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RESUMO 

Objetivo: O objetivo deste estudo é analisar a relação entre liderança transformacional e 

inovação educacional. 

Metodologia/abordagem: Adotando uma abordagem metodológica quantitativa, com a 

realização de um estudo empírico descritivo, exploratório e transversal, utilizou-se como 

instrumento o inquérito por questionário, o qual foi aplicado aos professores do Instituto 

Federal do Triângulo Mineiro - IFTM (Brasil), resultando daí uma amostra com 175 

observações. O modelo de equações estruturais foi utilizado na análise efetuada. 

Resultados: Os resultados mostram que a relação entre a liderança transformacional e os 

adotantes de inovações tipo “inovadores e adotantes iniciais” e “maioria tardia” é positiva 

e significativa, ao passo que a relação com os tipos “maioria precoce” e “retardatários” 

não é significativa. 

Limitações da investigação: Amostra não probabilística por conveniência. 

Implicações práticas: Adoção, ou reajustamento, de estratégias e práticas que promovam 

a liderança transformacional tendentes a otimizar a inovação educacional em instituições 

de ensino. 

Originalidade/valor: Estudo pioneiro no Brasil relacionando liderança transformacional 

e inovação educacional, aplicado a instituição de ensino superior, técnico e tecnológico. 

 

Palavras-chave: Liderança transformacional, inovação, educação, modelo das equações 

estruturais, Brasil. 

 

ABSTRACT 

Purpose: The goal of this study is to analyze the relationship between transformational 

leadership and educational innovation. 

Methodology / approach: Adopting a quantitative methodological approach, carrying 

out a descriptive, exploratory and cross-sectional empirical study, the questionnaire 
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survey was used as an instrument, which was applied to teachers at the Federal Institute 

of Triângulo Mineiro - IFTM (Brazil), resulting in a sample with 175 observations. The 

structural equation model was used in the analysis performed. 

Results: The results show that the relationship between transformational leadership and 

adopters of “innovative and early adopters” and “late majority” innovations is positive 

and significant, while the relationship with the “early majority” and “laggards” types it is 

not significant. 

Limitations of the investigation: Non-probabilistic sample for convenience. 

Practical implications: Adoption, or readjustment, of strategies and practices that 

promote transformational leadership aimed at optimizing educational innovation in 

educational institutions. 

Originality / value: A pioneering study in Brazil relating transformational leadership and 

educational innovation, applied to higher education, technical and technological 

institutions. 

 

Keywords: Transformational leadership, innovation, education, structural equations 

model, Brazil. 

 

1. Introdução 

Constantes mudanças tecnológicas, desde logo como o advento da internet, cobram das 

instituições de ensino um olhar diferente sobre as novas formas de ensinar. Essas 

instituições vêem-se obrigadas a transformar o modelo educacional que é transmitido aos 

estudantes e a remodelar as práticas educacionais em busca de inovações que sejam 

capazes de causar mudanças benéficas nas vidas dos alunos que as frequentam. É nos 

bancos das escolas que se vislumbra o cerne educativo da sociedade atual, onde a escola 

é uma instituição referenciada sempre que se busca educação, portanto, nada mais justo 

que as mudanças e a inovação neste campo passarem por esta (Cavallo et al., 2016). 

Kuchler (2008) e Fontan (2015) afirmam que a liderança é, ainda, um dos tópicos mais 

estudados e discutidos em todo o mundo, sendo encontradas definições e perspetivas 

diferentes para o conceito ao longo da evolução humana. A liderança e as suas 

caraterísticas são discutidas e estudadas desde os primórdios da humanidade (Burns, 

1978; Bowditch & Buono, 2002; Robbins, 2005). Chiavenato (2005) destaca que o fator 

humano de que cada indivíduo tem uma personalidade própria e que esta influencia o seu 

comportamento. De Jong e Hartog (2007) compreendem a liderança como um recurso 

para instigar os indivíduos a alcançar os resultados almejados. Para Gill, Flaschner e 

Shasha (2006), os líderes estimulam, incentivam e motivam os liderados, reconhecendo-

os e objetivando-os a alcançar resultados de desempenho-chave. 

Por outro lado, Cavallo et al. (2016, p. 144) apontam que “entende-se por inovação 

educacional as intervenções que ocorrem em nível local, por iniciativa de estudantes, 

educadores, escolas ou comunidades, e que possibilitam a produção de novos 

significados, respostas e hipóteses em relação aos desafios presentes”. A necessidade de 

novas ideias e os desafios da mudança ajudarão as organizações e as pessoas a agirem de 

novas formas (Gumusluoglu & Ilsev, 2009). Os objetivos de aprendizagem, 

transformação e alto desempenho relativos ao desenvolvimento sustentável da 

organização são, pois, definidos pelo líder transformacional (Lopes & Capricho, 2007).  
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Este estudo tem como referência o Instituto Federal do Triângulo Mineiro (IFTM), 

procurando em resposta à problemática da investigação, elucidar se existe uma relação 

entre liderança transformacional e inovação no ensino. A globalização trouxe para a 

realidade a demanda por novas formas de transmitir conhecimento, ensinar. A atual 

conjuntura econômica não permite que as instituições de ensino estejam “estacionadas”, 

é necessário dinamismo, inovação no modo de educar, mudanças de gestão voltadas para 

a agilidade, flexibilização e constante atualização. Durante muito tempo, as funções 

acadêmicas e administrativas foram trabalhadas separadamente (ainda é comum 

encontrar esse tipo de prática), contudo, com a instalação de novos processos de gestão, 

tais funções estão entrelaçadas e integradas. O padrão de gestão escolar definirá se o 

espaço da escola é arrojado e favorável à inovação. No ambiente escolar, a inovação é 

dirigida por diversas fontes de coordenação e controle, por exemplo, a atuação das 

lideranças, na figura do professor como principal agente na capacidade inovadora dos 

alunos (Marques, Maruyama & Maciel, 2013). 

