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RESUMO

A presente pesquisa investiga o impacto da motivacao (intrinseca e extrinseca) e da
lideranca transformacional na satisfacdo no trabalho de professores da educacgéo
basica em escolas publicas. Para alcancar os objetivos, foi aplicado um questionario
eletronico direcionado a professores da rede publica no Brasil, obtendo-se um total de
314 respostas vélidas. A pesquisa adota um método quantitativo, de carater descritivo,
com coleta de dados primarios em um corte transversal. Os dados foram analisados
por meio da Modelagem de Equacdes Estruturais (MEE), utilizando o método de
estimacgdo por Minimos Quadrados Parciais. A analise estrutural demonstrou que a
motivacao intrinseca tem um efeito positivo, embora fraco, sobre a satisfagdo no
trabalho, destacando o papel do significado e da autonomia no exercicio docente. A
motivacdo extrinseca ndo apresentou relacdo significativa com a satisfacdo. Ja a
lideranca transformacional mostrou um impacto positivo e significativo na satisfacéo
no trabalho. No entanto, as hipoteses relacionadas a moderacéo da lideranca nos
efeitos das motivacoes intrinseca e extrinseca apresentaram resultados pouco claros,
evidenciando a necessidade de explorar fatores contextuais que influenciem essa
interacdo. Os resultados oferecem implicagcbes praticas para a gestdo escolar,
enfatizando o fortalecimento de liderancas transformacionais e o desenvolvimento de

condicBes de trabalho que valorizem aspectos intrinsecos do exercicio docente.

Palavras-chave: motivacao; lideranca transformacional; satisfacdo no trabalho;

professores.



ABSTRACT

This study investigated the impact of motivation (intrinsic and extrinsic) and
transformational leadership on job satisfaction among basic education teachers in
public schools. An electronic questionnaire was administered to teachers from public
schools in Brazil, resulting in a total of 314 valid responses. The research adopted a
guantitative, descriptive method with primary data collection in a cross-sectional
design. The data were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) with the
Partial Least Squares (PLS) estimation method. The structural analysis revealed that
intrinsic motivation has a positive but weak effect on job satisfaction, highlighting the
importance of meaning and autonomy in teaching. Extrinsic motivation showed no
significant relationship with satisfaction. Transformational leadership, on the other
hand, demonstrated a positive and significant impact on job satisfaction. However,
hypotheses related to the moderating role of leadership on the effects of intrinsic and
extrinsic motivation yielded unclear results, underscoring the need to explore
contextual factors that influence these interactions. The findings offer practical
implications for school management, emphasizing the strengthening of
transformational leadership and the development of work conditions that value the

intrinsic aspects of teaching.

Keywords: motivation; transformational leadership; job satisfaction; teachers.
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Capitulo 1
1 INTRODUCAO

A escola é afetada por problemas cada vez mais globais, os quais devem ser
enfrentados pelo diretor escolar com a¢fes estratégicas de lideranca (Brauckmann et
al., 2020). A cultura de uma escola, bem como suas estruturas organizacionais, tem
um efeito profundo em todos os outros elementos da instituicdo, e o diretor escolar
tem responsabilidade direta sobre a qualidade do ensino, da aprendizagem e sobre o
desempenho dos alunos (Shava & Heystek, 2021). Nos ultimos anos, observa-se um
movimento global para melhorar os resultados educacionais, 0s quais Sao
frequentemente quantificados por meio de avaliagbes padronizadas (Ryan & Deci,

2020).

Ao longo do tempo, diversos mecanismos explicativos vém sendo empregados
para elucidar os impactos positivos da lideranca no desempenho laboral (Ng, 2017).
Esse fendmeno tem gerado uma crescente demanda por parte dos formuladores de
politicas educacionais, que tém buscado exigir mais responsabilidade dos educadores
e dos alunos, visando a obtencdo de resultados mais satisfatorios (Ryan & Deci,

2020).

A lideranca na educacao pode ser conceituada como um processo dinamico de
influenciar os professores, visando promover um ambiente de aprendizagem eficaz, o
gue é crucial para garantir o funcionamento fluido dos processos organizacionais da
escola (Daniéls et al., 2019). A lideranca transformacional, caracterizada pela
orientacdo tanto no nivel individual quanto no coletivo, constitui a dimenséo dual que
permite ao diretor escolar influenciar, de maneira direta e indireta, a satisfacdo das

necessidades dos professores (Schoch et al., 2021).



Poucos estudos investigaram a relacdo existente entre estilos de lideranca,
motivacao e a satisfacdo em relacdo as diferentes facetas do trabalho, considerando
a multidimensionalidade teoricamente postulada do construto, sobretudo no contexto
escolar do ensino basico (Wartenberg et al., 2023; Pekrun, 2021; Alonderiene &
Majauskaite, 2016). A relacdo da motivacdo intrinseca e extrinseca com a lideranca
transformacional e a satisfacdo dos professores foi abordada em poucos estudos
(Morkeviciaté & Endriulaitiené, 2020). Para Han e Yin (2016), a motivacédo do
professor deriva principalmente de fatores intrinsecos, como as percepcoes,

preocupacdes, responsabilidades e expectativas relacionadas ao ensino.

Diante do exposto, a pergunta que este estudo procura responder €: a lideranca
transformacional e a motivacao intrinseca e extrinseca exercem impacto na satisfacéo

dos professores no trabalho?

Segundo Daniéls et al. (2019), embora a literatura ofereca uma vasta gama de
estudos sobre lideranca, é notavel a escassez de teorias de lideranca que se
concentrem especificamente em contextos educacionais. Dessa maneira, torna-se
desafiador encontrar estudos que oferecam uma analise abrangente das atividades
de desenvolvimento profissional direcionadas as necessidades dos diretores

escolares (Daniéls et al., 2019).

A lideranca transformacional engaja os profissionais na busca pelos objetivos
institucionais, reforcando seu comprometimento com a educacéo (Eyal & Roth, 2011).
A motivacao intrinseca dos docentes estd associada ao desejo de trabalhar com
jovens (Miciuliené & KovalcCikiené, 2023) e impulsiona a agao e a persisténcia (Xu et
al., 2023). Fatores extrinsecos, como remuneracao, condi¢cdes de trabalho e politicas

publicas, também influenciam essa motivacao (Boéri, 2018). Assim, esta pesquisa visa
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identificar o impacto da lideranca transformacional e dos fatores de motivagdo na

satisfacdo no trabalho de professores da educacao basica da rede publica no Brasil.

A relacdo entre lideranca transformacional e satisfacdo no trabalho foi
investigada por Panagopoulos et al. (2024), cujos resultados indicaram uma
correlacdo estatisticamente significativa entre esse tipo de lideranca e a satisfacao. A
relevancia dessa pesquisa reside na possibilidade de desenvolver e implementar
intervencdes que promovam a satisfacdo dos professores com o trabalho, um fator

crucial para melhorar o desempenho educacional (Wartenberg et al., 2023).

Ao aplicar as dimensdes da lideranca transformacional, tanto individual quanto
coletiva, o diretor escolar pode desempenhar um papel crucial na promocdo da
satisfacdo das necessidades dos professores, de forma direta e indireta (Schoch et
al., 2021). Essa abordagem permite atender as demandas individuais e coletivas dos
educadores, criando um ambiente de trabalho mais produtivo e satisfatéorio (Schoch et
al., 2021). Esta pesquisa visa identificar o impacto dos fatores motivacionais na
satisfacdo docente, oferecendo subsidios para que gestores educacionais
desenvolvam estratégias eficazes de valorizacdo dos professores e, assim, melhorem

o0 desempenho educacional.

A motivacdo no ambiente de trabalho exerce uma influéncia substancial tanto
sobre a satisfacdo quanto o desempenho profissional, uma contribuicao tedrica desta
pesquisa é o fornecimento de insights valiosos sobre a previsdo do desempenho dos
professores e seu impacto no feedback para carreiras e promocdes (Hutabarat, 2015).
Para isso, sera realizada uma pesquisa quantitativa, descritiva e de corte transversal
com coleta de dados primarios. Para analise dos dados sera utilizada modelagem de
equacdes estruturais, analise fatorial confirmatéria com estimacdo por minimos

guadrados parciais.
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Capitulo 2
2 REFERENCIAL TEORICO
2.1A RELAQAO ENTRE DIRETOR ESCOLAR E PROFESSOR

A promocao de emocOes positivas no ambiente de trabalho desempenha um
papel crucial na mitigacédo da dissonancia cognitiva e do sofrimento mental decorrente
de experiéncias emocionais negativas na organizacao (Berkovich & Eyal, 2017). Essa
abordagem é especialmente relevante no contexto educacional, uma vez que a
identidade profissional dos professores esta intrinsecamente ligada ao seu

compromisso com a organizagao escolar (Berkovich & Eyal, 2017).

Conforme ressaltado por Eyal e Roth (2011), os diretores escolares exercem
um papel essencial ao auxiliar os professores na construcdo de significado para sua
misséo educativa, promovendo um contexto institucional que valorize e dé sentido ao
seu trabalho. Além disso, segundo as descobertas de Hutabarat (2015), a cultura
organizacional exerce um impacto significativo — e muitas vezes distinto — sobre a

motivacao, a satisfacdo e o desempenho dos profissionais no contexto laboral.

Ainda conforme Berkovich e Eyal (2017), € importante destacar que o0s
individuos carregam motivacdes ao desempenharem suas atividades profissionais.
Essa motivacdo, seja extrinseca ou intrinseca, influencia diretamente a capacidade
de aprendizagem organizacional no contexto escolar (Berkovich e Hassan, 2023).
Percebe-se, portanto, que a motivacdo desempenha um papel central na dinamica

organizacional e no engajamento dos professores.
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2.2 SATISFACAO NO TRABALHO NO CONTEXTO ESCOLAR

Segundo Schoch et al. (2021), a satisfacdo no trabalho varia entre culturas
ocidentais e orientais, 0 que implica que as estratégias para melhora-la devem
considerar o contexto cultural, o sistema educacional e a estrutura social.
Adicionalmente, para Torres (2018), a satisfacdo dos professores com o ambiente de
trabalho é reduzida em escolas com alta propor¢cédo de alunos provenientes de meios
desfavorecidos. Ao estudar a satisfacdo docente, Anghelache (2015) reforcou a

constatacao de que essa satisfacédo tende a diminuir ao longo do tempo na carreira.

A satisfacdo é considerada um dos componentes do bem-estar ocupacional
dos professores, ao lado de seus opostos: a insatisfacao e o estresse (Huang et al.,
2024). Com base na teoria das inteligéncias multiplas, a capacidade dos docentes de
lidar com desafios no ambiente de trabalho — como dificuldades de aprendizagem
dos alunos, baixa remuneracéo, estresse ocupacional e autoestima subestimada —

depende de seus recursos de enfrentamento (Vem et al., 2023).

A satisfacdo no trabalho se revela como uma caracteristica essencial do bem-
estar profissional dos professores, especialmente no que se refere as tarefas centrais
do ensino, tais como: criar ambientes de aprendizagem eficazes, apoiar os alunos no
desenvolvimento de suas capacidades cognitivas e promover seu desenvolvimento
motivacional (Wartenberg et al., 2023). O bem-estar ocupacional docente € um fator
determinante para a implementacao de praticas pedagdgicas mais eficazes e para a
permanéncia dos professores na profissdo — o que, em ultima instancia, resulta em

melhores resultados educacionais para os estudantes (Huang et al., 2024).

