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RESUMO

A comunicacao € um modo de percepcao, transmissao e aquisicao de informacoes, e
€ uma conjuntura fundamental para o éxito de qualquer organizacao. A literatura sobre
o tema indica que a comunicacdo empregada pelos gestores pode afetar
significativamente a satisfacdo dos colaboradores, e consequentemente acometer a
intencdo de sair do trabalho. Nesse contexto, germina o conceito de comunicacao
nao-violenta como uma possibilidade de melhorar os processos comunicativos e
assegurar um ambiente de trabalho saudavel. Assim, esse estudo tem como objetivo
analisar a influéncia da comunicagao nao-violenta na satisfagéo e na intengédo de sair
do trabalho de professores, por meio de um estudo comparativo entre escolas das
redes publicas e privadas de ensino. A pesquisa teve abordagem quantitativa,
descritiva, com corte transversal e coleta de dados primarios, obtidos da aplicacao de
um questionario e uma amostra de 410 respondentes. O campo de estudo é composto
pelas instituicbes de ensino publicas brasileiras, que ofertam a educacao basica e a
populacao-alvo corresponde aos professores de escolas publicas e privadas. Os
dados foram analisados por meio da Modelagem de Equacdes Estruturais (MEE), com
estimativa por Minimos Quadrados Parciais (MQP). Também foi realizada a analise
multigrupo, visando efetivar um comparativo entre os professores de escolas publicas
e privadas. Os resultados evidenciam que a pratica da comunicacdo nao-violenta
pelos gestores escolares reflete positivamente na satisfagdo dos docentes e diminui a
intencédo de sair do trabalho, evitando a perda de potenciais talentos e o respectivo
investimento na sua obtengdo, formacao e retengcédo, apesar dos multiplos fatores
envolvidos que abrem lacunas para futuros estudos. Em termos tedricos, este estudo
contribui com a literatura sobre a comunicag¢do nao-violenta na Educacgao Basica, e
suas interacdes entre a satisfagdo e intencdo sair do trabalho. Em termos praticos,
contribuiu para que os gestores escolares tornem seus processos comunicativos mais

eficazes.

Palavras-chaves: Comunicacdo ndo-violenta; satisfagéo no trabalho; intencao de sair
do trabalho; escolas publicas; escolas privadas.



ABSTRACT

Communication is a way of perceiving, transmitting and acquiring information, and is a
fundamental juncture for the success of any organization. The literature on the subject
indicates that the communication used by managers can significantly affect employee
satisfaction, and consequently affect the intention to leave work. In this context, the
concept of non-violent communication emerges as a possibility to improve
communicative processes and ensure a healthy work environment. Thus, this study
aims to analyze the influence of non-violent communication on teachers' satisfaction
and intention to leave their jobs, through a comparative study between public and
private schools. The research had a quantitative, descriptive approach, with a cross-
section and collection of primary data, obtained from the application of a questionnaire
and a sample of 410 respondents. The field of study is made up of Brazilian public
educational institutions, which offer basic education and the target population
corresponds to teachers from public and private schools. The data were analyzed
using Structural Equation Modeling (SEM), with estimation using Partial Least Squares
(MQP). A multigroup analysis was also carried out, aiming to make a comparison
between teachers from public and private schools. The results show that the practice
of non-violent communication by school managers reflects positively on teacher
satisfaction and reduces the intention to leave work, avoiding the loss of potential
talents and the respective investment in their acquisition, training and retention, despite
the multiple factors involved that open gaps for future studies. In theoretical terms, this
study contributes to the literature on non-violent communication in Basic Education,
and its interactions between satisfaction and intention to leave work. In practical terms,

it helped school managers make their communication processes more effective.

Keywords: Non-violent communication; job satisfaction; intention to leave work; public
schools; private schools.
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Capitulo 1

1. INTRODUCAO

Nos cenarios contemporaneos a comunicacao exerce cada vez mais um papel
de destaque para o sucesso organizacional (Khuyen, 2019; Gupta et al., 2022; Segler-
Heikkila, 2022). Os processos envolvendo a comunicagdo almejam permitir melhor
transmissao e interpretacado das informacdes, de modo que a mensagem transmitida
seja assertiva, mas para isso é necessario ter disposi¢cao para ouvir, compreender e

acolher divergentes opinides, sobretudo em meio institucional (Stanescu et al., 2022).

No cotidiano organizacional sdo recorrentes situagcdes que requerem
habilidades de comunicagao para evitar desentendimento, desrespeito ou mesmo
insultos e hostilidade entre os pares (Lutter, 2020). Todavia, nas situacbes em que a
violéncia verbal se faz presente, ha evidéncias da auséncia ou ineficacia do
treinamento das equipes de trabalho (Wacker & Dziobek, 2018). Tal contexto remete
a uma proposta comunicacional elaborada pelo psicologo americano Marshall
Rosenberg, denominado Comunicagdo N&o-Violenta, capaz de gerar mais

colaboragéo nas relagdes, sejam elas pessoais ou profissionais (Roy, 2019).

Essa abordagem propée um novo olhar sobre a maneira como o0s
relacionamentos ocorrem, em especial sobre as estratégias de comunicacao,
sustentando a possibilidade de melhorar a gestdo (Khuyen, 2019; Remigio, 2020).
Para Rosenberg (2015), o modo como se fala e como se ouve permite dissolver os
ruidos na comunicacdo. Assim, a comunica¢ao nao-violenta possibilita restabelecer o
didlogo, além de permitir uma maior assertividade na transmissdo de mensagens, de

modo benéfico para os interlocutores (Rosenberg, 2015).



Para Monteiro et al. (2020), as praticas exitosas de comunicacdo nas
organizagdes permitem incentivar a participacdo e ainda fortalecem a criacdo de
significados para elaboragcao de propostas coletivas em prol das metas institucionais.
Na mesma linha de argumentagdo, Pratama (2019) aponta que o equivoco de
mensagens e orientacbes pode representar a distincdo entre o éxito e o fracasso
organizacional. Para ele, a boa comunicacao é fundamental para a éxito de qualquer

instituicdo, e isso também se aplica as escolas.

Nesse contexto, estudos anteriores tém se dedicado a compreender 0s
impactos da comunicagdo nao-violenta, e os caminhos capazes de promover um
ambiente equilibrado de trabalho, no qual a comunicacdo flua em harmonia e,
consequentemente, apresente baixos indices de rotatividade na forca de trabalho
(Koopman & Seliga, 2021; Gupta et al., 2022; Segler-Heikkila, 2022; Abdien, 2019;
Kurniawaty et al., 2019; Ali et al., 2022; Shah, 2022). Todavia, ainda ndo ha estudos
que associem a pratica da comunicagcdo nao-violenta em espagos escolares,
relacionando-a com a satisfagéo dos professores, de modo a evitar a intengéo de sair

do trabalho (Stanescu et al., 2022; Li & Yao, 2022).

Pinho et al. (2022) apontam ainda a necessidade de novos estudos para apurar
se ha distingbes entre individuos pertencentes aos setores publico e privado.
Sallaberry et al. (2021) reiteram que existe uma escassez das pesquisas envolvendo
as particularidades relativas ao perfil do servidor, em relacdo ao seu vinculo
empregaticio e suas percepgdes, sugerindo que novas investigacdes explorem o

tema.

Segundo Segler-Heikkilda (2022) em todos os espacos constituidos pelo
relacionamento de pessoas, existira uma multiplicidade de sentimentos e comogdes,

como afeto, desanimo, euforia, medo, autoestima alta ou baixa, contratempos
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familiares e pessoais, desrespeito, traumas, e varias trajetérias de vida que afetam os
processos comunicativos. Isto posto, em situagdes que envolvem a comunicagao
violenta em ambientes escolares é cada vez mais frequente, acarretando num
ambiente hostil e, consequentemente, prejuizos para o bem-estar dos trabalhadores

(Koopman & Seliga, 2021).

Nos ambientes escolares, sobretudo pela falta de preparo dos gestores, a
comunicagao é tema relevante (Wacker & Dziobek, 2018). Para Shah (2022), um
ambiente de trabalho marcado pela violéncia, agressividade, autoritarismo, onde se
ocultam os erros, que prevalece a cultura da punicdo, encorajando-se uma
competitividade exagerada, o trabalhador tende a se distanciar para se proteger, ou
converte sua postura para agressiva, a fim de se salvaguardar. O autor enfatiza que
tais atitudes colaboram para o crescimento dos indicadores de estresse e ansiedade
tornando-se, portanto, um campo de estudo essencial para os gestores escolares,

justificando dessa forma esse estudo.

Ainda, segundo Remigio (2020), muitos gestores ainda ndo se conscientizaram
da relevancia das praticas que englobam a comunicagdao nao-violenta, por falta de
estudos cientificos, formagbes e até mesmo literatura pertencente ao tema,
justificando desse modo a necessidade de novas pesquisas para sanar essa lacuna.
Nessa perspectiva, buscar-se-a elencar a importancia de uma boa comunicagéo
dentro das instituicdes de ensino, visando a melhoria da satisfacdo e, por conseguinte,
a reducédo da rotatividade de pessoal, comunicagdo essa que, quando utilizada de

forma correta contribui para o sucesso de uma organizacao (Li et al., 2019).

Deste modo, argumenta-se que ha auséncia de estudos anteriores em espacos
escolares que abordem as possibilidades da comunicagcao néo-violenta, sua relacéo

com a satisfacdo dos professores e sua intencdo de sair do trabalho, além da
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necessidade de compreender melhor as diferencas entre a percep¢ao de servidores
publicos e privados. Assim, o objetivo desse estudo foi analisar a influéncia da
comunicacao nao-violenta na satisfagdo no trabalho e na intencdo de deixar o
trabalho, por meio de um estudo comparativo entre escolas das redes publicas e

privadas de ensino.

Esta pesquisa se justificou do ponto de vista tedrico, por ofertar contribuicées
distintas dos estudos anteriores em escolas, contribuindo com o desenvolvimento da
literatura sobre a comunicacdo n&o-violenta, relacionando-a com a satisfacdo no
trabalho e a intengcéo de sair do emprego de professores publicos e privados (Shah,

2022; Kundu, 2020; Ekhsan, 2019; Terepyshchyi & Khomenko, 2019).

Como contribui¢ao pratica, oportunizou-se uma fonte de assessoramento para
apoiar os gestores, com vista a avaliarem, definirem ou redefinirem as suas praticas
na area de comunicacdao, em especial com orientacbes para a aplicacdo da
comunicacao nao-violenta no contexto escolar (Remigio, 2020). Também colaborou
com as instituicbes de ensino, e com as demais instituicbes ao identificar quais as
praticas da comunicagdo nao-violenta sdo capazes de afetar a satisfacdo dos
professores e seu desejo de deixar o trabalho, além de ponderar se as diferencas
entre 0s grupos existem e cooperar no direcionamento da tomada de decisdo dos

gestores escolares (Lauricella, 2019; Choi & Ha, 2018).



