva ~a refletir ~ sobre
LT3 problems in new ways and to duestoes anteriores de novas
rethink ideas that | had never maneiras.
questioned before.
My managers/supervisors Meu(minha) gestor(a) fornece
provide me with feedback about feedback sobre meu
LT4 ; . desempenho no trabalho e
how well | am doing my job and _. .
help me with my career ajuda no planejamento de
' minha carreira.
ENG1 At my work, | feel bursting with Em meu trabalho, sinto-me
energy. repleto(a) (cheio) de energia.
ENG?2 At my job, | feel strong and No trabalho, sinto-me com
vigorous. forca e vigor (vitalidade).
L : Estou entusiasmado(a) com
ENG3 | am enthusiastic about my job. meu trabalho.
ENG4 My job inspires me. Meu trabalho me inspira.
Engaja- , . Quando me levanto pela Schaufeli
mento no  ENG5 ]\C/Vhlelnkl get_ uptln thekmornmg, I manhé, tenho vontade de ir et al.
Trabalho eel like going to work. trabalhar. (2006)
ENG6 | feel happy when | am working Sinto-me feliz quando trabalho
intensely. intensamente.

Estou orgulhoso(a) com o
trabalho que realizo.
Sinto-me envolvido(a) com o
trabalho que fago.

| get carried away when | am Deixo-me "levar” pelo meu
working. trabalho.

ENG7 | am proud of the work that | do.

ENG8 | am immersed in my work.

ENG9

Making a difference in society = Fazer a diferenca na sociedade
MSP1 means more to me than € mais importante para mim do

personal achievements. que conguistas pessoais.
) | am prepared to make Estou preparado(a) para fazer
Motivagdo \sp2  enormous sacrifices for the sacrificios pelo bem da Ugaddan e
para o good of the agency. sociedade. & Park
Servigo Meaningful public service is Um servigo publico relevante é (2017)

Publico MSP3  important to me. importante para mim.
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| am not afraid to go to bat for

N&o tenho medo de lutar pelos

: e direitos dos outros, mesmo que
MSP4 the rights _of oth_ers even if it isso  signifique  ser mﬂito
means | will be ridiculed. criticado(a).
PROL | frequently imagine how | will Frequentemente imagino
achieve my hopes and como alcancarei minhas
aspirations esperancas e aspiracées
PRO?2 | often think_ about_ the Penso frequent_emente na
person | would ideally like to pessoa que idealmente
be in the future. gostaria de ser no futuro.
. Normalmente concentro-me
RO | Uil orts o ne secest o sucesso que espero i &
) alcancar no futuro. Penne.
PRO4 | often think about how | will Penso frequentemente em como (2017)
achieve success in my career.  alcancarei 0 sucesso na minha '
carreira.
Foco
Na PRO5 Meu principal objetivo agora
Promogao My major gqal rlght' now is o g alcancar minhas ambicdes
achieve my life ambitions. de vida.
PROG | see myself as someone who is Vejo-me como alguém que se

primarily striving to reach my
"ideal self" to fulfill my hopes,
wishes, and aspirations.

esforca principalmente para
alcangar o meu “eu ideal” para
realizar as minhas esperancgas,
desejos e aspiracdes.

Em geral, estou focado

PRO7 In Qefﬁera" I__am focused N em alcancar resultados
achieving positive outcomes in positivos na minha vida.
my life.

. . Muitas vezes me imagino

PRO8 | qften_ imagine myself vivenciando coisas boas%ue
experiencing good things that 'espero que  acontecam
hope will happen to me. comigo.

PROO9 Overall, | am more oriented No geral, estou mais
toward achieving success orientado para alcancar o
than preventing failure. sucesso do que para

prevenir o fracasso.

CDo1 Exchange teaching materials Troco materiais didaticos Bellibas et
with colleagues com colegas al.(2021)

CD0?2 Engage in discussions about E_nvolvo:me em

Colaboragso the I_e_arnlng development of dlscussoes sobre 0

specific students desenvolvimento da

Docente aprendizagem de alunos
especificos

CDO03 Work with other teachers in  Trabalho com outros
my school to ensure common  professores da minha
standards in evaluations for escola para garantir
assessing student progress padrbes comuns em

avaliagbes para avaliar o
progresso do aluno

CDO04 Attend team conferences Participo de conferéncias

de equipe




APENDICE B QUESTIONARIO

Questionario de Dissertacao de
Mestrado - Méarcia Carina Marques dos Santos Machado



Prezado (a) participante, tudo bem?

