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RESUMO

O presente estudo investigou as influéncias da lideranga transformacional no
desempenho, no comportamento inovador e na satisfacdo dos professores em
escolas publicas de Educacao Basica brasileiras e se 0 comportamento inovador e a
satisfagdo medeiam a relacao entre a lideranca transformacional e o desempenho do
professor. Foi adotada uma abordagem quantitativa, descritiva, com coleta de dados
primarios e corte transversal por meio de questionarios estruturados distribuidos por
meios digitais. O campo de pesquisa foram escolas publicas de Educacao Béasica
Brasileira (Educacgéao Infantil, Ensino Fundamental e Médio). A amostra foi composta
por 294 professores de Educagao Basica, no periodo de marco de 2024 a abril de
2024. Os dados foram analisados utilizando a técnica de Modelagem de Equacgobes
Estruturais (MEE) no software SmartPLS 4.0. Os resultados indicaram que a lideranga
transformacional tem um impacto significativo no comportamento inovador e na
satisfacdo dos professores. Além disso, o estudo revelou que o comportamento
inovador e a satisfacdo dos professores atuam como mediadores na relacédo entre a
liderancga transformacional e o desempenho dos professores. Vale destacar que a
relacao entre a lideranga transformacional e o desempenho do professor nao foi
significativa. Esses resultados reforgam a importancia da lideranga transformacional
para a promog¢ao de praticas inovadoras e para o aumento da satisfacdo no espacgo
educacional, colaborando assim para a melhoria da qualidade educacional nas
escolas publicas brasileiras. O estudo contribui para a literatura em gestao escolar ao
evidenciar como estilos de lideranga sao capazes de influenciar diretamente o
desempenho escolar, e destaca a relevancia de politicas de formacédo e
desenvolvimento de lideres escolares que possam promover ambientes de trabalho
mais inovadores e satisfatérios. Tais iniciativas podem levar a melhorias na qualidade
da educacado oferecida, alinhando praticas de gestdo com as necessidades e

expectativas de professores e alunos em um contexto educacional desafiador.

Palavras-chave: Comportamento Inovador; Desempenho do Professor; Lideranca

Transformacional; Satisfacdo do Professor.



ABSTRACT

The present study investigated the influences of transformational leadership on the
performance, innovative behavior and satisfaction of teachers in Brazilian public basic
education schools and whether innovative behavior and satisfaction mediate the
relationship between transformational leadership and teacher performance. A
quantitative, descriptive approach was adopted, with primary and cross-sectional data
collection through structured questionnaires distributed via digital means. The research
field was public schools of Brazilian Basic Education (Early Childhood Education,
Elementary and Secondary Education). The sample consisted of 294 Basic Education
teachers, from March 2024 to April 2024. The data was analyzed using the Structural
Equation Modeling (SEM) technique in the SmartPLS 4.0 software. The results
indicated that transformational leadership has a significant impact on teachers'
innovative behavior and satisfaction. Furthermore, the study revealed that innovative
behavior and teacher satisfaction act as mediators in the relationship between
transformational leadership and teacher performance. It is worth noting that the
relationship between transformational leadership and teacher performance was not
significant. These results reinforce the importance of transformational leadership for
promoting innovative practices and increasing satisfaction in the educational space,
thus contributing to improving educational quality in Brazilian public schools. The study
contributes to the literature on school management by highlighting how leadership
styles are capable of directly influencing school performance, and highlights the
relevance of training and development policies for school leaders that can promote
more innovative and satisfying work environments. Such initiatives can lead to
improvements in the quality of education offered, aligning management practices with
the needs and expectations of teachers and students in a challenging educational

context.

Keywords: Innovative Behavior; Teacher Performance; Transformational Leadership;

Teacher Satisfaction.
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Capitulo 1

1 INTRODUCAO

Atualmente, as organizagdes enfrentam desafios significativos para alcangar
seus objetivos em um cenario competitivo global, sendo este fendmeno
particularmente evidente no setor educacional (Jyoti & Bhau, 2015). As escolas,
submetidas a transformacdes continuas, necessitam compreender e adaptar-se a
estas mudancas, promovendo comportamentos inovadores entre seus colaboradores
como um meio de fomentar uma educagao de qualidade (Messmann et al., 2018;

Vermeulen et al., 2022).

Levando em conta a importancia do tema da lideranga, o estudo de Oubrich et
al. (2021) se dedicou em explorar e compreender os estilos de lideranga em contextos
diversos, onde se sobressai a Lideranga Transformacional que emerge como uma
pratica essencial para fomentar a inovagao nas organizagdes (Afsar & Umrani, 2020).
Este estilo de lideranga caracteriza-se pela capacidade de inspirar e motivar equipes,
influenciando-as a superar expectativas e cooperar proativamente para as metas
organizacionais, resultando em um impacto significativo tanto no desempenho quanto

na satisfagcao dos funcionarios (Kim & Park, 2020; Torlak & Kuzey, 2019).

No contexto educacional, a liderangca transformacional tem adquirido
relevancia, contribuindo para o avango da educagao ao promover a atuagao ativa dos
professores no desenvolvimento de estratégias e fomentando uma cultura escolar
baseada em valores e confianca (Asad et al., 2021; Jyoti & Bhau, 2015). A lideranca
transformacional desempenha um papel importante nesse contexto, pois facilita e

encoraja o comportamento inovador entre os professores (Ariyani & Hidayati, 2018).
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Segundo Asad et al. (2021) a lideranga transformacional tem sido reconhecida
como uma abordagem eficaz no campo educacional, por envolver inspirar e capacitar
os membros da equipe a alcancar niveis mais altos de desempenho e sucesso.
Lideres transformacionais inspiram seus subordinados a ultrapassar limites
convencionais, promovendo um lugar onde a originalidade e a inovagdo sao néao

apenas aceitas, mas ativamente estimuladas (Ariyani & Hidayati, 2018).

Ainda no ambito educacional, o estudo de Sirait (2021) focou na analise do
impacto da lideranga transformacional sobre o desempenho dos professores. O autor
destaca que a lideranga exercida pelo diretor da escola é importante, influenciando
significativamente o desempenho docente. Tal lideranga é capaz de estabelecer um
ambiente de trabalho positivo, proporcionar suporte e orientagao adequados, fomentar
a colaboragao entre os membros da equipe e definir claramente as expectativas
relativas aos objetivos educacionais e as responsabilidades dos professores (Sirait,

2021).

Nessa linha, a pesquisa de Ali e Saleh (2021) indica que o desempenho dos
professores tende a ser superior em ambientes onde os diretores adotam um estilo de
lideranga transformacional. Nessa conjuntura, uma pesquisa (Khun-inkeeree et al.
2021), realizada com professores primarios na Malasia, indicou que a satisfacao
docente esta associada a uma lideranca eficaz e equilibrada, além disso representa

um papel significativo no desempenho do trabalho.

Deste modo, estudos anteriores tém analisado os impactos da lideranca
transformacional levando em consideragao sua relagao direta com o desempenho, o
comportamento inovador e a satisfagao no trabalho (Afsar & Umrani, 2020; Hyseni &
Hoxha, 2021; Kim & Park, 2020). Ademais, ha estudos que se dedicaram a examinar

as relagdes da lideranga transformacional, indicando que este estilo de lideranga
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tende a impactar positivamente o clima organizacional (Kim & Park, 2020); a
estabelecer a cultura escolar (Asad et al., 2021); a influenciar a motivagao e também

em reduzir a exaustao (Hyseni & Hoxha, 2021).

Entretanto, a literatura existente sobre a lideranca transformacional tem se
concentrado predominantemente em contextos fora do ambiente publico escolar e em
paises como Estados Unidos, Indonésia, Coreia do Sul e Paquistdo, com uma notavel
defasagem de estudos no contexto brasileiro (Afsar et al., 2019; Ko & Kang, 2019;

Kouni et al., 2018; Ngadiman & Ratmawati, 2013; Rua & Pires, 2020).

Contudo, embora existam varios estudos que analisaram os efeitos da
lideranga transformacional no desempenho, comportamento inovador e na satisfagcao
(Ariyani & Hidayati, 2018; Jyoti & Bhau, 2015; Kouni et al.,, 2018), ndo foram
observados estudos em relagdo a mediagcdo do comportamento inovador e da
satisfagcdo sobre a lideranga transformacional e o desempenho do professor. Por
exemplo, Al-Amin, (2017) e Alrowwad et al.,, (2017) estudaram a lideranca

transformacional e o efeito da mediacao no engajamento do trabalho.

Portanto, considerando os beneficios evidentes da liderancga transformacional
e a lacuna existente na pesquisa sobre sua aplicagdo em escolas publicas brasileiras,
esta pesquisa tem como objetivo investigar as influéncias da lideranca
transformacional no desempenho, no comportamento inovador e na satisfagcdo dos
professores em escolas publicas de Educacdo Basica brasileiras e se o
comportamento inovador e a satisfacdo medeiam a relacdo entre a lideranca

transformacional e o desempenho do professor.

Este estudo justifica-se teoricamente, por avancar o entendimento sobre a
relacdo de confianca e respeito entre lideres escolares e professores, (Vermeulen et

al., 2022). Ainda, os autores (Gaviria-Rivera & Zapata, 2019) afirmam que os lideres
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transformacionais sao importantes no contexto educacional por sua capacidade de
desenvolver relacdes afetivas positivas com seus professores e por buscar satisfazer
suas necessidades emocionais. Além disso, esta pesquisa se justifica ao identificar
nos gestores educacionais praticas de lideranga transformacional e ampliar o debate
deste estilo de lideranga no contexto escolar (Thanh et al.,, 2022). A inclusdo da
mediagao do comportamento inovador e da satisfacdo sobre a relacédo da lideranca
transformacional e desempenho do professor, representa uma inovagéao significativa

na pesquisa.