A satisfacdo do professor esta diretamente relacionada a sua percepcéao sobre

o ambiente de trabalho e a propria profissédo, o que contribui para a reducdo do
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estresse, mesmo diante de altas demandas, indisciplina dos estudantes e carga de
trabalho elevada (Huang et al., 2024). O aumento da satisfacao no trabalho pode atuar
como estratégia de prevencédo ao desgaste profissional. Além disso, abordagens que
previnam ou aliviem a exaustéo e o esgotamento profissional tendem a ser ainda mais

eficazes na promocao da satisfacdo laboral (Madigan & Kim, 2021).

Professores que mantém relacOes deficientes com alunos e colegas de
trabalho apresentam maior propenséao a insatisfacdo (Huang et al., 2024). Pesquisas
recentes indicam uma correlagao positiva significativamente robusta entre lideranca e
satisfacdo profissional, destacando o potencial da lideranca transformacional para
promover a satisfacdo no trabalho em multiplas dimensdes (Panagopoulos et al.,
2024). Ademais, observa-se um efeito direto e significativo da satisfacéo no trabalho

sobre o desempenho laboral (Hutabarat, 2015).

2.3  MOTIVACAO DO PROFESSOR

Estar motivado significa ser movido a fazer algo (Ryan & Deci, 2000). A
motivacdo é um fendmeno dinamico, sujeito a mudancas continuas e, portanto,
sensivel as influéncias do contexto, variando ao longo do tempo (Schunk &
DiBenedetto, 2020). Conforme destacado por Khun-Inkeeree et al. (2022), a
motivacao profissional dos professores emerge como um fator determinante para a
eficacia escolar, manifestando-se tanto na obtencdo de resultados quanto na

minimizacédo de conflitos disciplinares.

A motivacao ndo é um fendbmeno unitério; ao contrario, as pessoas apresentam
diferentes tipos e niveis de motivacao (Ryan & Deci, 2000). O estudo realizado por
Anghelache (2015) refor¢ca que a motivacao dos professores tende a aumentar com a

antiguidade na funcéo.
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Ao mesmo tempo em que os diretores escolares devem atingir os objetivos
tracados hierarquicamente pelo governo, também precisam considerar as
necessidades dos professores, a fim de incentivar uma aprendizagem bem-sucedida
nas escolas (Aas & Brandmo, 2016). Esses profissionais desempenham um papel
indispensavel no fornecimento da motivacéo necessaria a alunos, professores, pais e
a comunidade local, ao mesmo tempo em que promovem uma cultura positiva de

aprendizagem entre todas as partes interessadas (Shava & Heystek, 2021).

E possivel gerar motivagio intrinseca e extrinseca no ambiente de trabalho
guando o diretor escolar é capaz de definir uma viséo para o futuro da organizacgéo,
fomentar a colaboracéo e estimular os colaboradores a aprimorarem seu desempenho
e a qualidade dos resultados (Morkeviciatée & Endriulaitiené, 2020). Atingir objetivos
organizacionais especificos, evitar punicdes ou obter recompensas sdo exemplos de
motivacdes promovidas pelo sistema educacional nos ultimos anos, que podem
desempenhar um papel importante na motivagcéo para o trabalho docente (Mintrop &

Ordenes, 2017).

A Teoria da Autodeterminacéo, desenvolvida por Richard M. Ryan e Edward L.
Deci em 2017, prop0e que as pessoas Sao essencialmente propensas ao crescimento
psicoldgico e a integracdo e, consequentemente, ao aprendizado e a conexao com
outros individuos (Ryan & Deci, 2020). No entanto, essas tendéncias humanas nao
sdo automaticas: elas requerem apoio para se tornarem robustas (Ryan & Deci, 2020).
Os autores destacam que os individuos necessitam de suporte para o
desenvolvimento de trés necessidades psicologicas basicas — autonomia,
competéncia e relacionamento — e que a frustragcdo de qualguer uma dessas

necessidades pode ser prejudicial a motivacdo e ao bem-estar (Ryan & Deci, 2020).
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2.3.1 Motivagdao intrinseca

A motivacao intrinseca é definida como a realizacdo de uma atividade pela
satisfacdo inerente em realizd-la, sem a influéncia de pressdes, estimulos ou
recompensas externas (Ryan & Deci, 2000). Atividades ludicas, de exploracédo e
despertadas pela criatividade s&do exemplos classicos de comportamentos
intrinsecamente motivados, por favorecerem a alegria e a satisfacdo dos individuos
(Ryan & Deci, 2020). Em ambientes escolares, a motivacéo intrinseca esta associada
aresultados de desempenho e bem-estar, incluindo engajamento, sucesso académico

e retencéo do profissional (Kotera et al., 2021).

A motivacao intrinseca existe tanto dentro dos individuos quanto na relagéo
com suas atividades; contudo, as pessoas podem estar intrinsecamente motivadas
para algumas atividades e ndo para outras (Ryan & Deci, 2000). Os comportamentos
instrucionais dos professores que apoiam a autonomia dos estudantes representam o
meio pelo qual os docentes perseguem seus objetivos instrucionais intrinsecos — ou
seja, os resultados desejados que os professores trazem consigo para a sala de aula
(Cheon et al.,, 2018). A motivacdo intrinseca também resulta em criatividade e

aprendizagem de alta qualidade (Ryan & Deci, 2000).

No ambito da teoria social cognitiva de Bandura (1986), a motivacdo €
concebida como um processo interno que engloba diversos componentes, tais como
crencas de autoeficécia, valores, expectativas de resultados, comparacdes sociais e
atribuicbes (Schunk & DiBenedetto, 2020). Além disso, evidéncias indicam que a
motivacado intrinseca exerce um impacto positivo e significativo na promocao da
aprendizagem autorregulada dos alunos (Xu et al, 2023). Observa-se,
adicionalmente, uma estreita relacdo entre a motivacao intrinseca e a construcao da

identidade profissional (Xu et al., 2023).
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De acordo com Anghelache (2015), a motivagao intrinseca dos professores &
impulsionada por fatores internos, como o desejo de contribuir para o desenvolvimento
dos individuos. Além disso, o estudo conduzido por Feng et al. (2023) revelou uma
interconexdo entre as caracteristicas motivacionais e afetivas intrinsecas dos
docentes, destacando a importancia de cultivar orienta¢es intrinsecas positivas tanto
antes do ingresso na profissdo quanto durante os primeiros anos de carreira. A
motivacdo intrinseca também afeta positivamente o envolvimento sustentado dos

profissionais com o trabalho ao longo do tempo (Miao et al., 2020).

Por meio do fornecimento de apoio continuo ao desenvolvimento de
comportamentos docentes eficazes, as instituicbes educacionais podem criar um
ambiente de ensino positivo e sustentavel, que beneficie tanto os alunos quanto os
professores (Feng et al., 2023). A crenca intrinseca do professor € o que o motiva a
alcancar os resultados desejados, promovendo maior satisfacéo no trabalho por meio

da autoeficacia (Khan et al., 2024).

Os sistemas educativos tendem a ser altamente centralizados, nos quais o
diretor escolar possui pouca autonomia sobre aspectos essenciais, como
remuneracao e promocao (Panagopoulos et al., 2024). Nesse contexto, a adocédo de
estratégias diversas — incluindo a promoc¢ao de uma cultura organizacional voltada
para a aprendizagem — mostra-se um caminho promissor para que o diretor motive
os professores e aumente a satisfacdo geral no trabalho (Panagopoulos et al., 2024).

Essa abordagem evidencia a importancia de reconhecer os fatores intrinsecos
de motivacdo que contribuem para o contentamento profissional, influenciando, em
Gltima instancia, a eficacia da escola (Panagopoulos et al., 2024). Além disso, estudos
demonstram que a motivagao esta diretamente relacionada ao aumento da satisfacéo

no trabalho entre os professores (Akosile & Ekemen, 2022).
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Dessa forma, propde-se a seguinte hipoétese:

Hipotese (H1+): A motivagdo intrinseca afeta de forma positiva a satisfacdo do

professor no trabalho.

2.3.2 Motivacao extrinseca

De acordo com Anghelache (2015), a satisfacdo no trabalho dos professores é
influenciada por elementos extrinsecos, como a remuneragdo e o reconhecimento
social. A motivagao extrinseca € um construto que se manifesta quando uma atividade
€ realizada com o objetivo de alcancar um resultado separavel. Esse comportamento,
por sua vez, pode variar significativamente em termos de autonomia (Ryan & Deci,
2000). A motivacado extrinseca possui um carater heterogéneo e refere-se a
comportamentos que vao além da satisfacdo inerente dos individuos (Ryan & Deci,

2020).

A Teoria da Autodeterminacao, proposta por Richard M. Ryan e Edward L. Deci,
estabelece quatro subtipos principais de motivacdo extrinseca: regulacdo externa,
regulacéo introjetada, regulacédo identificada e regulacéo integrada (Ryan & Deci,
2020). A regulacéo externa refere-se a comportamentos motivados por recompensas
ou punic¢des, sendo vivenciada como uma experiéncia controlada e ndo autbnoma

(Ryan & Deci, 2020).

Na regulacdo introjetada, o comportamento do individuo é motivado por
recompensas internas relacionadas a autoestima, como o desejo de obter sucesso e
evitar sentimentos de ansiedade, vergonha ou fracasso, resultando em uma

experiéncia controlada internamente (Ryan & Deci, 2020). Nesse contexto, o estilo de
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7

ensino do professor em sala de aula é essencial, atuando como facilitador do
envolvimento dos estudantes. Assim, ao oferecer suporte a autoestima dos alunos, o
professor contribui para a satisfacdo de necessidades psicolégicas béasicas (Nufiez &

Ledn, 2018).

A regulacéo identificada pode ser implementada de forma autdbnoma pelo
individuo, quando este reconhece conscientemente o valor de uma atividade e
demonstra alta disposicdo para realizad-la (Ryan & Deci, 2020). Um ambiente de
trabalho saudavel favorece esse tipo de motivacdo ao proporcionar elevada
autonomia profissional e oportunidades de autorrealizacado (Wang et al., 2023). Ja a
regulacdo integrada é a forma mais autbnoma de motivacdo extrinseca. Nela, o
individuo néo apenas reconhece e se identifica com o valor de uma atividade, mas
também a percebe como alinhada a seus interesses e valores fundamentais (Ryan &

Deci, 2020).

A lideranca do diretor escolar exerce um papel relevante na elevacdo da
autoeficacia dos professores e em seu desejo intrinseco de alcancar os objetivos
educacionais, especialmente em contextos nos quais esses profissionais possuem
autonomia limitada, carecem de incentivos por desempenho e nao recebem
recompensas externas (Khan et al.,, 2024). Em outras palavras, em ambientes
marcados pela escassez de fatores de motivacdo extrinseca. Nesse cenario, a
motivacao extrinseca torna-se uma estratégia essencial para o sucesso do ensino,
uma vez que os professores nem sempre podem contar com a motivagao intrinseca
dos estudantes, e, em muitas ocasides, as tarefas educativas propostas ndo sao

percebidas como interessantes ou agradaveis (Ryan & Deci, 2000).