Capitulo 2
2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 COMUNICACAO NAO-VIOLENTA

A comunicacao é entendida por Eka e Anik (2020) como a passagem de
informacdes e seus significados entre as partes, por meio de simbolos partilhados.
Desse modo, a comunicagao se estabelece satisfatoriamente quando a mensagem é
interpretada do mesmo modo pelo emissor e pelo receptor (Abdien, 2019). E quando
a comunicacao nao é bem-feita, surgem alguns percalgcos que podemos denominar

de bloqueios, filtros e ruidos (Gupta et al., 2022).

De acordo com Abdien (2019) a comunicacéo faz parte da natureza humana e
visa compartilhar uma informacé&o, ideia ou mesmo uma conduta, trata-se de um
processo continuo. No contexto empresarial, é definida como comunicacao
organizacional e refere-se ao modo como os integrantes de uma organizac¢ao dispéem
das informacgdes relacionadas as transformacdes que ocorrem no ambiente interno e
a difundem (Eka & Anik, 2020). Para Pongton e Suntrayuth (2019) a organizacéo e a
comunicagao sao intrinsecas, uma vez que possuem inumeras relagdes, sendo desse
modo necessario pensa-la como artificio estratégico, capaz de afetar o clima e cultura

organizacional, além da satisfagdo dos colaboradores.

Corroborando com a tematica, Pratama (2019) explana que a comunicacao
pode ser um ponto decisivo para a preservacao de um bom relacionamento entre os
profissionais. Na visdo de Rosenberg (2015), a compreenséo sobre o proprio modo
de se comunicar também é um determinante dessa relacdo. Assim, a comunicagao

inadequada é um dos fatores que refletem na baixa satisfagdo dos servidores sobre
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seu trabalho (Segler-Heikkila, 2022). E como o desenrolar da comunicacao acontece
constantemente em um ambiente organizacional, isto significa que a todo momento a
satisfacao dos colaboradores pode ser afetada, seja para melhor ou para pior

(Dyananta & Supartha, 2022).

Para Gupta et al. (2022), as investigacdes sobre a repercussao da
comunicagdo nas organizagbes evidenciam que as dificuldades oriundas dos
processos comunicativos deficitarios sao as principais causas dos erros operacionais,
equivocos de gestao e conflitos interpessoais. Eka e Anik (2020) confirmam que os
erros da comunica¢do, ou mesmo a auséncia do dialogo sdo os responsaveis pela

maioria dos conflitos.

Nesse sentido, 0s processos comunicativos se associam as funcoes
administrativas da gestdo (Shah, 2022). Por conseguinte, no espaco escolar, a
comunicagao permite aumentar a qualidade do didlogo, conscientizar os funcionarios
sobre o papel da equipe, além de oportunizar a integracao, estimular o respeito mutuo
entre os colegas de trabalho, cativar o apoio das liderangas para o desenvolvimento

do processo comunicacional. (Monteiro et al., 2020; Laith et al., 2019).

Uma vez explanado sobre o papel da comunicagédo em contexto empresarial,
explana-se sobre uma abordagem da comunicagao que apresenta um novo modo de
interacdo e que se manifesta como uma possibilidade na resolugdo de conflitos,
denominada Comunicacdo N&o-Violenta (Srihata & Kitcharoen, 2020; Korlipara &
Shah, 2022). Segundo Koopman e Seliga (2021), a comunicagdo nao-violenta foi
desenvolvida pelo psicologo norte-americano Marshall Bertran Rosenberg, que atuou
como orientador educacional em escolas e universidades no periodo da integracao de

alunos brancos e negros. Em razao do preconceito e da discriminagéo racial, Marshall
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Rosenberg presenciou um ambiente escolar agressivo, levando-o a desenvolver um

processo comunicativo para a solugdo de conflitos (Roy, 2019).

Para Rosenberg (2015), a comunicacdo nao-violenta corresponde a uma
abordagem especifica da comunicacao, que trata do modo de falar e ouvir, com intuito
de aproximar os individuos, de modo a permitir que a compaixao natural do ser
humano frutifigue. Tal abordagem utiliza o termo “n&o-violéncia” no mesmo sentido
conferido pelo Mahatma Gandhi, fazendo referéncia a uma condicado humana passiva
que se faz presente quando ndo ha violéncia no contexto e é intrinseca aos seres

humanos (Lutter, 2020).

Conforme Williams et al. (2021) a comunicagdo nao-violenta repousa suas
bases em quatro elementos essenciais, sendo eles a observacgdo, que se refere a
capacidade de observar os fatos sem imprimir valores ou julgamentos. O segundo é
o sentimento, que corresponde as emocdes oriundas da observacao do fato (Kansky
& Maassarani, 2022). O terceiro € a necessidade, que diz respeito ao ato de questionar
0 porqué determinados sentimentos surgem (Williams et al., 2021). O dltimo o pedido
refere- se a capacidade de realizar um pedido concreto, com clareza e objetividade,

utilizando linguagem de agdes positivas (Shah, 2022).

Assim, a comunicagao ndo-violenta é uma abordagem que possibilita identificar
e observar os comportamentos e condi¢des que afetam a nés mesmo e ao outro
(Kundu, 2020). Por meio dela, € possivel discernir e articular as reais necessidades e
desejos em cada circunstancia, favorecendo o didlogo e a satisfacdo pessoal por

compreender e ser compreendido (Dzaferovi¢, 2018).

Nesse sentido, Lauricella (2019) indica que a comunicagdo nao-violenta se
fundamenta na qualidade das expressdes linguisticas e na aptiddo da comunicacao

em si, que possibilitam o fortalecimento da capacidade do sujeito continuar humano,
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ainda que em condi¢Oes divergentes. De tal modo, a comunicagdo nao-violenta
permite a reformulacdo do modo pelo qual os seres humanos se comunicam (Roy,
2019). As palavras, em vez de produzirem reagbes automaticas e repetitivas,
transformam-se em respostas conscientes, com base no que se estd pensando,

sentindo e desejando (Rosenberg, 2015).

Dessa forma, Khuyen (2019) indica que a comunicagao nao-violenta parte do
principio da necessidade de reformulagcao das habilidades que envolvem a linguagem
e a comunicacdo, permitindo aos interlocutores aprimorarem o seu modo de
expressao e principalmente sua capacidade de escutar as pessoas ao seu entorno.
Tal reformulagdo permite uma comunicacdo clara, integra e confiavel, ao mesmo
tempo em que oferece ao ouvinte um cuidado cortés e empéatico (Epinat-Duclos et al.,

2021).

No ambito escolar, a comunicagdo ndo-violenta surge como um principio
norteador para que toda a equipe se comunique com clareza, responsabilidade,
eficiéncia, eficacia e, sobretudo, foco em um trabalho direcionado e produtivo
(Remigio, 2020). Assim, Koopman e Seliga (2021) ressaltam que ha uma relacao
entre comunicacao e produtividade no trabalho, uma vez que uma comunicagéo eficaz
permite a melhoria nos indicadores de produtividade, ja que evita o desperdicio de
tempo, energia e esforgo ou mesmo retrabalho, por instru¢des inadequadas ou falta

de clareza sobre as expectativas.

Nesse sentido, considerando as variaveis produtividade e a competitividade,
Melo e Formaggio (2021) indicam que ambas dependem do capital humano, e esse,
por sua vez, é fortemente influenciado pela satisfagdo com a comunicagéo (Cho et al.,
2019). Tal contexto ganha ainda mais relevancia no cenario econdémico atual, uma vez

que a atuacao dos colaboradores se transformou num ativo indispensavel para as
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organizagdes, dai a necessidade de considerar continuamente o impacto da
satisfacdo no trabalho (Kurniawaty et al., 2019; Dodanwala et al., 2022). Por isso, a
criacdo de estratégias capazes de atrair e manter servidores competentes e talentosos

tornou-se em uma realidade recorrente (Freitas et al., 2022).

2.2 INTENCAO DE SAIR DO TRABALHO

Segundo Ofei-Dodoo et al. (2020), ha varias concepcdes sobre a intencao de
sair do trabalho ou mesmo a intencao de turnover, todavia é recorrente que o termo
represente a saida de funcionarios da empresa, como efeito de um encadeamento do
distanciamento fisico e/ou psicolégico entre ambos. Cho et al. (2019) acrescentam
que existem dois modos de turnover: o involuntario e o voluntario. O primeiro acontece
no momento em que o0s servidores saem por resolucéo da instituicdo e o segundo por

interesse proprio do colaborador.

De acordo com Dodanwala et al. (2022), a intencdo de sair do trabalho
representa uma estimativa sobre a probabilidade de um funcionario deixar seu
emprego, em um futuro préximo. Por outro lado, a inten¢do de sair do trabalho € uma
definicdo concreta, que remete a partida do colaborador da instituicdo, e de modo

algum apenas uma aspiragao ou desejo (Freitas et al., 2022).

A intencdo de sair do trabalho também pode ser compreendida como uma
postura ou comportamento, que espelha a aspiracdo e o0 anseio intencionado e
versado de um trabalhador desliga- se de sua empresa, de modo iminente (Aydogdu
& Asikgil, 2011). Embora sejam definicées distintas, € recorrente na literatura que a
intencdo de sair do trabalho é o prenuncio mais expressivo e mais significativo da

efetivacao do turnover (Souza et al., 2022).
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Nesse contexto, ressalta-se que a intencao de sair do trabalho se refere ao
término do vinculo de trabalho entre empregado e empregador, acarretando
consequéncias danosas para a empresa, pois afeta a produtividade e desempenho,
além da diminuicdo do conhecimento tacito para a empresa, uma vez que 0S
trabalhadores adquirem e aprimoram competéncias e habilidades no decorrer do
desenvolvimento do seu trabalho (Neto & Santana, 2022). Além do mais, a
rotatividade acarreta despesas adicionais e impactam negativamente a imagem da
organizagao, que passa a ser considerada como mau local para se trabalhar (Skelton

et al., 2020).

Para Kurniawaty et al. (2019), diversos fatores podem levar o trabalhador a ter
a intencdo de sair de seu emprego, podendo ser intrinsecos ao individuo ou
organizacionais. As razées mais recorrentes no que tange a organizagdo sao a
comunicagao e a sua correlagdo retilinea com o nivel de estresse e de conflitos
(Abdien, 2019; Cho et al.,, 2019; Melo & Formaggio, 2021), as oportunidades de
crescimento e de desenvolvimento dentro da empresa (Belete, 2018), a identificagéo
e 0 engajamento organizacional (Ofei-Dodoo et al., 2020), a satisfagdo no trabalho
(Hobbs et al.,, 2020; Ekhsan, 2019), a motivacao (Neto & Santana, 2022), a
discordancia entre as expectativas iniciais e a realidade existente (Souza et al., 2022),
as condigbes de trabalho, salarios e harmonia entre a vida privada e profissional
(Rasénen et al., 2020), e ainda, a atuagao do gestor, o tipo de lideranca, e 0 ambiente

de trabalho (Dodanwala et al., 2022).

Apesar da ampla multiplicidade de fatores que interferem na intengcéo de sair
do trabalho, é necessario que os gestores se atentem a eles, ja que angariar e manter
colaboradores competentes e com habilidades s&o estratégias para alcangar o

sucesso € uma boa posicdo no mercado (Ekhsan, 2019). As instituicbes que
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reconhecem seus funcionarios e dispdéem de filosofias e praticas em prol da
permanéncia do seu capital humano, desfrutardo de superior vantagem competitiva

(Souza et al., 2022).