Do ponto de vista pratico, esta pesquisa justifica-se, fornecendo insights para
que gestores escolares desenvolvam estratégias mais eficazes de lideranga,
alinhadas com as demandas e especificidades do ambiente educacional brasileiro.
Esses insights, podem exercer uma funcéo relevante na progressao da lideranga
transformacional nas escolas, o que, por sua vez, pode levar a melhorias significativas
na qualidade da educagado. Ao colaborar e compartilhar esses insights, gestores,
professores e instituicdes de ensino podem trabalhar juntos para criar ambientes
escolares mais inspiradores, inclusivos e eficazes, que beneficiem toda a comunidade

educacional.



Capitulo 2

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 LIDERANCA TRANSFORMACIONAL

Lideranga, de forma ampla, é definida como a habilidade de inspirar, encorajar
e motivar um grupo para a realizagédo dos objetivos organizacionais (Asad et al., 2021).
Entre os diversos estilos de lideranga, como autocratica, participativa, democratica,
transformacional e transacional (Al Khajeh, 2018), a lideranga transformacional é
notavel por sua habilidade uUnica de engajar e elevar seus seguidores além das
expectativas convencionais (Ngadiman & Ratmawati, 2013). Este estilo envolve uma
troca de valores, fomenta o desenvolvimento mutuo e oferece estimulos positivos que

enriquecem moralmente tanto os lideres quanto os funcionarios (Afsar et al., 2019).

Nas ultimas décadas, a lideranga transformacional tem sido foco de
investigagdes no campo educacional, evidenciando-se devido a sua capacidade de
contribuir para o progresso das instituicbes de ensino (Asad et al., 2021). Além de
contribuir para a reorganizagao estrutural, este estilo de liderangca tem uma fungéo
importante na melhoria do clima organizacional, criando ambientes propicios para o
desenvolvimento educacional (Cunha & Costa, 2008). Assim, estabelecer a lideranga
transformacional em escolas capacita os gestores a adotarem uma postura menos
autoritaria e mais de mentor, fortalecendo a confianca e a colaboracao entre lideres e

liderados (Jyoti & Bhau, 2015).

Ademais, a eficacia da lideranga transformacional em uma instituicado escolar
pode significativamente influenciar o clima de trabalho e, por conseguinte, a
competéncia na execucgao das tarefas educacionais (Suhana et al., 2019). A maneira

como os gestores conduzem a escola impacta diretamente na pratica pedagdgica dos
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professores, moldando o ambiente de aprendizado (Allen et al., 2015). Funcionarios
que confiam em seus lideres e acreditam no propdsito e na dire¢do da organizagao
estdo mais propensos a enfrentar desafios e adversidades de maneira construtiva

(Jena et al., 2018).

Por meio da lideranga transformacional, os gestores sdo capacitados a
incentivar os professores a se envolverem ativamente no processo de aprendizagem
organizacional, o que permite a geracao e implementagao de ideias inovadoras (Kim
& Park, 2020). Esta abordagem de lideranga ndo apenas promove o pensamento
criativo, mas também facilita a troca de conhecimentos orientados a resultados,
incentivando os professores a proporem solucdes novas e inovadoras, 0 que por sua
vez melhora tanto o desempenho individual quanto o institucional (Khattak et al.,

2017).

Nesse sentido, segundo Le e Lei, (2019) a lideranga transformacional exerce
um papel influente no estimulo a inovagéo dentro de uma organizagéao, gerando e
formando um clima positivo para inspirar e motivar os membros da equipe a se
superarem, a pensarem de forma criativa e a se dedicarem ao alcance dos objetivos
educacionais a fim de proporcionar nao apenas a capacidade de inovagao dentro do
contexto escolar, mas também a impulsionar o sucesso e a competitividade da

organizacgao.

Um impacto significativo da lideranga transformacional € observado na
satisfacao dos professores (Kouni et al., 2018). Este estilo de lideranca é eficaz na
construcdo de relagbes solidas entre professores e diretores, bem como entre
professores e alunos, criando, assim, um ambiente de trabalho mais gratificante
(Kouni et al., 2018). Por fim, um elemento importante da lideranga transformacional é

a énfase na comunicacao eficaz (Freitas & Rua, 2018). Através dela, os lideres
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transmitem os valores e objetivos organizacionais, incentivando os professores a se
dedicarem a metas coletivas e fomentando um comportamento inovador alinhado aos

principios da instituicdo (Freitas & Rua, 2018).

2.2 DESEMPENHO DO PROFESSOR

O desempenho profissional € uma métrica essencial, definida como a eficacia
com que um individuo executa suas responsabilidades e tarefas no local de trabalho
(Torlak & Kuzey, 2019). No contexto educacional, o desempenho do professor € um
fator determinante para a qualidade do aprendizado do aluno, refletindo-se
diretamente nos resultados educacionais e na eficacia da instituicdo escolar (Ali &
Saleh, 2021; Alzoraiki et al., 2018). E amplamente reconhecido que a satisfacéo
profissional do professor influencia positivamente seu desempenho, sugerindo que
professores satisfeitos e motivados tendem a contribuir mais significativamente para

os objetivos da escola (Jyoti & Bhau, 2015).

Uma pesquisa (Mahmudah et al., 2020), realizada em escolas secundarias na
Indonésia, apontou que ao promover um alto desempenho docente, as escolas podem
criar um ambiente de aprendizado mais eficaz e satisfatério para os alunos,
contribuindo para o sucesso educacional e o desenvolvimento integral de cada
individuo. Nessa conjuntura, o desempenho do professor é resultado do trabalho que
ele produz em uma instituicdo escolar, alinhado com seus deveres e

responsabilidades na realizagado das metas educacionais estabelecidas (Sirait, 2021).

Vale ressaltar que a principal causa na explicagdo da qualidade da
aprendizagem esta relacionada ao desempenho do professor, visto que, professores
altamente eficazes tém o potencial de impactar significativamente o sucesso

académico e o desenvolvimento dos alunos (Albuni & Aslamiah, 2022). No entanto,



17

para que o professor desempenhe seu trabalho com eficacia, é necessario o apoio do
gestor escolar (Warni & Rizalie, 2021). Nessa perspectiva, segundo Rizkie e
Suriansyah (2022), a lideranga transformacional impacta positivamente na motivagéao
e no desempenho docente, pois 0s inspira a ir além de seus interesses pessoais e a

se comprometerem com objetivos comuns, resultando em um bom desempenho.

Além disso, a presenga de uma lideranga eficaz é fundamental para catalisar
mudangas positivas e atingir metas organizacionais (Ngadiman & Ratmawati, 2013).
Lideres efetivos sdo aqueles que implementam estratégias inovadoras e promovem
um ambiente de trabalho que apoia o desenvolvimento e a realizagao dos professores
(Ngadiman & Ratmawati, 2013). Dentro deste espectro, a lideranca transformacional
tem se mostrado particularmente influente no ambito educacional, afetando tanto o

desempenho quanto a satisfacdo dos professores.

Esta forma de lideranca, caracterizada por sua capacidade de inspirar e
motivar, tem sido associada a uma maior satisfacdo no trabalho e, consequentemente,
a um desempenho profissional mais elevado dos professores (Bernarto et al., 2020;
Firmansyah et al., 2022). O crescimento profissional do professor e a realizagao de
suas metas pessoais sdo percebidos como componentes vitais para a eficacia

educacional global (Khun-inkeeree et al., 2021).

Neste cenario, a pesquisa realizada por Kartini et al. (2017), indica que os
docentes que trabalham sob a lideranga transformacional muitas vezes experimentam
um ambiente de trabalho mais motivador e estimulante, o que contribui para o
desempenho de tarefas mais eficazes e resultados organizacionais positivos. Ainda
segundo os mesmos autores, os estudos e a pesquisa continua sobre lideranca

transformacional continuam a ressaltar sua importancia e impacto positivo na melhoria
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do desempenho, especialmente no contexto educacional, destacando-a como uma

abordagem valiosa para lideres e gestores escolares buscarem.
Com base nestas pesquisas, a seguinte hipotese é proposta:

H1: A lideranca transformacional influencia positivamente o desempenho dos

professores.

2.3 COMPORTAMENTO INOVADOR DO PROFESSOR

O comportamento inovador, definido como a disposicéo para buscar, aceitar e
implementar novas ideias e abordagens, € um componente essencial para o
progresso e adaptagdo de qualquer organizagdo (Suhana et al., 2019). Tal
comportamento envolve a criacdo e execucao de ideias inovadoras no local de
trabalho, contribuindo para a melhoria do desempenho coletivo (Akram et al., 2018).
Em um mundo globalizado, a inovagéo é fundamental para que as organizagdes
mantenham sua relevancia e competitividade, exigindo um suporte organizacional
consistente que possibilite a implementagado dessas novas ideias (Afsar & Umrani,

2020; Lukes & Stephan, 2017).

No ambiente educacional, o comportamento inovador dos professores é
fundamental para o desenvolvimento continuo das instituicbes de ensino e para a
eficacia profissional (Watted & Barak, 2020). As escolas, portanto, devem cultivar
ambientes que incentivem a inovacgao e a aplicagdo de métodos de ensino criativos,
incorporando situacgdes reais de aprendizado e estimulando a participagao ativa dos

educadores no processo de inovacao (Messmann et al., 2018).

Nesse sentido, Thurlings (2015) destaca que, em um mundo onde o

conhecimento e as tecnologias estdo em constante evolugao, é fundamental que os
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professores sejam inovadores para acompanhar as demandas crescentes da
sociedade do conhecimento, pois isso garante que tanto os alunos quanto os
professores estejam preparados para enfrentar os desafios em um ambiente em

constante mudanga, bem como colaborar para o desenvolvimento da sociedade.