Assim, temos a hipotese (H2+): A motivacao extrinseca afeta de forma positiva

a satisfacéo do professor no trabalho.
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2.4 LIDERANCA TRANSFORMACIONAL

De acordo com Daniéls et al. (2019), a lideranca na educacdo pode ser
compreendida como um processo dinamico de influéncia que abrange nao apenas 0s
professores, mas também outros membros da comunidade escolar, com o objetivo de
promover um ambiente de aprendizagem eficaz. Esse ambiente € percebido por todas
as partes interessadas como um valor agregado e é fundamental para assegurar 0
bom funcionamento dos processos organizacionais na escola. Schoch et al. (2021)
recomendam que os diretores escolares direcionem sua atuacdo tanto para o
desenvolvimento da equipe quanto para a satisfacdo das necessidades individuais
dos professores, utilizando estratégias de formacédo que favorecam um clima de

trabalho positivo.

Para os mesmos autores, a lideranca transformacional — caracterizada pela
orientacdo simultanea nos niveis individual e coletivo — representa uma abordagem
dual que permite ao diretor escolar influenciar direta e indiretamente a satisfacdo das
necessidades dos docentes. Mahmud (2020) demonstrou que a lideranca atua como
um instrumento mediador essencial para o desenvolvimento do conhecimento e a
promocéo da sinergia do capital humano nas organiza¢cdes. Um comportamento eficaz
de lideranca transformacional por parte dos diretores escolares tem o potencial de
melhorar a motivagao e os resultados de desempenho dos profissionais da educacéo
(Morkeviciaté & Endriulaitiené, 2020).

O ponto de partida para alcancar uma melhoria sustentavel no ensino e na

aprendizagem, conforme destacam Shava e Heystek (2021), € o diretor escolar

implementar uma visao que coloque o ensino e a aprendizagem no centro das ac¢des



20

da escola, utilizando como ferramentas essenciais a responsabilizacdo, o
monitoramento, a avaliagéo e o desenvolvimento continuado dos professores. Lideres
transformacionais inspiram e motivam seus seguidores a sentirem-se confiantes em
relacédo ao desempenho de seu trabalho e dispostos a dedicar-se com mais empenho,

0 que contribui para uma melhora no desempenho profissional (Ng, 2017).

Berkovich e Eyal (2017) sugerem que os gestores politicos devem facilitar a
criacdo de oportunidades para que os professores tenham acesso regular aos lideres
transformacionais. Isso é fundamental para que esses lideres possam oferecer o
suporte emocional necessario, promovendo a manutencdo da autoestima, da

determinacdo e do comprometimento dos docentes.

A lideranga transformacional também exerce um efeito indireto por meio do
apoio social proporcionado pelos colegas de equipe. Essa abordagem ressalta a
importancia do suporte interpessoal no ambiente escolar como forma de promover o
bem-estar e a eficacia dos professores. No entanto, os docentes s6 podem se

beneficiar desse apoio social se estiverem dispostos a aceita-lo (Schoch et al., 2021).

De acordo com Mahmud (2020), existe um efeito mediador significativo da
lideranca entre os participantes da aprendizagem e a aplicacdo do conhecimento. Sua
pesquisa sobre a influéncia da lideranca transformacional na cultura da aprendizagem,
na confianca e na aplicacdo do conhecimento demonstrou que nao ha diferencas nas
respostas entre professores e diretores escolares — um indicativo da eficacia desse

estilo de lideranca.

A satisfacdo profissional dos professores é um fator relevante para seu
desempenho, impactando tanto aspectos gerais quanto especificos, como a intencao
de rotatividade, o absenteismo, a qualidade das interacdes com os alunos, além da

motivacdo e do desempenho destes. Essa satisfacdo é capaz de produzir efeitos
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significativos tanto nos autorrelatos dos professores quanto no desempenho dos

estudantes em avaliagOes externas (Wartenberg et al., 2023).

Estudos anteriores apontam que a lideranga transformacional tem um impacto
positivo na satisfacdo no trabalho, tanto na area da educacao quanto em diversas
outras profissées (Panagopoulos et al., 2024). Além disso, 0s principios
transformacionais da lideranca podem elevar a autoeficicia dos professores, 0 que,
por sua vez, aumenta a motivacao intrinseca para ensinar e a satisfacdo profissional

(Thomas et al., 2018). Diante disso, propde-se a terceira hipotese:

Hipotese (H3a): A lideranga transformacional afeta de forma positiva a

satisfacdo do professor no trabalho.

A lideranca transformacional destaca-se por sua importancia crucial para a
produtividade nas organizacfes, exercendo influéncia direta sobre o desempenho
profissional dos colaboradores e contribuindo significativamente para a melhoria da
gualidade dos vinculos interpessoais entre lideres e liderados (Ng, 2017). Schoch et
al. (2021) investigaram a lideranca transformacional sob uma perspectiva dual,
analisando a relagcéo entre o comportamento de lideranca voltado para o individuo e
a satisfacdo das necessidades de relacionamento dos professores, encontrando
evidéncias que sustentam essa conexao direta. O estudo elucidou os impactos desse
estilo de lideranca sobre as variacfes na satisfacdo das necessidades dos docentes.

Dessa maneira, tem-se a hipotese:

Hipotese (H3b): A lideranca transformacional modera o impacto da motivacéo

intrinseca na satisfacdo do professor no trabalho.
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A percepcédo dos professores sobre a lideranga transformacional esta positiva
e diretamente relacionada as suas atitudes profissionais (Thomas et al., 2018). Isso
significa que os docentes tendem a se sentir mais intrinsecamente motivados para
ensinar, mais afetivamente comprometidos com a escola e mais satisfeitos com o
trabalho quando reconhecem caracteristicas transformacionais no perfil do diretor

escolar (Thomas et al., 2018).

A influéncia dos estilos de lideranca na satisfacdo profissional pode também
ser condicionada por fatores externos, como politicas econémicas e disponibilidade

de recursos (Panagopoulos et al., 2024). Diante disso, propde-se a seguinte hipotese:

Hipotese (H3c): A lideranga transformacional modera o impacto da motivagao

extrinseca na satisfacéo do professor no trabalho.

O modelo conceitual proposto na Figura 1 ilustra as hipoteses apresentadas:

Figura 1 — Modelo conceitual proposto

Liderancga
transfor-
macional

Motivacio
intrinseca

Satisfacdo
no
trabalho

Motivagdo
extrinseca

H2(+)

Fonte: elaborado pelo autor (2024).

Nota: variaveis de controle utilizadas: faixa etéria, escolaridade, sexo, renda e tempo de servico.
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Capitulo 3

3 METODOLOGIA

Para cumprir o objetivo desta pesquisa, que é identificar a influéncia dos fatores
de motivagdo intrinseca e extrinseca, bem como da lideranca transformacional, na
satisfacdo no trabalho de professores da educacdo basica da rede publica sera
desenvolvida uma pesquisa quantitativa, descritiva, utilizando dados primarios e corte
transversal. O publico-alvo foi composto por professores da educacao basica da rede
publica de ensino do Brasil que estejam atuando em escolas nos niveis que vao desde
0s anos iniciais do Ensino Fundamental até o Ensino Médio no ano de 2024. O pré-
requisito para os professores participarem desta pesquisa foi trabalhar numa escola

publica que possui diretor.

O meétodo de amostragem utilizado foi o ndo probabilistico por acessibilidade
uma vez que o tamanho da populacédo € desconhecido (Hair et al., 2021). Os dados
primarios serdo obtidos por meio de formulario eletrénico (google forms) que foi
encaminhado aos respondentes por meio de e-mail e aplicativo de comunicacéo
instantanea (WhatsApp) sem indicacdo prévia dos participantes. Para alcancar um
numero maior de respondentes, foi solicitada a colaboracdo dos respondentes para
gue compartilhassem o formulario com sua rede de contatos publico-alvo desta

pesquisa.

Para testar as hipoteses propostas e ilustradas no modelo conceitual, foi
realizado um pré-teste com 40 respondentes. No final do questionario de pré-teste, os
participantes eram convidados a responder uma questédo discursiva onde poderiam
relatar sua impressao sobre as afirmacfes, erros encontrados e o tempo médio de

resposta. Os respondentes relataram que o tempo médio para conclusdo do
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questionério variou entre 5 e 20 minutos, e as afirmacdes foram consideradas claras
e de facil entendimento. O pré-teste revelou apenas erros ortogréficos no formulario
de pesquisa. Encerrada a fase de pré-teste as respostas coletadas foram

incorporadas a base de dados da pesquisa.

A pesquisa foi aplicada no periodo de setembro a novembro de 2024. A
amostragem foi estimada utilizando o software G-power (versao 3,1.9.7) considerando
o tamanho do efeito de Cohen (f2) de 0,15 (médio), nivel de poder estatistico desejado
de 0,80, nivel de probabilidade igual a 0,05 e quantidade de preditores igual a trés
conforme orientacdes de Sarstedt et al. (2022). A amostra minima obtida foi de 119.
A pesquisa foi respondida por 354 participantes, alcancando 2,97 vezes o tamanho
da amostragem minima necessaria, 0 que atende aos critérios recomendados por
Ringle et al. (2014). Alem disso, a pesquisa era composta por 41 afirmacdes e
alcancou uma média de 8,6 respondentes, o que atende ao tamanho da amostragem

de 5 a 10 respondentes por afirmacéo conforme definido por Hair et al. (2009).

O construto de motivacdo utilizado possui duas escalas primarias com
afirmativas do Inventario de Preferéncia de Trabalho projetado para avaliar diferencas
individuais nas orientacdes motivacionais intrinsecas e extrinsecas e capturar seus
principais elementos (Amabile et al., 1994). A motivacao intrinseca foi mensurada por
15 itens, dentre eles “O que mais importa para mim é gostar do que faco.” e “Nao
importa qual seja o resultado de um projeto, fico satisfeito se sinto que ganhei uma
nova experiéncia.”. A motivacdo extrinseca foi mensurada por 15 itens, dentre eles
“Estou fortemente motivado pelo dinheiro que posso ganhar.” e “Tenho que sentir que

estou ganhando alguma coisa pelo que fago.”

Para mensurar a satisfagdo no trabalho foi utilizada a escala de cinco itens

retirados da medida de satisfacdo no trabalho de Brayfield & Rothe (1951) que



25

apresenta afirmativas como “Eu me sinto bastante satisfeito com meu trabalho atual.”
e “Eu realmente gosto do meu trabalho.”. A lideranga transformacional foi mensurada
com afirmacdes do questionario multifatorial de lideranca de Bass e Avolio (1990)
composto por oito itens como “O diretor me incentiva a enfrentar desafios.” e “O diretor
dedica tempo para entender minhas necessidades.” (Dai et al. 2013). Para os
construtos dessa pesquisa sera utilizada escala Likert de cinco pontos, sendo 1 para
discordo totalmente 5 para concordo totalmente. Os construtos estdo detalhados no

apéndice A.

No meio do questionario foi posicionada uma questéo de controle para verificar
se o respondente estava lendo as afirmacdes solicitando que fosse marcado o item
2 da escala. Do total de respondentes, 37 (10,5%) ndo marcaram o item solicitado,
indicando que a questdo nao foi lida e as respostas foram marcadas aleatoriamente.
As respostas desses participantes foram excluidas das etapas de modelo de
mensuracao, do modelo estrutural e do teste de hipéteses, endo mantidas apenas
na analise do perfil da amostra. Portanto, dos 354 participantes, 314 (89,5%) foram

mantidas para a validacdo do modelo.

