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S&o poucas as investigacdes no ambito do Job Design que
procuram perceber o impacto desta teoria na satisfacdo
laboral e na intencdo de saida no Setor Social, assentando a
maioria em uma sO perspetiva. Por isso, e como principal
objetivo, este estudo procura colmatar esta lacuna e
perceber de que forma as caracteristicas da funcdo (Job
Design) influenciam a satisfacdo laboral e a intencdo de
saida nos colaboradores de uma Instituicdo do Setor
Social, e com isso, perceber o que leva esses colaboradores
a permanecerem nestas Instituicfes, de acordo com este
modelo de investigacéo.

A metodologia adotada foi a quantitativa, tendo sido
realizado um inquérito por questionario onde foram
indagados aspetos sobre o trabalho e a forma como 0s
colaboradores se sentem no dia-a-dia.

Através do modelo do Job Design é possivel prever que
resultados de trabalho (satisfacdo e desempenho laboral)
sdo alcancados por cinco caracteristicas do trabalho,
atraves de trés estados psicoldgicos. Nesse sentido, espera-
se confirmar o efeito de mediacdo da Satisfacdo Laboral na
relacio com as restantes varidveis, nomeadamente, as
Caracteristicas da Funcdo e a Intengdo de saida (H1).

O estudo contou com a participacdo de 105 participantes,
representando 52,5% dos colaboradores da Organizacao
em estudo, a maioria do sexo feminino (87,6%) e com o
Ensino Secundario (33,3%).

Assim, os resultados obtidos, revelaram que 0s
participantes caracterizam o seu trabalho, de um modo
geral, como possuidor de um nivel mediano de todas as
caracteristicas. E de salientar que os colaboradores mais
velhos tém menos intencdo de saida, os colaboradores com
mais Habilitacbes literarias tém maior percecdo de
Autonomia e Variedade de Tarefa bem como que os
colaboradores que tém ou ja tiveram progressdo de carreira
tém significativamente maior intencdo de permanéncia em
relacdo aos que ndo tém. Ainda se revelou que os
colaboradores que exercem funcBes em UCCI, SAD,
CACI, CRI, na Clinica e nas Cantinas Sociais sdo
significativamente mais satisfeitos.

O teste de hipoteses confirmou que, no Setor Social, existe
uma relagdo significativa entre a Autonomia, Feedback,
Variedade de Tarefas e a Satisfacdo Laboral e esta medeia
a relacdo entre a Autonomia, Feedback e Variedade de
Tarefas e a variavel Intencéo de Saida.
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There are few studies on Job Design that seek to
understand the impact of this theory on job satisfaction and
the intention to leave in the Social Sector, most of them
being based on a single perspective. Therefore, and as its
main objective, this study seeks to fill this gap and
understand how job characteristics (Job Design) influence
job satisfaction and the intention to leave among the
employees of a Social Sector Institution, and thus
understand what leads these employees to stay in these
institutions, according to this research model.

The methodology adopted was quantitative, and a
questionnaire survey was carried out where aspects about
work and the way employees feel on a daily basis were
inquired.

Through the Job Design model it is possible to predict that
work results (job satisfaction and performance) are
achieved by five job characteristics, through three
psychological states. In this sense, it is expected to confirm
the mediation effect of Job Satisfaction in the relationship
with the remaining variables, namely, Job Characteristics
and Exit Intention (H1).

The study had the participation of 105 participants,
representing 52.5% of the employees of the organization
under study, most of them female (87.6%) and with high
school education (33.3%).

The results obtained revealed that the participants
characterize their work in general as having an average
level of all the characteristics. It is noteworthy that older
employees have less intention of leaving, employees with
more education have a greater perception of autonomy and
variety of tasks, and employees who have or have had
career progression have significantly greater intention to
stay in their jobs than those who have not. It was also
revealed that employees who work in the UCCI, SAD,
CACI, CRI, the Clinic and the Social Canteens are
significantly more satisfied.

The hypothesis test confirmed that, in the Social Sector,
there is a significant relationship between Autonomy,
Feedback, Task Variety and Job Satisfaction and this
mediates the relationship between Autonomy, Feedback
and Task Variety and the variable Leaving Intention.






INDICE

L. INTRODUGAO........cooiiieeeeeeeeeeeee et sa st snaenaenes -1-
I1. REVISAO DE LITERATURA ..ot teeie e ses s snes s st -3-
2.1 Job Design (Modelo das Caracteristicas da funNGao)..........ccccevveveiierieie s, -3-
2.2 Satisfagao 1aD0ral ..........ooiiiii s -5-
2.3 INENGAD B SATUA ... vttt bbbt -8-
2.4 Relacdo entre as variaveis em eStUAO........ccecveiieieeie e -10-
2.5 Setor SoCial/ECONOMIA SOCIAL.........ccccuiiiiiieieeie s -10 -
I1l. MODELO E HIPOTESES DE INVESTIGA(;AO ....................................................... -15-
3.1 MOdelO de INVESTIGAGAD ......cveveeiiiiiieiieieeie ettt -15-
IV. METODOLOGIA ..ottt sttt ene s -16 -
4.1 DEIINEAIMENTO ..ottt bbbttt ettt sbe st e e e st e nens - 16 -
A N 40 [0 - PO TSRO UR TR PPR PP - 16 -
4.3 INSEIUMEBINTOS. ...ttt ettt bttt e b e rb e nb e sab e e be e s st e e nbeeesbeenbeeeneee e -19 -
4.3.1 Dados SOCIodemMOQgrafiCOS. .......cueiieiiiieie e -19-
4.3.2 Caracteristicas da FUNGAOD............ccveuiiieiece e -19-
4.3.3 Satisfagao Laboral ... -22 -
4.3.4 INtENCAO A8 SATUA .....ecvveviecieeie et -23-