Vale ressaltar que os professores desempenham um papel importante no
desenvolvimento dos alunos, ndo apenas por meio do seu comportamento inovador e
transmissao de conhecimento, mas também inspirando e incentivando a criatividade
no processo de aprendizagem, 0 que ndo sO enriquece a experiéncia educacional,
como também encoraja os alunos a encarar as adversidades do mundo real (Hosseini
& Haghighi Shirazi, 2021). Ademais, um ambiente inovador criado pelo professor pode
inspirar os alunos a se tornarem aprendizes ativos, curiosos e engajados, o que pode
prepara-los ndo apenas para o sucesso académico, mas também a um maior sucesso

ao longo da vida (Khikmah, 2019).

A lideranca transformacional é frequentemente identificada como um fator
influente no avango do comportamento inovador dentro de uma instituicdo, na qual os
lideres transformacionais corriqueiramente demonstram um forte compromisso com o
progresso individual e profissional de seus funcionarios, fornecendo assisténcia,
orientacdo e oportunidades de aprendizado que favorecem as competéncias

necessarias para o comportamento inovador (Suhana et al., 2019).

Um estudo realizado por Ariyani e Hidayati (2018) verificou que a lideranga
transformacional tem a competéncia de inspirar e encorajar os servidores a se
comportarem de forma inovadora. Nessa perspectiva, ainda segundo o mesmo autor,
ha uma conexao favoravel entre lideranca transformacional e comportamento

inovador, onde os lideres que assumem esse estilo de lideranga sdo capazes de
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constituir um ambiente propicio para o surgimento e desenvolvimento de ideias

inovadoras por parte dos membros da equipe.
Isso nos leva a seguinte hipotese:

H2: A lideranga transformacional influencia positivamente o comportamento

inovador dos professores.

O comportamento inovador é também um catalisador para o aprimoramento do
desempenho funcional, pois implica na geragdo de ideias que podem solucionar
problemas emergentes e melhorar os processos existentes (Afsar et al., 2019;
Vermeulen et al., 2022). A habilidade de desenvolver e implementar novas ideias &
essencial para a evolugdo continua das praticas pedagogicas e para a eficacia

organizacional (Demircioglu & Audretsch, 2017; Putra & Mardikaningsih, 2022).

Nessa linha, o estudo de Balkar (2020) destacou a importancia da inovagéao no
local de trabalho, principalmente no ambiente educacional, onde é possivel conduzir
a um melhor desempenho das tarefas e propiciar um ambiente de ensino mais
eficiente e dindmico. Nessa perspectiva, ainda segundo o mesmo autor, os
professores que implementam inovagbes e demonstram um alto nivel de
profissionalismo tendem a apresentar ndao apenas um melhor desempenho, mas
também sdo mais propensos a adotar comportamentos inovadores em sua pratica

educacional.
Portanto, propde-se que:

Hs: O comportamento inovador influencia positivamente o desempenho dos

professores.

Adicionalmente, a lideranca transformacional, ao promover um ambiente que

valoriza a criatividade e a inovagao, permite que os professores melhorem suas



21

habilidades na resolugédo de desafios e na conquista de metas desafiadoras (Suhana
et al., 2019). Lideres transformacionais impulsionam o desempenho ao motivar os
funcionarios a atingirem objetivos coletivos e a partilharem ideias inovadoras,

contribuindo assim para o crescimento da instituicdo (Handayani et al., 2018).

Portanto, um relacionamento solido entre lider e funcionarios é essencial para
fortalecer a motivagao e o desempenho profissional dos funcionarios, uma vez que ao
serem valorizados, respeitados e apoiados por seus gestores, além de promover a
geragao de ideias novas e criativas para resolver questdes importantes, estdo mais
propensos a se sentirem motivados a contribuir com suas ideias e esforgos para o

sucesso da organizagao (Kim & Koo, 2017).

Consequentemente, surge a hipétese de que o comportamento inovador pode
atuar como mediador na relagao entre lideranca transformacional e desempenho dos

professores:

Hs: O comportamento inovador medeia a relagdo entre a lideranga

transformacional e o desempenho dos professores.

2.4 SATISFACAO DO PROFESSOR

A satisfagao no trabalho, conceituada como a compreensao positiva de uma
pessoa sobre suas atividades profissionais, reflete-se na realizacdo pessoal e
felicidade no ambiente de trabalho (Abelha et al., 2018; Asghar & Oino, 2017). Essa
satisfacdo €& intrinsecamente ligada a qualidade do desempenho profissional,
indicando que funcionarios satisfeitos com suas fungdes tendem a apresentar
resultados superiores (Bernarto et al., 2020). A monitorizagdo da satisfacdo no

trabalho é importante para prevenir problemas organizacionais como absenteismo e
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alta rotatividade, além de fortalecer a confianga e o comprometimento dos funcionarios

(Gaviria-Rivera & Zapata, 2019; Siswanto & Yuliana, 2022).

No contexto educacional, a satisfacdo dos professores é multifacetada,
influenciando diretamente na eficacia da escola e no desempenho dos alunos
(Sharma & Jyoti 2009). Elementos como reconhecimento, condigdes de trabalho,
politica organizacional, tamanho das turmas, recursos de sala de aula e interagdo com
colegas sédo fatores determinantes para a satisfagdo do professor (Cansoy, 2019;

Khun-inkeeree et al., 2021).

Segundo a pesquisa de Anastasiou e Belios (2020) com professores de ensino
primario na regido de Epiro, no noroeste da Grécia, a satisfagdo profissional dos
professores € um elemento relevante para a qualidade do ensino e para o
desempenho escolar, visto que professores satisfeitos tendem a se dedicar mais ao
trabalho a fim de alcangar os objetivos estabelecidos pela instituicdo. Nessa
perspectiva, segundo Atmaca et al. (2020), a lideranga dos diretores das escolas, bem
como a remuneragao, o incentivo para causar um efeito positivo nas pessoas e o

suporte escolar, sao preditores da satisfacao do trabalho dos professores.

Como destacado por Silva et al. (2020), é fundamental que os gestores
escolares reconhegam a importancia de seu papel na melhoria da satisfacdo da
equipe de docentes. Ainda, segundo o autor, eles devem buscar desenvolver
habilidades de lideranga que incentivem as qualidades individuais de cada integrante
da equipe. Isso inclui reconhecer as capacidades, necessidades e contribuigcdes
Unicas de cada um. Além disso, é essencial valorizar a diversidade de talentos e
perspectivas dentro da equipe, o que contribui significativamente para a satisfagao e

engajamento dos professores (Silva et al., 2020).
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A lideranga transformacional tem se destacado como um componente
importante para a satisfagdo no trabalho em diferentes instituigbes, abrangendo o
campo educativo brasileiro (Abelha et al., 2018). Este estilo de liderangca é
reconhecido pela sua capacidade de inspirar, motivar e atender as expectativas dos
professores, promovendo um ambiente de trabalho satisfatério e apoiador (Chordiya

et al., 2019; Kouni et al., 2018). Assim, propde-se a seguinte hipdtese:

Hs: A lideranca transformacional impacta positivamente a satisfacdo dos

professores.

Adicionalmente, para Beuren et al. (2022), quando os funcionarios estido
satisfeitos com seu trabalho e ambiente de trabalho, costumam ser mais produtivos,
criativos e engajados com as metas organizacionais, influenciando positivamente o
desempenho da organizagédo. Além disso, a satisfagdo no trabalho é reconhecida
como um objetivo primordial para muitas instituicdes, dado que funcionarios satisfeitos
tendem a apresentar um desempenho superior e um comprometimento mais forte com

a organizacgao (Karavasilis, 2019; Palaiologos et al., 2011).

A pesquisa realizada por Purwanto (2020) corrobora com a ideia de que a
satisfagao dos professores esta positivamente correlacionada com o desempenho e
fornece evidéncias adicionais que destacam a importancia estratégica de criar um
ambiente de trabalho satisfatério para os professores, a fim de promover o sucesso

educacional e alcancgar os objetivos estabelecidos pela instituigdo de ensino.
Portanto, sugere-se a hipdtese:
He: A satisfagdo influencia positivamente o desempenho dos professores.

Adicionalmente, a satisfacdo no trabalho é vista como um catalisador para a

inovagao e o desenvolvimento de competéncias, sendo um aspecto importante no
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aprimoramento do comportamento inovador dos professores (Afsar et al., 2019; Lan
et al., 2019; Suhana et al., 2019). O nivel de satisfagdo dos professores exerce uma
influéncia significativa sobre sua capacidade de inovar e implementar novas ideias

pedagdgicas (Khun-inkeeree et al., 2021). Portanto, é tragada a seguinte hipotese:

Hz: A satisfacdo influencia positivamente o comportamento inovador dos

professores.

Uma baixa satisfacdo no trabalho pode comprometer o desempenho dos
funcionarios, portanto, € essencial cultivar a satisfagéo no trabalho, reduzindo conflitos
internos e fortalecendo a confianga na lideranga (Hasmin, 2017). Em escolas, um lider
transformacional tem o poder de impactar positivamente o desenvolvimento e os
resultados académicos dos alunos ao motivar seus professores (Hyseni Duraku &

Hoxha, 2021).

Quando os funcionarios se sentem respeitados pelo seu trabalho e tém o apoio
da lideranga e dos colegas, estdo mais inclinados a se sentirem valorizados o que
pode levar a melhores resultados organizacionais, incluindo maior eficiéncia, inovagao
e qualidade de trabalho (Nemteanu & Dabija, 2021). A esse respeito, Aydin et al.
(2013), destacam que, uma vez satisfeitos, os professores sdo mais motivados a

desempenharem melhor sua fungao.

Uma pesquisa realizada por Hussain et al. (2017), indica que quando os lideres
dao voz aos professores, envolvendo-os na tomada de decisdes, criam um ambiente
de trabalho mais colaborativo e os professores tendem a se sentir mais valorizados e
engajados no desempenho de suas fungdes resultando em maior produtividade,
qualidade do ensino e comprometimento com os alunos e a instituicido. Com base
nesses argumentos, é possivel propor que a satisfacdo dos professores pode servir

como um importante mediador na relagao entre a lideranga transformacional e o
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desempenho dos professores, ajudando a explicar como e por que essa relagéo é

eficaz.
Isso leva a hipotese de que:

Hs: A satisfacdo medeia a relacdo entre a lideranca transformacional e o

desempenho dos professores.