Daqui emerge a seguinte questão de investigação: - Como poderá a liderança 

transformacional influenciar a inovação? 

O objetivo fundamental deste estudo é analisar a influência da liderança transformacional 

na inovação educacional no seio de uma instituição federal de ensino brasileira. 

Adicionalmente esta investigação tem como objetivos específicos: (1) conceituar 

liderança transformacional, (2) conceituar inovação educacional e (3) propor e testar um 

modelo conceitual de investigação que analise as relações existentes entre o estilo de 

liderança transformacional e a inovação educacional. 

O estudo inicia-se com a introdução, seguindo-se-lhe a revisão de literatura e a derivação 

de hipóteses de investigação e a apresentação de resultados. O mesmo culmina com a 

discussão e as conclusões. 

 

2. Revisão de literatura 

2.1. Liderança transformacional 

Atmojo (2012), destaca que a liderança transformacional fomenta a busca por 

crescimento pessoal, motiva e instiga os liderados a darem o melhor de si, com o objetivo 

de alcançar metas organizacionais. O líder está preocupado e mostra respeito pelos 

funcionários, consciente da individualidade de cada liderado (Schwepker & Good, 2010). 

Centra-se em desenvolver nos funcionários relações de lealdade, confiança, justiça e 

trabalha para aumentar a autoestima, confiança e eficácia dos empregados (Rego & 

Cunha, 2007). Por outro lado, Metwally, El-bishbishy e Nawar (2014), sustentam a 

habilidade de o líder impulsionar o liderado a executar mais do que ele próprio julgava 

ser capaz como a principal proposta da liderança transformacional. Essa máxima vem 

sendo comprovada em estudos que afirmam que padrões mais altos de performance são 

atingidos não só pelos seguidores diretos dos líderes transformacionais, mas que esses 

líderes levam também suas organizações e equipes nessas conquistas (Gang Wang, Oh, 

Courtright & Colbert, 2011). 

Calaça e Vizeu (2015), caraterizam a liderança transformacional por sua forte motivação 

e proximidade entre liderados e líderes. É o estilo de liderança que mais se associa à 

formação de um elevado nível de empreendedorismo (Moriano et al., 2014), atitudes de 

cidadania institucional, sem apresentar ações antiéticas e divergentes de líderes nos 

negócios (Westerlaken & Woods, 2013), e elevados índices de satisfação no trabalho (Ho 

et al., 2009; Yang, 2012). 
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A teoria da liderança adaptativa ou transformacional é um importante instrumento para 

reagir ao competitivo ambiente dos negócios (Bass et al., 2003). Essa teoria busca estudar 

a forma como o líder se comporta organizacionalmente durante fases de transição e de 

que maneira desenvolve formas para atingir um futuro almejado, com a conquista em 

tempos de mudança, do comprometimento do liderado (Sadler, 2003). 

Bass (1985a) analisa que aumentar, por meio do fomento ao crescimento individual, a 

consciência do grupo, a busca pelo alinhamento das expetativas organizacionais e 

individuais é o que busca esta abordagem da liderança: a busca do nivelamento aos 

valores organizacionais, provocando, se preciso, por meio da realização de uma “visão 

do futuro”, transformações externas e internas, capazes de produzir credibilidade e 

transladar pretensões e a confiança do liderado (Avolio, Waldman & Yammarino, 1991). 

No que se refere às caraterísticas ou classes de comportamento, Avolio e Bass (2004) 

apontam que a liderança transformacional possui quatro marcantes caraterísticas, também 

denominadas por Hu et al. (2012) de classes de comportamento: (1) a consideração 

individualizada (Vizeu, 2011; Avolio & Bass, 2004), (2) o estimulo intelectual (Avolio 

& Bass, 2004; Vizeu, 2011; Hu et al., 2012), (3) inspiração motivacional (Avolio et al., 

1991) e (4) o atributo e comportamento idealizado - também denominado de influência 

idealizada (Avolio, 1999; Bass, 1985a,b; Newstrom, 2008). 

Para Avolio e Bass (2004), a liderança transformacional pode ser definida como uma 

forma de influência dos líderes na atitude e compreensão dos liderados no caminho de 

reconhecer em si próprios de maneira inovadora as oportunidades e estímulos. A liderança 

transformacional é assim apontada como umas das teorias contemporâneas mais 

influentes, encontrando-se correlacionada com a inovação (Hu et al., 2012; Cruz, Frezatti 

& de Souza Bido, 2015). 

 

2.2. Inovação educacional 

Maruyama (2013), sustenta que para a sobrevivência no mundo dos negócios, a inovação 

tornou-se essencial. Para Cruz et al. (2015), a ocorrência da inovação é de suma 

importância para a sustentabilidade das instituições, uma vez que tal fato possibilita sua 

manutenção seja em novos produtos, maior eficiência e menor preço em processos, ou 

mesmo em sua relação com o ambiente. Ainda segundo os autores, é fundamental para o 

sucesso da organização a sua capacidade estrutural voltada para a inovação. Lumpkin e 

Dess (1996) destacam que essa dimensão, dentro de uma organização, demonstra uma 

inclinação desta a respaldar ideias novas, métodos criativos e experimentais que possam 

trazer para a empresa novos processos, produtos ou serviços. Quando se refere à 

habilidade e ao intento da instituição em inquerir ou mesmo desistir de situações atuais, 

abrindo, desta maneira, espaço para novas experiências, novas ideias e para a criatividade, 

a inovação pode resumir uma postura estratégica desta organização (Frank, Kessler & 

Fink, 2010). 