O conjunto de construtos da pesquisa incluiu sete afirmacdes com sentido
reverso que apresentavam sentido oposto as demais, visando compensar o efeito de
respondentes que tendem a concordar com todas as afirmac¢fes. No construto de
motivacdo extrinseca temos como exemplo a afirmacéao reversa “Nao me preocupo
muito com o que os outros pensam do meu trabalho.” Para a analise de dados no
software SmarPLS as respostas a estas afirmacdes foram invertidas, ou seja, o item
1 (‘concordo totalmente') foi convertido em 5 (‘discordo totalmente') e o item 2 de
concordo parcialmente foi convertido em 4 de discordo parcialmente e vice-versa. O

item 3 que representa neutralidade (‘nem concordo nem discordo’) foi mantido.
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ApOs a andlise inicial das respostas as questdes demograficas e de controle,
os dados coletados foram analisados por meio da técnica de Modelagem de Equacgdes
Estruturais (Structural Equation Modeling — SEM), utilizando o software SmartPLS 4
(versdo 4.1.0.9). Essa analise permitiu estimar a forca das relacbes entre os
construtos e avaliar o grau de ajuste dos dados ao modelo proposto (Hair et al., 2019).

A Modelagem de Equacdes Estruturais € uma abordagem estatistica que
combina analise fatorial e regressdo para investigar relacdes complexas entre
variaveis observaveis (Hair et al., 2021). O método Partial Least Squares (PLS), ou
Minimos Quadrados Parciais, utilizado neste estudo, adota uma abordagem preditiva,

sendo particularmente adequado por maximizar a variancia explicada das variaveis

dependentes (endogenas) (Hair et al., 2021).

A avaliacdo do modelo de mensuracao, € essencial para verificar a validade e
a confiabilidade das variaveis, assegurando que estas representam adequadamente
os construtos do modelo (Bido & Silva, 2019). Nesse processo, foram considerados
como critérios a confiabilidade dos indicadores, em que os loadings devem ser
superiores a 0,7 para indicar uma correlacéo forte entre os indicadores e a variavel
latente; a confiabilidade composta e o Alfa de Cronbach, ambos exigindo valores
acima de 0,7 para demonstrar consisténcia interna das escalas; a validade
convergente, avaliada pelo Average Variance Extracted (AVE), com um valor minimo
recomendado de 0,5; e a validade discriminante, analisada pelo critério de Fornell-
Larcker, que requer que o AVE de cada construto seja maior do que as correlacdes
guadradas com outros construtos, assegurando a distincdo entre os construtos do

modelo (Hair et al., 2021).

O modelo estrutural foi avaliado para examinar as relacées entre as variaveis e

testar as hipéteses propostas. Entre as métricas mais relevantes analisadas foram
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utilizados os coeficientes de caminho, que indica a for¢a e a direcéo das relagdes entre
0s construtos, com sua significancia estatistica avaliada por meio de analise bootstrap;
0 R?, que mede o poder explicativo do modelo, indicando a proporcdo da variancia
das variaveis dependentes explicada pelas independentes, sendo valores acima de
0,50 considerados substanciais; os indices f2 e g2 foram considerados para avaliar os
efeitos de tamanho e preditivo de cada construto; e o VIF (Variance Inflation Factor),
foi utilizado para verificar a colinearidade entre os construtos, garantindo a qualidade
e a robustez das analises realizadas. Foi considerado também o valor de Q2, uma

meétrica que avalia a capacidade preditiva do modelo (Hair et al., 2021).

O teste de hipoéteses realizado no SmartPLS utilizou a analise bootstrap para
calcular intervalos de confianca e estatisticas que verificam a significancia dos
coeficientes de caminho (/= efeito) e o p-valor que mostra a significancia estatistica

do efeito (Hair et al., 2021).
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Capitulo 4

4 ANALISE DOS DADOS
4.1 DESCRICAO E VALIDACAO DA AMOSTRA

Inicialmente, foram analisados os dados com o objetivo de descrever o perfil
demografico e profissional dos participantes. A amostra contou com 354 participantes,
sendo que trés deles foram excluidos por ndo se enquadrarem no publico-alvo, que
compreendia professores da educacdo béasica atuando em escolas publicas com
direcdo escolar. Do total de participantes, 276 (78,6%) se declararam do sexo feminino
e 75 (21,4%) do sexo masculino. Quanto ao vinculo empregaticio, a maioria (61%)
atua como servidor contratado temporariamente, enquanto os demais 39% possuem
vinculo efetivo. A distribuicdo etaria dos participantes foi considerada homogénea:
29,3% tinham até 35 anos; 35,6% estavam entre 36 e 45 anos; e 35,1% tinham mais

de 46 anos. A Tabela 1 apresenta o perfil dos respondentes da pesquisa.

Tabela 1 - Perfil da amostra

d Dadgg Descricéo n %
emograficos
Masculino 75 21,4
Sexo Feminino 276 78,6
Prefiro ndo declarar 0 0
Vinculo Estavel (efetivo/concursado)_ 137 39
Contrato de trabalho temporario 214 61
Menos de 18 anos 0 0
Entre 18 e 25 anos 13 3,7
Faixa etaria Entre 26 e 35 anos 90 25,6
Entre 35 e 45 anos 125 35,6
Entre 46 e 55 anos 89 254
Mais de 56 anos 34 97
Graduacao 55 15,7
Escolaridade Pés-graduacéo lato sensu 244 69,5
Pés-graduacdo stricto sensu (mestrado) 41 11,7
Pés-graduacdo stricto sensu (doutorado) 11 31
Menos de 5 anos 87 24,8
Tempo de Entre 6 e 10 anos 66 18,8
servico na Entre 10 e 15 anos 61 17,4
educacao Entre 16 e 20 anos 52 14,8
Entre 20 e 25 anos 39 111
Mais de 25 anos 46 13,1

Menos de 1 salario minimo (menos de R$ 1 412,00) 4 11
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De 1 a 2 salarios minimos (R$ 1412,00 a R$ 2 824,00) 30 85

Faixa de De2a3 salér?os m[n?mos (R$ 2825,00 a R$ 4 236,00) 104 29,6
renda De 3 a 4 salarios minimos (R$ 4237,00 a R$ 5 648,00) 118 33,6
De 4 a 5 salarios minimos (R$ 5649,00 a R$ 7060,00) 54 15,4

Mais de 5 salarios minimos (mais de R$ 7060,00) 41 117

Fonte: Dados da pesquisa. Elaborado pelo autor (2024).

A escolaridade dos participantes da pesquisa concentrou-se no nivel de
especializacdo (pés-graduacdo lato sensu), com 69,5%. Em relacdo ao tempo de
servigco, observa-se uma representacao expressiva de 24,8% dos participantes com

menos de cinco anos de experiéncia na educacéao.

A faixa de renda revela que 1,1% dos respondentes possuem renda inferior a
um salario minimo (equivalente a R$ 1.412,00 em novembro de 2024). A maioria dos
respondentes (71,7%) declarou renda entre um e quatro salarios minimos, enquanto

27,1% relataram receber mais de quatro salarios minimos.

A pesquisa foi respondida por professores de todas as regides geograficas do
Brasil, sendo que 94,1% dos participantes residem na regido Sudeste. O questionario
aplicado incluiu trés perguntas voltadas a identificacdo de aspectos relacionados ao
tempo de servico dos respondentes e a duracdo do cargo ocupado pelo diretor da
escola em que trabalham. A primeira questdo investigou em quantas escolas o
professor atua; os dados indicam que 78,1% trabalham em apenas uma escola, 19,1%

em duas escolas, e 2,8% em trés ou mais instituicdes.

A segunda pergunta foi: “Ha quanto tempo o diretor da escola onde vocé
trabalha ocupa o cargo?”. As respostas apresentaram distribuicdo relativamente
homogénea: 28,5% dos participantes afirmaram que o diretor estd no cargo entre 1 e
3 anos; 22,8%, entre 6 e 10 anos; 21,9%, entre 3 e 6 anos; 13,7%, ha menos de 1

ano; 10,5%, ha mais de 10 anos; e 2,6% nao souberam informar.
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A terceira questado investigou ha quanto tempo (de forma continua ou néo) os
professores trabalham na escola sob a gestdo do mesmo diretor. Os resultados
mostraram que 40,5% dos respondentes estdo sob a mesma direcéo entre 1 e 3 anos;
30,5%, ha menos de 1 ano; 15,4%, entre 3 e 6 anos; 8,8%, entre 6 e 10 anos; e 4,8%,

h& mais de 10 anos. O questionario aplicado encontra-se no Apéndice B.

4.2 VALIDADE DO MODELO DE MENSURACAO

A analise de dados foi iniciada com a validacdo dos construtos propostos no
modelo tedrico desta pesquisa, utilizando Analise Fatorial Confirmatoria (AFC) para
verificar a validade convergente, a validade discriminante e a consisténcia interna dos
construtos (Hair et al.,, 2019). Para que um item seja considerado aceitavel, &
necessario que apresente carga fatorial maior ou igual a 0,708, conforme

recomendado por Hair et al. (2019).

As cargas fatoriais dos construtos de motivacdo intrinseca e motivacao
extrinseca apresentaram-se baixas, sendo que cinco itens apresentaram carga
negativa. Os itens com menor carga fatorial foram excluidos um a um, até que os itens
remanescentes de cada construto atingissem uma carga fatorial minima de 0,600 —
valor considerado aceitavel por Bido e Silva (2019) e Sarstedt et al. (2022), desde que
os critérios de validade CR (confiabilidade composta) e AVE (Variancia Média
Extraida) também fossem atendidos, o que de fato ocorreu. O critério proposto por
esses autores foi adotado para evitar que o construto de motivacdo extrinseca

permanecesse com apenas dois itens.

No construto de lideranca transformacional, todos os oito itens foram mantidos.
J& os construtos de motivacdo intrinseca e motivacdo extrinseca, que inicialmente

possuiam 15 itens cada, foram reduzidos para trés itens com carga fatorial valida. No
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caso do construto de satisfagéo, dos cinco itens inicialmente previstos, apenas um foi

excluido. A Tabela 2 apresenta esses resultados.

Tabela 2 - Carga fatorial, consisténcia interna e validade convergente

Construto Itens Carga fatorial Cronbach’s CR AVE
alpha
LT1 0.622
LT2 0.876
LT3 0.693
Lideranca LT4 0.863
transformacional LT5 0.879 0.920 0.935 0.646
LT6 0.825
LT7 0.811
LTS 0.824
otivach ME3 0.890 0.720
otivagao ME4 0.870 : 0.844 0.649
extrinseca
ME7 0.631
otivach MI1 0.900
Motivagao MI2 0.936 0.903 0.939 0.837
Intrinseca
MI3 0.909
ST1 0.859
o ST2 0.853
Satisfacdo ST4 0.875 0.840 0.892 0.676
ST5R 0.687

Fonte: Dados da pesquisa. Elaborado pelo autor (2024).
Legenda: LT — lideranca transformacional; ME — motivacéo extrinseca; Ml — motivacao intrinseca; ST
— satisfacdo; a letra R indica um item reverso (afirmac&o negativa).

As cargas fatoriais obtidas indicam que os itens de cada construto estao
fortemente correlacionados entre si, indicando que medem a mesma coisa (Hair et al.,
2019). A pesquisa possuia um total de oito itens com afirmacdes reversas (negativas)
dos quais cinco apresentaram as cargas mais baixas, todas elas negativas. O item
reverso ST3R “Cada dia de trabalho parece que nunca vai acabar.” apresentou carga
de 0,528 e também foi excluido. A Unica afirmacéo reversa mantida foi o item ST5R

“Considero meu trabalho bastante desagradavel.” que apresentou carga fatorial 0,687.