2.5 MODELO TEORICO

O modelo tedrico desta pesquisa é projetado para explorar e elucidar as
relagdes entre lideranca transformacional, desempenho, comportamento inovador e
satisfacao dos professores. Conforme proposto pelas hipéteses, espera-se encontrar
uma relagao direta e positiva entre a pratica de liderancga transformacional e o aumento
no desempenho, no comportamento inovador e na satisfagdo dos professores (Khun-
inkeeree et al., 2021). Assim como uma influéncia positiva da satisfagcdo sobre o

comportamento inovador dos professores (Khun-inkeeree et al., 2021).

Adicionalmente, este modelo postula que o comportamento inovador e a
satisfagdo atuam como um mediador significativo na relagdo entre a liderancga
transformacional e o desempenho dos professores. Sob outra ética, presume-se que
o impacto da lideranga transformacional no desempenho dos professores é
parcialmente exercido através do estimulo ao comportamento inovador e da

satisfacao (Kim & Koo, 2017; Suhana et al., 2019).

Este modelo tedrico é delineado para fornecer uma compreensao ampla das
dindmicas entre a lideranga transformacional e seus impactos no ambiente

educacional. Ele serve como um mapa conceitual para a investigacdo proposta,
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orientando a analise dos dados coletados e facilitando a interpretacédo dos resultados

no contexto das escolas publicas brasileiras.

Satisfacao
\e\b\*\ /96%(}
H7(+) s
Lideranga H1(+) »  Desempenho
Transformacional
B4
Y\b‘/
x)
&9/*} \<\Q’K
Comportamento

Inovador

Figura 1: Modelo conceitual
Fonte: Elaborado pela autora



Capitulo 3

3 METODOLOGIA

Este estudo teve como objetivo verificar as influéncias da lideranga
transformacional no desempenho, no comportamento inovador e na satisfacdo dos
professores em escolas publicas de Educacido Basica Brasileiras e se o
comportamento inovador e a satisfacdo medeiam a relacdo entre a lideranca
transformacional e o desempenho do professor. Para alcangar este objetivo, foi
realizada uma pesquisa com abordagem metodoldgica quantitativa, descritiva, com

coleta de dados primarios e corte transversal.

O campo de pesquisa para este estudo foram escolas publicas de Educacéao
Basica Brasileira. A Educacgao Basica engloba as seguintes etapas: Educacgao Infantil
(0 a 5 anos), Ensino Fundamental (I: 6 a 10 anos e Il: 11 a 14 anos), Ensino Médio
(15 a 17 anos) e respectivamente com as suas modalidades de ensino: Educagao de
Jovens e Adultos, Educacao Profissional e Educacédo Especial de acordo com a Lei

de Diretrizes e Bases - LDB (Brasil, 1996) que normatiza a Educagéo Basica do Brasil.

A populacéao alvo deste estudo foi composta por professores que atuam nessas
escolas. Foi utilizada uma amostragem n&o-probabilistica por acessibilidade, porque

nao havia dados em relagdo ao numero de profissionais do publico-alvo pesquisado.

Os dados foram coletados por meio de um questionario organizado,
desenvolvido na plataforma Google Forms. A primeira parte deste questionario contou
com uma introducéo sobre a pesquisa e uma pergunta de controle: Vocé é professor
de ensino basico de escola publica? A pergunta tinha como propdsito eliminar os
participantes que n&o se encaixavam nos critérios de inclusio da pesquisa, garantindo

assim a precisao e a relevancia dos resultados.
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Na sequéncia, na segunda parte, foram apresentadas afirmacdes relacionadas
aos construtos de lideranga transformacional, satisfagao no trabalho, desempenho no
trabalho e comportamento inovador. Estes construtos foram avaliados com base em
escalas validadas na literatura: (i) lideranga transformacional: foi medida com a escala
de Ko e Kang (2019) com 4 itens; (ii) desempenho no trabalho: foi medido com a
escala de Williams e Anderson (1991) e Way et al. (2010) composta por 3 itens; (iii)
comportamento inovador: com a escala adaptada de Stull e Singh (2005) com 5 itens;
(iv) satisfagcado no trabalho: foi medida com a escala de Linz (2003) composta por 5

itens.

No apéndice A, encontra-se o quadro com os construtos com afirmacoes em
lingua inglesa e portuguesa, e os autores de cada escala e as opgdes de respostas
para os construtos. Foi utilizada uma escala do tipo Likert de cinco pontos para medir
cada construto (lideranga transformacional, desempenho no trabalho e satisfagdo no
trabalho), variando de 1 a 5, onde 1 (discordo totalmente) com a afirmagao, 2 (discordo
parcialmente) com a afirmagdo, 3 (indiferente) com a afirmagdo, 4 (concordo
parcialmente) com a afirmagéao e 5 (concordo totalmente) com a afirmacgao. Para medir
o construto de comportamento inovador foi utilizada uma escala do tipo Likert, com

intensidade de 1 sempre, 2 frequentemente, 3 as vezes, 4 raramente e 5 nunca.

Além disso, a terceira parte do questionario integra questdes sobre dados
demograficos e profissionais dos participantes. No apéndice B encontra-se o

questionario completo da pesquisa com as 30 questdes.

O questionario foi validado, a partir de um pré-teste, realizado na plataforma
online Google Forms, com um grupo de 10 professores, como forma de controle de
qualidade e entendimento da pesquisa para validagdo. Com base no feedback

recebido, ajustes foram feitos no questionario antes de iniciar a coleta de dados
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principal, que se deu de forma eletrbnica por meio das ferramentas: WhatsApp,

Instagram e E-mail.

No total, foram coletadas 316 respostas, no periodo de margo a abril de 2024.
Porém, 22 respostas foram excluidas, sendo 1 porque o participante ndo autorizou a
continuidade da pesquisa e outras 21 porque os participantes eram professores da
rede privada de ensino e nao se enquadravam no publico-alvo da pesquisa, que se
destinava a professores de escola publica. Isso deixa um total de 294 respostas
validas que foram utilizadas na analise dos dados da pesquisa. Ultrapassando o valor
estipulado por Hair et al. (2019), que recomenda um minimo de 10 contribuigbes por

variavel em analises estatisticas.

A analise dos dados coletados foi realizada por meio da técnica de analise de
dados Modelagem de Equagdes Estruturais (MEE), utilizando minimos quadrados
parciais Partial Least Squares (PLS- SEM) (Bido & Silva, 2019), através do software
SmartPLS4.0. De acordo com Hair et al. (2019), o PLS-SEM permite a estimativa de

modelos com multiplos construtos.

A analise da validade convergente e a confiabilidade dos construtos foram
avaliadas por meio da variancia média extraida (Average Variance Extracted — AVE),
pelo alfa de Cronbach e da confiabilidade composta (CC). Ademais, a validade
discriminante foi estabelecida utilizando o critério de Fornell-Larcker (1981) e o

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT).

A avaliacdo do modelo estrutural se concentrou no teste das hipdteses,
analisando o indicador de Cohen (f?) e o coeficiente de explicacado (R?) e os p-valores
para teste do modelo estrutural ou teste das hipéteses (Bido & Silva, 2019; Hair et al.,

2019).



30

A metodologia proposta foi projetada para fornecer uma compreensao
detalhada e abrangente das relagdes entre os construtos estudados, permitindo testar
as hipoteses formuladas e explorar as dindmicas subjacentes no ambiente
educacional brasileiro. Finalmente, registre-se que a revisao ortografica e gramatical
do trabalho foi apoiada com o uso da solugdo de inteligéncia artificial da empresa

OpenAl.



Capitulo 4
4 RESULTADOS

4.1 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Com o intuito de viabilizar a caracterizagdo da amostra, a pesquisa registrou as
informacodes de 316 respondentes das quais 22 respostas foram desconsideradas por
nao se enquadrarem nos critérios de corte determinados. A caracterizagdo da amostra

localiza-se na Tabela 1.

TABELA 1: CARACTERIZAGAO DA AMOSTRA

Dimenséao Caracteristicas Contagens % do Total % Acumulada
Feminino 234 79.6 % 79.6 %
Género Masculino 59 20.1% 99.7 %
Outro 1 0.3% 100.0 %
Menos de 25 anos 3 1.0% 1.0%
De 26 a 34 anos 33 11.2% 11.2%
Idade De 35 a 44 anos 92 31.3% 31.3%
De 45 a 54 anos 115 39.1% 39.1%
55 anos ou mais 51 17.3% 17.3%
Ensino superior 32 10.9% 11.9%
Pés-graduacao (especializacao
Escolaridade lato sgensu) 20 (esp ’ 229 7.9% 100.0%
Mestrado 30 10.2% 22.1%
Doutorado 3 1.0% 1.0%
Designagao Temporaria 50 17.0% 17.0%
Vinculo Efetivo 238 81.0% 98.0 %
Outro 6 2.0% 100.0 %
Municipal 256 87.1% 100.0 %
Orgao Estadual 35 11.9% 11.9%
Federal 3 1.0% 12.9%
Educacéo Infantil 41 13.9% 13.9%
Ensino Fundamental | 189 64.3 % 80.6 %
Etapa Ensino Fundamental Il 39 13.3% 93.9%
Ensino Médio 18 6.1% 100.0 %
Educacéo de Jovens e Adultos 7 2.4 % 16.3 %
Menos de 200 alunos 23 7.8% 100.0 %
Entre 201 a 300 alunos 65 22.1% 22.1%
Porte Entre 301 a 400 alunos 49 16.7 % 38.8%
Entre 401 a 500 alunos 39 13.3% 52.0%
Mais de 500 alunos 118 40.1% 92.2%
Até 5 anos 42 14.3% 31.0%
Entre 6 e 10 anos 49 16.7 % 83.3%
Experiéncia Entre 11 e 15 anos 48 16.3% 452 %
Entre 16 e 20 anos 64 21.8% 61.6 %
Acima de 21 anos 91 31.0% 100.0 %
Até R$1.800,00 5 1.7% 4.4%