Por este angulo, as organizacdes e seus gestores devem conhecer as fontes
causadoras da intengao de sair do trabalho, e se dediquem para minimizar ou mitigar
seus impactos, ao mesmo tempo que é pertinente reconhecer as condicbes que
promovem o desejo dos trabalhadores em continuar na organizacao (Ofei-Dodoo et
al., 2020; Li et al., 2019). Diante disso, é plausivel formular a seguinte hipétese de

investigacao:

H1: A comunicagdo ndo-violenta impacta negativamente a intengdo de sair do

trabalho de professores.

2.3 SATISFACAO NO TRABALHO

A satisfacao no trabalho é descrita por Yildiz e Kili¢ (2021) como uma grandeza
métrica de amplo valor para as organizagoes e esta relacionada a percepg¢ao que o
colaborador possui sobre 0 seu trabalho, incluindo aspectos afetivos como a felicidade
que sente ao executar suas atribuicbes (Pratama, 2019; Laith et al., 2019). Isto
significa que a satisfagdo no trabalho é um estado emocional caracterizado por
alegria, quando o colaborador estd satisfeito, ou de tristeza, quando esta insatisfeito
(Baptiste, 2019). Tal contexto ocorre porque resulta da afericdo dos valores
individuais, ou ainda da percepc¢ao positiva que o trabalhador estabelece ao julgar seu

préprio trabalho (Dyananta & Supartha, 2022).

Para Wolomasi et al. (2019), Baptiste (2019) e Pongton e Suntrayuth (2019), a

satisfacdo no trabalho relaciona-se com mdultiplos elementos existentes no cenario



19

empresarial, dentre eles ressaltam-se os salarios, a relagao estabelecida com a chefia
e com 0s pares, carreira, autonomia, confianca, seguranga, clima organizacional e
ainda a posicao alcancada pelo trabalho desempenhado. Logo, a insatisfagcdo dos
funcionarios pode acarretar alguns percalcos para a instituicdo, que requerem
atencéo, pois as consequéncias inevitaveis podem ser custos organizacionais, como

por exemplo, rotatividade ou absenteismo (Utami et al., 2021).

De acordo com Subarto et al. (2021), a satisfacdo no trabalho nao esta
exclusivamente vinculada a remuneragdes ou promocdes. Os colaboradores estao
inclinados a estarem mais satisfeitos com seu trabalho, quando a empresa oferece
capacitagdes ou oferece um ambiente de imparcialidade e sentimento de justica, boas
interacoes com colegas e superiores, além do contexto social no qual estao inseridos
(Abdien, 2019). Sendo assim, & perceptivel que todo o conjunto de fatores que
englobam uma organizagao pode afetar a satisfacdo, motivacao e desempenho dos

trabalhadores (Ver¢ic et al., 2021; Dyananta & Supartha, 2022).

No entendimento de Baptiste (2019), em relagdo ao contexto escolar a
satisfacdo no trabalho dos professores desperta o entusiasmo e o0 envolvimento,
colaborando com a dedicagédo e empenho na busca da melhoria da aprendizagem dos
alunos. Yildiz e Kili¢ (2021) indicam evidéncias que enfatizam a relagdo da satisfacéo

no comportamento profissional com a melhoria dos indicadores de produtividade.

Ao considerar os contextos econémicos contemporaneos, avaliar a satisfacdo
no trabalho recebe ainda mais representatividade para o sucesso empresarial, uma
vez que os colaboradores se tornam o diferencial competitivo (Abdien, 2019; Mora,
2020), e a comunicacao nao-violenta pode contribuir para esse contexto, uma vez que
possibilita a criagdo de relagdes de confianga entre lideres e liderados, promovendo

fatores essenciais para a satisfacdo, como a identificagdo, o engajamento, a
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colaboragédo, a motivacao e a produtividade (Dyananta & Supartha, 2022; Khuyen,

2019).

Dessa forma, as praticas de comunicacao nao-violenta podem se tornar uma
real aliada para que os gestores consigam alcancar um processo comunicativo capaz
de permitir a satisfacdo no trabalho (Abdien, 2019; Munoz & Espinoza, 2022).
Considerando que essa abordagem contribui para reformular o modo como ocorre a
comunicacao dentro das instituicbes, apresentando instrumentos preciosos para
superar os obstaculos que surgem nas relacées dentro das empresas, promovendo
uma cultura organizacional mais transparente e colaborativa, essencial para o

crescimento sustentavel e a eficiéncia das empresas. (Lutter, 2020).

A comunicacao nao-violenta permite expressar claramente as diretrizes da
organizagdo, ao mesmo tempo que apresenta uma escuta respeitosa e empatica,
concebendo espacos ndo somente para a exteriorizacdo do potencial humano, mas
também aprimora-lo, permitindo-o crescer, adaptar-se e inovar (Monteiro et al., 2020;

Mourao et al., 2018).

Segundo Pongton e Suntrayuth (2019), Segler-Heikkila (2022) e Wolomasi et
al. (2019), o contentamento com o processo comunicativo é estabelecido quando ha
uma percepgao da informagao e das mensagens enviadas, isto é, relaciona-se com a
forma de efetivagdo da comunicagdo, satisfazendo as necessidades dos
colaboradores. O oposto disso pode acarretar a insatisfagdo dos trabalhadores,
sobretudo quando a comunicagdo € anuviada ou pouco estrutura, criando um

ambiente de incompreenséao e desinformacao (Castro-Martinez & Diaz-Morilla, 2020).

Somando-se a isso, VerCi¢ et al. (2021) indicam que os funcionarios que
vivenciam processos comunicativos apropriados no trabalho, seja entre seus pares ou

com seus superiores hierarquicos, apresentam resultados mais satisfatorios em seu
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desempenho, enfatizando que a comunicacdo esta positivamente vinculada a

satisfacédo do trabalhador.

Os autores Segler-Heikkila (2022) e Pratama (2019) corroboram que o0s
funcionarios se inclinam a se sentir mais satisfeitos quando seus superiores utilizam
propostas comunicativas baseadas no dialogo, ou seja, de modo aberto, responsivo e
que considere as percepcbes e anseios dos trabalhadores, favorecendo o
entendimento mutuo e a cooperacao. Nessa abordagem, os gestores passam a
exercer uma funcao importante, posto que a sua competéncia de gerir a comunicagao
de modo eficaz é um indicador da satisfagdo no trabalho (Khuyen, 2019; Gupta et al.,

2022). Desse modo, se estabelece a seguinte hipotese:

H2: A comunicagdo n&o-violenta impacta positivamente a satisfagdo do

trabalho de professores.

Diversas pesquisas também delineiam a associacdo entre a satisfacao e a
intencao de sair do trabalho, indicando uma relagcdo de moderacao, de tal modo que
quanto maior a satisfacao dos trabalhadores, menor sera seu interesse em deixar o
emprego (Chienda, 2020; Ofei-Dodoo et al., 2020; Hobbs et al., 2020; Dodanwala et
al., 2022; Delgado-Bello & Gahona, 2022; Feitosa, 2019; Polizzi, & Claro, 2019;

Kurniawaty et al., 2019).

Alguns autores afirmam que a intengdo de sair do trabalho esta associada a
uma multiplicidade de fatores, inclusive aquém do alcance institucional, como por
exemplo, questdes intrinsecas ao individuo ou mesmo novas oportunidades ou
aspiragdes (Neto & Santana, 2022; Ali et al., 2022). Embora existam evidéncias desse
cenario, outras pesquisas certificam que os indicadores baixos de satisfacdo no
trabalho sé@o o principal elemento que afeta a rotatividade (Formaggio, 2021; Li et al.,

2019). Com tal, surge a hipotese:



22

H3: A satisfacdo no trabalho impacta negativamente a intencdo de sair de

professores.

Outras pesquisas similarmente investigaram que os trabalhadores que dispéem
de um local de trabalho pautado pelos principios da comunicagdo nao-violenta, ou
seja, um ambiente mais acolhedor, aberto ao didlogo, onde o gestor é capaz de mediar
e resolver os conflitos pacificamente, mantendo relacionamentos saudaveis e uma
gestao otimizada das equipes, apresenta niveis mais altos de satisfacdo no trabalho
e menor intencdo rotatividade (Eka & Anik, 2020; Gupta et al., 2022; Lutter, 2020;

Vergi¢ & Spoljari¢, 2020). E, sob esse contexto, espera-se que:

H4: A satisfagdo no trabalho medeia a relacdo entre a comunicagdo nao-

violenta e a intengao de sair do trabalho de professores.

Em sintese, a comunicacao nao-violenta tem sido identificada pelos recentes
estudos, como um dos pilares responsaveis pela promocao de ambientes de trabalho
mais saudaveis, empaticos e conseguintemente capaz de gerar mais satisfagao para
0s colaboradores (Kansky & Maassarani, 2022; Abdien; 2019). Dessa forma, para
alcancar o sucesso organizacional e para a diminuir a intencédo de sair do trabalho,
nota-se que a comunicagdo nao-violenta pode representar uma excelente
oportunidade para a gestao organizacional (Tkalac et al., 2021; Dyananta & Supartha,

2022; Khuyen, 2019).

H5: A satisfacdo no trabalho modera (enfraquece) a relagdo negativa entre a

comunicagao ndo-violenta e a intencao de sair do trabalho de professores.

A Figura 1 evidencia o modelo conceitual proposto.
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Comunicacio Nao-
Violenta

Intencio de saida

HI1{-)

)
2,
-

Satisfagio no irabalho

Figura 1. Modelo de investigagao proposto
Fonte: Elaboragao do autor da pesquisa.



Capitulo 3

3. METODOLOGIA

Para alcancar o objetivo proposto nessa pesquisa foi empregada uma
metodologia quantitativa, descritiva, com corte transversal e coleta de dados
primarios, obtidos da aplicacdo de um questionario. O campo de estudo foi composto
pelas escolas publicas e privadas brasileiras, que ofertam a Educagédo Basica e a
populacao-alvo foram professores que atuam no ensino publico e particular no Brasil.
A amostra foi ndo probabilistica por acessibilidade. Considerando que a populagéo-
alvo € ampla e esparsa, a amostra incluiu exclusivamente aqueles com interesse e

disponibilidade em participar da pesquisa (Pongton & Suntrayuth, 2019).

O questionario estruturado foi composto por com 37 perguntas e alternativas
de respostas fechadas elaborado no Google Forms (Apéndice B). Lozanovi¢ et al.
(2021) indicam que esse modelo de coleta de dados é o mais apropriado quando as

questdes sao respondidas na auséncia do pesquisador.

O questionario se inicia com uma apresentacdo em que foram dadas as
condicbes da pesquisa e o respondente afirmava estar ou ndo de acordo,
estabelecendo-se assim o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido. Na
sequéncia foi apresentada a pergunta de controle para a populagéo-alvo, a fim de
identificar se o participante fazia parte da populacdo de professores e se atua em
escolas brasileiras que ofertam a Educacdo Basica. Os questionarios que

apresentaram respostas negativas foram retirados.