4.4 PrOCEAIMENTO ..cvvevveieiieieeieeie ettt sttt s et e e bt esbeebeeneene e e e e -24 -
V. RESULTADOS ...ttt ettt et e st a e e ent e e e naa e e e s e e e nnaeeeneeeanes -24 -
Qualidades mMEtricas doS INSIIUMENTOS. .........ccveierierereriese e -24 -
Escala de Caracteristicas da FUNGA0 (JOD DEeSIgN) .....ccvevvveiiiiiciecccese e - 27 -
RV 11T F= Vo LSS PSR - 27 -
o o1 T F= o L= SR - 28 -
SENSIDTHAAUE ...t - 28 -
Escala de Satisfagdo Laboral ..........ccoooiiiiiiiiiie e -29 -
RV L0 To [ -29 -
o o1 T F= o L= USSR -30-
SENSIDIIAAAE ... et -30-
Escala de INtenGao de SAIda.........cceiviiiiiiiiiiieee e -31-
RV L0 To [ SRS R -31-
FIADTHAAAE ... e -32 -
SENSIDIIAAUE ...t e e e naeeneenneas -32-
Anélise Descritiva das Variaveis em EStUdO ........ccooeviiiiiiiiiiiceee e -33-



Anadlise do Impacto das Variaveis Sociodemograficas nas Variaveis em Estudo ............. -34 -

TESEE 0E HIPOLESES ...ttt et b ettt eb e - 45 -
V1. DISCUSSAO DE RESULTADOS ......cooeieeieeeiieteeeeissesesiessesessesessssesssss s ssssssensans - 68 -
Limitag0es € EStUAOS FULUOS ........cviiieiieeieciee ettt -74 -
IMPICACOES PrALICAS ... .ve vttt bbbt b e -75 -
VII.REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.........oeieoeeeeeeeeeeeeeee e en s -78 -
VL ANEXOS ...ttt ettt s et bbbt e neabe e e enens - 89 -
ANEXO A — QUESHIONAIO .....veeiviiiiee ettt et sbe e sbe e ba e s re e sbeesnbeesbeeenre e -89 -
ANEXO B — Estatistica descritiva da amOStra ..........ccoceverereiesreieiesese e -95 -
ANEXO C — Qualidades Métricas da escala de JOb DeSign ........ccccocerevvrerennincnieiennenns -97 -
ANEXO D - Qualidades Métricas da escala de Satisfacdo Laboral .................cccuvenenne. - 100 -
ANEXO E — Qualidades Métricas da escala de Intencdo de Saida ............ccccevvervrennnne. -104 -
ANEXO F — Anélise Descritiva das Variaveis em EStudo ..........cccccevevernveinseeienenen, - 107 -
ANEXO G - Analise do Impacto das Var. Sociodemograficas nas Var. em Estudo......- 107 -

ANEXO H - Hipdtese 1.1: A Satisfacdo Laboral medeia a relacdo entre a Autonomia da
Tarefa e a INteNCA0 dE SAIAA..........ccveiiiiie e -123 -
ANEXO | — Hipoétese 1.2: A Satisfacdo Laboral medeia a relagdo entre o Significado da
Tarefa e a INteNGAOD e SAIAA.........cveiiiieice e - 127 -
ANEXO J — Hipotese 1.3: A Satisfacdo Laboral medeia a relacdo entre o Feedback e a
INENGAD B SANTA........eivieieeie et ae e ere s -131-
ANEXO K — Hipétese 1.4: A Satisfacdo Laboral medeia a relacdo entre a Identidade da
Tarefa e a INteNGA0 e SAIAA.........coveeiieece e -135-
ANEXO L — Hipotese 1.5: A Satisfacdo Laboral medeia a relacdo entre a Variedade da

Tarefa e a INteNCAO dE SAIAA.........c.ccveiiiiiiii e -139 -

-Vi-



INDICE DE FIGURAS
Figura 1 — Distribuicao Distrital das Entidades do Setor Social

Figura 2 - Modelo das Caracteristicas da Funcdo — Extraido de Hackman e Oldham (1975)
Figura 3 - Modelo de Investigacdo

Figura 4 - Modelo de Investigacao final — Autonomia

Figura 5 - Modelo de Investigacao final — Feedback

Figura 6 - Modelo de Investigacao final — Variedade de Tarefa

INDICE DE TABELAS

Tabela 1- Evolucéo do Conceito de Economia Social

Tabela 2 - Respostas Sociais — Acordos da Segurancga Social em 2014

Tabela 3 - Estatistica Descritiva das Variaveis Sociodemograéficas

Tabela 4 - Dados Sociodemogréficos

Tabela 5 - Adaptagdo portuguesa da Escala “Job Diagnostic Survey (JDS)” (Almeida et al.,
2009)

Tabela 6 —Indices de Ajustamento da escala de Job Design

Tabela 7 - Escala de Satisfacdo Laboral desenvolvida por Warr et al. (1979)

Tabela 8 - Adaptacao portuguesa e validada por Béartolo-Ribeiro (2018) e desenvolvida por
Mobley et al. (1978) e Mowday et al. (1984)

Tabela 9 - Valores de referéncia KMO (adaptado de Mar6co, 2007)

Tabela 10 - Valores de referéncia dos indices de Ajustamento (adaptado de Mardco, 2010)
Tabela 11 - Critérios de Fiabilidade recomendados pelo a de Cronbach (adaptado de Mardco
e Garcia-Marques, 2006)

Tabela 12 — Parametros recomendados de Sensibilidade (Kline, 2015)

Tabela 13 — Fiabilidade das dimens6es da escala de Job Design

Tabela 14 — Sensibilidade das dimens6es da escala de Job Design

Tabela 15 — Validade da escala de Satisfagdo Laboral

Tabela 16 — Matriz de Componente da escala de Satisfacdo Laboral

Tabela 17 — Fiabilidade das dimensdes da escala de Satisfa¢éo Laboral

Tabela 18 — Sensibilidade das dimensGes da escala de Satisfa¢éo Laboral

Tabela 19 — Validade da escala de Intencéo de Saida

Tabela 20 — Matriz de Componente da escala de Intencéo de Saida

Tabela 21 — Fiabilidade das dimensdes da escala de Intengdo de Saida

- Vii -



Tabela 22 — Sensibilidade das dimens@es da escala de Inten¢éo de Saida

Tabela 23— Estatistica Descritiva das variaveis em estudo

Tabela 24 — Valores de referéncia dos Coeficientes de correlacdo de Pearson (Maréco, 2014)
Tabela 25 — Correlacéo de Pearson entre as variaveis sociodemograficas