A inovação educacional, processo complexo e não intuitivo, converte-se em um campo 

de discórdia quando questiona conjeturas filosóficas, entre as quais o conceito de humano, 

de conhecimento e valores que compõem o ato educativo e a ciência do fazer docente 

(Leite, Genro & Braga, 2011). De acordo com Messina (2013), a inovação foi acolhida 

como solução para problemas educacionais complexos e estruturais e como fim em si 

mesma e, além disso, a inovação passa a ser considerada como algo à parte das teorias 

sobre mudança educacional. 
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Segundo Costa (2008), a inovação traz uma mudança qualitativa e de cunho único nas 

práticas educativas, com origem em nível micro, ao passo que a reforma representa uma 

alteração inserida no microssistema. Carvalho e Vieira (2015, p. 2) entende a inovação 

como atribuir uma nova utilidade a instrumentos, objetos e ferramentas; fazer uso do 

conhecido para criar o desconhecido; “uma nova visão ou um olhar diferente”. Segundo 

os autores, sempre que há a necessidade de se mudar é ovacionada a inovação. 

Inovação essa cuja difusão reside no entusiasmo do cliente, no presente caso, o aluno, 

aceitar a mudança e sua capacidade de aproveitar as conveniências que esta inovação 

possa ofertar (Trott, 2012). A aceitação de uma inovação é uma pequena parte de um 

amplo processo de difusão, sem a qual uma inovação não apresentaria retorno econômico. 

Rogers (1995, p. 5) explana que “a difusão é o processo pelo qual uma inovação é 

comunicada, por meio de certos canais, ao longo do tempo, entre os membros de um 

sistema social”. O autor também propõe em sua Teoria da Difusão da Inovação que a 

difusão e adoção das inovações é instigada pela perspetiva da escolha estratégica, ou seja, 

pelo incremento do desempenho e da eficiência institucional (Rogers, 1995). Trott (2012) 

esclarece a confusão que possa existir entre adoção e difusão. O pesquisador aponta que 

a difusão “se preocupa com a comunicação ao longo do tempo no sistema social”, e 

acrescenta que vários estudiosos veem a adoção da inovação “como um processo pelo 

qual os indivíduos passam desde a etapa de conscientização até a decisão final de adotar 

ou não” (Trott, 2012, p. 68). Rogers (1995) define a esfera de adotantes como uma 

classificação de elementos em um agrupamento social, com base no parâmetro da 

inovação compreendendo: (1) inovadores, que constituem os 2,5% na curva de adotantes, 

(2) adotantes Iniciais, que representam os 13,5%, (3) maioria precoce, que constituem 

34%, (4) maioria tardia, que representam 34% e, finalmente, (5) retardatários, que 

constituem 16%. Na curva, também podemos observar o espaço denominado Abismo: 

este é o divisor entre os que rapidamente aderem a uma inovação e os que são, mais 

cuidadosos, são, portanto, muito sensíveis a mudanças (Beraldo, 2017). 

As instituições começam a pensar em inovação quando pensam em estratégias de 

diferenciação, para o oferecimento de soluções diferentes em mercados diferentes (Vila 

& Kuster, 2007). Khan, Rehaman e Fatima (2009) definem que a inovação se dá no 

ambiente organizacional e significa fazer algo novo, produtos e serviços necessários e 

úteis. O vigor de uma empresa é indicado pelas opções de aderir a novos processos, 

incorporar novos produtos, novas competências, adentrar novos mercados e novas formas 

de organização (Schumpeter, 1942). 

Os centros universitários dispõem do know-how necessário à criação da inovação nas 

áreas industriais. Em vista desta situação, é de relevante importância para a estabilização 

de uma cultura inovadora e para projetos de extensão e pesquisa elaborados 

eficientemente, que a inovação tecnológica seja integrada às instituições de ensino. É de 

extrema importância a participação das instituições de ensino para o desenvolvimento 

econômico, destarte que o centro do desenvolvimento econômico e social ao favorecer 

cada indivíduo da sociedade são as grandes empresas. Logo, devem-se intercalar a 

formação dos estudantes com práticas de estímulo à criatividade e à inovação, para 

incentivar esses a encontrar respostas aos problemas que desestruturam a sociedade 

através dos estudos científicos (Marques, Maruyama & Maciel, 2013). 

Ao se falar sobre inovação, um papel determinante ao seu desenvolvimento é dado ao 

ambiente. O líder é encarregado de propiciar um ambiente positivo à mudança (Schein, 

2009). O padrão de gestão escolar definirá se o espaço da escola é arrojado e favorável à 

inovação. No espaço escolar, a inovação é dirigida por diversas fontes de coordenação e 

controle, por exemplo, a atuação das lideranças, na figura do professor como principal 
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agente na capacidade inovadora dos alunos (Marques et al., 2013). Serafim (2011) destaca 

que, no tratamento empresarial da inovação, partiam dos grandes líderes da humanidade 

as ações e resoluções que motivavam os liderados, promovendo assim a estabilização de 

um ambiente propício à inovação. Para Marques et al. (2013), dentro da sala de aula, o 

princípio da inovação é o professor: este deve estar preparado para moldar e direcionar 

os caminhos viáveis aos alunos. 