Seguem-se 31 afirmativas relativas aos construtos a serem pesquisados

(Apéndice A), utilizando a escala Likert, de cinco pontos para apuracao de percepcoes
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dos respondentes (Dalmoro & Vieira, 2013), de 1 “discordo totalmente” a 5 “concordo
totalmente”. A distribuicdo das variaveis por construto, usando escalas validadas na
literatura, se deu da seguinte forma: 21 itens para mensurar a comunicacao nao-
violenta, adaptados de Srihata e Kitcharoen (2020); 4 itens, direcionados a intencéao
de saida adaptadas de Omar et al. (2017); e 6 itens destinados a satisfacdo no

trabalho, conforme Nemteanu et al. (2022).

Por fim, foram elaboradas cinco questdes visando identificar as caracteristicas
sociodemograficas dos respondentes: manifestacdo biolégica do sexo, idade,
escolaridade, tempo de atuacdo na educagdo e se pertencem a rede publica ou

particular de ensino.

Antes da aplicagdo do questionario=, foi realizado um pré-teste com 39
participantes, para mensurar a validagdo das afirmacbes e compreensao das
questdbes. Em seguida, foram realizadas somente adequacdes semanticas, para

exteriorizar o questionario valido para os respondentes.

Posteriormente a validagéo do questionario, o processo de coleta ocorreu entre
os dias 6 de dezembro de 2023 e 26 de margo de 2024. O questionario foi enviado
por e-mail e redes sociais (WhatsApp, Instagram e Facebook). Nessa fase, buscaram-
se parcerias com Instituicbes de Ensino e Secretarias de Educacéo para divulgar o

instrumento de pesquisa.

O tamanho da amostra minima de respondentes foi definido por meio da
analise de poder utilizando o software G*Power (versdo 3.1.9.7), conforme
recomendado por Sarstedt et al. (2022). Com base neste estudo, o nUmero minimo
de respondentes deve considerar 0os seguintes parametros: tamanho do efeito de
Cohen (f2) esperado igual a 0,15 (médio); nivel de poder estatistico desejado de 0,80;

nivel de probabilidade igual a 0,05; e quantidade de preditores igual a 2, que consiste
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na maior quantidade de setas recebidas por uma varidvel latente. Assim, a amostra

minima calculada para esta pesquisa foi de 68 respondentes.

Ao término do periodo estipulado, foram coletadas 416 respostas nesta
pesquisa, incluindo aqueles que participaram do pré-teste. Entretanto, visando
assegurar a precisao e relevancia do estudo, foram descartados seis questionarios
que nao atendiam aos critérios do publico-alvo. 410 respostas foram consideradas
validas, o que representa seis vezes a amostra minima exigida, conforme indicado por

Sarstedt et al. (2022).

Para efetivacdo da analise dos dados, no primeiro momento foi realizada a
caracterizacdo da amostra, mensurada pelas respostas das indagacodes
sociodemograficas. Em seguida foi aplicada a técnica de modelagem de equacdes
estruturais, usando o software SmartPLS v.4 (Ringle et al., 2023). Esta etapa
compreendeu a analise do modelo de mensuragao, de forma a avaliar a confiabilidade
e validade dos construtos, bem como a anélise do modelo estrutural, com o objetivo
de avaliar as associagdes dentro dos construtos e os testes de hipdteses (Ringle et

al., 2023).

Quanto ao perfil sociodemografico da amostra de 410 respondentes, 48,78%
eram mulheres, 45,85% homens e 5,37% preferiram nao informar seu género. Em
relacdo a faixa etaria, a maior parte (35,85%) estava na faixa dos 25 aos 35 anos.
Quanto ao nivel de escolaridade, a maioria possuia especializacdo em nivel de pos-
graduacdo Lato Sensu (65,61%), seguido por mestrado Stricto Sensu (25,12%),

doutorado (3,41%), graduacgéao (5,12%) e estudantes de licenciatura (0,73%).

No que diz respeito ao tempo de atuacao na escola, a maior parte (36,10%)
trabalhava entre 6 e 10 anos, seguida por 21,95% com 11 a 15 anos e 16,34% com

16 a 20 anos de experiéncia. A regidao Sudeste teve a maior representatividade, com
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80% dos participantes, seguida pelo Sul (14,63%), Nordeste (4,39%) e Norte (0,73%).
Quanto ao segmento da educacdo, a maioria dos participantes atuava nos anos
iniciais do ensino fundamental (33,66%) e nos anos finais do ensino fundamental
(26,34%). Em relacdo a rede de ensino, 76,10% dos participantes eram da rede
publica e 23,90% da rede privada. Mais detalhes sobre a caracterizacao da amostra

podem ser encontrados na Tabela 1.

TABELA 1 - CARACTERIZAGCAO GERAL DA AMOSTRA

Descricdo Caracterizacao Percentual Publico | Privado
Manifestagéo biolgica Femini_no 48.78% 40,00% 8,78%
do sexo Masculino 45.85% 31,95% 13,90%
Prefiro ndo responder 5.37% 4,15% 1,22%
Até 25 anos 2.44% 2,2% 0,24%
Acima 25 até 35 anos 35.85% 34,15% 1,70%
Idade Acima 35 até 45 anos 33.17% 20,97% 12,20%
Acima 45 até 55 anos 23.66% 15,36% 8,30%
Acima 55 até 65 anos 4.88% 3,42% 1,46%
Sudeste 80.00% 64,15% 15,85%
Regido Sul 14.63% 8,78% 5,85%
Nordeste 4.39% 2,44% 1,95%
Norte 0.98% 0,73% 0,25%
. Publica 76.10%
Rede de ensino Privada 23.90% o —
Entre 0 e 2 anos 6.10% 5,62% 0,48%
Entre 3 e 5 anos 13.66% 11,71% 1,95%
Tempo de servigo Entre 6 e 10 anos 36.10% 30,73% 5,37%
Entre 11 e 15 anos 21.95% 11,70% 10,25%
Entre 16 e 20 anos 16.34% 10,49% 5,85%
Mais de 21 anos 5.85% 5,85%
Estudante de graduacao 0.73% 0,73%
Graduado 5.12% 4,14% 0,98%
Escolaridade Pds-graduacao (Latu Senso) 65.61% 40,48% 15,13%
Pés-graduacéao (Stricto 19,03% 6,09%
Senso) 25.12%
Doutorado 3.41% 1,71% 1,70%
Educacéo infantil 6.83% 6,83%
Ensino fundamental anos 25,61% 8,05%
iniciais 33.66%
Segmento Ensino fungamental anos 19,27% 7,07%
finais 26.34%
Ensino médio 8.78% 7,08% 1,70%
Ensino técnico 2.68% 1,95% 0,73%
Mais de um segmento 21.71% 15,36% 6,35%

Fonte: Dados da pesquisa.
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A validacao do modelo de mensuragao proposto engloba tanto a validade
convergente dos construtos como a validade discriminante entre os construtos. Na
validade convergente, os critérios utilizados sdo: as cargas fatoriais, o Alpha de
Cronbach, a Confiabilidade Composta (CR — Composite Reliability), o rho_A de Dillon-
Goldstein e a Variancia Média Extraida (AVE). Para a validade discriminante, sao
adotados trés critérios: a comparacdo da raiz quadrada das variancias médias
extraidas de cada construto com as correlacdes entre os demais construtos, de acordo
com Fornell e Larcker (1981), as cargas cruzadas de Chin (1998) e o critério de Réacio
Heterotrait- Monotrait (HTMT), conforme Ringle et al. (2023). Por fim, para analisar a
significancia nas relagbes estruturais propostas no modelo e com base na andlise das
conexdes diretas e indiretas entre os construtos a significancia deve ser menor que

0,05 (Bido & Silva, 2019).

Para a analise de multigrupos, também foi utilizado o Smart PLS, por meio da
andlise de permutacéo, no qual a variavel de controle Rede de ensino transformada
em uma dummy_rede_Publica, com atribuicdo do numero 1 (um) para todos os

respondentes do setor publico e 0 (zero) para todos os respondentes do setor privado.



Capitulo 4
4. ANALISE DE DADOS
4.1 VALIDAGCAO DO MODELO DE MENSURACAO

O processo inicial de mensuracdo comecou com a analise das cargas externas
das variaveis nos construtos. Os resultados detalhados desta analise estao descritos
na Tabela 2, que apresenta os valores das cargas extremas, médias e desvios padrao.
De acordo com as recomendacdes de Hair et al. (2019), as cargas externas devem
ser superiores a 0,70 para serem consideradas véalidas. Também sao consideradas
vélidas as cargas entre 0,60 e 0,70, desde que os critérios de validade de CR e AVE

sejam atendidos (Bido & Silva, 2019).

Assim, foram retiradas dezessete variaveis do construto "Comunicagcdo nao
Violenta" (CONV5, CONV2, CONV8, CONV14, CONV15, CONV10, CONV19,
CONV7, CONV21, CONV12, CONV9, CONV1, CONV4, CONV20, CONV6 e
CONV18), e duas do construto "Satisfacdo no trabalho" (SAT1 e SAT2), pois se
encontravam fora dos valores estipulados por Hair et al. (2019) e Bido e Silva (2019).
As matrizes de cargas extremas com os itens mantidos no modelo estao apresentadas

na Tabela 2.

TABELA 2 — VALIDAGAO DO MODELO DE MENSURAGAO - MEDIAS, DESVIOS PADRAO E
CARGAS EXTERNAS POR VARIAVEL

CONSTRUTO INDICADORES ADRAG | MEDIA | SRR
CNV3 Aceito a respgg;z;tz:lrigﬁgn?g.r meu préprio 0,69 4.0 0,707
CNVA11 Garantlrﬁc;ig:j%;ogg?rzﬁsﬁgfeﬂmem de 0,74 3.99 0,705
CNV16 Acredito qlﬁirzgitg%rglrj]?;o aberta e 077 435 0, 768

IST 1 Muitas vezes pensoa(t-:‘lglllargar meu emprego 1,24 2.84 0,832
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Provavelmente vou procurar um novo

IST 2 emprego no préximo ano. 1,23 2,67 0.875
E provavel que eu procure ativamente um
IST 3 Novo emprego no préximo ano. 1,22 2,70 0,876
IST 4 Possivelmente vou procurar um novo 1,20 263 0,834
emprego no proéximo ano.
ST3 Sinto-me bem trabalhando nesta escola. 0,80 4,09 0,731
ST4 Acho que a dlregaq esta preocupada 0.89 4.06 0,710
comigo.
ST5 Todos os meus talentos e habilidades sdo 1,02 3.50 0,756
usados no trabalho.
ST6 Eu me dou bem com meus supervisores. 0,78 4,07 0,816

Legenda: CNV — Comunicagao néo violenta; IST — Intengdo de sair do trabalho; ST — Satisfagéo no
trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa.

Em seguida, prosseguiu-se com a andlise da variancia média extraida (AVE),
confiabilidade composta (CR), Alfa de Cronbach (AC) e o rho_A de Dilon-Goldstein.
Para a avaliacdo da Variancia Média Extraida (AVE), conforme destacado por
Sarstedt et al. (2022), os valores obtidos devem ser iguais ou superiores a 0,50,
indicando que o construto explica pelo menos metade da variancia de seus itens. Os
resultados obtidos variaram entre 0.538 e 0.730, como evidenciado na Tabela 3. Os
demais indicadores, incluindo Confiabilidade Composta, Alfa de Cronbach e Rho de

Dilon-Goldstein, também estdo apresentados nesta tabela.