Tabela 26 — Correlacdo de Pearson entre as variaveis sociodemogréficas e as variaveis em
estudo

Tabela 27 — Resultados teste t-student para a variavel sociodemografica Sexo

Tabela 28 — Resultados t-student para a variavel sociodemogréafica Progressédo de Carreira
Tabela 29 - Resultados do teste ANOVA One Way para a variavel sociodemografica Valéncia
onde exerce funcdes

Tabela 30 - Resultados do teste ANOVA One Way para a variavel sociodemografica Vinculo
Contratual

Tabela 31 — Modelo de Mediagdo da relacdo entre a Autonomia e a Intencdo de Saida pela
Satisfacdo Intrinseca

Tabela 32 — Modelo de Mediagdo da relacéo entre a Autonomia e a Inten¢éo de Saida pela
Satisfacdo Extrinseca

Tabela 33 — Modelo de Mediagao da relacdo entre a Autonomia e a Inten¢do de Permanéncia
pela Satisfacéo Intrinseca

Tabela 34 — Modelo de Mediagao da relagdo entre a Autonomia e a Intengdo de Permanéncia
pela Satisfacédo Extrinseca

Tabela 35 — Modelo de Mediacéo da relacdo entre o Significado da Tarefa e a Intencéo de
Saida pela Satisfacdo Intrinseca

Tabela 36 — Modelo de Mediacéo da relacéo entre o Significado da Tarefa e a Intencéo de
Saida pela Satisfacdo Extrinseca

Tabela 37 — Modelo de Mediag&o da relagdo entre o Significado da Tarefa e a Intengcdo de
Permanéncia pela Satisfacéo Intrinseca

Tabela 38 — Modelo de Mediacéo da relacéo entre o Significado da Tarefa e a Intencéo de
Permanéncia pela Satisfacéo Extrinseca

Tabela 39 — Modelo de Mediagdo da relacao entre o Feedback e a Intencdo de Saida pela
Satisfacao Intrinseca

Tabela 40 — Modelo de Mediacéo da relac@o entre o Feedback e a Intencdo de Saida pela
Satisfagdo Extrinseca

Tabela 41 — Modelo de Mediagdo da relacéo entre o Feedback e a Intencéo de Permanéncia
pela Satisfacéo Intrinseca

- viii -



Tabela 42 — Modelo de Mediagdo da relacéo entre o Feedback e a Intencéo de Permanéncia
pela Satisfacdo Extrinseca

Tabela 43 — Modelo de Mediacéo da relacédo entre a Identidade de Tarefa e a Intencdo de
Saida pela Satisfacdo Intrinseca

Tabela 44 — Modelo de Mediacéo da relacé@o entre a Identidade de Tarefa e a Intengcdo de
Saida pela Satisfacdo Extrinseca

Tabela 45 — Modelo de Mediacdo da relacd@o entre a Identidade de Tarefa e a Intencdo de
Permanéncia pela Satisfacéo Intrinseca

Tabela 46 — Modelo de Mediacéo da relacé@o entre a Identidade de Tarefa e a Intengdo de
Permanéncia pela Satisfacdo Extrinseca

Tabela 47 — Modelo de Mediacdo da relacdo entre a Variedade de Tarefa e a Intencdo de
Saida pela Satisfacdo Intrinseca

Tabela 48 — Modelo de Mediagdo da relacdo entre a Variedade de Tarefa e a Intengdo de
Saida pela Satisfacdo Extrinseca

Tabela 49 — Modelo de Mediacdo da relacdo entre a Variedade de Tarefa e a Intencdo de
Permanéncia pela Satisfacéo Intrinseca

Tabela 50 — Modelo de Mediagdo da relacdo entre a Variedade de Tarefa e a Intengdo de
Permanéncia pela Satisfacdo Extrinseca

Tabela 51 — Quadro Resumo dos resultados do teste de hipdteses

LISTA DE ABREVIATURAS

CAO - Centro de Atividades Ocupacionais

CASES - Cooperativa Antonio Sérgio para a Economia Social
CATL - Centro de Atividades de Tempos Livres

ERPI - Estrutura Residencial para Pessoas ldosas

IPSS - Instituicdes Particulares de Solidariedade Social

JD — Job Design

JDS - Job Diagnostic Survey

PTM - Potencial Intrinseco Motivador

RNCCI - Rede Nacional de Cuidados Continuados Integrados
SAD - Servico de Apoio Domiciliario

VAB - Valor Acrescentado Bruto

-iX -



I. INTRODUCAO

Hoje em dia, as Organizagdes lutam por novas formas de enfrentar a mudanca, em
diferentes contextos de trabalho, e por isso, Organizagcdes dindmicas e bem-sucedidas
necessitam de colaboradores versateis ao nivel de competéncias. (Aeknarajindawat &
Jermsittiparsert, 2020).

Dessa forma, um dos maiores desafios das Organizacdes € reter os colaboradores
competentes, dedicados e comprometidos com o0s objetivos da Organizacdo. Os gestores
dessas OrganizacGes e, principalmente da area Social, sdo confrontados com as
responsabilidades de lideranca dos colaboradores, motivando-os para o sucesso (Fisher,
2009).

Dentro das OrganizagBes, o capital humano é o fator mais importante. Assim, 0s
colaboradores envolvidos com a Organizagdo e a sua funcdo, sentem que recebem baixos
niveis de suporte através da mesma, encontram-se menos motivados para ajudar, diminuindo
consequentemente o seu sucesso (Alfes et al., 2013).