 

2.3. Derivação de hipóteses de investigação 

Vários autores (e.g., Bass, 1985a,b; Harris, 1985; Howell & Higgins, 1990) apontam a 

liderança transformacional como um dos fatores ideais para promover e encorajar a 

inovação. Moriano et al. (2014) destacam o papel dos líderes como propulsores da 

mudança, habilitados a colaborar para que os liderados encontrem sua face 

empreendedora, resposta de uma maneira nova de pensar, incluindo novas formas de 

liderança. Gumusluoglu e Ilsev (2009) afirmam que a inovação ao nível organizacional é 

especificamente influenciada pela liderança transformacional e que ambas têm efeitos 

sérios uma sobre a outra. 

Sob risco de não sobreviverem, para revigorar a organização e simplificar a adaptação ao 

ambiente de mudanças, faz-se necessária uma liderança eficaz (Yukl, 1998). Para se 

destacarem no atual cenário, de extrema competitividade e concorrência, as organizações 

demandam pessoas dispostas a “darem mais de si”, comprometidas, empenhadas e 

decididas a adotar comportamentos espontâneos, de cidadania e inovadores. Pesquisas 

recentes (e.g., Frezatti et al., 2014; Nisiyama & Oyadomari, 2012) apontam possíveis 

pontos de vista indevidos nas organizações que podem significar atrasos, correções e, no 

pior dos cenários, desistência de projetos de inovação, os quais podem ser desencadeados 

devido à carência de mecanismos de liderança relacionados ao processo de inovação.  

Souza e Bruno-Faria (2013) destacam a importância comprovada das pessoas como 

protagonistas no alcance de resultados positivos nos processos de inovação. Baseando-se 

na capacidade de comunicar uma visão de futuro em que a organização prospera e dá 

frutos que serão favoráveis a todos, o líder transformacional motiva os funcionários a 

buscarem novos métodos para o crescimento da empresa (Bass, 1985a). Esses líderes 

incutem nos liderados o senso de cooperação necessário para que, juntos, busquem a 

eficiência e o alto desempenho organizacional (Quinn, 1996). 

Podemos afirmar que a performance de uma organização é resultante do nível de 

comprometimento dos envolvidos e dos objetivos delineados pelo líder (Laohavichien, 

Fredendall & Cantrell, 2009). Motivados de forma correta, os funcionários de uma 

organização buscarão atender as orientações de seu líder, realizarão as transformações 

demandadas por ele e agirão em busca de ultrapassar as barreiras que impedem o 

crescimento e a eficiência organizacional. A liderança do tipo transformacional, presente 

nestas organizações, tem foco na inovação e nos recursos humanos, e busca obter a 

superioridade e a eficácia no desempenho com objetivos definidos para motivar os 

elementos (Quinn, 1996). 

Daqui derivam as seguintes hipóteses de investigação: 

H1. A liderança transformacional influencia positivamente os adotantes do tipo 

inovadores e adotantes iniciais. 

H2. A liderança transformacional influencia positivamente os adotantes do tipo 

maioria precoce. 
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H3. A liderança transformacional influencia positivamente os adotantes do tipo 

maioria tardia. 

H4. A liderança transformacional influencia positivamente os adotantes do tipo 

retardatários. 

 

3. Metodologia de investigação 

3.1. População e amostra 

Para Reis (2005), população é um grupo formado por seres ou objetos com uma ou mais 

caraterísticas comuns. O autor afirma ainda que mensurar e conhecer todos os indivíduos 

de uma população, na maioria vezes, é extremamente difícil, fator esse que cria a 

necessidade de se retirar dessa população uma amostra. 

A população do estudo é formada pelos professores ativos IFTM, tendo-se optado por 

uma amostra por conveniência e não probabilística. Foram convidados a participar da 

pesquisa 598 professores da ativa, lotados no IFTM e distribuídos entre os seus 9 (nove) 

campi. 

Foram enviados e-mails aos professores durante o período de 30 de junho a 2 de agosto 

de 2017, tendo-se obtido 175 observações válidas, correspondendo assim a taxa de 

respostas de 29%. 

 

3.2. Instrumento de medida 

Neste estudo optamos pela aplicação de um inquérito por questionário. Este compreende 

uma série de perguntas, a serem respondidas por e-mail (escrito) e sem a participação 

(presença) do pesquisador (Marconi & Lakatos, 2013). O questionário permite a recolha 

de dados simultânea e a preservação da integridade das variáveis, ou seja, não há 

manipulação dos dados (Bryman & Cramer, 2012). Souza et al. (2008) e Quivy e 

Campenhoudt (2008) defendem a escolha do questionário como método mais acertado 

para a recolha de dos dados, pois existe a questão da representatividade e tem-se a 

primordialidade de se abarcar um número grande de pessoas.  

O questionário utilizado é composto por 8 questões fechadas, todas com resposta 

obrigatória, utiliza uma escala de 5 pontos Likert (1 – Discordo totalmente; 5 – Concordo 

totalmente) e é dividido em três partes. A primeira é constituída por 6 questões definidas 

com a finalidade de se obter informações sobre o respondente (função, género, idade, 

estado civil, habilitações e tempo de serviço). A segunda, inclui a escala sobre liderança 

transformacional com a medição proposta por Podsakoff et al. (1990), compreendendo 

20 itens. A terceira, e última etapa, do questionário relaciona-se com o constructo da 

inovação tendo sido a escala proposta por Hurt, Joseph e Cook (1977), compreendendo 

igualmente 20 itens. 

 

3.3. Procedimentos para a recolha de dados 

Foi solicitado ao setor de Cadastro do IFTM uma lista com os professores ativos (não 

aposentados, nem cedidos a outros órgãos) e respetivos e-mails, para que lhes fosse 

enviado o questionário referente ao inquérito da pesquisa. 