Vocé esta sendo convidado (a) a participar desta pesquisa académica sobre
gestdo escolar, desenvolvida pela mestranda Marcia Carina Marques dos Santos
Machado, soba orientagdo do Prof. Dr. Pedro Abdias Galvdo Lyra do Mestrado
Profissional em Ciéncias Contabeis e Administracdo — linha de atuacéo: Gestdo
Escolar, na Fucape Business School, Vitéria — ES.

Informamos que n&do ha perda financeira nem risco envolvido na participagao
desta pesquisa. Sua participagédo € voluntaria, o que significa que vocé é livre para
participar, assim como abandonar a pesquisa a qualquer momento. O tempo de
resposta desse questionario € em média 7 minutos. Suas respostas sdo anénimas e
serdo usadas apenas para fins académicos. Os pesquisadores se comprometem a
cumprir todas as afirmacdes acima.

Se voceé tiver alguma duvida, sugestdo ou comentario, entre em contato por e-
mail: marcia.machado@edu.es.gov.br

Muito Obrigada!

Declaro ter 18 anos ou mais e concordo em participar desta pesquisa. Eu declaro que
fui informado(a) que minha participacédo neste estudo € voluntaria, que posso sair a
gualqguer momento sem penalidade, e que todos os dados sdo confidenciais. Eu
entendo que este estudo ndo me oferece risco.

Li e entendi o formulario de consentimento acima e desejo de livre e espontanea
vontade participar deste estudo.

01-Vocé é professor da rede publica de ensino? se sim, qual a rede? *

Sim. Rede publica estadual Sim. Rede publica municipal Sim Federal
Sim. Atuo nas redes municipal e estadual ndo sou servidor publico.

Lideranca Transformacional

Este questionario € baseado na Escala Likert, onde cada pergunta dispde de 07
(cinco) opcdes de escolha, sendo 1 - discordo totalmente e 7 - concordo totalmente.
Peco por gentileza que responda as questdes abaixo de acordo com sua realidade.

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3- Discordo um pouco

4- Nao concordo nem discordo

5 - Concordo um pouco

6- Concordo

7- Concordo totalmente

02-Meu(minha) gestor(a) me faz sentir que € um prazer conviver com ele(a), e
trabalhar com ele(a) me deixa orgulhoso.

1 - Discordo totalmente
2 - Discordo



3- Discordo um pouco

4- Nao concordo nem discordo
5 - Concordo um pouco

6- Concordo

7- Concordo totalmente

03-Meu(minha) gestor(a) me ajuda a encontrar o significado do trabalho e explica em
poucas palavras simples o que eu poderia fazer e o que devo fazer.
1 - Discordo totalmente
2 - Discordo
3- Discordo um pouco
4- Nao concordo nem discordo
5 - Concordo um pouco
6- Concordo
7- Concordo totalmente

04-Meu(minha) gestor(a) me incentiva a refletir sobre questdes anteriores de
novas maneiras.
1 - Discordo totalmente
2 - Discordo
3- Discordo um pouco
4- Nao concordo nem discordo
5 - Concordo um pouco
6- Concordo
7- Concordo totalmente

05-Meu(minha) gestor(a) fornece feedback sobre meu desempenho no
trabalho e ajuda no planejamento de minha carreira.

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3- Discordo um pouco

4- Nao concordo nem discordo
5 - Concordo um pouco

6- Concordo

7- Concordo totalmente

Engajamento no Trabalho

Este questionario é baseado na Escala Likert, onde cada pergunta dispde de
07 (cinco) opcdes de escolha, sendo 1 - discordo totalmente e 7 - concordo totalmente.
Peco por gentileza que responda as questdes abaixo de acordo com sua realidade.