Assim, para influenciar os niveis de satisfagdo, bem como os resultados dos colaboradores,
é necessario que a Organizacdo construa oportunidades para promover a satisfacdo externa
dos seus colaboradores (Coughlan et al., 2014).

Entdo, porque é importante que as Organizagdes se preocupem com estes temas? Se as
Organizagdes ndo promoverem o bem-estar dos colaboradores, estes, acabam por deixar a
mesma por se sentirem descontentes, procurando ambientes menos rigidos (Aycan, 2008). As
intencdes de saida sdo escolhas livres que os colaboradores fazem em deixar o local de
trabalho atual, para encontrarem, rapidamente, outro que o substitua e que disponha de
melhores condigdes (Momani, 2017).

A satisfacdo laboral dos colaboradores € um dos principais objetivos a considerar para o
bom desempenho de qualquer Organizagdo. Outros fatores, nomeadamente as caracteristicas
do trabalho (Job Design) determinam a satisfacdo dos colaboradores no seu local de trabalho.
Por exemplo: o nivel de autonomia ou independéncia experienciado por um colaborador no
seu trabalho, um colaborador satisfeito encontra mais significado no seu trabalho ou é uma
mais-valia para a Organizagcdo. Estes sdo fatores preponderantes e que influenciam a

satisfacdo laboral de um colaborador (Moras, 2021).



Deste modo, as questdes que conduziram esta investigacao foram:

— Qual o impacto do Job Design na Satisfacdo Laboral e nas Intencbes de saida
dos colaboradores de uma Instituicdo do Setor Social?

— A Satisfacdo Laboral medeia a relagdo entre o Job Design e as Intengdes de
saida?

Em termos gerais, um modelo de mediacdo tende a identificar e explicar o mecanismo ou
processo que sustenta uma relacdo estudada entre uma variavel independente (ou preditora) e
uma variavel dependente (ou critério) por meio da introducdo de uma terceira varidvel, a
variavel mediadora. Assim, esta tipologia de modelo mostra que a varidvel preditora
influencia a variavel mediadora e que esta, influéncia a variavel critério. Desta forma, explica
a esséncia da relacdo entre essas duas varidveis quando estas ndo tém, a partida, uma relacéo
direta percetivel (Hayes, 2018). Por isso, a escolha deste modelo pretende-se com a intencdo
de perceber se os colaboradores do Setor Social percecionam determinadas Caracteristicas da
Funcdo como importantes para a diminuicdo das suas intencdes de saida e, se tal se verifica,
por meio de estimulo da sua satisfacao laboral.

Assim, esta investigacdo € constituida por trés capitulos. No primeiro capitulo é
apresentada a revisdo da literatura sobre as variaveis em estudo, nomeadamente, o Job
Design, a Satisfacdo Laboral, as Inten¢Bes de Saida, bem como o contexto do Setor Social.
No segundo capitulo é exposto o modelo conceptual de investigacdo e as hipdteses
desenvolvidas. Por fim, no terceiro capitulo é exibida a metodologia utilizada, ou seja, 0

delineamento, a caracterizagdo da amostra, 0s Instrumentos e o procedimento.



Il. REVISAO DE LITERATURA

2.1 Job Design (Modelo das Caracteristicas da funcgéo)

Devido as implicacdes econdémicas e sociais, a investigacao sobre o Job Design, tem sido
um campo fértil e de descobrimentos durante os tltimos 30 anos (Dutschke et al., 2019).

Numa meta-analise de Marinova et al. (2015) foi apresentado que o envolvimento no
trabalho mediou eficazmente as relagfes entre trés caracteristicas da funcdo (autonomia,
significado da tarefa e complexidade do trabalho) e um indice de "comportamentos orientados
para a mudanca” dos colaboradores (por exemplo, tomar decisdes, iniciativa, voz,
criatividade).

A investigacdo € agora necessdria para comparar e contestar, pelo que, existe
reconhecimento que as investigacdes transversais e classicas, como de Hackman e Oldham
(1980), pelo Modelo de caracteristicas do funcdo, ja demonstraram que a variedade de
competéncias, a identidade e significado da tarefa, o feedback e a autonomia podem
influenciar a motivagéo para partilhar conhecimentos (Foss et al., 2009; Foss et al., 2015) ou a
partilha de comportamentos (Andreeva & Sergeeva, 2016; Foss et al., 2009; Nesheim &
Gressgard, 2014; Pee & Lee, 2015).

Nesta teoria, as caracteristicas da funcdo provaram ser um preditor robusto para 0s
resultados dos colaboradores (Humphrey et al., 2007), incluindo comportamentos inovadores
(Hammond et al., 2011). Nesse mesmo prisma, este modelo é uma estrutura para entender o
ajuste entre pessoa-trabalho por meio das caracteristicas do trabalho, em combinacdo com o0s
estados psicoldgicos criticos de uma pessoa (Cerne et al., 2017).

E certo que, neste momento, as equipas de trabalho sdo muito mais heterogéneas em
termos de género, cultura e origens, bem como o teletrabalho esta a tornar-se normal e 0s
millennials tém uma relacdo diferenciada com as organizacgdes. Estas alteracfes laborais estdo
a contribuir para o crescente interesse area de investigacdo do Job Design, onde existe um
grande enfoque nas caracteristicas sociais e relacionais do design do trabalho (Grant, 2007).
Assim, Grant et al. (2010) prop0s a agregacéo de perspetivas interdisciplinares, transversais e
transculturais.

Segundo os resultados de Bockerman et al. (2020), foi possivel confirmar que o Job
Design é essencial para o bem-estar dos colaboradores.

Assim, e de acordo com a investigacdo de Dutschke et al. (2019) apesar do aumento da
investigacdo sobre o Job Design, ainda existe uma lacuna na identificacdo de possiveis

instrumentos de medigdo de fatores e componentes relacionados com um novo conceito, a
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felicidade do Job Design (Job Design Happiness). Estes sdo fatores relacionados com a
versatilidade sociocultural do bem-estar. Dessa forma, estes autores identificaram, na sua
investigacdo, cinco fatores ligados a este conceito: Autorrealizacdo; Trabalho de Grupo e
atingir objetivos, Lideranca e Sustentabilidade e Equilibrio Emprego/Familia.