Os e-mails foram enviados inicialmente no dia 30 de junho de 2017 e, posteriormente, 

foram realizados mais dois reenvios, nos dias 10 e 31 de julho de 2017, objetivando 
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alcançar um maior número de respondentes. O encerramento do recebimento de respostas 

se deu no dia 2 de agosto de 2017. O link de acesso ao questionário foi operacionalizado 

através da ferramenta Survey Monkey. 

A análise dos dados se deu, primeiramente, por meio da utilização do software IBM SPSS 

(Statistical Package for the Social Sciences, versão 22). Para a modelagem de equações 

estruturais utilizamos o software SmartPLS verão 3.0. Hall, Neves e Pereira (2011) 

descrevem que a utilização do programa estatístico possibilita o uso de dados em formatos 

variados para a criação de relatórios, o cálculo de estatísticas descritivas, elaboração de 

gráficos e a realização de análises estatísticas complexas. 

 

4. Resultados 

4.1. Análise descritiva 

No que respeita à função, dos professores de ensino básico técnico e tecnológico 

respondentes, 92,0% são efetivos, 6,3% substitutos e 1,7% temporários. 63,4% são do 

gênero masculino e 36,6% do feminino. Relativamente à distribuição da frequência por 

idade, 40,6% tem entre 30-39 anos, 32,0% entre 40-49, 20,0% tem 50 anos ou mais e 

7.4% entre 20-29 anos. Quanto ao estado civil, 72,0% é casado/união estável, 18,3% é 

solteiro, 9,1% é divorciado/separado e 0,6% é viúvo. No que se refere às habilitações 

académicas, 50,3% é mestre, 33,1% é doutorado, 14,3% é pós-

graduado/especializado/MBA e 2,3% graduado. Por último, no que concerne ao tempo 

de serviço, 34,9% tem entre 5-9 anos, 33,7% entre 1-4, 25,7% tem 10 anos ou mais e 

5,7% menos de 1 ano. 

 

4.2. Análise de fiabilidade 

O alfa de Cronbach é o método de avaliação de consistência interna, o qual permite 

analisar a fiabilidade da amostra (Beeckman et al., 2010; Bonet & Wright, 2015; 

Cronbach, 1951; Keszei et al., 2010; Streiner & Kottner, 2014). No presente estudo 

adotou-se a escala proposta por Pestana e Gageiro (2008). 

Verificamos que o alfa de Cronbach encontrado para o total das variáveis é de 0.924, 

sendo considerado excelente. A Tabela 1 mostra a consistência interna para os constructos 

em análise, com intuito de analisar individualmente a sua fiabilidade. 

Tabela 1 - Teste de consistência interna por construto (alfa de Cronbach) 

Constructo α de Cronbach n.º de itens n Análise 

Liderança Transformacional ,961 28 175 Excelente 

Inovação ,629 20 175 Aceitável 

Fonte: elaboração própria. 

4.3. Análise fatorial exploratória 

Esta análise visa transformar em um número reduzido de fatores uma elevada quantidade 

de variáveis observadas. Esses fatores equivalem aos constructos ou dimensões latentes, 

que revelam ou resumem o grupo das variáveis observadas (Hair et al., 2011, 2014). Para 

tal, utilizamos a técnica da análise fatorial de componentes principais (ACP) (Hair et al., 

2009; Pestana & Gageiro, 2008). A extração de fatores e a eliminação de itens obedeceu 

aos critérios sugeridos por Marôco (2011). 
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4.3.1. Liderança transformacional 

Com o intento de conseguirmos um resultado que tornasse mais simples a interpretação 

dos dados, foi realizada a análise fatorial e aplicação da rotação Varimax dos itens que 

integram a escala. Foram extraídos 2 fatores LT_1 e LT_2 que explicam, respetivamente, 

65,63% da variância total, sendo 41,00% pelo primeiro e 24,63% pelo segundo fator 

(Apêndice 1). 

O item “X1 – Mostra que espera muito de nós” foi eliminado por apresentar comunalidade 

inferior a 0,5. Os itens “X11 - Trata os outros considerando os seus sentimentos” e “X17 

- Valoriza frequentemente o bom desempenho” referem-se a questões invertidas. 

Realizamos a análise de consistência interna para os dois fatores e obtivemos alfas de 

Cronbach de 0,970 para o primeiro fator e de 0,706 para o segundo. Os valores 

encontrados demonstram que o fator LT_1 apresenta excelente consistência interna e o 

fator LT_2 apresenta consistência interna boa. Para a medida KMO encontramos um valor 

de 0,952 o que indica uma correlação muito boa entre as variáveis. 

 

4.3.2. Inovação 

No que tange a análise fatorial referente ao constructo da inovação, adotando os mesmos 

procedimentos utilizados para o constructo anterior, foram extraídos quatro fatores, 

compreendendo uma escala constituída por 20 itens, que explicam 61,40% da variância 

total, sendo 26,04% pelo fator Retardatários, 15,85% pelo fator Adotantes Iniciais, 

10,12% pelo fator Maioria Precoce e 9,40% pelo fator Maioria Tardia (Apêndice 2). 

O item “X14 – Considero estimulante ser original na minha forma de pensar e no meu 

comportamento” foi eliminado por apresentar comunalidade inferior a 0,5. 

Foi realizada, para os 4 fatores, a análise de consistência interna, apresentando alfas de 

Cronbach de 0,850 para o primeiro fator, 0,810 para o segundo, 0,637 para o terceiro e 

0.698 para o quarto fator. Os valores encontrados demonstram que os fatores 

denominados Retardatários e Adotantes Iniciais apresentam uma consistência interna 

muito boa, já para os fatores Maioria Precoce e Maioria Tardia a consistência interna é 

baixa. Porém o alfa de Cronbach para este fator último aproxima-se bastante do critério 

bom. Com o teste KMO, encontramos um valor de 0,843, o que indica uma correlação 

boa entre as variáveis. 