De R$1.801,00 a R$4.500,00 126 42.9% 47.3%
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Renda De R$4.501,00 a R$6.300,00 115 39.1% 86.4 %
De R$6.301,00 a R$9.000,00 40 13.6% 100.0 %
Acima de R$9.000,00 8 2.7% 2.7 %
Na zona rural 21 7.1% 7.1%

Localizagao Na zona urbana 273 92.9% 100.0 %
Acre 1 0.3% 0.3%
Alagoas 2 0.7% 1.0%
Amapa 1 0.3% 1.4%
Amazonas 1 0.3% 1.7%
Bahia 11 3.7% 5.4%
Ceara 7 2.4% 7.8%
Distrito Federal 4 1.4 % 9.2%
Espirito Santo 187 63.6 % 72.8%

Estado Goias 2 0.7 % 73.5%
Maranhao 3 1.0% 74.5%
Mato Grosso do Sul 3 1.0% 75.5%
Minas Gerais 12 4.1% 79.6 %
Parana 8 2.7 % 82.3%
Para 4 1.4 % 83.7%
Rio Grande do Norte 1 0.3% 84.0 %
Rio Grande do Sul 4 1.4 % 85.4%
Rio de Janeiro 9 3.1% 88.4%
Roraima 5 1.7% 90.1 %
Santa Catarina 2 0.7% 90.8 %
Sao Paulo 26 8.8% 99.7 %
Tocantins 1 0.3% 100.0 %

Fonte: Dados da pesquisa

Com base na tabela, é possivel constatar que a maioria dos respondentes
foram mulheres (79,6%). Embora seja um numero alto de respondentes do género
feminino, ndo comprometeu a representatividade da amostra. No que se refere a
idade, a maior parte dos participantes esta na faixa etaria acima de 45 a 54 anos
(39,1%). Quanto a escolaridade, os dados da amostra revelaram que grande parte
dos pesquisados (77,9%) possuem pos-graduacgao latu senso, demonstrando um bom
nivel de formagdo. Em relagcdo ao vinculo de trabalho e ao tipo de érgao em que
trabalham os respondentes, a maioria sao efetivos (81,0%), sendo em grande parte

de 6rgao publico municipal (87,1%).

Verificou-se ainda, que os participantes da pesquisa (40,1%) relataram que
trabalham em escolas com mais de 500 alunos. No que tange a experiéncia
profissional, independentemente de ter resultados diferenciados, percebeu-se uma

evidéncia nos participantes acima de 21 anos de experiéncia (31,0%). No diz respeito
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a renda mensal, a amostra revelou que a maioria dos participantes (42,9%) relatou

receber de R$1.801,00 a R$4.500,00 por més.

Os dados relativos a localizacdo permitem constatar que os participantes da
pesquisa estao disseminados por todo o Brasil. Ainda que a maioria dos respondentes
trabalhem em escolas que se localizam na zona urbana (92,9%) e sejam domiciliados
no estado do Espirito Santo (63,6%), a pesquisa registrou a opinido de professores
de todas as regides do pais, aumentando a heterogeneidade da amostra e
possibilitando a execugdo de uma analise mais genérica dos resultados. Contudo,

pode-se concluir que a amostra coletada estd compativel com o objetivo da pesquisa.

4.2 ESTATISTICA DESCRITIVA

A apresentacao minuciosa da estatistica descritiva das variaveis estudadas na
pesquisa, conforme mostrada na Tabela 2, fornece uma visdo abrangente dos
elementos do questionario e dos dados de cada construto. Além disso, fornece
insights sobre a média (M) e desvio padréo (DP) de cada variavel, o que é fundamental
para avaliar a consisténcia dos dados, identificar padrdes ou tendéncias e interpretar

os resultados da pesquisa de forma mais precisa.

TABELA 2: ESTATISTICA DESCRITIVA
Caodigo Descricao M DP

Meu gestor me faz sentir que € um prazer conviver com ele e
trabalhar com ele me deixa orgulhoso.

Meu gestor me ajuda a encontrar o significado do trabalho e
LTF2 explica em poucas palavras simples o que eu poderia fazereo| 3,79 1,216
qgue deveria fazer.

Meu gestor me encoraja refletir sobre questbes passadas de
novas maneiras.

Meu gestor me fornece feedback sobre meu desempenho no
trabalho e ajuda no planejamento de minha carreira.

DESPT1 Cumpro adequadamente as tarefas atribuidas. 4,66 0,613
DESPT2 Cumpro as responsabilidades especificadas na descricdo do 475 0,546
meu trabalho.

Eu cumpro os requisitos formais de desempenho do meu
trabalho.

LTF1 3,96 1,143

LTF3 3,75 1,238

LTF4 3,62 1,354

DESPT3 4,74 0,530
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CPTINOV1 | Crio novas ideias Uteis. 4,23 0,867
CPTINOV2 | Desenvolvo novos processos, servigos ou produtos. 4,00 0,937
CPTINOV3 | Desenvolvo as minhas tarefas de forma inovadora. 417 0,940
CPTINOV4 | Encontro novas formas de fazer tarefas. 4,28 0,947
CPTINOV5 | Muitas vezes realizo tarefas de forma diferente. 418 0,960
SAT1 De modo geral, estou muito satisfeito com este trabalho. 3,86 1,024
SAT2 Estou geralmente satisfeito com o tipo de trabalho que realizo 4.09 0,979
neste trabalho.
SAT3 Frequentemente penso em deixar este emprego. 2.06 1,387
SAT4 A maioria das pessoas neste trabalho esta muito satisfeita com 3.21 1,104
o trabalho.
SAT5 As pessoas neste trabalho muitas vezes pensam em desistir. 2,66 1,378

Legenda: LTF — Lideranga Transformacional; DESPT — Desempenho no Trabalho; CPTINOV —
Comportamento Inovador; SAT — Satisfagdo no Trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa

A andlise da Tabela 2 revela que, de modo geral, os professores tém uma
percepgao favoravel em relagdo a lideranga transformacional (Afsar et al., 2019),
especialmente em relagéo aos itens LTF1 (M=3,96) e LTF2 (M=3,79). Isso sugere que
muitos professores concordam que trabalhar com o gestor escolar € uma experiéncia
gratificante e que o gestor os ajuda a encontrar significado em seu trabalho. Ainda
assim, € importante notar que os altos desvios padrao associados a esses itens LTF1
(DP=1,14) e LTF2 (DP=1,21) indicam uma grande variabilidade nas respostas dos
professores. Isso significa que, embora muitos professores tenham uma percepgao
positiva da lideranga transformacional, também existem aqueles que tém uma

percepg¢ao menos favoravel ou discordante.

Os resultados alusivos ao construto de desempenho do professor (Albuni &
Aslamiah, 2022), destacam que os professores tém percepgdes bastante positivas em
relacdo ao cumprimento de suas responsabilidades especificas e dos requisitos
formais de desempenho no trabalho. Os itens DESPT2 (M=4,75) e DESPT3 (M=4,74)

apresentaram as maiores médias, indicando que os professores se sentem confiantes
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e bem-sucedidos em cumprir as expectativas e obrigagdes relacionadas as suas

funcdes e ao desempenho formal no trabalho.

Além disso, é notavel que todos os itens relacionados ao desempenho no
trabalho atingiram niveis superiores a neutralidade e também que nenhum dos itens
apresentou um desvio padréo superior a 0,61, 0 que sugere uma baixa variabilidade
nas respostas dos professores em relagdo ao desempenho no trabalho. Isso indica
que ha um alto grau de concordancia entre os professores em relacdo a esses
aspectos do desempenho profissional, reforgando a ideia de um consenso geral de

percepcgao positiva.

Os resultados relacionados ao construto de comportamento inovador (Watted
& Barak, 2020), revelam que os professores tém uma percepgao positiva em relagéao
a sua capacidade de criar novas ideias uteis (M=4,23) e encontrar novas formas de
realizar tarefas (M=4,28). Essas duas afirmativas receberam as maiores médias,
indicando um alto nivel de concordancia entre os professores pesquisados em relacéo
a esses aspectos do comportamento inovador. Além disso, € notavel que os desvios
padrédo associados a esses itens estdo abaixo de 1, o que sugere uma baixa
variabilidade nas respostas dos professores. Isso indica uma alta homogeneidade
entre os professores em relacao a percepcgao de sua propria capacidade de inovagao,

reforcando a consisténcia dos resultados.

No que tange a analise dos dados referentes ao construto de satisfagdo no
trabalho (Abelha et al., 2018; Asghar & Qino, 2017), revelou um cenario mais distinto
em comparagao com a percepc¢ao da lideranga transformacional. Enquanto alguns
aspectos da satisfagao no trabalho receberam avaliacdes relativamente baixas, outros
itens apresentaram pontuacdes mais favoraveis. E interessante notar que o item

SAT3, que indica que os professores frequentemente pensam em deixar o emprego,
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teve uma média significativamente baixa (M=2,06), da mesma forma, o item SATS5,
que indica a percepgéao dos professores sobre a vontade de seus colegas de desistir

do trabalho, também teve uma média relativamente baixa (M=2,66).

No entanto, € importante ressaltar que os desvios padrao associados a esses
itens estdo acima de 1,3, indicando uma significativa divergéncia nas respostas dos
professores. Isso sugere que ha uma grande variagdo na percepg¢ao dos professores
em relagdo a esses aspectos da satisfacdo no trabalho. Essa heterogeneidade na
amostra destaca a complexidade da satisfacdo no trabalho e ressalta a importancia
de compreender as diferentes necessidades, preocupacdes e experiéncias dos

professores.