Os resultados da analise da Confiabilidade Composta variaram entre 0,823 e
0,915. Para este indicador, sdo considerados valores aceitaveis na faixa de 0,70 a
0,90, podendo chegar ate 0,95, de acordo com as orientagdes de Hair et al. (2019).
Os valores do Alfa de Cronbach encontram-se no intervalo indicado entre 0,714 e
0,877. Conforme as orientacdes de Sarstedt et al. (2022), considera-se adequado um
valor minimo de 0,70. Por ultimo, os valores do rho_A de Dillon-Goldstein estdo entre
0,718 e 0,877. De acordo com Sarstedt et al. (2022), sdo considerados consistentes

quando ultrapassam 0,7.

TABELA 3 — INDICADORES DE VALIDADE CONVERGENTE E CONSISTENCIA INTERNA
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Alf rhq_A de Confiabilidade Variancia Médi
Construtos Cronbach coldaten | o Extraida (AVE)
Comunicacdo ndo violenta 0.714 0.718 0.823 0.538
Intencdo de sair do trabalho 0.877 0.877 0.915 0.730
Satisfagéo no Trabalho 0.749 0.748 0.841 0.569
Obs.: >0.7 >0.7 >0.7 >0.5

Fonte: Dados da pesquisa.

Ap6és verificar a validade convergente e a consisténcia interna, procedeu-se a

verificacdo da validade discriminante para confirmar a exclusividade e a distincdo

entre os construtos. O critério utilizado foi o de Fornell e Larcker (1981), onde a raiz

quadrada da Variancia Média Extraida (AVE) de cada construto foi superior as

correlacdes desse construto com os demais, como demonstrado na Tabela 4.

TABELA 4 — VALIDADE DISCRIMINANTE (Fornell & Larcker, 1981)

CONSTRUTOS NAO VIOLENTA | SAIR DO TRABALHO | NO TRABALHO
Comunicacao Nao Violenta 0.734
Intengéo de Sair do Trabalho -0.227 0.855
Satisfagéo no Trabalho 0.616 -0.230 0.754

Fonte: Dados da pesquisa.

Outro critério considerado na analise da validade discriminante foi o critério de

cargas cruzadas de Chin (1998). Segundo este autor, as cargas fatoriais das variaveis

nos seus respectivos construtos latentes, tanto nas analises horizontais como nas

verticais, devem ser superiores as demais cargas. Como podemos observar na Tabela

5, este critério também foi atendido neste estudo.

TABELA 5 — VALIDADE DISCRIMINANTE PELO CRITERIO DE CARGAS CRUZADAS

MUNICACA INTENCAO DE ATISFACA

CONSTRUTOS ﬁgol\’llocl:.EﬁTg SAIR DO 1?RA(\)BALHO NSO TRSABAQLI-(I)O
CNV3 0.707 -0.186 0.415
CNV11 0.705 -0.109 0.446
CNV16 0.768 -0.228 0.498
CNV17 0.753 -0.134 0.444
IST 1 -0.164 0.832 -0.241
IST 2 -0.216 0.875 -0.183
IST 3 -0.207 0.876 -0.178
IST 4 -0.192 0.834 -0.183
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ST3 0.497 -0.278 0.731
ST4 0.474 -0.183 0.710
ST5 0.388 -0.108 0.756
ST6 0.474 -0.094 0.816

Legenda: CNV — Comunicagao néo violenta; IST — Intengdo de sair do trabalho; ST — Satisfagéo no
trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa.

Por fim, ainda foi realizada a validagao discriminante utilizando o critério do
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) proposto por (Ringle et al., 2023), que sugere que
os valores devem ser inferiores a 0,90. Ao analisar a Tabela 6, destaca-se que os
valores variaram entre 0,270 e 0,827, permanecendo dentro do limite estabelecido por

(Ringle et al., 2023).

TABELA 6 — VALIDADE DISCRIMINANTE PELO CRITERIO HTMT

CQMUNICA(;AO INTENCAO DE SATISFACAO
NAO VIOLENTA | SAIR DO TRABALHO | NO TRABALHO

CONSTRUTOS

Comunicacdo Nao Violenta
Intengéo de Sair do Trabalho 0.283

Satisfacdo no Trabalho 0.827 0.270
Fonte: Dados da pesquisa.

4.2 VALIDACAO DO MODELO ESTRUTURAL — TESTE DE HIPOTESES

Em seguida, apos a validagdo do modelo de mensuracao, o préximo passo foi
analisar o modelo estrutural e testar de hipdteses deste estudo. Para este processo
utilizou-se o método de estimagao por Minimos Quadrados Parciais (Partial Least
Squares — PLS), realizada por meio da modelagem de equagbes estruturais

(Structural Equation Modeling - SEM).

A primeira etapa consistiu na analise do Fator de Inflacdo da Variancia (VIF),
que avalia as relagbes diretas. O VIF identifica possiveis problemas de
multicolinearidade no modelo, o que pode impactar no entendimento dos efeitos das
variaveis. Os valores significativos do VIF de um construto devem ser abaixo de 3,0

(Ringle et al., 2023; Sarstedt et al., 2022). Os valores do VIF neste estudo encontram-
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se entre 1,0 e 1.750, conforme evidenciado na Tabela 7, mostrando que n&o ha

multicolinearidade.

TABELA 7 — VALORES DO VIF INTERNOS

CONSTRUTOS CONV INST SAT CONV X SAT
CNV 1.750 1.000
IST 1.005
ST
CNV X ST 1.626

Legenda: CNV — Comunicagao néo violenta; IST — Intengdo de sair do trabalho; ST — Satisfagéo no
trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa.

Em seguida, foi realizada a andlise do ajuste do modelo, avaliando o
Coeficiente de Determinacao de Pearson (R2). O R2 mede a dispersado dos dados a
partir do modelo. Conforme Hair et al. (2019), esse coeficiente pode variar de 0,25,
0,50 e 0,75, sendo considerados pequeno, moderado e substancial, respectivamente.
Neste estudo, os valores para a Intencéao de Sair do Trabalho (0,158) e Satisfagao no

Trabalho (0,380) foram classificados como pequeno e moderado, respectivamente.

Apoés isso, foi realizada uma andlise da avaliagdo da qualidade do ajuste do
modelo por meio da relevancia preditiva (Q2). Conforme Hair et al. (2019), o Q2 deve
ser maior que zero para ser considerado significativo. Os resultados do Q? foram todos
superiores a zero para os construtos endégenos: Intencdo de Sair do Trabalho (0,095)

e Satisfacao no Trabalho (0,366).

Os tamanhos do efeito foram examinados em sequéncia por meio do indicador
f2, que representa o tamanho do efeito de acordo com o Indicador de Cohen. O f2
permite avaliar a importancia de um determinado construto para o ajuste do modelo
(Ringle et al., 2023). Os valores deste indicador podem variar entre 0,02 (pequeno),
0,15 (médio) e 0,35 (grande). No presente estudo, os valores dos efeitos foram os
seguintes: para a H1 (f2 de 0,029 = pequeno), H2 (f2 de 0,612 = grande), H3 (2 de

0,021 = pequeno), H4 (f2 de 0,055 = pequeno).
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De acordo com os dados apresentados na Tabela 8, observam-se relagcdes
diretas, positivas e negativas (relagao inversa), entre os construtos e as variaveis de
controle significantes. Especificamente, a Comunicacdo N&o-Violenta demonstrou
uma relacao negativa significativa com a Intencéo de Sair do Trabalho ( = -0,207; p-
valor = 0,002), confirmando a hipétese H1, considerando um nivel de confianca de
99%. Além disso, a Comunicacdao Nao Violenta impacta positivamente a Satisfacao
no Trabalho (8 = 0,616; p-valor = 0,000), o que possibilita confirmar também a hipétese

H2 a um nivel de confianca de 99%.

A Satisfacdo no Trabalho impacta negativamente a Intencdo de Sair do
Trabalho (B = -0,169; p-valor = 0,010), suportando a hipétese H3 que é negativa, uma
vez que se estabeleceu nesta pesquisa o intervalo de confianca de no minimo, 95%
(p<0.05). Com relacao as hipoteses H4 e H5, constatou-se que a satisfacdo do
trabalho medeia parcialmente a relacdo entre a comunicacdo nao-violenta e a
intencao de sair de professores, ja que a relagao principal (H1) é significativa. Por fim,
foi possivel identificar que a Satisfacdo no Trabalho modera a relagdo entre a
Comunicagédo Nao Violenta e a Intencdo de Sair do Trabalho ( = - 0,137; p-valor =
0,000). Por fim, a satisfacdo no trabalho enfraquece a relagdo negativa entre a

comunicagao ndo-violenta e a intencao de saida de professores.

Posteriormente, foi analisada a influéncia das variaveis de controle nos
construtos enddgenos, Intencéo de Sair do Trabalho e Satisfacao no Trabalho. Neste
estudo as variaveis de controle foram: manifestacao bioldgica do sexo, idade, regido,
rede de ensino, tempo de servico, escolaridade e segmento. Os resultados
demonstraram que somente a variavel tempo de servigo foi significativa para a
Intengdo de Sair do Trabalho (B = 0,540; p-valor = 0.000). A Tabela 8 evidencia os

efeitos diretos e indiretos com as variaveis de controles.
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TABELA 8 — EFEITOS DIRETOS E INDIRETOS COM AS VARIAVEIS DE CONTROLES

SIGNIFICATIVAS

HIPOTESES| EFEITOS DIRETOS B F'?:j;’;g ES‘a‘t'S“ca p-valor | Validado
H1- CNV -> IST -0.207 | 0.067 3.117 0.002 Sim
H2+ CNV -> ST 0.616 | 0037 | 16.810 | 0.000 Sim
H3- ST -> IST 0.169 | 0.065 | 2.591 0.010 Sim
H4 CNV->ST->IST 0090 | 0.042 | 2122 0.034 Sim
H5 ST x CNV -> IST 0137 | 0030 | 4552 0.000 Sim

Variavelde | b vy TSER--»I1ST | 0540 | 0119 | 4532 0.000

controle

Legenda: CNV — Comunicacao nao violenta; IST — Intencéo de sair do trabalho; ST — Satisfacdo no

trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa.

Finalmente, a Figura 2 exibe o diagrama de caminhos do modelo proposto,

destacando os resultados obtidos.
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Trabalha
R2=0,380
7= 0,366

Figura 2. Diagrama de caminhos do modelo proposto.
Fonte: Dados da pesquisa. Elaboracao do autor da pesquisa.

4.3 ANALISE MULTIGRUPO
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Uma vez que o objetivo desta pesquisa é analisar a influéncia da comunicagéao

nao-violenta e satisfacdo do trabalho na intencdo de saida de professores, por meio

de um estudo comparativo entre profissionais entre escolas das redes publicas e
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privadas de ensino, foram conduzidas andlises entre esses dois grupos, utilizando a
técnica Measurement Invariance Assessment (MICOM), com 5.000 permutacdes
entre os grupos da rede publica e da rede privada. Tal técnica indica se ha diferencas
estatisticamente significativas ao comparar o modelo conceitual proposto entre os

grupos estabelecidos (Henseler et al., 2016).