 

4.4. Modelo de equações estruturais 

Marôco (2011), explica que o Modelo de Equações Estruturais (SEM – Structural 

Equation Models) é uma análise de regressão múltipla, com parâmetros reflexivos que 

são exibidos como uma figura do construto teórico não observado, mostrando variáveis 

ou medias observadas, objetivando o fortalecimento da relação de influência entre os 

constructos. Por outro lado, a modelagem dos “Mínimos Quadrados Parciais”, ou Partial 

Least Squares (PLS), é assim denominada porque os parâmetros são determinados por 

uma sucessão de regressões de mínimos quadrados, ao mesmo tempo que “parciais” 

advém da metodologia de estimação interativa dos parâmetros em blocos, ou seja, por 

variável latente, e não de todo o modelo ao mesmo tempo (Lee et al., 2011). Chin (2010) 

destaca que a técnica é capaz de calcular modelos de medição, reflexiva e formativa, sem 

problemas de estimação. Por meio da combinação de inúmeros itens de uma escala, é 

possível, mesmo que indiretamente, mensurar o conceito abstrato de interesse (Hair et al., 
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2011). Essa técnica maximiza a variância explicada das variáveis dependentes, além de 

estimar modelos estruturais com pequenas amostras. O PLS parece ser a opção preferível 

para amostras abaixo de 250 observações (Chin & Newsted, 1999; Reinartz, Haenlein & 

Henseler, 2009). 

 

4.4.1. Resultados do modelo de mensuração 

A fim de atestar a fiabilidade global das variáveis, determinamos a estabilidade e a 

consistência interna por meio do alfa (α) de Cronbach. Um teste é tido como portador de 

uma fiabilidade adequada quando apresenta alfa com valores maiores que 0,7 (Terwee et 

al., 2007; Nunnally & Bernstein, 1994). No entanto, algumas pesquisas apontam valores 

abaixo de 0,70 como satisfatórios, desde que maiores que 0,60 (Streiner, 2003; Balbinotti 

& Barbosa, 2008). O alfa global apresentado pelo estudo obteve um resultado de 0,924, 

sendo considerado excelente e confirmando a consistência interna da amostra. 

Após testarmos a fiabilidade global da amostra, foi realizada a análise de fiabilidade do 

modelo. Ringle et al. (2014) propõem a análise da Fiabilidade Composta (Composite 

Reliability) preferencialmente ao alfa de Cronbach por sua priorização da fiabilidade de 

cada variável latente, ao invés do número de variáveis observadas em cada variável 

latente; porém optamos pela apresentação de ambas as análises. Neste caso, Hair et al. 

(2014) sugerem para o alfa de Cronbach valores acima de 0,6 e para a fiabilidade 

composta valores acima de 0,7.  

A Tabela 2 mostra que todos os valores são superiores e confirmaram a consistência 

interna do modelo. 

Tabela 2 - Alfa de cronbach do modelo 

Construto / Dimensões Alfa de Cronbach Valor de ρ 

Liderança Transformacional (LT) 0,959 0,000 

Adotantes Iniciais (AI) 0,820 0,000 

Maioria Precoce (MP) 0,638 0,000 

Maioria Tardia (MT) 0,696 0,000 

Retardatários (RT) 0,845 0,000 

Fonte: elaboração própria. 

Chin (1998) afirma que o coeficiente de fiabilidade composta é usado para avaliar a 

validade dos construtos. A técnica também é usada para determinar se a amostra está livre 

de tendências ou se, em seu grupamento, as respostas são confiáveis (Hair et al., 2014). 

A Tabela 3 apresenta valores confortáveis, superiores a 0,7. 

Tabela 3 - Fiabilidade composta do modelo 

Construto / Dimensões Fiabilidade Composta Valor de ρ 

Liderança Transformacional (LT) 0,968 0,000 

Adotantes Iniciais (AI) 0,871 0,000 

A Maioria Precoce (MP) 0,760 0,000 

Maioria Tardia (MT) 0,828 0,000 

Retardatários (RT) 0,843 0,000 

Fonte: elaboração própria. 
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Para a avaliação da validade do modelo, geralmente são analisados dois subtipos de 

validade: (1) a validade convergente e a (2) validade discriminante. Henseler, Ringle e 

Sinkovics (2009) afirmam que a validade convergente significa que um grupo de 

indicadores representa uma e a mesma construção subjacente. Validade convergente é a 

proporção em que uma medida se relaciona, com medidas alternativas do mesmo 

construto, positivamente (Nascimento & Macedo, 2016). A Variância Média Extraída 

(AVE – Average Variance Extracted) é utilizada para estabelecer a validade convergente 

(Fornell & Larcker, 1981). A AVE foi ainda conceituada por Ringle et al. (2014) com 

vista a aferir como as variáveis e construtos relacionam-se positivamente, ou ainda, a 

parte dos dados das variáveis que é explicada por cada um dos respetivos construtos 

latentes. Dessa maneira, tem-se que o modelo tende a um resultado satisfatório quando a 

AVE são maiores de 0,50 (Fornell & Larcker, 1981). Ao observarmos a Tabela 4, 

percebemos que apenas a dimensão “Retardatários” é ligeiramente inferior ao exigido. 

Tabela 4 - Validade convergente 

Construto / Dimensões Variância Média Extraída 

(AVE) 

Valor de ρ 

Liderança Transformacional (LT) 0,584 0,000 

Adotantes Iniciais (AI) 0,583 0,000 

Maioria Precoce (MP) 0,535 0,000 

Maioria Tardia (MT) 0,618 0,000 

Retardatários (RT) 0,414 0,000 

Fonte: elaboração própria. 