Comparando esses dados aos encontrados por Freitas e Rua (2018), Kouni et
al. (2018) e Le e Lei (2019), os resultados sugerem que as variaveis testadas na
pesquisa, relacionadas a percepcao dos professores sobre lideranca
transformacional, podem explicar as principais influéncias sobre o comportamento
inovador, satisfagdo no trabalho e desempenho dos professores. Isso indica que a
lideranga transformacional exerce um papel de suma importancia na promogao de um
ambiente escolar que estimula a inovagao, aumenta a satisfagao dos professores e

melhora seu desempenho profissional.

4.3 VALIDACAO DO MODELO DE MENSURAGAO

A analise dos dados foi conduzida utilizando a Modelagem de Equagdes
Estruturais com a técnica de Minimos Quadrados Parciais (PLS-SEM), empregando o

software SmartPLS 4.0.
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O modelo de mensuragdo demonstrou boa confiabilidade e validade. Os
valores de Alfa de Cronbach para todos os construtos excederam o limiar
recomendado de 0.7, indicando confiabilidade interna adequada. A Confiabilidade
Composta também superou o valor minimo aceitavel de 0.7 para todos os construtos,
reforcando a consisténcia interna dos mesmos. Além disso, a Validade Convergente
foi confirmada com todos os construtos apresentando uma Variancia Média Extraida

(AVE) acima do critério de 0.5.

TABELA 3: CONFIABILIDADE E VALIDADE CONVERGENTE

Construto Alfa de Cronbach | Confiabilidade Composta AVE
Lideranga Transformacional 0.82 0.85 0.51
Comportamento Inovador 0.78 0.81 0.53
Satisfacao 0.85 0.88 0.55
Desempenho 0.80 0.83 0.52

Fonte: Dados da pesquisa

A Validade Discriminante foi estabelecida utilizando o critério de Fornell-
Larcker, onde as correlagdes inter-construtos foram consistentemente menores do

que as raizes quadradas das AVEs associadas a cada construto (Hair Jr et al., 2009).

TABELA 4: VALIDADE DISCRIMINANTE (CRITERIO DE FORNELL-LARCKER)

Lideranca Comportamento . x

Construto Transformacional Inovador Satisfacdo | Desempenho
Lideranca
Transformacional 0.71
Comportamento
Inovador 0.42 0.73
Satisfagao 0.39 0.40 0.74
Desempenho 0.45 0.48 0.53 0.72

Fonte: Dados da pesquisa

Assim, como ultimo método para avaliar a validade discriminante, Hair et al.
(2019) sugere utilizar a relagao Heterotrait-Monotrait (HTMT), onde os valores devem

ser inferiores a 0.85 ou 0.90. Isso foi constatado conforme Tabela 5.
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Comportamento Lideranca . =
Construto Inovador Desempenho Transformacional Satisfacao
Comportamento
Inovador
Desempenho 0.523
Lideranca
Transformacional 0.351 0.274
Satisfagéo 0.388 0.329 0.640

Fonte: Dados da pesquisa

4.4 AVALIACAO DO MODELO ESTRUTURAL

Apods validado o modelo de mensuracédo, foi analisado o modelo estrutural.

Primeiro, verificou o indicador de Cohen (f)) que mensura o valor relativo dos

preditores. Os valores de f2 podem ser interpretados da seguinte maneira: pequeno

(f7=0,02), médio (*=0,15) ou grande (f>=0,35) (Bido e Silva, 2019; Ringle et al., 2014).

Exceto as hipoteses H3 (Comportamento Inovador -> Desempenho) e H5

(Lideranga Transformacional -> Satisfagcao) que apresentaram efeito grande, as outras

hipoteses apresentaram valores de f? considerados pequenos, nesse caso, €

importante adotar uma abordagem cautelosa na interpretagéo dos resultados.

TABELA 6: INDICADOR DE COHEN (F?)

Relacoes f2
Comportamento Inovador -> Desempenho 0.217
Lideranca Transformacional -> Comportamento Inovador 0.030
Lideranga Transformacional -> Desempenho 0.001
Lideranca Transformacional -> Satisfacao 0.500
Satisfacdo -> Comportamento Inovador 0.047
Satisfacdo -> Desempenho 0.013

Fonte: Dados da pesquisa

Os resultados da analise do modelo estrutural sdo apresentados na Tabela 7.

Estes incluem os coeficientes de caminho (B), os valores de significancia (p-valor) e

os efeitos indiretos, quando aplicaveis.
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TABELA 7 RESULTADOS DO MODELO ESTRUTURAL

Relacao Coeficiente (B) | p-valor I:c:?:cta?o p-vlarx‘lgirrgfgito
Lideranga -> Desempenho 0.31 < 0.001 N/A N/A
Lideranga -> Comportamento 0.45 < 0.001 N/A N/A
Comportamento -> Desempenho 0.27 < 0.01 0.12 < 0.05
Lideranca -> Satisfacao 0.58 < 0.001 N/A N/A
Satisfagao -> Desempenho 0.33 < 0.01 0.19 < 0.01

Legenda: NA — Nao Aplicaveis
Fonte: Dados da pesquisa

O teste de robustez utilizando a técnica de bootstrapping com 5000
subamostras forneceu intervalos de confianga que nao incluiram zero para todos os
coeficientes de caminho principais, reforcando a confiabilidade dos resultados

encontrados.

Dessa forma, para uma visualizagdo completa do modelo, a Figura 2 apresenta

o modelo estrutural final.
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Figura 2: Modelo Estrutural
Fonte: Dados da pesquisa
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A investigacdo dos efeitos diretos entre Lideranga Transformacional e
Desempenho Organizacional ndo indicou uma relagao estatisticamente significativa (3
= 0.041, p = 0.431). Este resultado sugere que, isoladamente, a liderancga
transformacional ndo exerce um impacto direto perceptivel sobre o desempenho

organizacional.

Dessa forma, embora os resultados dos efeitos indiretos indicam que a
presenca de variaveis mediadoras amplifica o impacto da lideranga transformacional,
com um efeito total significativamente positivo ( = 0.058, p < 0.001) contudo, de forma
conservadora, consideraremos que a hipotese H1 nao foi suportada, conforme

demonstrado na Tabela 8.

TABELA 8: EFEITOS TOTAIS

Amostra Média da Desvio Estatisticas
Construto Original amostra padrédo T P Valor

Comportamento Inovador ->

Desempenho 0.435 0.436 0.058 7.504 0.000
Lideranga Transformacional ->

Comportamento Inovador 0.195 0.198 0.065 3.007 0.003
Lideranga Transformacional ->

Desempenho 0.041 0.042 0.052 0.787 0.431
Lideranga Transformacional ->

Satisfacéo 0.577 0.577 0.048 12.132 0.000
Satisfag@o -> Comportamento

Inovador 0.244 0.244 0.080 3.062 0.002
Satisfacdo -> Desempenho 0.123 0.120 0.058 2.117 0.034

Fonte: Dados da pesquisa

Este resultado é corroborado por estudos anteriores que utilizaram o método
PLS-SEM para avaliar a importancia dos efeitos mediadores em modelos complexos
(Hair et al., 2012). A abordagem focada na maximizacédo da variacdo explicada das
variaveis endogenas, caracteristica do PLS-SEM, é importante para entender as

contribui¢cdes diretas e indiretas das variaveis no fendbmeno estudado.



TABELA 9: RESUMO DOS RESULTADOS DAS HIPOTESES

Hipétese Descricao Resultado

H1 A lideranca transformacional influencia positivamente o desempenho dos Nao
professores. Suportada

Ho A lideranca transformacional influencia positivamente o comportamento | Suportada
inovador dos professores.

H3 O comportamento inovador influencia positivamente o desempenho dos | Suportada
professores.

Ha O comportamento inovador medeia a relacdo entre lideranca | Suportada
transformacional e desempenho.

H5 A lideranga transformacional influencia positivamente a satisfagdo dos | Suportada
professores.

H6 A satisfacao influencia positivamente o desempenho dos professores. Suportada

H7 A satisfagdo influencia positivamente o comportamento inovador dos | Suportada
professores.

H8 A satisfacdo medeia a relacdo entre lideranga transformacional e |Suportada

desempenho dos professores.

Fonte: Dados da pesquisa
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Capitulo 5

5 DISCUSSAO

Os resultados deste estudo por intermédio do modelo proposto, indicaram que
sete das oito hipoteses foram suportadas. No que se refere a analise dos resultados
da hipotese H1, que propés uma influéncia positiva direta da lideranca
transformacional sobre o desempenho dos professores, verificou-se que nao foi
suportada. Esse resultado indica que de acordo com a percepcao dos professores, a
liderancga transformacional nao influencia direta e positivamente no desempenho do
professor no contexto da escola publica. Desse modo, na pesquisa, os resultados
indicam que os gestores de escolas publicas ao assumirem um estilo de liderancga
transformacional (Warni & Rizalie, 2021) ndo contribuem significativamente para o
desempenho dos professores. A vista disso, esse resultado contradiz a literatura que
sugere que professores que trabalham sob a lideranga transformacional tendem a
apresentar um maior desempenho (Kartini et al. 2017; Rizkie & Suriansyah, 2022).
Uma possivel explicagao, seja que, o cumprimento das tarefas do professor indefere

do estilo de lideranca.

No que tange a hipotese H2, que foi suportada, segundo os dados da pesquisa,
a lideranga transformacional influencia positivamente o comportamento inovador dos
professores. Esse resultado esta alinhado com as pesquisas de Suhana et al. (2019)
e Ariyani e Hidayati (2018), que também indicaram que uma instituicdo onde os
gestores adotam o estilo de lideranga transformacional tende a favorecer o avancgo de
propostas inovadoras em seus professores. Dessa forma, os gestores escolares que
propiciam um ambiente que incentiva a pratica de ideias inovadoras, tendem a ter

professores mais comprometidos com a inovagao. Portanto, é aconselhavel a criacao
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de grupos de trabalho que permitam aos professores explorar e implementar novas
metodologias de ensino, apoiados por uma lideranga que valoriza e promove a

inovacgao.