Este instrumento, permite aos gestores e profissionais da area de Recursos Humanos, o
poder de efetuar melhorias no trabalho e na organizacdo do desempenho através da aplicacéo
desta escala em varios momentos, medindo a felicidade do trabalho com o objetivo de
controlar as suas decisdes (Dutschke et al., 2019).

Estudos mais recentes, desenvolvidos por Galeazzo e Furlan (2021) procuraram identificar
se e como, as decisdes do Job Design, estdo relacionadas com as tarefas rotineiras,
complexidade e autonomia do trabalho afetam, um outro conceito, a resolucdo de problemas.
Os resultados demonstraram que os gestores podem desenvolver a competéncia “’resolucao de
problemas’’ fazendo-0s executar tarefas mais complexas.

No entanto, os estudos sobre o modelo das caracteristicas do trabalho (Job Design)
comecgaram com 0s classicos autores e onde se tornou numa perspetiva preponderante para a
pesquisa sobre as atitudes no trabalho (Staw, 1984) e bastante usada na pesquisa de design do
trabalho (Parker & Toby, 2001).

Segunda a Teoria dos dois fatores da motivacdo de Herzberg (Herzberg et al., 1966) esta
foi uma das primeiras que diferenciou as condi¢bes de trabalho dos aspetos proprios do
mesmo. Com base nos estudos de Turner e Lawrence (1965) e de Hackman e Oldham
(1975,1976), o modelo das caracteristicas da funcdo prevé que os outcomes de trabalho
(satisfacdo e desempenho laboral) sdo atingidos por cinco caracteristicas do trabalho
(variedade de competéncias, identidade de tarefas, significado da tarefa, autonomia e
feedback) através de trés estados psicoldgicos (importancia ou significancia do trabalho,

responsabilidade e conhecimento dos resultados), conforme figura 1.

Figura 2 - Modelo das Caracteristicas da Funcéo — Extraido de Hackman e Oldham (1975)

Estados Psicologicos
Criticos

Variedade de Competéncias —
Identidade de Tarefas , Percegio daImportancia

Dimensdes do Trabalho Resultados

Elevada Motivagao
Intrinseca

do Trabalho
Significado da Tarefa

Elevada Performance
. Percegdo da no Trabalho
Autonomia d Responsabilidade nos

resultados do Trabalho » Elevada Satisfagio
no Trabalho

L Diminuwgdo do

Conhecimento dos Absentismo e Turnover

resultados do Trabalho

Feedback

Fonte: Elaboracéo prépria
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Hackman e Oldham (1975) definiram as cinco dimensfes como:

» Variedade de Competéncias — grau de variedade de atividades que um trabalho
requer, que envolve a utilizacdo de um conjunto de capacidades e talentos do
colaborador;

= |dentidade de tarefas — grau de envolvimento que o colaborador tem com a tarefa.
Nesse sentido, é necessario que se envolva no trabalho como um todo e ndo apenas com
uma parte do mesmo. Por isso é expectavel que experiencie o significado do trabalho
quando se envolver de uma forma holistica;

= Significado da Tarefa — esta dimensdo tem em consideracédo o grau de impacto que o
trabalho tem para a vida de outras pessoas, seja na Organizagdo ou em ambiente
externo;

= Autonomia — grau de liberdade, independéncia e descricdo que é proporcionado ao
colaborador no seu trabalho, para que o mesmo programe e determine quais 0s
procedimentos a adotar para a sua realizacéo;

= Feedback — para o alcance de bons resultados € necessario que haja a comunicagéo de
informacdes diretas e clara sobre a eficacia do desempenho do colaborador.

Nesse mesmo prisma, 0s autores esclarecem os trés estados psicologicos:

= Percegdo da importancia do trabalho — percecdo que o colaborador tem e sente que
0 seu trabalho é significativo para si e para 0s outros;

= Percecdo da responsabilidade nos resultados do trabalho — é responsavel pela
persecucdo do trabalho para que tenha impacto nos resultados do mesmo;

= Conhecimento dos resultados do trabalho - grau de conhecimento dos
colaboradores sobre qudo bem-sucedidos tem sido no seu trabalho.

Nesse sentido, Hackman e Oldham (1975) criaram um instrumento para avaliar a
satisfacdo e motivacao interna dos colaboradores, designado por JDS (Job Diagnostic Survey)
ou seja, um questionario para uma avaliacdo padronizada de todas as variaveis do modelo (as
cinco caracteristicas do trabalho e os trés estados psicoldgicos). Dessa forma, com esta
ferramenta, é possivel perceber o que influencia os colaboradores a maximizar o seu potencial

intrinseco motivador (PTM).

2.2 Satisfacéo laboral
Com a abundancia de Organizagdes que nascem hoje em dia, 0s potenciais colaboradores
desejam juntar-se a Organizag0es com colaboradores extremamente satisfeitos. Assim, torna-

se impreterivel que a previsao da satisfacdo laboral seja uma tarefa importante e que auxilie as
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Organizacdes a desenhar Politicas de Gestdo de Recursos Humanos. Por isso, essas projecoes,
ndo s6 ajudam a diminuir o desgaste dos colaboradores, como elevam reputacdo de uma
Organizacdo. Quanto maior for o grau de satisfacdo dos colaboradores atuais de uma
Organizacdo, maiores serdo as probabilidades de atracdo de novos colaboradores (Rustam et
al., 2021).

Estudos recentes verificaram que, entre outros fatores, a satisfacdo laboral est4 associada a
varias caracteristicas profissionais, incluindo no ambito da procura, apoio e recompensa.
Também explicam que nenhuma investigacdo anterior tinha percebido que, a interacdo entre
diferentes elementos de um trabalho podia aumentar a satisfagdo laboral. Essa analise revelou
seis elementos importantes, dos quais trés associados ao bem-estar: carga de trabalho/carga de
trabalho, apoio profissional, e salario (Ewen et al., 2021).