A andlise multigrupo foi realizada a partir de dois perfis, conforme tipo de
instituicdo de ensino, a qual foi definida a partir de uma variavel dummy, sendo (1)
Rede Publica e (0) Rede Privada. A amostra foi composta por 312 respostas validas
para o grupo formado por profissionais da Rede Publica e 98 profissionais da Rede

Privada.

E importante destacar que apesar do quantitativo de respondentes
pertencentes as escolas privadas ser menor, a amostra para essa pesquisa se
mantém viavel, uma vez que de acordo com dados divulgados do Censo Escolar 2023
publicados pelo Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio
Teixeira (Inep) e pelo Ministério da Educagéo (MEC), em 2023, foram efetivadas 47,3
milhées de matriculas nas 178,5 mil escolas de Educacéo Béasica no Brasil, sendo que
a rede publica reune 80% desse montante. Outro dado, relevante para esta pesquisa
diz respeito ao fato de que aproximadamente a metade dos discentes matriculados é
recebida pelos municipios brasileiros (49,3%), e justamente as instituicbes de ensino
municipais sdo as que oferecem maior taxa de matriculas do Ensino Fundamental,
poréem sdo justamente as que exibem as condi¢Oes inferiores de infraestrutura e

recursos tecnolégicos, se correlacionadas com as estaduais e federais (INEP, 2023).

As analises multigrupos, disponiveis na Tabela 10 n&o demonstraram
diferencas estatisticamente significantes para nenhuma das relagdes estruturais.

Assim, conforme pode ser observado nos resultados, as hipéteses H1, H2, H3, H4 e
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H5 nao foram suportadas, portanto ndo ha distingdo entre os grupos avaliados nesta
pesquisa.

TABELA 10 - RESULTADOS DOS TESTES DE COMPARACAO MULTIGRUPO

Original Original Diferenca B’:?;':ndz
Hipotese | Construtos | (Dummy1_Rede | (Dummy0_Rede Origingl da ¢ Valor P
Publica) Privada) Permutacéo
H1- CNV -> IST -0.290 -0.222 -0.067 0.006 0.672
H2+ CNV -> ST 0.553 0.587 -0.034 -0.019 0.724
H3- ST > IST -0.134 -0.196 0.062 0.009 0.725
H4 CN>VI'S>TST' -0.074 0115 0.041 0.008 0.671
H5 | STXCNV- -0.166 -0.033 -0.134 0.001 0.116
> IST

Legenda: CNV — Comunicagao néo violenta; IST — Intengdo de sair do trabalho; ST — Satisfagao no
trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados evidenciam que, para H1, a relacao entre a comunicagao nao-
violenta e a intencdo de saida de profissionais ndo possui diferenca estatistica para
profissionais da rede publica (diferenca=-0,290; p valor=0,672), quando comparados
com profissionais da rede privada (diferenca=-0,222; p valor=0,672). O que também
ocorre para as hipoteses H2, H3, H4 e H5. A H2, que estabelece a relacdo entre a
comunicagao ndo-violenta e a satisfacao dos profissionais, ndo apresentou diferencas
significativas entre os profissionais da rede publica (diferen¢a=0,553; p valor=0,724)

e privada (diferen¢a=0,587; p valor=0,724).

A H3 que remete a relagédo entre a satisfacdo no trabalho e a intencao de sair
do trabalho, ndo apresentou diferencgas significativas entre os profissionais da rede
publica (diferengca=-0.134; p valor=0,725) e privada (diferen¢ga=-0.196; p valor=0,725).
E por fim, a H4 que é a relacdo da satisfagdo no trabalho sendo um moderador entre
a comunicagao nao-violenta e a intengao de sair do trabalho néo foi estatisticamente
importante para os profissionais da rede publica (diferenga=-0.166; p valor=0.116) e

privada (diferenga=-0.033; p valor=0.116).



Capitulo 5

5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A partir dos resultados explicitados no capitulo anterior, identificou-se que todas
as hipéteses foram validadas. Dessa forma, ao considerar esses resultados, observa-
se o teste de hip6teses com efeito direto e indireto e a analise de multigrupos que se
propds a inferir se ha influéncia da comunicagdo ndo-violenta na satisfagdo e na
intencao de sair do trabalho, bem como verificar se ha distincdo dessa relagdo em

instituicoes de ensino publicas e privadas.

No que tange a hipétese H1, cujo pressuposto delineia que a comunicag¢ao nao-
violenta impacta negativamente a intencdo de sair de professores, apurou-se uma
relacdo positiva, com um nivel de confianca de 99%. Os resultados corroboram com
os apontamentos de Abdien (2019) e, Pinho et al. (2022) que reconhecem a
contribuicdo do processo comunicativo eficaz para evitar a Intengdo de deixar o
emprego. Os frutos da pesquisa admitem ainda, o evidenciado por Verc¢ic et al. (2021)
que ressalta a comunicagao nao-violenta como uma possibilidade de gerenciamento
estratégico das relagdes e interagdes de modo mais humanizado, a0 mesmo tempo
que se alinha aos objetivos institucionais, por meio de um processo sistematico de
compartilhamento, respeito e gestdo da informacdo. Assim, a decorréncia desta
hipdtese revela que os professores inseridos em processos comunicativos assertivos,
como no caso da comunicagdo ndo-violenta inclinam-se a desejar permanecer em
suas respectivas escolas (Kurniawaty et al., 2019; Dodanwala et al., 2022; Freitas et

al., 2022).

A hipétese H2 sugeriu que a comunicacdo n&o-violenta é associada

positivamente a satisfacdo do trabalho de professores, o que se confirmou. Esse
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resultado esta de acordo com as pesquisas de Wolomasi et al. (2019), Abdien, (2019);
Baptiste (2019), Pongton e Suntrayuth (2019) que alertam para o importante papel
desempenhado pela comunicagdo nao-violenta em favorecer as inter-relacoes
construtivas e viabilizar um ambiente saudavel e produtivo no trabalho, resultando em
mais comprometimento e satisfacdo, ou seja, existindo um processo comunicativo
nitido, participativo e acessivel durante o desenvolvimento do trabalho, a inclinagao
subsequente serd maior produtividade e satisfacao no trabalho. Consequentemente,
compreende-se que 0s processos comunicativos aplicados de modo adequado, se
apresentam como uma estratégia vital aos gestores que almejam o sucesso da sua
organizagdo, uma vez que essa abordagem ressalta a empatia, a escuta ativa e a
solugdo de desacordos de forma proficua, aumentando assim a satisfacdo dos

colaboradores (Utami et al., 2021; Dyananta & Supartha, 2022).

Ainda em relagéo aos resultados da H2, Verci€ et al. (2021) pontuam que o
capital humano é um valioso recurso para as instituicoes e, por isso, € necessario
promover a sua satisfacdo no trabalho, pois quando os colaboradores se sentem
valorizados, sua produtividade é maximizada. Por sua vez, Abdien (2019) pondera
que a satisfacao no trabalho esta conectada a comunicagéo, pois a assertividade nos
processos comunicativos diminui as incertezas no trabalho, aumentando o nivel de

satisfacao dos trabalhadores.

A hipdtese H3, que estimou a satisfagao no trabalho impactando negativamente
a intencao de sair de professores, foi suportada. Esta evidéncia vai de encontro aos
estudos de Formaggio, (2021), Li et al. (2019) e Ali et al. (2022), que afirmaram que
quanto mais os docentes ficarem satisfeitos com seu trabalho, reduzidas serdo os
ensejos deles se desligaram da instituicdo. Tal resultado pode ser justificado ao se

considerar o entendimento de Oliveira et al. 2023 e Araujo et al. (2020) que sugerem
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a existéncia de muitos fatores que interferem na retencédo ou nao de professores, e
que em alguns casos mesmos insatisfeitos os docentes podem permanecer em seus
empregos, o que Mendonga (2018) denominou de “moratoria profissional”. Esta
concepcao retrata o periodo em que o docente apesar de insatisfeito, principalmente
com aspectos relacionados a desvalorizagdo da profissdo, condicdes de trabalho
inadequadas, auséncia de suporte pedagdgico, falta de valorizacao salarial, ou ainda
baixo investimento nas politicas publicas da educacdo, mesmo assim, continua
atuando até que as condicdes atuais mudem ou aparecam novas oportunidades

(Araujo et al., 2020; Oliveira et al., 2023).

Assim, os resultados obtidos nessa pesquisa podem ser interpretados a luz dos
autores Chienda, (2020), Ofei-Dodoo et al. (2020) e Hobbs et al. (2020) que indicam
que a permanéncia na atuagcao dos professores esta relacionada, sobretudo a uma
motivacao intrinseca (Kurniawaty et al., 2019), ou seja, a sentimentos pessoais e
inerentes ao individuo, como a consciéncia da contribuicdo de seu trabalho e a
possibilidade de transformar vidas, atribuindo assim, o seu sentimento de orgulho pela
profissdo, ou até mesmo o fato da estabilidade no cargo publico serem fatores que

podem justificar sua permanéncia na carreira.

Além disso, a satisfagdo no trabalho entre professores ndo se limita apenas ao
ambiente fisico ou material, mas também esta intrinsecamente ligada a realizagéo
pessoal e ao propdsito percebido na profissdo (Chienda, 2020). Professores que
encontram significado em seu trabalho, sentem-se apoiados pela comunidade escolar
e tém oportunidades de crescimento profissional tendem a desenvolver um vinculo
emocional mais forte com a profissdo (Mendonga, 2018). Isso ndo apenas fortalece
sua resiliéncia diante dos desafios cotidianos, como também aumenta a probabilidade

de permanecerem comprometidos a longo prazo (Kurniawaty et al., 2019). Segundo
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Ali et al. (2022) as politicas educacionais que visam melhorar a satisfagao no trabalho
dos professores ndo apenas podem reduzir a rotatividade, mas também contribuir
significativamente para a qualidade do ensino e para o bem-estar geral dentro das

instituicbes educacionais.

A hipétese H4 propbe que a satisfacdo no trabalho medeia a relacédo entre a
comunicacao nao-violenta e a intencdo de sair do trabalho de professores. Os
resultados dessa hipétese preconizam que nao houve essa mediacao, confirmando
que a comunicacao nao-violenta tem um impacto positivo e direto na satisfacdo. Essa
inferéncia encontra embasamento na literatura, considerando que alguns
pesquisadores conceberam resultados analogos (Eka & Anik, 2020; Gupta et al.,
2022; Lutter, 2020; Verci¢ & Spoljarié, 2020; Lizote, 2023) demonstrando que ha
multiplos aspectos que exercem influéncia na satisfacdo e na permanéncia no
trabalho, e que apesar da comunicagao ser um fator de grande relevancia, sobretudo
a abordagem proposta pela comunicacdo nao-violenta, uma vez que permite
desenvolver a capacidade de entender como as pessoas interagem, promovendo um
sentimento de pertencimento, existem diversos outros pontos que impactam

diretamente na retencéo dos professores como apresentado na hipétese H3.