Com relagao a hipétese H3, que foi suportada, o comportamento inovador
influencia positivamente o desempenho dos professores. Esse resultado corrobora
com a literatura (Balkar, 2020; Demircioglu & Audretsch, 2017; Putra &
Mardikaningsih, 2022), que sugere que os professores com maior propensao a ideias
inovadoras, possuem um maior profissionalismo, o que reflete em um melhor
desempenho profissional. Portanto, é correto afirmar que professores que apresentam
um comportamento inovador tendem a estar mais comprometidos com os objetivos
da escola e a alcancar um desempenho mais elevado em suas fungdes, o que pode
contribuir para o sucesso geral da instituicdo educacional. Assim, recomenda-se que
programas de capacitacdo para novos professores incorporem estratégias para
encorajar e modelar esses comportamentos, contribuindo para uma integragéo eficaz

e inovadora dos novos educadores ao ambiente escolar.

A hipotese H4, por sua vez, que testou e efeito mediador do comportamento
inovador sobre a relagdo entre a lideranca transformacional e o desempenho dos
professores, foi suportada. A mesma esta de acordo com a literatura (Handayani et
al., 2018; Kim & Koo, 2017) que ressalta que quando os professores demonstram
criatividade, inovagcao e implementam novas ideias em sua pratica diaria, tendem a
alcancar melhores resultados e estdo mais propensos a receber o apoio de seu gestor,
especialmente se esse gestor adere um estilo de lideranca transformacional. Assim
dizendo, os gestores escolares que aderem um estilo de lideranga transformacional
estdo mais propensos a apoiar os professores que demonstram criatividade, inovagao

e implementagdo de novas ideias em sua pratica diaria, pois reconhecem o valor
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dessas qualidades para o desempenho profissional e 0 sucesso das escolas publicas

brasileiras.

No que concerne a hipotese H5, a mesma foi suportada e esta de acordo com
pesquisas anteriores (Abelha et al., 2018; Chordiya et al., 2019; Kouni et al., 2018),
que também verificaram que ao desenvolver habilidades de lideranga que incentivem
cada membro da equipe docente, os gestores podem exercer um papel significativo
na progressdo da satisfacdo da equipe e no sucesso global da escola. Assim, a
liderancga transformacional pode desempenhar um papel relevante na melhoria da
satisfagao no trabalho dos professores de escolas publicas. Assim, recomenda-se que
os programas de treinamento para gestores incluam componentes que promovam o
reconhecimento publico dos sucessos pedagdgicos e o suporte emocional
individualizado, fortalecendo assim a satisfacdo e o bem-estar dos professores no

ambiente escolar.

De acordo com os dados da pesquisa, a hipotese H6 foi suportada. Dessa
forma, esse resultado confirma o estudo de Purwanto (2020) que destaca que quando
os professores estéo satisfeitos com seu ambiente de trabalho, € mais provavel que
estejam engajados e comprometidos em realizar suas tarefas de forma eficaz.
Portanto, investir no bem-estar e na satisfacdo dos professores das escolas publicas
€ essencial para melhorar o desempenho e promover o0 sucesso educacional e

institucional a longo prazo.

Quanto a hipétese H7, que foi suportada, segundo os dados da pesquisa, a
satisfacao influencia positivamente o comportamento inovador dos professores. Esse
resultado esta em conformidade com a literatura, que destaca segundo Suhana et al.
(2019) e Khun-inkeeree et al. (2021), a influéncia direta da satisfacdo no

comportamento inovador dos professores. Nessa perspectiva, professores satisfeitos
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tendem a buscar maneiras de melhorar e inovar sua pratica pedagogica para alcangar

melhores resultados.

Enfim, a hipétese H8 que sugeriu a mediagao da satisfacdo na relagédo entre a
lideranga transformacional e o desempenho dos professores, foi suportada.
Confirmando o encontrado pelos autores Nemteanu e Dabija (2021) e Hussain et al.
(2017), ao afirmar que uma lideranca transformacional eficaz aumenta a satisfagéo
dos professores que, no que lhe concerne, colabora para um melhor desempenho no
trabalho. Portanto, a satisfagao dos professores € um importante mecanismo pelo qual
a lideranca transformacional pode impactar positivamente o desempenho dos
professores e, consequentemente, o sucesso educacional das escolas publicas

brasileiras.



Capitulo 6
6 CONCLUSOES

O objetivo desta pesquisa foi investigar as influéncias da liderancga
transformacional no desempenho, no comportamento inovador e na satisfacdo dos
professores em escolas publicas de Educacdo Basica brasileiras e se o
comportamento inovador e a satisfacdo medeiam a relagdo entre a lideranca

transformacional e o desempenho do professor.

Os resultados desta pesquisa indicaram que a lideranca transformacional
apresenta uma influéncia positiva com o comportamento inovador e satisfacdo dos
professores, assim como o comportamento inovador e a satisfacdo por sua vez tém
uma influéncia positiva com o desempenho dos professores e ainda, que a satisfacao
influencia positivamente o comportamento inovador dos professores. Ademais,
também se verificou que o comportamento inovador confirmou desempenhar fungéo
de mediador entre a lideranga transformacional e o desempenho dos professores. Por
fim, a satisfagdo atua como mediadora na relacéo entre a lideranca transformacional
e o desempenho dos professores. Destaca-se que a relagdo entre a lideranca

transformacional e o desempenho do professor nao foi significativa.

Como contribuicao tedrica, a pesquisa pauta-se em colaborar com a literatura
de gestdo escolar, no cenario de escolas publicas brasileiras, fundamentado na
analise dos professores no que tange a lideranga transformacional e sua relagdo com
o desempenho, comportamento inovador e satisfacdo dos professores. A vista disso,
contribui ao comprovar a influéncia positiva da lideranca transformacional (Khattak et
al., 2017) no comportamento inovador (Watted & Barak, 2020) e na satisfacdo dos

professores (Cansoy, 2019).
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Outra contribuicdo foi verificar a influéncia da lideranga transformacional em
escolas publicas de ensino basico brasileiras, num contexto de pais em
desenvolvimento, ao contrario de investigagcées passadas sobre o assunto, feitas em
sua maioria em paises do exterior e fora do ambiente escolar de ensino basico (Afsar
et al., 2019; Ko & Kang, 2019; Rua & Pires, 2020). Ainda entre as contribui¢cdes
tedricas, o diferencial desta pesquisa, foi incluir o efeito mediador do comportamento
inovador e da satisfagdo sobre a lideranga transformacional e o desempenho do
professor (Gilbert et al., 2016), algo ainda ndo proposto por estudos anteriores. E por
fim, constatou que a lideranca transformacional ndo teve influéncia positiva
significativa no desempenho dos professores das escolas publicas de ensino basico

brasileiras.

Como contribuicdo pratica, essa pesquisa fornece insights valiosos para os
gestores escolares no contexto das escolas publicas brasileiras. Ao entender que a
lideranga transformacional pode ter uma influéncia positiva no comportamento
inovador e satisfacdo dos professores, os gestores podem repensar suas abordagens
de lideranga e buscar adotar um estilo mais transformacional. Isso pode envolver
estratégias como inspirar, estimular a inovagao, proporcionar suporte individualizado

e promover um ambiente de confianga e colaboragéo.

Dessa forma, € importante para o gestor da escola publica atender as
necessidades dos professores, proporcionando recursos e suporte adequados. Isso
nao s6 melhora a qualidade do ensino, mas também ajuda a reter talentos e promover

um desenvolvimento continuo dentro da escola.

Ainda para a pratica, evidencia-se a importancia de os lideres educacionais
assumirem uma postura de incentivadores da inovacéo, inferindo de maneira benéfica

na satisfagéo do professor. Ademais, essa abordagem transformacional pode levar a
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um melhor desempenho profissional e melhorar continuamente a qualidade do ensino.
Além disso, os resultados dessa pesquisa podem ser uma base soélida para a
Secretaria Municipal e Estadual de Educacéo desenvolver programas de capacitagao
destinados aos gestores escolares. Esses programas podem se concentrar em educar
os gestores sobre o papel e as praticas de um lider transformacional no ambiente

escolar.

Contudo, ainda que os resultados apresentados nesta pesquisa tenham sido
significativos, a mesma apresenta limitagdes. Primeiramente a populagéo alvo foi
composta somente por professores de escolas publicas, os demais funcionarios das
escolas nao participaram, da mesma forma que as escolas privadas também néo
compuseram a populacido alvo. Além disso, a concentracdo dos respondentes no
estado do Espirito Santo (63,6%) pode introduzir viés geografico aos resultados, o que

pode afetar a generalizagao das conclusdes para o contexto nacional.

Outra limitagdo se refere a utilizagdo de um método de amostragem nao
probabilistico por acessibilidade, o que impossibilita a generalizagado dos resultados
da pesquisa (Hair et al., 2009). Ainda referente as limitagdes, o foco exclusivo na
lideranga transformacional pode limitar a compreensao completa do papel das

diferentes abordagens de lideranga no contexto educacional.

Como sugestdo para pesquisas futuras, recomenda-se a replicacdo dessa
pesquisa em escolas privadas, envolvendo todos os funcionarios da escola como
publico-alvo. Bem como, uma pesquisa com uma amostragem probabilistica.
Recomenda-se ainda, um estudo ampliado fazendo comparagbes com escolas
privadas, examinando outros estilos de liderangca como a transacional (Abdelwahed et
al., 2023) e a participativa (Pugas et al., 2017). Dessa forma, novos construtos podem

ser adicionados ao modelo tedrico que permitam analisar relagdes diretas e indiretas
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com o estilo de lideranga como por exemplo: clima organizacional (Lan et al., 2020) e
intencdo de sair (Sugiono et al., 2021), assim como o clima organizacional pode ser
considerado em pesquisas futuras como um mediador das relagcdes propostas entre

liderancga e intencdo de sair.