 

Tabela 5 - Validade discriminante 

Critério de Fornell-

Larcker 

Liderança 

Transformacional 

Adotantes 

Iniciais (AI) 

Maioria 

Precoce 

(MP) 

Maioria 

Tardia (MT) 

Retardatários 

(RT) 

Liderança Transformacional 

(LT) 
0,764 

 

   

Adotantes Iniciais (AI) 0,265 0,764 
   

Maioria Precoce (MP) 0,170 0,415 0,731 
  

Maioria Tardia (MT) 0,422 0,470 0,269 0,786 
 

Retardatários (RT) 0,075 0,428 0,106 0,367 0,643 

Fonte: elaboração própria. 

A validade discriminante é definida como um indício de que as variáveis ou constructos 

são independentes (Hair et al., 2014). Um critério de avaliação deste tipo de validade 

propõe que o peso de cada indicador deve ser maior que todas as suas cargas cruzadas 

(Henseler et al., 2009) e o critério de Fornell-Lacker (1981) preconiza que o AVE seja, 

entre dois constructos que compartilham o modelo, maior que variância entre eles. A 

Tabela 5 traz os resultados do modelo para a validade discriminante e confirma que os 

construtos diferem significativamente. 

 

4.4.2. Resultados do modelo estrutural 

Com o intuito de precisar os intervalos de confiança dos coeficientes de caminho e a 

relevância das relações estudadas (valores de ρ<0,001), utilizamos a técnica de 
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bootstrapping. A Tabela 6 apresenta as estatísticas das relações estruturais. Hair et al. 

(2014) explicam que as relações entre os construtos que apresentam coeficientes 

estruturais acima de 0,2 são consideradas robustas. Podemos verificar que as hipóteses 

H1 e H3 atendem ao critério proposto por Chin (1998) e que as hipóteses H2 e H4 não. 

Tabela 6 - Coeficientes estruturais 

Hipóteses 
Amostra 

original (O) 

Média da 

amostra (M) 

Desvio Padrão 

(STDEV) 

T 

(|O/STDEV|) 

Valores 

de ρ 
R2 

H1 : LT => AI 0,265 0,284 0,078 3,396 0,000* 7,03% 

H2 : LT => MP 0,170 0,166 0,140 1,215 n.s. 2,88% 

H3 : LT => MT 0,422 0,435 0,057 7,344 0,000* 17,79% 

H4 : LT=> RT 0,075 0,034 0,198 0,377 n.s. 0,56% 

Fonte: elaboração própria. 

Legenda: LT – Liderança Transformacional; AI – Adotantes Iniciais; MP – Maioria Precoce; MT – Maioria Tardia; RT – 

Retardatários. 

* p<0,001; n.s. – não significativo. 

 

A Tabela 8 mostra o significado dos coeficientes estruturais e a relevância dos efeitos 

totais, com vista a contrastar empiricamente as hipóteses da pesquisa. Registaram-se os 

resultados seguintes: 

H1 A liderança transformacional influencia positiva e significativamente os adotantes 

do tipo adotantes iniciais. Hipótese suportada (ρ<0,001). 

H2 A Liderança transformacional influencia positiva e significativamente os 

adotantes do tipo maioria precoce. Hipótese não suportada. 

H3 A liderança transformacional influencia positiva e significativamente os adotantes 

do tipo maioria tardia. Hipótese suportada (ρ< 0,001). 

H4 A liderança transformacional influencia positiva e significativamente os adotantes 

do tipo retardatários. Hipótese não suportada. 

A Figura 1 mostra o modelo estrutural final da pesquisa, com a variância das variáveis 

latentes explicada e os respetivos efeitos diretos. 
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Figura 1 - Modelo estrutural 

 

Fonte: elaboração própria. 

 

5. Discussão e conclusões 

O objetivo fundamental deste estudo foi investigar a relação entre a liderança 

transformacional e a inovação educacional. 

Com o crescente abandono escolar verificado no Brasil, são demandadas mudanças 

urgentes na forma como a escola brasileira se apresenta hoje. Na busca de “novas” formas 

de ensino é de suma importância encontrar fatores influenciadores de inovação, 

assumindo-se no contexto escolar o professor como principal agente de inovação que 

liderará os alunos na procura e definição de novos caminhos, criando assim o ambiente 

favorável à inovação (Marques, Maruyama & Maciel, 2013; Serafim (2011). 

Foi realizada uma análise empírica de uma amostra de 175 participantes, professores do 

Instituto Federal do Triângulo Mineiro (Brasil), os quais responderam a um inquérito por 

questionário que buscou alavancar dados que foram utilizados na testagem das hipóteses 

levantadas no estudo, usando técnicas e procedimentos estatísticos para tal. Os 
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respondentes da pesquisa avaliaram o comportamento da liderança dos superiores 

imediatos e, quanto à sua propensão para inovar, com base da realidade do seu ambiente 

de trabalho. 

Foi demonstrada a relação entre os conceitos de liderança transformacional e inovação e, 

então, iniciamos a discussão tema desse estudo.  A partir dessa busca o presente trabalho 

procurou mostrar a influência de uma liderança transformacional para a inovação na 

educação, tentando apresentar um primeiro fator a ser trabalhado nessa demanda por 

mudanças. A partir da determinação da existência de uma relação entre liderança 

transformacional e inovação pretendemos determinar os métodos de aplicação desta 

relação, para que esta seja benéfica e positiva. Há apontamentos deste estilo de liderança 

como umas das teorias contemporâneas mais influentes e pela correlação que demonstra 

com a inovação (Hu et al., 2012; Cruz et al., 2015). A liderança do tipo transformacional, 

presente nestas organizações, tem foco na inovação e nos recursos humanos, e buscam 

obter a superioridade e a eficácia no desempenho com objetivos definidos para motivar 

os elementos (Quinn, 1996). Para Avolio e Bass (2004), a liderança transformacional 

pode ser definida como uma forma de influência dos líderes na atitude e compreensão dos 

liderados no caminho de reconhecer em si próprios de maneira inovadora as 

oportunidades e estímulos. O modelo operacional apresentado incluía os construtos da 

liderança transformacional e da inovação, considerando-se, neste último, os seus quatro 

tipos de adotantes de inovação (adotantes iniciais, maioria precoce, maioria tardia e 

retardatários), a partir do qual se formularam as hipóteses de investigação.  