Para todos os construtos, o Alfa de Cronbach apresentou valores acima de 0,7,
0 que indica uma boa consisténcia interna (Hair et al., 2019). No entanto, o construto
de motivacdo extrinseca apresentou o menor valor (0,720). Os resultados obtidos para

o indice de confiabilidade composta (rho_c) também ficaram acima de 0,7, conforme
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recomendado por Hair et al. (2019). Esses indicadores demonstram o grau em que 0s
itens de um mesmo construto estao correlacionados entre si, indicando se medem, de

forma homogénea, o0 mesmo conceito (Hair et al., 2019).

A Variancia Média Extraida (AVE) indica o quanto os indicadores de um
construto estédo, de fato, representando esse construto, com foco na qualidade das
associacg0Oes internas (Hair et al., 2019). Os valores de AVE devem ser superiores a
0,5, o que significa que o construto explica mais de 50% da variancia de seus
indicadores — sendo esse considerado um bom nivel de validade convergente (Hair

et al., 2019).

A validade discriminante foi verificada para garantir que os construtos medidos
no modelo fossem, de fato, distintos entre si. Para isso, foi utilizado inicialmente o
critério de Fornell-Larcker, que analisa se a raiz quadrada da Variancia Média Extraida
(AVE) de um construto é maior do que suas correlacbes com os demais construtos
(Hair et al., 2021). Tal condicdo foi atendida por todos os construtos, conforme

indicado na Tabela 3.

Tabela 3 - Critério de Fornell & Lacker

Construtos LT ME MI ST
Lideranca Transformacional (LT) 0.804
Motivacéo extrinseca (ME) 0.284 0.806
Motivacdo intrinseca (Ml) 0.214 0.195 0.915
Satisfacédo (ST) 0.415 0.184 0.345 0.822

Fonte: Dados da pesquisa. Elaborado pelo autor (2024).

Para confirmar a validade discriminante, foi analisada a tabela de cargas
cruzadas, a qual demonstrou que cada indicador apresentou carga mais elevada no

construto ao qual estd associado do que nos demais. Esse resultado confirma a
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validade discriminante, garantindo que os construtos sejam distintos entre si (Hair et

al., 2021), conforme indicado na Tabela 4.

Tabela 4 - Critério de cargas cruzadas

Construtos Itens LT ME MI ST
LT1 0.622 0.121 0.055 0.286
LT2 0.876 0.217 0.231 0.372
. LT3 0.693 0.202 0.081 0.361
Tra#g'?;ﬁgi";‘onal LT4 0.863 0.223 0.108 0.332
o LT5 0.879 0.274 0171 0.386
LT6 0.825 0.278 0.205 0.295
LT7 0.811 0.223 0.238 0.334
LTS 0.824 0.256 0.236 0.298
Votivacao ME3 0.255 0.890 0.178 0.214
exttinsecs (VE) ME4 0.233 0.870 0.118 0.158
ME7 0.192 0.631 0.178 0.044
Motivaco MI1 0.220 0.183 0.900 0311
ntinsecs () MI2 0.200 0.161 0.936 0.284
MI3 0.167 0.188 0.909 0.347
ST1 0.413 0.191 0.269 0.859
o ST2 0.318 0.163 0.343 0.853
Satisfagdo (ST) ST4 0.372 0.178 0.306 0.875
STSR 0.230 0.029 0.194 0.687

Fonte: Dados da pesquisa. Elaborado pelo autor (2024).

O ultimo critério utilizado para verificar a validade discriminante foi o indicador

razao Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) que é utilizado para comparar a correlacao

entre itens de diferentes construtos com a correlagcéo entre itens do mesmo construto

(Hair et al., 2021) e esta indicado na Tabela 5.

Tabela 5 - Critério HTMT

Construtos LT ME Ml ST
Lideranca transformacional (LT)
Motivacéo extrinseca (ME) 0.344
Motivacdo intrinseca (Ml) 0.227 0.244
Satisfagdo (ST) 0.462 0.230 0.387

Fonte: Dados da pesquisa. Elaborado pelo autor (2024).

Os resultados obtidos mostram que todos os valores atendem ao critério

aceitavel de ser menor que 0,9, garantindo que os construtos do modelo sao
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conceitualmente distintos, confirmando a validade discriminante (Sarstedt et al.,

2022).

4.3 ANALISE DO MODELO ESTRUTURAL — TESTE DE HIPOTESES

A andlise das hipoteses propostas nesta pesquisa foi realizada por meio da
verificagao da significancia das relag6es entre os construtos. Para isso, foi aplicado o
procedimento de bootstrapping com 5.000 subamostras, e analisada a significancia
das variaveis de controle sobre os construtos enddégenos (Sarstedt et al., 2022). As
Unicas variaveis de controle que apresentaram relacdo significativa com o construto
de satisfacao no trabalho foram idade e tipo de vinculo. Por outro lado, as variaveis
sexo, renda e escolaridade ndo demonstraram relacdes significativas com a satisfacao

no trabalho (Figura 2).

Figura 2 — Modelo conceitual proposto

Lideranca
transfor-
macional (LT)

Motivacdo
intrinseca (MI)

Satisfacdo no
trabalho (5T)
R?=0,312
0%=0,255

Motivacdo
extrinseca
(ME)

Fonte: elaborado pelo autor (2024).

Nota: R coeficiente de determinacdo e Q2: capacidade preditiva.
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As hipoteses foram testadas com e sem a inclusdo das variaveis de controle. A
primeira hipotese (H1+) propds que a motivacao intrinseca afeta positivamente a
satisfacdo do professor no trabalho, sendo suportada com um p-valor de 0,000 em
ambos os testes e com um valor de efeito (original sample, ') de 0,212 com as
variaveis de controle e de 0,244 sem variaveis de controle, o que indica uma relagao
positiva, porém fraca (Hair et al., 2019). A segunda hipétese (H2+), que afirmava que
a motivacdo extrinseca afeta positivamente a satisfacdo do professor no trabalho, foi
rejeitada. Apresentou um p-valor de 0,055 e efeito (I') de 0,100 com as variaveis de
controle, e p-valor de 0,201 com efeito de 0,068 sem variaveis de controle, indicando

uma relacao positiva fraca (Hair et al., 2019).

A hipotese H3a afirma que a lideranga transformacional afeta positivamente a
satisfacao do professor no trabalho. Essa hipotese foi suportada, apresentando um p-
valor de 0,000 e um efeito (I') de 0,352 sem variaveis de controle, e de 0,298 com
variaveis de controle, indicando uma relacao positiva fraca (Hair et al., 2019). Ja a
hipotese H3b propde que a lideranca transformacional modera o impacto da
motivacao intrinseca na satisfagéo do professor no trabalho. Os resultados mostraram
um p-valor de 0,056 sem variaveis de controle e de 0,039 com variaveis de controle,
com efeito negativo fraco (I' = -0,096) em ambos os casos (Hair et al., 2019). Assim,
a H3b foi suportada apenas na analise que considerou as variaveis de controle, sendo

rejeitada na analise sem essas variaveis.

A hipétese H3c propde que a lideranca transformacional modera o impacto da
motivacdo extrinseca na satisfacdo do professor no trabalho. No entanto, essa
hipotese foi rejeitada em ambas as analises, com e sem varidveis de controle. Sem
as variaveis de controle, o modelo apresentou um efeito (I') de 0,073 e um p-valor de

0,193; com as variaveis de controle, o efeito foi de 0,063 e o p-valor de 0,240. Esses
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resultados indicam uma relacao inexistente ou fraca entre os construtos (Hair et al.,

2019). Os resultados detalhados de efeito e significancia encontram-se na Tabela 6.

Tabela 6 - Resultados com e sem variaveis de controle

Resultado sem Resultado com
variaveis de variaveis de f2
controle controle
Hipbteses Efeito direto Sem Com
r valor I (efeito) _valor variaveis variaveis
(efeito) P P de de
controle controle
H1+ Ml => ST 0,244 0,000 0,212 0,000 0,074 0,058
H2+ ME => ST 0,068 0,201 0,100 0,055 0,006 0,013
H3a LT => ST 0,352 0,000 0,298 0,000 0,150 0,106
Efeito moderador
H3b LT => MI => ST -0,096 0,056 -0,096 0,039 0,015 0,016
H3c LT=>ME=>ST 0,073 0,193 0,063 0,240 0,009 0,007
. Resultado com variaveis de controle
Variaveis de controle -
I (efeito) p-valor
Idade (ID) ID=>ST 0,230 0,000 0,067
Vinculo (VI) VI=>ST -0,284 0,005 0,024

Legenda: LT — lideranga transformacional; ME — motivagdo extrinseca; Ml — motivacéo intrinseca; ST
— satisfacéo.
Fonte: Dados da pesquisa. Elaborado pelo autor (2024).

Foi analisado também o tamanho dos efeitos dos construtos exdgenos sobre 0
construto enddgeno por meio do Coeficiente de Cohen (2). De acordo com os critérios
de Hair et al. (2019), os efeitos séo classificados como pequenos quando 2 > 0,02,
meédios quando f2 > 0,15 e grandes quando f2 > 0,35. Assim, 0s resultados
apresentados na Tabela 6 indicam que, tanto na analise com quanto sem as variaveis

de controle, o tamanho dos efeitos foi considerado pequeno para todas as hipoteses

testadas.

Além disso, os valores do VIF (Fator de Inflacdo da Variancia) foram utilizados
para verificar a presenca de multicolinearidade entre os construtos. Seguindo 0s
critérios propostos por Hair et al. (2019), o VIF ideal deve ser inferior a 3,000,
parametro atendido em ambas as analises (com e sem variaveis de controle), o que
indica auséncia de redundancia excessiva entre 0s construtos. Os resultados

detalhados estéo apresentados na Tabela 7 a seguir.
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Tabela 7 - Resultado VIF dos construtos

Hipbtese Efeito VIF sem varigveis e controle VIF com variaveis e controle
Hi+ Ml => ST 1,092 1,128
H2+ ME => ST 1,107 1,130
H3a LT =>ST 1,120 1,223
H3b LT =>MI =>ST 1,065 1,066
H3c LT => ME => ST 1,054 1,057
Variaveis de controle
ID=>ST 1,150
V| =>ST 1,175

Fonte: Dados da pesquisa. Elaborado pelo autor (2024).
Legenda: LT — lideranca transformacional; ME — motivagdo extrinseca; Ml — motivacéo intrinseca; ST
— satisfacao; ID — idade; VI — tipo de vinculo.

Para verificar a multicolinearidade entre os indicadores, tambéem foi utilizado o
Fator de Inflacdo da Variancia (VIF), cujo valor é considerado adequado quando
inferior a 3, embora valores de até 5 possam ser aceitos, conforme recomendado por
Hair et al. (2019). Os resultados dos VIFs permaneceram dentro dos limites aceitaveis

tanto na analise com quanto na analise sem as variaveis de controle, conforme

apresentado na Tabela 8.

Tabela 8 - Resultado VIF dos indicadores

Construto Indicadores VIF
LT1 1.545
LT2 3.571
LT3 1.678
Liderancga transformacional LT4 3475
LT5 3.771
LT6 2.608
LT7 2.467
LT8 2.564
ME3 2.054
Motivacéo extrinseca ME4 2.090
ME7 1.153
MI1 2.618
Motivagéo intrinseca MI2 3.857
MI3 2.870
ST1 2.020
. ~ ST2 2.066
Satisfagdo no trabalho ST4 5 974
ST5R 1.465
o ID 1,000
Variaveis de controle Vi 1,000

Fonte: Dados da pesquisa. Elaborado pelo autor (2024).
Legenda: LT — lideranga transformacional; ME — motivac@o extrinseca; Ml — motivacao intrinseca; ST
— satisfacdo; ID — idade; VI — tipo de vinculo; a letra R indica um item reverso (afirmagéo negativa).
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O teste das hipdteses considerou também o coeficiente de determinacao (R?)
por ser uma métrica que indica a proporcdo da variancia de uma variavel endégena
satisfag&o no trabalho. Os valores obtidos indicam uma medida da qualidade preditiva
do modelo (capacidade explicativa). O valor de R2 obtido na andlise de dados foi de
0,263 sem as variaveis de controle e de 0,312 com o controle. Seguindo 0s critérios
de Hair et al. (2019), o valor de R2 esta entre 0,25 e 0,5 indicando que é um valor

considerado moderado com boa explicagéo preditiva.