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3- Discordo um pouco

4- Nao concordo nem discordo

5 - Concordo um pouco

6- Concordo

7- Concordo totalmente



06-Em meu trabalho, sinto-me repleto(a) (cheio) de energia

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3- Discordo um pouco

4- Nao concordo nem discordo
5 - Concordo um pouco

6- Concordo

7- Concordo totalmente

07-No trabalho, sinto-me com forga e vigor (vitalidade). *

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3- Discordo um pouco

4- Nao concordo nem discordo
5 - Concordo um pouco

6- Concordo

7- Concordo totalmente

08-Estou entusiasmado(a) com meu trabalho *

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3- Discordo um pouco

4- Nao concordo nem discordo
5 - Concordo um pouco

6- Concordo

7- Concordo totalmente

09-Meu trabalho me inspira. *

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3- Discordo um pouco

4- Nao concordo nem discordo
5 - Concordo um pouco

6- Concordo

7-Concordo totalmente

10-Quando me levanto pela manha, tenho vontade de ir trabalhar.

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3- Discordo um pouco

4- Nao concordo nem discordo
5 - Concordo um pouco



6- Concordo
7- Concordo totalmente

11-Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. *

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3- Discordo um pouco

4- Nao concordo nem discordo
5 - Concordo um pouco

6- Concordo

7- Concordo totalmente

12-Estou orgulhoso(a) com o trabalho que realizo. *

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3- Discordo um pouco

4- Nao concordo nem discordo
5 - Concordo um pouco

6- Concordo

7- Concordo totalmente

13-Sinto-me envolvido(a) com o trabalho que faco. *

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3- Discordo um pouco

4- Nao concordo nem discordo
5 - Concordo um pouco

6- Concordo

7- Concordo totalmente

14-Deixo-me "levar” pelo meu trabalho. *

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3- Discordo um pouco

4- Nao concordo nem discordo
5 - Concordo um pouco

6- Concordo

7- Concordo totalmente

Motivacdo para o servico publico



Este questionario € baseado na Escala Likert, onde cada pergunta dispde de
05 (cinco) opcodes de escolha, sendo 1 - discordo totalmente e 5 - concordo totalmente.
Peco por gentileza que responda as questdes abaixo de acordo com sua realidade.

1- Discordo totalmente

2- Discordo parcialmente

3- Nao concordo e nem discordo

4 - Concordo parcialmente

5 - Concordo totalmente

15- Fazer a diferenca na sociedade é mais importante para mim do que
conquistas pessoais
1- Discordo totalmente
2- Discordo parcialmente
3- Nao concordo e nem discordo
4 - Concordo parcialmente
5 - Concordo totalmente

16-Estou preparado(a) para fazer sacrificios pelo bem da sociedade.
1- Discordo totalmente
2- Discordo parcialmente
3- Nao concordo e nem discordo
4 - Concordo parcialmente
5 - Concordo totalmente

17-Um servico publico relevante € importante para mim. *
1- Discordo totalmente
2- Discordo parcialmente
3- Nao concordo e nem discordo
4 - Concordo parcialmente
5 - Concordo totalmente

18-Nao tenho medo de lutar pelos direitos dos outros, mesmo que isso signifique ser
muito criticado(a).
1- Discordo totalmente
2- Discordo parcialmente
3- N&o concordo e nem discordo
4 - Concordo parcialmente
5 - Concordo totalmente

Foco na Promocéo

Este questionario é baseado na Escala Likert, onde cada pergunta dispde de
07 (cinco) opcodes de escolha, sendo 1 - discordo totalmente e 7 - concordo totalmente.
Peco por gentileza que responda as questdes abaixo de acordo com sua realidade.

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3- Discordo um pouco

4- Nao concordo nem discordo



5 - Concordo um pouco
6- Concordo
7- Concordo totalmente

19-Frequentemente imagino como alcangarei minhas esperancas e aspiracdes

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3- Discordo um pouco

4- Nao concordo nem discordo
5 - Concordo um pouco

6- Concordo

7- Concordo totalmente

20-Penso frequentemente na pessoa que idealmente gostaria de ser no  futuro.

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3- Discordo um pouco

4- Nao concordo nem discordo
5 - Concordo um pouco

6- Concordo

7- Concordo totalmente

21-Normalmente concentro-me no sucesso que espero alcancar no futuro. *
1 - Discordo totalmente
2 - Discordo
3- Discordo um pouco
4- Nao concordo nem discordo
5 - Concordo um pouco
6- Concordo
7- Concordo totalmente

22-Penso frequentemente em como alcancarei o sucesso na minha carreira. *

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3- Discordo um pouco

4- Nao concordo nem discordo
5 - Concordo um pouco

6- Concordo

7- Concordo totalmente

23-.Meu principal objetivo agora é alcancar minhas ambicdes de vida. *

1 - Discordo totalmente



2 - Discordo

3- Discordo um pouco

4- Nao concordo nem discordo
5 - Concordo um pouco

6- Concordo

7- Concordo totalmente

24-Vejo-me como alguém que se esforga principalmente para alcangar o meu “eu
ideal” para realizar as minhas esperangas, desejos e aspiragoes.