No entanto, outras investigacdes, por Sobaiha e Hasaneinb (2020), concluiram que 0s
fatores de higiene (dinheiro e condicdes de trabalho) afetam positivamente a satisfacdo
laboral, enquanto os fatores motivacionais afetam negativamente essa mesma variavel e sdo
uma fonte de insatisfacdo. Estes autores perceberam que existem outros fatores que
contribuem para a satisfacdo laboral, como o envolvimento e a importancia da funcéo.

Para além dos fatores apresentados acima, Hoff et al. (2020), na sua revisao sistematica,
perceberam que os resultados sugeriam para uma necessidade de readaptacdo da importancia
dos interesses dos colaboradores. Assim, confirmaram que, o desempenho e satisfacdo com o
percurso profissional global dos individuos, também estdo relacionados com a satisfacdo
laboral global dos colaboradores.

Assim, é possivel perceber que as pessoas sdo uma das, se ndo das maiores, fontes de
vantagem competitiva para elas proprias se sentirem satisfeitas, tanto no seu posto de trabalho
como na organizacdo em si (Devi & Nagini, 2013). Dessa forma, os autores definem a
satisfacdo laboral como:

A experiéncia de um sentimento agradavel por parte do colaborador quando existe uma

sincronizacao entre o que ele espera e aquilo que, efetivamente, deriva do seu trabalho. Isto

é referente a um estado de emocdo positiva ou prazerosa que resulta da satisfacdo derivada

de diferentes aspetos e fatores do trabalho, tais como o salério, as condi¢6es de trabalho, o

reconhecimento, as relagdes interpessoais, entre outros (Devi & Nagini, 2013, p. 50).

Por isso, € necessario ter em consideracdo outros fatores relacionados com a satisfacéo
individual e interna (peso de trabalho e esforco fisico), para ser possivel percecionar a

satisfagdo no seu sentido holistico (Coughlan et al., 2014).



Nesse sentido, e de acordo com Coughlan et al. (2014), para influenciar os niveis de
satisfagdo, bem como os resultados dos colaboradores, é necessario que a Organizacdo
construa oportunidades para promover a satisfacdo externa dos seus colaboradores.

Assim, e com 0 aumento da presenca de varias préaticas de Gestdo de Recursos Humanos,
que geram conhecimento e skills aos colaboradores, estes alcangam melhor satisfacéo laboral,
ha uma diminui¢do do nimero de saidas, melhores niveis de produtividade e uma tomada de
decisdo que, como consequéncia, afetam positivamente a sua performance e a sua atitude de
satisfacdo perante o contexto laboral (Cantarello et al., 2012).

A satisfagdo laboral tem sido apresentada e definida de formas diferentes. No entanto, é
maioritariamente definida como °* um estado emocional prazeroso ou positivo resultante da
avaliacdo do trabalho de alguém’’ (Locke, 1976, p. 1304). Nesse sentido, Locke (1969),
também explicou que, essa relacdo é resultante da relacdo entre a percecdo dos valores,
interesses, crencas, experiéncias, mas também das caracteristicas da funcédo. Por outro lado, o
contrério (insatisfacdo laboral) acontece quando algo gera desmotivacdo, descontentamento
ou desvalorizacdo dos principios estabelecidos pelo individuo referente a sua funcéo (Locke,
1969).

Alguns estudos consideram que este fendmeno resulta de um colaborador estar ou nao feliz
no seu local de trabalho, bem como com as diferentes dimensdes, como por exemplo a
natureza do mesmo (Spector, 1997).

A satisfacdo laboral é semeada a titulo individual (Locke, 1976), onde o autor salienta que
as causas sao organizadas em dois grandes grupos: condicdes de trabalho (ou seja, o préprio
trabalho, salério, reconhecimento, promogdes, ambiente de trabalho e condi¢des de trabalho) e
os ativos de trabalho (colegas, chefias e a Organizacéo).

Ainda assim, segundo Vroom (1964), a satisfacdo € alcancada através de uma panoplia de
conceitos laborais, que originam atitudes nos individuos capazes de resultar na sua satisfacdo
ou insatisfacao laboral.

E referida, também, como sendo uma resposta afetiva, assumindo uma elevada influéncia
nas emocdes dos individuos (Muchinsky, 2000).

Outro autor, Rego (2001), defende a relagéo entre o tratamento de justica e de respeito que
os colaboradores estéo sujeitos sdo, também, veiculos capazes de originar niveis de satisfagdo
altos.

No entanto, e ao longo dos anos, este conceito foi sofrendo interpretacdes diferentes, mas
também evoluindo com as percecdes dos colaboradores. Por isso, de acordo com Robbins

(1998), a satisfacdo é também definida como uma viséo geral que o individuo detém sobre o
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seu trabalho onde h& a percecdo da diferenca entre a quantidade de recompensas atribuidas e
as que, a luz da sua visao, deveria de receber (citado por Agapito & Sousa, 2010, p. 133).
Paralelamente a Locke (1976), Tamayo (2000) define a satisfacdo laboral como uma
variavel multidimensional, ou seja, composta por varias dimens@es: vencimento, supervisao,
beneficios, condi¢bes de trabalho, carreira, estabilidade, desenvolvimento pessoal e relagdes
interpessoais. Herzberg et al. (1966) conduziram uma investigacdo tedrica onde explicam que
os fatores higiénicos e motivacionais conduzem a contribuicdo da qualidade da satisfacédo

laboral e da deciséo de se manterem na Organizacao (citado por Locke, 1969, p. 311).

2.3 Intencdo de Saida

A Intencéo de saida de uma Organizacao tem sido um tema dominante e crucial nos locais
de trabalho devido a estar associado a efeitos prejudiciais para os colaboradores e para 0s
resultados organizacionais (Nami et al., 2022), nomeadamente a perda de produtividade e
custos com substituicdes (Porter & Rigby, 2021).