Também foi considerado o valor de Q2, uma métrica que avalia a capacidade
preditiva do modelo (qualidade de previsdo), sendo obtida por meio do procedimento
de validacao cruzada (cross-validated redundancy). Essa métrica indica até que ponto
os valores observados sao reproduzidos pelo modelo com base nos valores preditos
(Hair et al., 2021). O valor de Q2 obtido foi de 0,223 no teste sem as variaveis de
controle e de 0,255 no teste com as variaveis de controle, o que, de acordo com 0s
critérios de Hair et al. (2019), indica uma relevancia preditiva moderada. Os valores

de R2 e Q2 estdo apresentados na Tabela 9.

Tabela 9 - Coeficientes dos construtos endégenos do modelo
R2 sem variaveis  R2 com variaveis Q2 sem variaveis Q2 com variaveis
de controle de controle de controle de controle
Satisfacéo (ST) 0,263 0,312 0,223 0,255

Construto

Fonte: Dados da pesquisa. Elaborado pelo autor (2024).

Para avaliar o impacto ou a relevancia preditiva dos construtos exégenos sobre
a variavel enddgena, foi calculado o valor de g2 (poténcia do efeito), que quantifica a
magnitude do impacto das variaveis explicativas (exdgenas) sobre a variavel
dependente (enddgena) do modelo, indicando a capacidade preditiva que essas
variaveis possuem em relacdo ao construto que estd sendo explicado. O teste foi

realizado considerando as variaveis de controle.
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De acordo com os critérios de Hair et al. (2020), a poténcia do efeito &
classificada como pequena (g2 > 0,02), média (g2 > 0,15) ou grande (g2 > 0,35). Os
resultados demonstraram que o construto de lideranca transformacional apresentou
poténcia do efeito pequena (g2 = 0,120), assim como a motivagdo extrinseca (g2 =
0,002) e a motivacao intrinseca (g2 = 0,064). Entre as variaveis de controle, a idade
apresentou poténcia do efeito pequena (g2 = 0,045) e o tipo de vinculo, uma poténcia

nula (g2 = 0,000), conforme apresentado na Tabela 10.

Tabela 10 - Coeficientes dos construtos endégenos do modelo

Efeito o
MI=> ST 0,064
ME => ST 0,002
LT => ST 0,120
ID=>ST 0,045
VI=>ST 0,000

Fonte: Dados da pesquisa. Elaborado pelo autor (2024).
Legenda: LT — lideranga transformacional; ME — motivagdo extrinseca; Ml — motivagao intrinseca; ST
— satisfacdo; ID — idade; VI — tipo de vinculo.

Adicionalmente, foram analisados os graficos de moderacdo por meio do
Simple Slope Analysis (analise de inclinacbes simples), com o objetivo de
compreender as interacdes moderadoras e sua relevancia pratica no modelo (Hair et
al., 2021). Os graficos (Figura 3 e Figura 4) indicam um efeito positivo da lideranca
transformacional sobre a motivacao intrinseca e extrinseca. No entanto, o fato de as
linhas serem quase paralelas sugere que a lideranca transformacional afeta de forma

pouco expressiva a inclinacédo da linha de regresséo, revelando, portanto, um efeito

moderador fraco (Hair et al., 2021)



Figura 3 - Analise de inclinagéo da interacdo moderadora
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Legenda: LT — lideranca transformacional; ME — motivacdo extrinseca; ST — satisfacao.

Figura 4 - Andlise de inclinacdo da interacdo moderadora
LT x MI

0514

0443
0393
0343
0.293
0243
0.193
0.143
0.093
0.043
-0.007
-0.057
G -0.107
-0.157
-0.207
-0.257
-0.307
-0.357
-0.407
-0.457
-0.507
-0.557
-0.607
-0.657

-0.707
-1.1 -1 €9 08 07 06 05 04 03 -02 -01 -0 0.1 0.2 03 04 03 06 07 08 09 1 1.1

Mi

== |Tat-15D ==LTatMean ==LTat+15D

Fonte: Dados da pesquisa. Elaborado pelo autor (2024).
Legenda: LT — lideranca transformacional; Ml — motivacéo intrinseca; ST — satisfacéo.

40



41

Adicionalmente, foi realizado o teste de capacidade preditiva com validagao
cruzada (Cross-Validated Predictive Ability Test — CVPAT), a fim de verificar a validade
preditiva do modelo de caminhos. Inicialmente, analisou-se se as previsdes do PLS-
SEM sdéo superiores as previsdes do Benchmark da Média do Indicador (Indicator-
Averages — |A), critério necessario para se considerar que ha validade preditiva. Em
seguida, foi verificado se as previsdes do PLS-SEM superam as do Benchmark do
Modelo Linear (Linear Model — LM), o que indicaria uma validade preditiva forte,

conforme os critérios propostos por Sharma et al. (2023).

Na Tabela 11, observa-se que a perda preditiva do PLS-SEM (0,987) € menor
do que ado IA (1,191), indicando validade preditiva. A diferenca de perda (-0,205) foi
estatisticamente significativa (t = 3,617; p < 0,001), o que confirma que o modelo PLS-
SEM supera o benchmark IA. Em relacdo ao modelo linear, a perda do PLS-SEM
(0,987) também foi ligeiramente inferior a do LM (1,004); contudo, essa diferenca de
perda (-0,017) nao foi estatisticamente significativa (t = 0,675; p = 0,500). Isso sugere
gue, embora o PLS-SEM apresente leve vantagem, ele ndo demonstra forte validade

preditiva quando comparado ao modelo linear (Sharma et al., 2023).

Tabela 11 - Resultados do CVPAT Benchmark
Perda no PLS- Perda no Diferenca de

CVPAT total SEM Benchmark perda t valor p valor
Benc?c:?;rk_lA 0,987 1,191 -0,205 3,617 0,000
Benchmark_LM 0,987 1,004 -0,017 0,675 0,500

total

Fonte: Dados da pesquisa. Elaborado pelo autor (2024).
Legenda: CVPAT: teste de capacidade preditiva com validacédo cruzada; I1A: Média do Indicador; LM:
Modelo linear.
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Capitulo 5

5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os resultados obtidos na analise desta pesquisa oferecem importantes insights
sobre as relacbes entre lideranca transformacional, motivacdo (intrinseca e
extrinseca) e a satisfacdo no trabalho de professores da educacao basica atuantes
em escolas publicas. O perfil da amostra revelou uma predominancia de professores
do sexo feminino (78,6%) e uma maioria com vinculo contratual temporario (61%),
refletindo a realidade do mercado educacional brasileiro, caracterizado por alta

rotatividade e vinculos laborais precarios (Foguel & Scheuenstuhl, 2018).

A elevada proporcdo de docentes com poés-graduacdo lato sensu (69,5%)
evidencia o esforco continuo de qualificacdo por parte desses profissionais, embora
tal investimento nem sempre seja acompanhado por estabilidade contratual ou
valorizacdo salarial (Saviani, 2009; Foguel & Scheuenstuhl, 2018). Esse contexto
socioeconémico contribui para a compreensdo das dinamicas observadas entre

satisfacdo no trabalho, estilos de lideranca e tipos de motivacao.

Durante o processo de validacdo do modelo de mensuracdo, foram
identificados desafios especificos relacionados aos itens dos construtos de motivagao
intrinseca e extrinseca, sobretudo devido as cargas fatoriais baixas ou negativas em
itens com formulacéo reversa. A exclusdo desses itens revelou-se necessaria para
alcancar valores adequados de confiabilidade composta (CR) e variancia média
extraida (AVE), em conformidade com os critérios estabelecidos por Hair et al. (2019)
e Bido e Silva (2019). Esse ajuste metodologico garantiu a validade convergente dos

construtos e possibilitou a realizacdo de andlises estruturais com maior robustez.
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Os testes de validade discriminante confirmaram que os construtos avaliados
sao distintos entre si, com base em critérios robustos como Fornell-Larcker, cargas
cruzadas e arazao de correlagcdo heterotraito-monométodo (HTMT). Esses resultados
asseguram que as variaveis do modelo medem conceitos Unicos, minimizando a
sobreposicao de significados e reduzindo possiveis ambiguidades interpretativas (Hair

et al., 2021).

A literatura contemporanea destaca que a motivacdo exerce um papel
fundamental no fortalecimento da capacidade de lideranca e no aumento da satisfacéo
no ambiente de trabalho (Aljumah, 2023). A analise estrutural realizada nesta
pesquisa demonstrou que a motivacao intrinseca exerce um efeito positivo, ainda que
fraco, sobre a satisfacdo no trabalho dos professores da educacdo basica (H1+
suportada, conforme apresentado na Tabela 6). Tal resultado estd em consonancia
com as teorias motivacionais de Ryan e Deci (2020), que ressaltam o valor da
autonomia, do proposito e do significado atribuido ao trabalho como pilares do bem-

estar e do engajamento profissional.

Contudo, a magnitude reduzida desse efeito pode indicar a influéncia de fatores
contextuais externos — como infraestrutura precaria, sobrecarga de trabalho ou
auséncia de reconhecimento institucional — que limitam o potencial da motivacéo
intrinseca. Isso reforca a sua importancia como uma variavel critica, especialmente
no contexto organizacional das escolas publicas, onde as condi¢cbes estruturais

podem restringir o florescimento da motivacdo autbnoma (Aljumah, 2023).

Em contrapartida, a hipotese de que a motivacdo extrinseca afeta
positivamente a satisfacdo no trabalho (H2+) ndo foi suportada pelos dados (Tabela
6), indicando auséncia de significancia estatistica nessa relacdo. Esse achado sugere

gue incentivos externos, como recompensas financeiras ou reconhecimento
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institucional, embora relevantes, ndo sédo suficientes para promover um engajamento

profissional duradouro.

Tais resultados convergem com os estudos de Klein e Mascarenhas (2016),
Akosile e Ekemen (2022) e Layek e Koodamara (2024), que apontam a limitacdo dos
estimulos extrinsecos em contextos profissionais vocacionais, como 0 magistério.
Também reforcam a perspectiva de Ryan e Deci (2020), segundo a qual a docéncia é
uma atividade essencialmente autbnoma e intrinsecamente desafiadora, cujo sentido

transcende motivagdes externas convencionais).

A lideranga transformacional demonstrou exercer um efeito positivo sobre a
satisfacdo no trabalho dos professores (H3a suportada, conforme dados apresentados
na Tabela 6), reforcando a relevancia do papel desempenhado pelo gestor escolar na
criacdo de um ambiente colaborativo e inspirador. Este achado corrobora os estudos
de Braun et al. (2013), que apontam uma relacdo positiva entre lideranca
transformacional e satisfacéo profissional docente. Adicionalmente, Paais e Pattiruhu
(2020) destacam que praticas associadas a lideranca transformacional favorecem
tanto a satisfacdo quanto o desempenho dos professores em suas atividades,
fortalecendo o0 engajamento com as metas organizacionais.