Também vale destacar o aspecto indicado por Schlindwein & Eckert, (2021) e
Araujo et al., (2020) que ao estudar a satisfacdo no trabalho chamam a atencéo para
o perfil dos respondentes, que segundo os autores quanto mais jovens, maior € a
tendéncia a serem insatisfeitos, e no caso desta pesquisa ha 71,16% dos participantes
com menos de 45 anos. Outro aspecto que igualmente deve ser levado em
consideracao € o setor do qual a rede de ensino € pertencente, visto que o setor

publico dispbe de estabilidade na carreira, o que tende a tornar os servidores mais
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propensos ao “comodismo”, e até mesmo aceitar a insatisfagéo (Lizote, 2023; Oliveira

et al., 2023; Li & Yao, 2022).

Todavia, os autores, Hobbs et al. (2020) salientam os efeitos mediadores
quando ressaltam que nem todas as organizagcdes se atentam para a relagdo da
satisfacdo com a comunicagao, o que por vezes pode acarretar alguns contratempos,
provocando a rotatividade de pessoal ou mesmo a intencéao de sair do trabalho. Tal
proposicao vai de encontro ao proposto por Belete (2018) que aponta essa intencéao
de rotatividade ndo apenas como uma predisposicdo mental, mas também implica em
uma decisdo planejada e consciente de se desvincular da organizagéo, refletindo
assim uma avaliacao critica das condicbes atuais e das perspectivas futuras do
ambiente de trabalho. Tal resultado ainda pode ser explicado por Kurniawaty et al.
(2019) ao indicar que as causas para a intencao de deixar 0 emprego podem ser
muitas, desde a insatisfagcao no trabalho, clima organizacional, salarios e beneficios

ou ainda politica de lideranca.

Entretanto, vale considerar as proposi¢coes de Melo e Formaggio (2021) e Ali et
al. (2022) que apontam que independentemente dos motivos que porventura venham
a legitimar o desejo de sair do trabalho, a comunicagéo eficaz e a satisfagdo podem
colaborar para afastar a inteng&o de sair do trabalho. Essa conjuntura € imprescindivel
aos gestores escolares, uma vez que a problematica da rotatividade causa perda de
recursos financeiros, visto que demanda recorrentes recontratagdes e investimento
em treinamento dos novos professores (Rasanen et al.,, 2020). lgualmente, o
predominio de docentes sem experiéncia influencia diretamente na qualidade da

educacao ofertada (Li & Yao, 2022).

A quinta hipétese desta pesquisa pressupbe que a satisfacdo no trabalho

modera a relacdo entre a comunicacao ndo- violenta e a intengéo de sair do trabalho
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de professores. Os resultados obtidos confirmam o efeito de moderacdo de uma
comunicacao assertiva associada a agdes que potencializam a satisfagao no trabalho
e 0 comprometimento organizacional, possibilitando resultados favoraveis sobre o
desejo dos trabalhadores em permanecer na organizacdo, em direcao aos
apontamentos da literatura revista (Vercic et al., 2021; Tkalac et al., 2021; Dyananta

& Supartha, 2022; Khuyen, 2019).

No que se refere a analise multigrupos, constatou-se que nao ha distingcdes
estatisticamente expressivas entre os resultados obtidos de professores de escolas
publicas e privadas, na percepcao das hipoteses desta pesquisa. Esta descoberta é
um achado relevante, considerando que foi encontrado na literatura um numero
reduzido de estudos destinadas para o segmento da educagao, articulando os
construtos em voga, e novos estudos sao primordiais (Stanescu et al., 2022; Remigio,
2020; de Jesus et al., 2019; Chienda, 2020; Pinho et al., 2022). Uma justificativa
plausivel para essa decorréncia pode ser apontada pelos dados da caracterizacao da
amostra, por exemplo, considerando que a parte mais expressiva dos respondentes
vinculados a rede particular sdo do género masculino e possuem nivel de escolaridade
com pés-graduagdo (mestrado e doutorado). Esses dados pressupéem um perfil

distinto de professores que atuam em cada rede de ensino.

Tal indicador permite interpretar que, para além dos aspectos ja discutidos
nessa pesquisa, outros fatores implicam na decisdo dos servidores publicos de
permanecerem em seus vinculos, como as condicbes de trabalho, e né&o
exclusivamente a exigéncia de formagdo minima para investidura no cargo mas, além
disso, os planos de carreira, a jornada de trabalho semanal, tempo destinado a hora-
atividade, remuneracdo e especialmente a possibilidade de estabilidade para

servidores estatutarios (Mendonga, 2018; Araujo et al., 2020; Oliveira et al., 2023).
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Com base na anélise multigrupo ainda é possivel inferir que as hipéteses nao
se confirmaram em razdo dos distintos predicados de cada tipo de instituicdo de
ensino e as condicbes de trabalho docente vinculadas a cada setor, sobretudo
conexas as carreiras dos professores que ali trabalham, tal contexto pode explicar a
incidéncia da intencado de sair dos docentes (Mendonca, 2018; Araujo et al., 2020;
Oliveira et al., 2023). Por consequente, a associagdao dessas variaveis necessita ser
contestada sob a égide de novas variantes, que permitam compreender de fato as
distintas condicbes de trabalho dos docentes nas escolas publicas e particulares,
indagando, por exemplo, o modo de vinculo empregaticio e a dependéncia
administrativa (federal, estatual, municipal, privada conveniada; privada comunitaria,

confessional ou filantrdpica ou privada c/ fins lucrativos).

Desse modo, a luz dos autores Chienda, (2020); Mendonca, (2018); Araujo et
al. (2020); Oliveira et al. (2023); Ofei-Dodoo et al. (2020) e Hobbs et al. (2020) denota-
se que as instituicdes de ensino publicas apresentam especificidades, que requerem
dos professores e dos gestores escolares que atuam nessas escolas um olhar
diferenciado sobre suas necessidades. Assim, compete a gestdo escolar adolescer
praxes de aproximar/integrar sua equipe, enfatizando a relevancia do trabalho do
grupo para o alcance dos resultados. Por sua vez, os gestores das escolas
particulares devem atentar para ofertar as condigdes indispensaveis de
desenvolvimento pessoal e profissional, uma vez que esse grupo de professores ja
ndo conta com a variavel estabilidade, oportunizada pelas instituicbes publicas,
reduzindo os sentimentos desfavoraveis que ecoam na satisfacédo, rotatividade e
consequentemente acarretando menor indice de produtividade no desempenho

profissional (Eka & Anik, 2020; Gupta et al., 2022).
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E comum perceber que os gestores escolares se afligem muito mais com os
processos comunicativos estabelecidos entre professores e alunos, e embora esse
elo seja a esséncia da aprendizagem, ele esta vinculado com outras relagcées que
afetam e condicionam esses espacos (Wacker & Dziobek, 2018). Por isso, € uma
inquietacdo necessaria compreender as variaveis que influenciam os processos
educativos e, entre elas, destacam-se a comunicacao, a satisfacdo e intencao de sair

do trabalho (Remigio, 2020; Kurniawaty et al., 2019; e Chienda, 2020).

De tal modo os frutos dessa pesquisa corroboram para o fato da comunicacgao
nao-violenta constitui-se de uma relevante fonte de estratégia para as escolas, sejam
elas publicas ou privadas (Shah, 2022; Kundu, 2020; Remigio, 2020; e Vercic et al,
2021), pois pode impactar diretamente no engajamento e na dedicagdo dos
professores e, por conseguinte, conduzir para o alcance ndo somente de melhores
resultados institucionais, como também para a melhoria da qualidade do ensino

ofertado na Educacao Basica no Brasil.



Capitulo 6

6. CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo analisar a influéncia da comunicagao nao-
violenta na satisfacdo e na intencdo de sair do trabalho, por meio de um estudo
comparativo entre escolas das redes publicas e privadas de ensino. Igualmente, foram
examinados os efeitos mediador e moderador da satisfacdo na relagdo da
comunicacao nao violenta com a intengao de saida. Confirmou-se que a comunicacao
nao-violenta tem um efeito positivo na satisfacdo, que por sua vez tem um efeito
negativo na intengédo de deixar o emprego, além da compreensao da satisfagdo como
fator moderador e mediador nessa relacao. Para tanto, utilizou-se a técnica estatistica

PLS-SEM e a analise multigrupo.

Alicercados nas analises dos dados obtidos é possivel inferir que as cinco
hipoteses foram confirmadas evidenciando que um processo comunicativo eficaz ndo
s6 facilita a troca de informagdes, mas também promove um ambiente onde o0s
colaboradores se sentem valorizados e respeitados, influenciando diretamente no
comprometimento com os objetivos organizacionais. Do mesmo modo que 0 processo
comunicativo quando empregado de modo eficaz e livre de agressividade torna-se
uma fonte positivo de satisfagéo no trabalho, capaz de promover a confianga mutua e
a colaboracédo, beneficiando tanto os funcionarios quanto o desempenho geral da

organizagao.

Desse modo, este estudo indica a relevancia do investimento em praticas de
comunicacdo ndo-violenta, posto que elas oportunizam relagdes dentro da
organizagao construidas sobre confianga, corresponsabilizacdo e empatia, surgindo,

desse modo um ambiente onde os colaboradores se sentem motivados a contribuir
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de maneira significativa. Tais iniciativas ndo apenas podem contribuir para a retencao
de talentos no setor educacional, mas também para a melhoria da qualidade do ensino
oferecido as futuras geragdes. Conclui-se, portanto, que a promocao de praticas
comunicativas nado-violentas ndo s6 beneficia diretamente os professores em seu
ambiente de trabalho, mas igualmente apresenta o potencial de transformar
expressivamente a dindmica educacional como um todo, resultando em beneficios

duradouros para toda a comunidade escolar e para a sociedade como um todo.

Essa pesquisa retrata contribuicoes tebricas e praticas. Este estudo amplia o
conhecimento académico na area de gestdo escolar ao abordar o papel da
comunicagao nao-violenta no contexto das escolas publicas e privadas brasileiras que
ofertam a Educacdo Basica, completando uma lacuna de pesquisa destinada ao
cenario educacional do pais, a fim de oportunizar um entendimento mais arraigado

das interacdes entre a satisfacdo no trabalho docente e sua intencéo sair do trabalho.

De forma pratica, os frutos descobertos por esta pesquisa podem colaborar
com o0s gestores escolares a aprimorar e potencializar os processos comunicativos,
sob a égide dos pressupostos da comunicagdo nao-violenta, com o intuito de ampliar
a satisfacao dos professores e melhorar as relagées interpessoais como um todo, 0
que consequentemente gera saldos positivos tanto para as escolas, como para 0s

indicadores educacionais nacionais.