Nesse sentido, de acordo com Dwesini (2019), a saida, pode ser involuntaria. Dessa forma,
ocorre quando, a organizagdo, por sua iniciativa, denuncia o contrato de trabalho com um
colaborador, ou voluntéria quando um colaborador resolve cessar fun¢des com a organizagao
contra a vontade da mesma.

De acordo com outros autores, a criagdo de Praticas de Recursos Humanos eficientes, ou
seja, ferramentas e estratégias de recrutamento e selecdo, com o objetivo de selecionar
potenciais colaboradores com as competéncias, comportamentos e valores em linha de conta
com os da organizagdo (Dwesini, 2019; Mamun & Hasan, 2017).

Além disso, a rotatividade dos colaboradores também pode estimular incidentes adicionais
dentro do local de trabalho. Ou seja, a saida de colaboradores pode ser “contagiosa”, e por
isso, 0s colaboradores tendem a imitar as atitudes e comportamentos dos seus colegas de
trabalho que, neste caso, podera ser a saida dos mesmos. (Porter & Rigby, 2021).

Nesse mesmo prisma, para além da saida ‘’contagiosa’’, também tem surgido estudos
sobre o conceito da saida coletiva (Hausknecht & Trevor, 2011). A saida coletiva demonstra
"0s niveis agregados de saidas de colaboradores que ocorrem dentro de grupos, unidades de
trabalho, ou organizacbes™ (Hausknecht & Trevor 2011, p. 353). Este interesse, pelas causas e
efeitos da saida coletiva, surgiu a partir do momento em que houve um aumento das taxas de
saida, bem como as progressivas perdas de capital humano e social. Assim, existem um

conjunto de outcomes negativos, como um baixo nivel de servico ao cliente, diminui¢do das



vendas e lucros, aumento dos acidentes de trabalho e menor eficiéncia (Hancock et al., 2013;
Heavey et al., 2013; Park & Shaw, 2013).

A literatura vem indagar que, um dos motores que leva a intencdo de saida advém do
desequilibrio ou a complexidade em adaptar as necessidades familiares com as laborais, pois
as responsabilidades de ambas as conjunturas, sdo tantas que se torna incomportavel
acompanhar todas de igual forma (Andres et a.l, 2012).

Atualmente, e devido as condicionalidades dos mercados de trabalho, este tema voltou a
ser levantado pois despoletou o interesse dos investigadores, agora apreensivos com a
retencdo dos colaboradores nas Organizacgdes (Holtom et al., 2008).

Os anos 80, segundo Hom et al. (2017), foram anos de melhoramento de varias teorias,
guando, em 1994, foi publicado o unfolding model de Lee e Mitchel, onde os mesmos
assumem que existiam quatro formas que poderiam levar a saida. Ainda assim, e de acordo
com 0 mesmo autor, a teoria mais recente, designada de job embeddeness, surgiu em 2001,
que veio revolucionar as teorias anteriores diferenciando-se por estudar o motivo pelo qual os
colaboradores decidem permanecer na organizacdo e ndo apenas o0 porqué de tomarem a
decisdo de abandonar a mesma.

Segundo Tett e Meyer (1993), a intencdo de saida pode ser definida como a escolha
criteriosa e intencional de afastar-se da organizagdo. Por outro lado, Hulin et al. criaram uma
teoria com uma perspetiva econémica, ao contrario das teorias propostas até 1985, que
explicava que o motivo das taxas de desemprego presumia a intencdo de saida (Steel &
Griffeth, 1989). As intencfes de saida e a resultante saida sdo uma problemaética atual que as
Organizagdes enfrentam (Yin-Fah et al., 2010).

Hoje em dia, esta problemaética tem sido levantada como uma das grandes inquietacdes na
area da investigacdo e nas organizacGes, onde as mesmas procuram evitar que ocorra
rotatividade devido aos custos que Ihes estdo associados (Allen, et al., 2010).

As intencbes de saida sdo concecdes e escolhas conscientes dos colaboradores em
deixarem o local de trabalho atual, para encontrarem, rapidamente, outro que o substitua e que
disponha de melhores condi¢des (Momani, 2017; Tett & Meyer, 1993). Por isso, é necessario
que as OrganizacOes entendam que existem mecanismos que tem impacto na saida dos
colaboradores, tendo em conta que as intengdes de deixar a Organizacdo sé@o o maior preditor
desse mesmo abandono (Mobley et al., 1978). Assim, estas vdo perceber que a saida efetiva
de colaboradores da origem a custos, diretos e indiretos. Por isso mesmo, devem ser
implementadas politicas de retencdo de talentos, quando estes trabalham para o desempenho

total da organizacao.



2.4 Relagdo entre as variaveis em estudo

A satisfacdo laboral e o contexto de trabalho podem afetar a perce¢do do mesmo e, por
isso, podem ser um preditor da sua intencdo de saida. Ghosh et al. (2015), no seu estudo,
pretendia perceber o efeito mediador da Satisfacdo por parte dos trabalhadores com a sua
intencdo de saida e 0 Modelo de Caracteristicas da funcdo. Os resultados permitiram perceber
que, a satisfacdo € fundamental para estabelecer um ambiente positivo e para diminuir a
intencdo de saida. Isto realca a necessidade de um ambiente positivo, um contexto de trabalho
de apoio para maximizar os beneficios de colaboradores com caracteristicas de trabalho
positivas (Ghosh et al., 2015). No entanto, este autor ndo efetuou a sua investigacdo no
contexto do Setor Social.

Outras investigacGes demonstraram que a satisfacdo laboral esta negativamente associada
as intencOes de rotatividade (Fasbender at al., 2019).