As hipoteses relacionadas ao papel moderador da lideranca transformacional
sobre os efeitos da motivacdo na satisfacdo (H3b e H3c) apresentaram resultados
menos conclusivos. No caso da motivacao intrinseca (H3b), o efeito moderador foi
considerado fraco e negativo na analise com variaveis de controle e inexistente na
analise sem elas, resultando na rejeicéo da hip6tese, conforme evidenciado na Tabela
6.

Esses achados sugerem que a influéncia da lideranca pode depender de

caracteristicas especificas do contexto organizacional e do perfil dos individuos.
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Embora a literatura confirme uma relacdo positiva entre motivagdo intrinseca e
satisfacdo no trabalho (Uysal, 2023; Panagopoulos et al., 2024; Akosile & Ekemen,
2022), sdo escassos 0s estudos que analisam esse vinculo sob a mediacdo ou
moderacgédo de estilos de lideranca, como o transformacional.

Em relacdo a motivacdo extrinseca (H3c), os resultados indicam auséncia de
moderacdo significativa por parte da lideranca transformacional, conforme
apresentado na Tabela 6. Isso sugere que a lideranca e as recompensas externas
atuam de forma relativamente independente na determinacdo da satisfacdo no
trabalho. O estudo de Mitchell et al. (2020) indica que a motivacao extrinseca, quando
nao devidamente internalizada, pode reduzir a autonomia e a percepcao de
competéncia dos profissionais, impactando negativamente sua satisfagcdo. O mesmo
estudo afirma que, para promover bem-estar, 0os estimulos extrinsecos precisam ser
convertidos em motivacao autbnoma.

De maneira similar, os achados de Layek e Koodamara (2024) demonstram
gue a influéncia de fatores moderadores sobre a motivacédo extrinseca tende a ser
limitada, especialmente porque os efeitos positivos dessa motivacdo sao
frequentemente passageiros, sendo seguidos por uma reducdo no entusiasmo e na

performance dos colaboradores.
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Capitulo 6

6 CONCLUSAO

Este estudo investigou as relacdes entre lideranca transformacional, motivacao
(intrinseca e extrinseca) e satisfacdo no trabalho de professores da educacgéo basica
em escolas publicas, considerando o contexto socioecondmico e organizacional
brasileiro. Os resultados obtidos oferecem contribui¢cdes tedricas e praticas para a

compreensao desses fendmenos, bem como para a gestao educacional.

Os dados evidenciaram que a motivagao intrinseca exerce um impacto positivo,
embora fraco, sobre a satisfacdo no trabalho, indicando que fatores como o significado
e a autonomia no exercicio docente desempenham um papel fundamental na
satisfacdo dos professores (Aljumah, 2023). No entanto, o efeito limitado dessa
relacéo ressalta a influéncia de fatores externos, como as condic¢des de trabalho e as
politicas institucionais, que podem atuar como barreiras a satisfacdo no ambiente

educacional.

A motivacao extrinseca, por sua vez, ndo apresentou relacéo significativa com
a satisfacdo no trabalho, reforcando a ideia de que recompensas externas,
isoladamente, sdo insuficientes para promover satisfacdo em um contexto marcado
por desafios estruturais, como € o caso da educacao (Klein & Mascarenhas, 2016).
Este achado enfatiza a natureza vocacional do trabalho docente, alinhando-se a
literatura que destaca o papel preponderante de elementos intrinsecos no campo

educacional (Aljumah, 2023).



a7

A lideranca transformacional demonstrou um impacto positivo e significativo
sobre a satisfagdo no trabalho, confirmando que préaticas desse estilo de lideranca
podem promover maior satisfacdo dos professores. Esse resultado reforca a
relevancia do papel dos diretores escolares na criacdo de um ambiente de trabalho

motivador (Andriani et al., 2018).

As hipoteses relacionadas a moderacdo da lideranca transformacional sobre
os efeitos da motivacao intrinseca e extrinseca apresentaram resultados pouco claros.
No caso da motivagdo intrinseca, a lideranga transformacional revelou um efeito de
moderacgao negativo; ja para a motivacao extrinseca, néo foi identificada moderacao
significativa. Esses achados sugerem que a relacao entre lideranca e motivacao pode
depender de fatores contextuais e individuais ainda pouco explorados, exigindo novos
estudos para seu aprofundamento. Além disso, a baixa representatividade de outras

regides do Brasil limita os resultados a um recorte regional.

Esta pesquisa destaca a importancia de praticas de lideranca transformacional
e de politicas que valorizem os aspectos intrinsecos do trabalho docente, ao mesmo
tempo em que reconhece os limites das recompensas extrinsecas na promocao da
satisfacao profissional. Esses resultados oferecem implicaces praticas para a gestao
escolar, sugerindo a necessidade de fortalecer liderancas eficazes e promover
condi¢cBes de trabalho que favorecam a autonomia e o desenvolvimento profissional

dos educadores (Layek & Koodamara, 2024).

Por fim, a pesquisa contribui para a literatura ao explorar as relacdes entre
lideranca, motivacéo e satisfacéo no trabalho em um contexto educacional desafiador,
marcado por alta rotatividade e precarizacdo dos vinculos empregaticios. Estudos

futuros poderdo aprofundar a analise de variaveis contextuais, propor intervencoes
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praticas que potencializem os efeitos positivos observados e ampliar a variabilidade

geogréfica da amostra, a fim de confirmar a generalizacao dos achados.
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Construto

Cdédigo

Afirmativas
originais

Afirmativas traduzidas
e adaptadas

Fonte

Motivacao
intrinseca

MI1

| enjoy tackling
problems that are
completely new to
me.

Eu gosto de resolver
problemas que sé&o
completamente  novos
para mim.

MI2

| enjoy trying to solve
complex problems.

Eu gosto de tentar
resolver problemas
complexos.

MI3

The more difficult the
problem, the more |
enjoy trying to solve
it.

Quanto mais dificil o
problema, mais gosto de
tentar resolvé-lo.

Mi4

I want my work to
provide me with
opportunities for
increasing my
knowledge and
skills.

Quero que meu trabalho
me forneca
oportunidades para
aumentar meus
conhecimentos e
habilidades.

MIS

Curiosity is the
driving force behind
much of what | do.

A curiosidade € a forca
motriz por tras de muito
do que faco.

MI6

| want to find out how
good | really can be
at my work.

Eu quero descobrir o
quao bom eu realmente
posSso ser no meu
trabalho.

MI7

| prefer to figure
things out for myself.

Eu prefiro descobrir as
coisas por mim mesmo.

MI8

What matters most
to me is enjoying
what | do.

O que mais importa para
mim €& gostar do que
faco.

MI9

It is important for me
to have an outlet for
self-expression.

E importante para mim
ter uma saida para a
auto expressao.

MI10

| prefer work | know |
can do well over
work that stretches
my abilities. (R)

Prefiro um trabalho que
sei que posso fazer bem
do que um trabalho que
amplia minhas
habilidades. (R)

MI11l

No matter what the
outcome of a project,
| am satisfied if | feel
| gained a new
experience.

N&do importa qual o
resultado de um projeto,
eu fico satisfeito se sinto
que ganhei uma nova
experiéncia.

MI12

I'm more
comfortable when |
can set my own
goals.

Fico mais confortavel
guando posso definir
meus proprios objetivos.

Amabile
et al.
(1994)
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MI13

| enjoy doing work
that is so absorbing
that | forget about
everything else.

Gosto de fazer um
trabalho que € tao
cativante que eu
esqueco de todo o resto.

MI14

It is important for me
to be able to do what
| most enjoy.

E importante para mim
poder fazer o que mais
gosto.

MI15

| enjoy relatively
simple,
straightforward
tasks. (R)

Gosto de tarefas
relativamente simples e
diretas. (R)

Motivacao
extrinseca

ME1

I am strongly
motivated by the
[grades] [Money] |
can earn.

Sou fortemente
motivado pelo dinheiro
gue posso ganhar.

ME2

| am keenly aware of
the [GPA (grade
point average)]
[promotion] goals |
have for myself.

Estou bem ciente das
metas de promocao que
tenho para mim.

ME3

I am strongly
motivated by the
recognition | can
earn from other
people.

Sou fortemente
motivado pelo
reconhecimento que
posso receber de outras
pessoas.

ME4

| want other people
to find out how good
| really can be at my
work.

Quero que outras
pessoas descubram o
quao bom eu realmente
possO ser no meu
trabalho.

MES

| seldom think about
[grades and
awards.] [salary and
promotions.] (R)

Eu raramente penso em
salario e promocgoes. (R)

MEG6

| am keenly aware of
the [goals | have for
getting good
grades.] [income
goals | have for
myself].

Estou bem ciente das
metas de renda que
tenho para mim.

ME7

To me, success
means doing better
than other people.

Para mim, sucesso
significa fazer melhor do
gue outras pessoas.

MES8

| have to feel that I'm
earning something
for what | do.

Preciso sentir que estou
ganhando algo pelo que
faco.

ME9

As long as | can do
what | enjoy, I'm not
that concerned
about exactly [what

Desde que eu possa
fazer o que gosto, néo
estou muito preocupado
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grades or awards |
can earn.] [what I'm
paid.] (R)

com exatamente 0
guanto sou pago. (R)

ME10

| believe that there is
no point in doing a
good job if nobody
else knows about it.

Acredito que nao
adianta fazer um bom
trabalho se ninguém
mais sabe disso.

ME11

I'm concerned about
how other people
are going to react to
my ideas.

Eu estou preocupado
em como as pessoas
irdo reagir as minhas
ideias.

ME12

| prefer working on
projects with clearly
specified
procedures.

trabalhar em
com

Prefiro
projetos
procedimentos
claramente
especificados.

ME13

I'm less concerned
with what work | do
than what | get for it.

Estou menos
preocupado com O
trabalho que faco do que
com o que recebo por
ele.

ME14

| am not that
concerned about
what other people

think of my work. (R)

N&o me preocupo muito
com O que 0S outros
pensam do meu
trabalho. (R)

ME15

| prefer having
someone set clear
goals for me in my
work.

Prefiro que alguém
estabeleca metas claras
para mim no meu
trabalho.

Satisfacdo no
trabalho

ST1

| feel fairly well
satisfied with my
present job.

Sinto-me bastante
satisfeito com o0 meu
trabalho atual.

ST2

Most days | am
enthusiastic  about
my work.

Na maioria dos dias,
estou entusiasmado
com o meu trabalho.

ST3

Each day of work
seems like it will
never end. (R)

Cada dia de trabalho
parece que nunca vai
acabar. (R)

ST4

| find real enjoyment
in my work.

Encontro verdadeiro
prazer no meu trabalho.

STS

| consider my job
rather unpleasant.

(R)

Considero meu trabalho
bastante desagradavel.

(R)

Brayfiel
d&
Rothe
(1951)

Estilo de
lideranca
transformacional

LT1

The supervisors can
understand my
situation and give
me encouragement
and assistance.

O diretor pode entender
minha situacao e me dar
incentivo e assisténcia.

Dai et

al.,
2013
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LT2

The supervisor
encourages me to
take challenges.

O diretor me incentiva a
enfrentar desafios.

LT3

I believe the
supervisor can
overcome any
challenge at work.

Acredito que o diretor
pode superar qualquer
desafio no trabalho.

LT4

The supervisor
encourages us to
make efforts towards
fulfilling the
company vision.