Ademais, as confirmacdes despontadas desta pesquisa se limitam
exclusivamente a uma realidade local do Brasil, todavia podem ser exploradas para
outros paises em desenvolvimento com contextos educacionais anélogos,
contribuindo com métodos e estratégias comunicativas que aperfeicoem e aproximem
as relagbes interpessoais, qualificando e tornando os espagos escolares mais

produtivos e focados na garantia da aprendizagem.
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Dentre as limitagdes identificadas, esta pesquisa apresentou uma
concentracao de respondentes situados nas regides sudeste e sul do Brasil, 0 que
pode ter enviesado a investigacao, considerando que o Brasil € um pais multiplo, plural
e complexo. Por isso, uma amostra mais difundida harmoniosamente, concederia
resultados mais abrangentes. Ha de se considerar também como outra limitacao deste
estudo a abordagem quantitativa, cujas decorréncias sao interpretadas
exclusivamente de modo estatistico. Estudos qualitativos complementares seriam
capazes de complementar as andlises, sobretudo em relacdo as hipdteses nao

confirmadas.

Para futuros estudos, recomenda-se a ampliacdo da investigagao para outras
variaveis, como as causas de demissdo, admissao e absenteismo, além de incluir
caracteristicas sociodemograficas, como a dependéncia administrativa e o vinculo
empregaticio que podem influenciar na intencao de sair do trabalho, além de incluir
uma perspectiva comparativa da rotatividade e das abordagens comunicativas entre
escolas de regides distintas (zona urbana e rural). Também, pesquisas futuras podem

reproduzir este estudo em outros paises, com a inteng&o de confrontar os resultados.

Por fim, h4d que se considerar que a pesquisa alcangou seu objetivo principal
ao ratificar as contribuicbes da comunicacao nao-violenta em contextos educacionais,
indicando seu impacto positivo na satisfacdo dos professores, gerando por sua vez
efeitos na intencédo de deixar o trabalho. Assim, conclui-se que a comunicagcao nao-
violenta € uma possibilidade real e crescente no Brasil e no mundo, constituindo-se
em uma valiosa estratégia para aprimorar 0 modo como nos comunicamos, seja
dentro ou fora do contexto de trabalho. Por isso, espera-se que as pesquisas sobre

essa abordagem continuem a ser desenvolvidas e possam contribuir para conectar
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cada vez mais as pessoas, nao em meios digitais, mais gerando mais humanizacao

das relacdes e aprimorando o bem-estar dos professores.
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APENDICE A — QUADRO DE CONSTRUTOS

Afirmacoes Traduzidas

Construto Caod. Afirmacoées Originais e Adaptadas Fonte
I feel comfortable | Eu me sinto confortavel
CNV1 expressing myself. em me expressar para
meus superiores.
CNV2 We Iist_en _to each other _N()s Nnos ouvimos sem nos
without judging each Other. | julgar.
| accept responsibility for my | Aceito a responsabilidade
CNV3 | own behavior. por meu préprio
comportamento.
| believe we have a fair | Acredito que temos uma
CNV4 | distribution of work. distribuicdo  justa do
trabalho.
We collaboratively make | Tomamos decisbes
CNV5 | major financial decisions. financeiras  importantes
de forma colaborativa.
We seek mutually satisfying | Buscamos solugdes
CNV6 | solutions to conflict. mutuamente satisfatorias
para conflitos.
| am confident that my | Estou confiante de que
CNV7 | partner will support me | meu superior me apoiara.
emotionally.
CNV8 | admit when | am wrong. Eu admito quando estou
errado.
CNV9 | am a positive role model | Sou um modelo positivo
for my pairs. para meus colegas.
We make most of our | Tomamos a maioria de
CNV10 | decisions collaboratively. nossas decisdes de forma Sri
o : rihata &
Comunicagao colaborativa. Ki
oy - itcharoen
N&o-Violenta We ensure that both of us Garantimos que  todos (2020)
CNV11 | benefit from arrangements. | se beneficiem de acordos
de trabalho.
We understand that change | Entendemos que a
CNV12 | is an essential aspect. mudanga € um aspecto
essencial.
My superior would never | Meu superior nunca me
CNV13 intentionally offend me by ofendt_eria
what he or she says or does. | intencionalmente com o
que ele ou ela diz ou faz.
| feel safe taking risks on my | Sinto-me  seguro em
CNV14 | OWN initiative without fear of | assumir riscos por
reprisal. iniciativa  propria sem
medo de represalias.
CNV15 We value each other's | Valorizamos a opinido um
Opinion. do outro.
CNV16 | believe | communicate | Acredito que me comunico
openly and truthfully. aberta e honestamente.
| actively seek advice/ | Eu procuro ativamente
CNV17 feedback on how to be a | conselhos/feedback sobre
better worker. como ser um trabalhador
melhor.
We all share responsibility | Todos compartilhamosa
CNV18 | for our work. responsabilidade por
nosso trabalho.
CNV19 We all share responsibility | Respeitamos o “poder de

for our work.

veto” uns dos outros.
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We are willing to negotiate

Estamos dispostos a

CNV20 | and compromise with the | negociar e comprometer
work. com o trabalho.
| am confident that my | Estou confiante de que
CNV21 | superior tells me the truth. meu superior me diz a
verdade.
IST1 | often think about quitting | Muitas vezes penso em
my present job. largar meu emprego atual.
| will probably look for a new | Provavelmente vou
IST2 job in the next year. procurar um novo
Intencéo de emprego no préximo ano. Omar et al
Sair do | often think of changing my | E provavel que eu procure (2017) ’
Trabalho IST3 job. ativamente um  novo )
emprego no préximo ano.
It is likely that | will actively | Possivelmente vou
IST4 look for a new job next year. | procurar um novo
emprego no préximo ano.
ST1 I receive recognition for a | Recebo reconhecimento
job well done. por um trabalho bem-feito.
ST2 | feel good about my job. Eu me sinto bem com meu
trabalho.
ST3 | feel good about working in | Sinto-me bem trabalhando
: ~ this company. nesta empresa. Nem’;eanu,
Satisfacéo no . - — — Dinu, Pop e
trabalho ST4 | believe the management is | Acho que a dlre_gao esta Dabija
concerned about me. preocupada comigo. (2022)
ST5 All my talents and skills are | Todos os meus talentos e
used at work. habilidades sdo usados no
trabalho.
ST6 | get along with my | Eumedoubemcommeus

supervisors.

supervisores.




APENDICE B — QUESTIONARIO

Questionario sobre a comunicacao nao-violenta e sua relacao com a satisfacao
no trabalho e seu impacto no intencao de sair dos professores que atuam na
Educacao Basica das Redes Publicas e Particulares.

CONVITE E TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
Prezado(a) Senhor(a)

Vocé esta sendo convidado(a) a participar desta pesquisa sobre a comunicacao nao-
violenta (CNV), satisfacédo no trabalho (ST) e intencao de sair do trabalho, cujo objetivo
€ analisar o impacto da comunicacao ndo-violenta na satisfacao e no turnover, por
meio de um estudo comparativo entre escolas das redes publicas e privadas de
ensino.

Esta pesquisa faz parte de um projeto do Mestrado em Administracao da FUCAPE —
Fundacéo Instituto Capixaba de Pesquisa em Contabilidade, Economia e Financas e
sua colaboracao sera essencial.

A sua participagao nesta pesquisa é voluntaria e somente na etapa de coleta de dados
por meio deste questionario. Também nao ha despesas nem quaisquer incentivos
para vocé responder a pesquisa, além da finalidade exclusiva de colaborar com o
sucesso da pesquisa. Os riscos sao baixos e referem-se a indecisao quanto a escolha
da melhor resposta.

Também nao ha necessidade de se identificar e vocé pode desistir a qualquer
momento de participar da pesquisa, sem qualquer prejuizo. As respostas serao
tratadas de forma totalmente anbénima e servirdo exclusivamente para fins
académicos.

Andlise as frases abaixo e sinalize se vocé discorda ou concorda com elas. Depois
aponte o grau da sua concordancia ou discordancia. A escala varia de “Discordo
totalmente” até “Concordo totalmente” e ndo ha uma resposta certa ou errada, apenas
expresse sua opinidao e/ou faga uma autoavaliagéo.

Antecipo que os dados aqui obtidos serdo tratados sigilosamente e que nédo ha a
possibilidade de identificagdo do respondente.

Para seguir com a pesquisa, clique no botdo Proxima, localizado no canto inferior
esquerdo da tela.

Muito obrigado por seu apoio!
Em caso de alguma davida, por gentileza, entre em contato com:
Pesquisador responsavel

Yuri Seibel — Mestrando
E-mail: yuriseibel2015@gmail.com
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Endereco: Zona Rural, Vila de Laranja da Terra, Laranja da Terra-ES, Cep: 29615-
000, Telefone: (27) 998115284

Orientadora

Professora Dr2 Amanda Soares Zambelli Ferretti

E-mail: amandaferretti@fucape.br

CV Lattes: http://lattes.cnpq.br/6583626540088997

Endereco: Avenida Fernando Ferrari, 1358, Boa Vista, Vitéria - ES, 29.075-505.
Telefone: (27) 4009-4444

Diante dos esclarecimentos acima, vocé aceita participar dessa pesquisa?
( ) Sim ( ) Néao

Pergunta de Controle: Atualmente, vocé atua como docente em instituicido de ensino
brasileira que oferta Educacao Basica (publica ou privada)?

() Sim ( ) Nao

ESCALA

Por favor responda as afirmagdes de acordo a escala: 1 - Discordo totalmente; 2 -
Discordoparcialmente; 3 - Indiferente; 4 - Concordo parcialmente; 5 - Concordo totalmente.

N2 Afirmacao 1(2(3/4|5

Eu me sinto confortavel em me expressar para meus superiores.

NOs nos ouvimos sem nos julgar.

Aceito a responsabilidade por meu préprio comportamento.

Acredito que temos uma distribui¢do justa do trabalho.

'Tomamos decisdes financeiras importantes de forma colaborativa.

Buscamos solugdes mutuamente satisfatorias para conflitos.

Estou confiante de que meu superior me apoiara.

Eu admito quando estou errado.

OO0 DW=

Sou um modelo positivo para meus colegas.

10 [Tomamos a maioria de nossas decisoes de forma colaborativa.

11 |Garantimos que todos se beneficiem de acordos de trabalho.

12 |[Entendemos que a mudanga € um aspecto essencial.

Meu superior nunca me ofenderia intencionalmente com o que ele ou ela
diz ou faz.

14 Sinto-me seguro em assumir riscos por iniciativa propria sem medo de
represalias.

15 [Valorizamos a opinido um do outro.

16 |Acredito que me comunico aberta e honestamente

17 Eu procuro ativamente conselhos/feedback sobre como ser um trabalhador
melhor.

18 [Todos compartilhamos a responsabilidade por nosso trabalho.

19 [Respeitamos o “poder de veto” uns dos outros.

20 |[Estamos dispostos a negociar e comprometer com o trabalho.

21 |Estou confiante de que meu superior me diz a verdade.

22 [Muitas vezes penso em largar meu emprego atual.

23 |Provavelmente vou procurar um novo emprego no préximo ano.

24 [E provavel que eu procure ativamente um novo emprego no proximo ano.

25 [Possivelmente vou procurar um novo emprego no proximo ano.

26 |Recebo reconhecimento por um trabalho bem-feito.

27 |[Eu me sinto bem com meu trabalho.
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28

Sinto-me bem trabalhando nesta empresa.

29

Acho que a direcao esta preocupada comigo.

30

'Todos 0s meus talentos e habilidades sdo usados no trabalho.

31

Eu me dou bem com meus supervisores.