Os resultados mostram que a relação entre a liderança transformacional e os adotantes de 

inovações dos tipos inovadores e adotantes iniciais e maioria tardia são positivas e 

significativas (p<0,001), logo as hipóteses H1 e H3 foram suportadas. Estes corroboram 

estudos de vários autores que apontam que o tipo de liderança que se correlaciona com 

processos de mudança e de inovação é o da liderança transformacional (Geijsel, Sleegers 

& Berg, 1998; Leithwood & Jantzi, 2006). Burns (1978) conceitua-a como uma liderança 

que gera sérias mudanças na sociedade, nos comportamentos e nas atitudes de membros 

da instituição, alcançando assim os objetivos, a empatia e o compromisso destes 

membros. Os resultados alcançados corroboram Dantas (2001) na medida em que a 

adoção da inovação é um processo pessoal ou grupal, significando que uma inovação 

pode ou não ser aceite. O autor defende que a adoção, juntamente com a difusão, são dois 

pontos para o sucesso da inovação, como processo, independente da área; deste modo, a 

difusão e a adoção são vistas como caraterísticas próprias da inovação. Rogers (1995), 

explica que os adotantes iniciais são vistos como membros de alto status social e com 

grande contato com agentes de mudança. Quanto à maioria tardia, o mesmo autor afirma 

se tratarem de membros que demandam pressão de pessoas próximas para inovarem. Esse 

grupo defende suas ideias com seus próximos, que, em grande parte das vezes, são 

também participantes do grupo de maioria tardia. 

Paralelamente, os resultados mostram que a relação entre a liderança transformacional e 

os adotantes do tipo maioria precoce e retardatários não são significativas, logo as 

hipóteses H2 e H4 não foram suportadas. Este resultado vai de encontro à hipótese de 

Rego (1998), que defende que se está diante da liderança transformacional quando nos 

deparamos com grandes mudanças de convicções e atitudes nos colaboradores, que foram 

originadas por processos de influência conduzidos pelo líder e que os levou a 

entusiasticamente comprometerem-se com a missão e objetivos da organização. Rogers 

(1995) define a esfera de adotantes como uma classificação de elementos em um 

agrupamento social, com base no parâmetro da inovação. O grupo de adotantes de 

inovação maioria precoce são pragmáticos: apenas consideram adotar uma inovação após 
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confirmarem seu sucesso e são dotados de uma certa liderança de opinião (Rogers, 1995). 

Este autor carateriza ainda os retardatários como voltados para o passado, socialmente 

semi-isolados e indispostos a experimentar coisas novas. 

Como principal limitação deste estudo deparamo-nos com a dimensão da amostra, fato 

este que sugere certa ponderação na generalização dos resultados, os quais devem se 

interpretados com cautela e à luz da organização analisada. Também se torna uma 

limitação o fato de a amostra ser não probabilística e de conveniência, pois não pode ser 

tida como representativa de toda a população. Uma outra limitação a ser considerada está 

no campo das respostas da pesquisa. Por tratar-se de um questionário onde os 

respondentes deveriam avaliar os superiores imediatos, existindo, portanto, uma relação 

hierárquica entre eles, deve considerar-se o caráter das respostas “socialmente corretas”, 

mesmo que o sigilo e anonimato tenham sido assegurados aos respondentes. Parte 

significativa das respostas, à exceção das questões de identificação, foram baseadas na 

avaliação subjetiva dos participantes da pesquisa, sendo de deduzir que algumas respostas 

podem não ser representativas da realidade dos contextos de liderança transformacional 

e inovação educacional. 

Invariavelmente, quando se desenvolve uma investigação científica que utiliza certo tipo 

de interpelação, cria-se um caminho para que se aborde o mesmo assunto com diferentes 

técnicas, novas perspetivas ou, ainda, com acréscimo de novos conhecimentos. 

Consideramos de elevada importância a realização de novas pesquisas neste campo, em 

outros ambientes organizacionais (e.g., organizações dos setores privado e social), com o 

intuito de proporcionar análises comparativas e confirmação dos resultados.  

Em futuros estudos, sugerimos ainda o uso do modelo proposto em uma amostra de maior 

dimensão, que possa gerar um maior número de observações para que seja possível a 

confirmação dos resultados obtidos. Por último, sugerimos que novos estudos sejam 

realizados abarcando outros ramos da educação, com um público-alvo mais amplo (não 

apenas professores), para que assim sejam identificadas novas camadas da relação entre 

liderança transformacional e inovação educacional. 
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Apêndice 1 - Estrutura fatorial da liderança transformacional 

 
Método de Extração: Análise de Componentes Principais / - Método de Rotação: Varimax com adequação de Kaiser. 
* Comunalidade <0,5; ** Questões invertidas. 
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Apêndice 2 - Estrutura fatorial da inovação 

 

Método de Extração: Análise de Componentes Principais / - Método de Rotação: Varimax com adequação de Kaiser. 

** Comunalidade <0,5. 

 