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3- Discordo um pouco

4- Nao concordo nem discordo
5 - Concordo um pouco

6- Concordo

7- Concordo totalmente

25-Em geral, estou focado em alcancar resultados positivos na minha vida. *

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3- Discordo um pouco

4- Nao concordo nem discordo
5 - Concordo um pouco

6- Concordo

7- Concordo totalmente

26-Muitas vezes me imagino vivenciando coisas boas que espero que acontecam
comigo
1 - Discordo totalmente
2 - Discordo
3- Discordo um pouco
4- Nao concordo nem discordo
5 - Concordo um pouco
6- Concordo
7- Concordo totalmente

27-No geral, estou mais orientado para alcancar o sucesso do que para prevenir 0
fracasso.

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3- Discordo um pouco

4- Nao concordo nem discordo
5 - Concordo um pouco

6- Concordo

7- Concordo totalmente
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Colaboracao entre Docentes

Este questionario € baseado na Escala Likert, onde cada pergunta dispde de
06 (seis) opcoes de escolha. Com que frequéncia vocé faz o seguinte na escola: sendo
01 - Nunca e 06 Uma vez por semana ou mais. Peco por gentileza que responda as
guestdes abaixo de acordo com sua realidade.

1 - Nunca

2- Uma vez por ano

3- De 2 a 4 vezes por ano

4- De 5 a 10 vezes por ano

5- De 1 a 3 vezes por més

6- Uma vez por semana ou mais

28-Troco materiais didaticos com colegas *
1 - Nunca
2- Uma vez por ano
3- De 2 a 4 vezes por ano
4- De 5 a 10 vezes por ano
5- De 1 a 3 vezes por més
6- Uma vez por semana ou mais

29-Envolvo-me em discussfes sobre o desenvolvimento da aprendizagem de *
alunos especificos
1 - Nunca
2- Uma vez por ano
3- De 2 a 4 vezes por ano
4- De 5 a 10 vezes por ano
5- De 1 a 3 vezes por més
6- Uma vez por semana ou mais

30-Trabalho com outros professores da minha escola para garantir padroes
comuns em avalia¢gGes para avaliar o progresso do aluno
1 - Nunca
2- Uma vez por ano
3- De 2 a 4 vezes por ano
4- De 5 a 10 vezes por ano
5- De 1 a 3 vezes por més
6- Uma vez por semana ou mais
31-Participo de reunibes em equipe
1 - Nunca
2- Uma vez por ano
3- De 2 a 4 vezes por ano
4- De 5 a 10 vezes por ano
5- De 1 a 3 vezes por més
6- Uma vez por semana ou mais

PERGUNTAS DE CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

32-Qual a sua formagédo académica?
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Graduacdo - licenciatura plena ou bacharelado P6s-graduacao - Especializagédo

Pés-graduacédo - Mestrado Pos-graduagédo — Doutorado
33-Qual é sua faixa etéria?

18 a 25 anos

25 a 35 anos

35 a 45 anos

45 a 55 anos Acima de 55 anos
34-Qual o seu género?

Masculino Feminino Prefiro ndo dizer
35-Qual o seu estado civil?

Solteiro (a) Casado (a) Separado (a) Divorciado (a) Viuvo (a)
36-Ha quantos anos voceé é servidor na rede publica de ensino?

Menos de 5 anos De 5 a 10 anos

De 11 a 20 anos

De 21 a 30 anos Mais de 30 anos

37-Em qual regiao brasileira vocé trabalha?

Sudeste Nordeste Sul Norte
Centro - oeste

38-Qual das faixas de remuneracéo abaixo melhor descreve sua remuneracédo mensal

total como professor?
Menos de 2 salarios minimos
Entre 2 e 4 salarios minimos
Entre 4 e 6 salarios minimos
Entre 6 e 8 salarios minimos
Entre 8 e 10 salarios minimos
Mais de 10 salarios minimos