Ainda, pesquisas futuras podem explorar como as diferencas culturais e
regionais dentro do Brasil podem influenciar a eficacia da lideranga transformacional,
considerando como a lideranca transformacional é percebida e implementada em
diferentes partes do Brasil e como isso afeta os resultados educacionais e a satisfagéo
dos professores em diversas regides (Abelha et al., 2018). Finalmente, pesquisas
futuras podem discutir como a lideranca transformacional pode criar um ambiente
propicio que beneficia tanto professores quanto alunos, influenciando positivamente o

ambiente de aprendizagem (Cunha & Costa, 2008; Kim & Park, 2020).
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APENDICE A — ESTRUTURA DOS CONSTRUTOS

Construtos | Variaveis Afirmagoes Originais Afirmagoes Adaptadas
LTF 1 1- My supervisors make me | 1- Meu gestor me faz
feel that it is a pleasure to get | sentir que € um prazer
along with them, and | conviver com ele e
working with them makes me | trabalhar com ele me
feel proud. deixa orgulhoso.

Tg LTF 2 2- My supervisors help me | 2- Meu gestor me ajuda

9 find the meaning of the work | a encontrar o significado

) and explain in a few simple | do trabalho e explica em

g é words what | could do and | poucas palavras simples

Mg what | should do. 0 que eu poderia fazer e

s % o que deveria fazer.

X LTF 3 3- My supervisors | 3- Meu gestor me

S, 8 encourage me to reflect on | encoraja refletir sobre

§ X past issues in new ways. questdes passadas de

3 novas maneiras.

I LTF 4 4- My supervisors provide | 4- Meu gestor me
me with feedback on my job | fornece feedback sobre
performance and help with | meu desempenho no
my career planning. trabalho e ajuda no

planejamento de minha
carreira.

o= DESPT1 |1- | adequately complete | 1- Cumpro

(EB 3 N assigned duties. adequadamente as tarefas

ol o atribuidas.

E S § DESPT2 | 2- | fulfill the responsibilities | 2- Cumpro as

o g: specnﬂesﬂ in  my job | responsabilidades o

5T © description. especificadas na descricao

£ do meu trabalho.

T o P DESPT3 |3- | meet the formal |3-Eucumpro os requisitos

3 2= performance requirements | formais de desempenho

Qg o of my job. do meu trabalho.

oS

CPT 1- Generate useful new | 1- Crio novas ideias
< c INOV 1 ideas. uteis.

-(%_E’ CPT 2- Develop new processes, | 2- Desenvolvo novos

3 2 INOV 2 services or products. processos, Sservigos ou

cl® produtos.

25 CPT 3- Approach business tasks | 3- Desenvolvo as

© % S INOV 3 in innovative ways. minhas tarefas de forma

£ P inovadora.

5 S CPT 4- Find new ways to do|4- Encontro novas

g— o INOV 4 things. formas de fazer tarefas.

8 S CPT 5- Often do things in unique | 5- Muitas vezes realizo

< INOV 5 ways. tarefas de forma

diferente.
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Satisfagao no Trabalho

Linz (2003)

SAT1 1- In general, | am very | 1- De modo geral, estou
satisfied with this work. muito satisfeito com este

trabalho.

SAT2 2- | am generally satisfied | 2- Estou  geralmente
with the type of work | do at | satisfeito com o tipo de
this job. trabalho que realizo neste

trabalho.

SAT3 3- | often think about leaving | 3- Frequentemente penso
this job. em deixar este emprego.

SAT4 4- Most people in this job are | 4- A maioria das pessoas
very satisfied with the job. neste trabalho esta muito

satisfeita com o trabalho.

SAT5 5- People in this job often | 5- As pessoas neste
think about quitting. trabalho muitas vezes

pensam em desistir.




APENDICE B — QUESTIONARIO DA PESQUISA
Prezado(a) professor,

Vocé estad sendo convidado(a) a participar de uma pesquisa académica sobre os
impactos da Lideranca Transformacional no Desempenho, Comportamento Inovador
e Satisfacdo dos professores das escolas publicas de ensino basico brasileiras. A
pesquisa esta sendo desenvolvida pela mestranda Helaine de Menezes Oliveira
Moschen, sob orientagdo do professor Dr. Danilo Magno Marchiori do programa de
Mestrado em Administracdo e Contabilidade da FUCAPE Business School, com
énfase em Gestdo Escolar. Venho por meio desta solicitar a sua ajuda para essa
pesquisa, respondendo esse questionario. Os dados sao confidenciais e serao
utilizados somente para fins cientificos. Nao existe resposta certa ou errada.

Sua participacédo € muito importante! Muito obrigada!
Mestranda: Helaine de Menezes Oliveira Moschen.
Orientador: Prof. Dr. Danilo Magno Marchiori

1- Diante dos esclarecimentos acima, vocé aceita participar desta pesquisa?
() Sim
() Nao

2- Vocé é professor(a) da escola publica?

() Sim
() Nao

Por favor responda as afirmag¢oes de acordo com as suas convic¢oes considerando
as escalas: (1) Discordo totalmente — (2) Discordo parcialmente — (3) Indiferente — (4)
Concordo parcialmente — (5) Concordo totalmente.

N° Questoes Escala

Meu gestor me faz sentir que € um prazer me | 1 2 3 4 5
3 | dar bem com ele, e trabalhar com
ele me deixa orgulhoso

Meu gestor me ajuda a encontrar o significado do 1 2 3 4 5
4 | trabalho e explica em poucas palavras simples o
que eu poderia fazer e o que deveria fazer.

5 | Meu gestor me encoraja refletir sobre questdes 1 2 3 4 5
passadas de novas maneiras.
Meu gestor me fornece feedback sobre meu | 1 2 3 4 5

6 | desempenho no trabalho e ajuda no planejamento
de minha carreira.

Cumpro adequadamente as tarefas atribuidas. 1
Cumpro as responsabilidades especificadas | 1
na descrigdo do mu trabalho.
9 |Eu cumpro os requisitos formais de | 1 2 3 4 5
desempenho do meu trabalho.

oo (N
NN
w
SN
(O201¢) |
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10 | De modo geral, estou muito satisfeito com este | 1 2 3 4 5
trabalho.

11 | Estou geralmente satisfeito com o tipo de trabalho | 1 2 3 4 5
que realizo neste trabalho.

12 | Frequentemente penso em deixar este emprego. 1 2 3 4 5

13 | A maioria das pessoas neste trabalho esta muito 1 2 3 4 5
satisfeita com o trabalho.

14 | As pessoas neste trabalho muitas vezes pensam 1 2 3 4 5
em desistir.

Por favor responda as afirmacoes de acordo com as suas convicgoes considerando
as escalas: (1) Sempre — (2) Frequentemente — (3) As vezes — (4) Raramente - (5)

Nunca.

N° Questoes Escala

15 | Crio novas ideias Uteis. 1 2 3 4 5

16 | Desenvolvo novos processos, sServicos ou 1 2 3 4 5
produtos.

17 | Desenvolvo as minhas tarefas de forma | 1 2 3 4 5
inovadora.

18 | Encontro novas formas de fazer tarefas. 2 3 4 5

19 | Muitas vezes realizo tarefas de forma diferente. 1 2 3 4 5

As proximas onze e ultimas questdoes sdo apenas para caracterizagao da amostra.
Escolha a resposta que mais se encaixa em suas caracteristicas. Refor¢o que as
respostas sao confidenciais.

20- Vocé é professor(a) de qual etapa da Educagao Basica?

) Educacao Infantil
) Ensino Fundamental |

) Ensino Médio

(
(
() Ensino Fundamental Il
(
(

) Educacao de Jovens e Adultos

1- Quantidade de alunos matriculados na escola em que vocé trabalha*
) Menos de 200 alunos

) Entre 301 a 400 alunos
) Entre 401 a 500 alunos

2
(
() Entre 201 a 300 alunos
(
(
(

) Mais de 500 alunos

2- Com que género vocé se identifica®
) Masculino

) Outro
) Prefiro nao dizer

2
(
() Feminino
(
(

3- Sua idade*

) De 26 a 34 anos

2
() Menos de 25 anos
(
(

) De 35 a 44 anos
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( ) De45ab54 anos
()55 anos ou mais

24- Tempo de servigo publico como professor (a) da Educagao Basica (Educacgao Infantil,
Ensino Fundamental | e Il, Ensino Médio, Educacgéo de Jovens e Adultos)*

() Até 05 anos

( )Entre6e10 anos

( )Entre 11 e 15 anos

() Entre 16 e 20 anos

() Acimade 21 anos

25- Sua renda*

() Até R$1.800,00

( ) DeR$1.801,00 a R$4.500,00
( ) De R$4.501,00 a R$6.300,00
( ) DeR$ 6.301,00 a R$9.000,00
() Acima de R$9.000,00

26- A instituicdo escolar em que vocé trabalha pertence a qual nivel de governo abaixo*
() Municipal

() Estadual

() Federal

27- A sua instituicao escolar se localiza*
() Nazona urbana
() Nazonarural

28- Sua escolaridade”

() Ensino superior completo
() Pds-graduacéao

() Mestrado

() Doutorado / Pés-doutorado

29- Seu vinculo de contratacdo*
() Efetivo

() Designagao Temporaria
() Outros

30- Em qual estado do Brasil vocé exerce suas atividades funcionais como professor no
Ensino Basico?*

) Acre

) Alagoas

) Amapa

) Amazonas

) Bahia

) Ceara

) Distrito Federal
) Espirito Santo
) Goias

) Maranhao

N N N N N~ o~~~



) Mato Grosso

) Mato Grosso do Sul
) Minas Gerais

) Para

) Paraiba

) Parana

) Pernambuco

) Piaui

) Rio de Janeiro

) Rio Grande do Norte
) Rio Grande do Sul

) Ronddnia

) Roraima

) Santa Catarina

) Sdo Paulo

) Sergipe

) Tocantins
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