O diretor nos incentiva a
nos esforcarmos para
cumprir a visao da
escola.

LTS

The supervisor
encourages me to
think about problems
from a new
perspective.

O diretor me incentiva a
pensar sobre problemas
de uma nova
perspectiva.

LT6

The supervisor
encourages me to
rethink opinions that
have never been
doubted in the past.

O diretor me incentiva a
repensar opinides sobre
as quais nunca tive
duvidas no passado.

LT7

| believe 1 can
complete my work
under the leadership
of the supervisor.

Acredito
concluir
sob a
diretor.

gue posso
meu trabalho
lideranca do

LTS8

The supervisor
spends time to
understand my
needs.

O diretor dedica tempo
para entender minhas
necessidades.

Figura 3 - Detalhamento dos construtos. (R) afirmacéo reversa.

Fonte: elaborado pelo autor.




60

APENDICE B - Questionario

O IMPACTO DA LIDERANCA TRANSFORMACIONAL E DA MOTIVACAO NA

SATISFACAO NO TRABALHO DE PROFESSORES

Prezado (a) professor (a),

Meu nome é Rogerio Schwanz, sou mestrando do programa de Pés-Graduacao,
Mestrado Profissional em Ciéncias Contabeis e Administracéo - linha de pesquisa em
Gestdo Escolar da FUCAPE Business School - Vitéria/ES. Estou conduzindo uma
pesquisa como parte da dissertacdo que tem como objetivo identificar o impacto da
lideranca transformacional e dos fatores de motivacédo intrinseca e extrinseca na
satisfacdo no trabalho de professores da educacao basica da rede publica no Brasil.
Pré-requisito para participar desta pesquisa: ser professor atuando em escola da
educacéo basica da rede publica no Brasil.

A sua participacéo é voluntaria e anonima. Nao havera nenhuma coleta de e-mail ou
informacao que possa identifica-lo. Nao ha incentivos ou custos para responder e vocé
pode interromper sua resposta a qualquer momento. O Unico propdsito € a sua
colaboracéo com a producao de conhecimento cientifico.

Qualquer duvida entre em contato.

Pesquisador responsavel: Prof. Rogerio Schwanz
Contatos: (27) 99885 6476 e gaterogerio@gmail.com
Orientadora: Prof® Dra. Silvania Neris Nossa.
Agradeco sua participacao.

Consentimento livre e esclarecido: Declaro que li e compreendi o objetivo e as
informacdes fornecidas sobre este estudo intitulado "o impacto da lideranca
transformacional e dos fatores de motivacao intrinseca e extrinseca na satisfacao no
trabalho de professores da educacédo basica da rede publica no Brasil", conduzido
pelo pesquisador e estudante da FUCAPE, Rogerio Schwanz.

Ao clicar no botédo "Sim" nesta pergunta do formulario do Google, estou indicando que
li este Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, compreendi os propdsitos e
procedimentos do estudo e concordo em participar voluntariamente e sem
identificacdo pessoal e que posso retirar meu consentimento a qualquer momento,
sem consequéncias negativas, bastando, para isso, interromper minha resposta ao
guestiondrio:

Sim

N&ao

QUESTAO DE CONTROLE
Em qual regido do Brasil vocé reside?
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Sudeste

Sul
Centro-oeste
Norte
Nordeste

A escola onde vocé trabalha possui diretor?
Sim
N&o

QUESTOES DE CONTROLE DA ESCOLA E DO DIRETOR

ATENCAO: para responder as perguntas a seguir, considere apenas uma escola e
seu (a) respectivo diretor, caso vocé trabalhe em mais de uma escola escolha aquela
em que vocé possui a maior carga horaria de trabalho.

Vocé trabalha em quantas escolas?
Apenas uma

Duas

Trés

Mais de trés

Ha quanto tempo o diretor da escola em que vocé trabalha ocupa esta no cargo?
Menos de 1 ano

Entre 1 e 3 anos

Entre 3 e 6 anos

Entre 6 e 10 anos

Mais de 10 anos

N&o se informar

Ha quanto tempo (ininterrupto ou ndo) vocé trabalha nesta escola com este mesmo
diretor no cargo?

Menos de 1 ano
Entre 1 e 3 anos
Entre 3 e 6 anos
Entre 6 e 10 anos
Mais de 10 anos
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MOTIVACAO INTRINSECA

A motivacéo intrinseca € definida como a realizacao de uma atividade pela satisfacédo
inerente em realiza-la, sem envolver pressées, estimulos ou recompensas externas,
sendo impulsionada por fatores internos, como o desejo de contribuir para o
desenvolvimento dos individuos.

Responda as questdes a seguir marcando em cada afirmacéao:
1 se Discorda Totalmente

2 se discorda parcialmente

3 se ndo concorda nem discorda

4 se concorda parcialmente

5 se Concorda Totalmente

MI1 - Eu gosto de resolver problemas que sdo completamente novos para mim.
MI2 - Eu gosto de tentar resolver problemas complexos.
MI 3 - Quanto mais dificil o problema, mais gosto de tentar resolvé-lo.

MI 4 - Quero que meu trabalho me forneca oportunidades para aumentar meus
conhecimentos e habilidades.

MI5 - A curiosidade é a for¢a motriz por tras de muito do que faco.

MI 6 - Eu quero descobrir o quao bom eu realmente posso ser no meu trabalho.
MI 7 - Eu prefiro descobrir as coisas por mim mesmo.

MI 8 - O que mais importa para mim € gostar do que faco.

MI 9 - E importante para mim ter uma saida para a auto expressao.

MI 10 - Prefiro um trabalho que sei que posso fazer bem do que um trabalho que
amplia minhas habilidades.

MI 11 - N&o importa qual o resultado de um projeto, eu fico satisfeito se sinto que
ganhei uma nova experiéncia.

MI 12 - Fico mais confortavel quando posso definir meus préprios objetivos.

MI 13 - Gosto de fazer um trabalho que é tdo cativante que eu esqueco de todo o
resto.

MI 14 - E importante para mim poder fazer o que mais gosto.
MI 15 - Gosto de tarefas relativamente simples e diretas.

MOTIVACAO EXTRINSECA

7

A motivacdo extrinseca é afetada por fatores externos, como por exemplo,
remuneracao, punicdes/adverténcias, reconhecimento, promocao, etc.

Responda as questdes a seguir marcando em cada afirmacéo:
1 se Discorda Totalmente
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2 se discorda parcialmente

3 se ndo concorda nem discorda
4 se concorda parcialmente

5 se Concorda Totalmente

ME 1 - Sou fortemente motivado pelo dinheiro que posso ganhar.
ME 2 - Estou bem ciente das metas de promoc¢ao que tenho para mim.

ME 3 - Sou fortemente motivado pelo reconhecimento que posso receber de outras
pessoas.

ME 4 - Quero que outras pessoas descubram o quao bom eu realmente posso ser no
meu trabalho.

ME 5 - Eu raramente penso em salario e promocoes.

ME 6 - Estou bem ciente das metas de renda que tenho para mim.

ME 7 - Para mim, sucesso significa fazer melhor do que outras pessoas.
ME 8 - Preciso sentir que estou ganhando algo pelo que faco.

ME 9 - Desde que eu possa fazer o que gosto, ndo estou muito preocupado com
exatamente o quanto sou pago.

ME 10 - Acredito que néo adianta fazer um bom trabalho se ninguém mais sabe disso.
ME 11 - Eu estou preocupado em como as pessoas irdo reagir as minhas ideias.
ME 12 - Prefiro trabalhar em projetos com procedimentos claramente especificados.

ME 13 - Estou menos preocupado com o trabalho que faco do que com o que recebo
por ele.

ME 14 - Nao me preocupo muito com o que 0s outros pensam do meu trabalho.
ME 15 - Prefiro que alguém estabeleca metas claras para mim no meu trabalho.

SATISFACAO NO TRABALHO

A satisfacdo € considerada um dos perfis de bem-estar ocupacional dos professores,
assim como seu oposto, a insatisfacdo e o estresse. O bem-estar ocupacional é um
dos fatores responsaveis por reter professores na profissao.

Responda as questdes a seguir marcando em cada afirmacéao:
1 se Discorda Totalmente

2 se discorda parcialmente

3 se ndo concorda nem discorda

4 se concorda parcialmente

5 se Concorda Totalmente

ST1 - Sinto-me bastante satisfeito com o meu trabalho atual.
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TESTE - Esta questdo é uma verificacdo. Se vocé leu esta questdo MARQUE O ITEM
2.

ST 2 - Na maioria dos dias, estou entusiasmado com o meu trabalho.
ST 3 - Cada dia de trabalho parece que nunca vai acabar.

ST 4 - Encontro verdadeiro prazer no meu trabalho.

ST 5 - Considero meu trabalho bastante desagradavel.

LIDERANCA TRANSFORMACIONAL

Lideranca transformacional é aquela em que os lideres engajam, inspiram e motivam
seus colaboradores a inovar e a contribuir para que a organizacao seja bem-sucedida
perante seus objetivos. A lideranca na educacéo pode ser conceituada como um
processo dinamico de influenciar os professores, visando promover um ambiente de
aprendizagem eficaz e é crucial para garantir o funcionamento fluido dos processos
organizacionais dentro da escola.

Responda as questdes a seguir marcando em cada afirmacéao:
1 se Discorda Totalmente

2 se discorda parcialmente

3 se nao concorda nem discorda

4 se concorda parcialmente

5 se Concorda Totalmente

LT 1 - O diretor pode entender minha situacédo e me dar incentivo e assisténcia.
LT 2 - O diretor me incentiva a enfrentar desafios.

LT 3 - Acredito que o diretor pode superar qualquer desafio no trabalho.

LT 4 - O diretor nos incentiva a nos esforgcarmos para cumprir a visao da escola.
LT 5 - O diretor me incentiva a pensar sobre problemas de uma nova perspectiva.

LT 6 - O diretor me incentiva a repensar opinidées sobre as quais nunca tive davidas
no passado.

LT 7 - Acredito que posso concluir meu trabalho sob a lideranca do diretor.
LT 8 - O diretor dedica tempo para entender minhas necessidades.

PERFIL DO RESPONDENTE
Qual sua faixa etaria?

Menos de 18 anos

Entre 18 e 25 anos

Entre 26 e 35 anos



Entre 26 e 45 anos
Entre 46 e 55 anos
Mais de 56 anos

Qual seu sexo?
Feminino

Masculino

Prefiro ndo informar

Qual sua escolaridade? (considere sua maior titularidade)
Graduacao completa

P0s graduacao lato sensu completa

Pos graduacao stricto sensu - Mestrado completo

Pos graduacao stricto sensu - Doutorado completo

Tempo de servi¢o na educacéo.
Menos de 5 anos

Entre 6 e 10 anos

Entre 11 e 15 anos

Entre 15 e 20 anos

Entre 21 e 25 anos

Mais de 25 anos

Qual sua faixa de renda?

Menos de 1 salario minimo (menos de R$ 1 412,00)

Entre 1 e 2 salarios minimos (de R$ 1 412,00 a R$ 2 824,00)
Entre 2 e 3 salarios minimos (de R$ 2 825,00 a R$ 4 236,00)
Entre 3 e 4 salarios minimos (de R$ 4 237,00 a R$ 5 648,00)
Entre 4 e 5 salarios minimos (de R$ 5 649,00 a R4 7 060,00)
Mais de 5 salarios minimos (mais de R$ 7 060,00)

AGRADECIMENTOS
Obrigado por contribuir com minha pesquisa.
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