Um estudo mais recente testou se, 0 Modelo das Caracteristicas da funcdo era adequado
para prever a satisfacdo laboral dos colaboradores da area Social, e 0s resultados
demonstraram relacdes positivas e significativas entre a satisfacao laboral e as caracteristicas
da funcéo (variedade de competéncias, identidade da tarefa, significado da tarefa, autonomia e
feedback), mas também como com os estados psicoldgicos (significado, responsabilidade, e
conhecimento dos resultados) (Blanz, 2017). Por outro lado, esta investigacdo nao procurou
perceber o comportamento das intenges de saida dos colaboradores associadas as duas

variaveis em estudo.
2.5 Setor Social/Economia Social
Retrato do Setor Social em Portugal

Para uma melhor compreensdo sobre este Setor, a tabela seguinte evidencia, desde os anos

90, os acontecimentos fundamentais para o surgimento do conceito da Economia Social:

Tabela 1 - Evolugéo do Conceito de Economia Social

Periodo Histérico Descricdo
Durante estes anos, houve uma contestagdo perante 0s
1901- 1945 liberalistas, tendo, assim, os movimentos totalitarios assumidos

um papel essencial. Durante a Segunda Guerra Mundial,
instalou-se a segmentacdo do foco cooperativista e mutualista
nascido do movimento associativo.

Os regimes totalitarios e a
contestacao ao liberalismo

Apo6s a Segunda Guerra Mundial e instauragdo do Estado-

OE d1945_19;5 . providéncia, o conceito de “Economia Social” comegou a
sta' O-'pI’OVI gnpla €0S | afirmar-se e define-se como a vida em sociedade, do individuo
direitos sociais e dos grupos sociais.
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Em Portugal, entre os séculos XVIII e XIX, foram as
Misericérdias e as Mutualidades que, comecaram a intervir
junto das populacgdes mais desfavorecidas.
E, entdo que, em 1975, aparece o Comité Nacional de
Coordenagdo das Atividades Mutualistas, Cooperativas e
Associativas e origina, em 1978, um debate europeu sobre a
Economia Social. E nesta altura, que os apoios financeiros a
Economia Social aumentam, bem como o emprego e hd um
maior surgimento de cooperativas e associag¢@es locais.

1975-2006
A crise do Estado-
providéncia e a elevacéo da
economia social

Fonte: Caeiro, 2008

A legislacéo sobre o Setor Social comegou em 2013 com a publicacdo da Lei de Bases da
Economia Social (Lei n° 30/2013, de 8 de maio), que estabelece as principais regras e
menciona quais as Instituicdes que fazem parte deste Setor.

Define-se, entdo, este setor pelo conjunto de atividades econdmico-sociais conduzidas
pelas seguintes entidades: Cooperativas; Associa¢des; Mutualistas; Misericdrdias; Fundagdes;
Instituicdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS) nédo incluidas nas anteriores;
associacfes com fins altruisticos que atuem no sector cultural, recreativo, do desporto e do
desenvolvimento local; entidades abrangidas pelos ambitos comunitario e autogestionario,
integradas nos termos da Constituicdo no setor cooperativo e social e outras entidades
providas de personalidade juridica, que sigam as orientacbes da Economia Social (Lei n°
13/2013 de 8 de maio da Presidéncia da Republica, 2013).

No entanto, também a Cooperativa Antonio Sérgio para a Economia Social (CASES)
procurou elaborar uma definicdo de Economia Social. Assim, de acordo com a CASES,
entende-se por economia social:

O conjunto das empresas de livre adesdo e autonomia de decisdo, democraticamente

organizadas, com personalidade juridica propria, criadas para satisfazer as necessidades

dos seus membros no mercado, produzindo bens e servigos, e nas quais a eventual
distribuicdo dos excedentes de exercicio e a tomada de decisdes ndo estdo ligadas ao
capital individual dos membros, que terdo um voto cada. Nela se incluem, designadamente,
as cooperativas, as mutualidades, as associa¢es e as fundacbes, bem como empresas
sociais e entidades voluntarias ndo lucrativas que produzam servigos de ndo mercado para
as familias, e cujos eventuais excedentes ndao podem ser apropriados pelos agentes

economicos que as criaram, controlam ou financiam. (Leite, 2014, p. 11).

Estas entidades destinam-se ao desenvolvimento de um conjunto de atividades em varias
respostas sociais em todo o territério nacional, constituindo-se assim agentes da Economia

Social. Este Setor também é responsavel pela criacdo de 5,5% do emprego remunerado em
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Portugal (Decreto-Lei n® 165-A/2013 de 23 de dezembro do Ministério da Solidariedade
Social, Emprego e Seguranca Social, 2013). Nesse mesmo prisma, este Setor também ¢é
responsavel por contribuir para 2,8% do Valor Acrescentado Bruto (VAB), valor esse que é
superior a alguns setores de atividade, como o de producéo e distribuicdo de eletricidade, gas

ou telecomunicacdes (Fernandes, 2016).

Caracterizacdo do Setor Social

O Setor Social é constituido por organizacGes privadas sem fins lucrativos, representado,
assim, 10% do tecido empresarial ativo em Portugal, ou seja, 68 mil entidades, onde 40% das
entidades tém mais de 20 anos de existéncia. A maior parte destas entidades sdo associagoes
de cariz social e econdmico (91%, o que equivale a 62 102 mil entidades); 7% séo entidades
religiosas (0 que representa 5 081 mil entidades) e os restantes 1% sdo Fundacdes nas areas

culturais, de Incluséo Social e de Educagéo (Informa, 2020).

Figura 1 — Distribui¢o Distrital das Entidades do Setor Social

Viana do Castelo | Vila Real
1753 (3%) — 1804 (3%)

Braga _____————‘____ —_— Braganca
4342 (5%) - 1567 (2%)
Porto __,-—-’"'-—__-— o _— Viseu
8861 (13%) T — 2741 (4%)
Agores - —— —~

o —

179103%) [ Aveiro e T Guarda
3831 (6%) | . 1656 (2%)
= "-—-—..._‘_______
Coimbra e / T (Castelo Branco
3336 (5%) // 1751 (3%)
Leiria /-’/; 1_‘_‘_____"————_____ Portalegre
Madsira 2657 (4%) e 1238 (2%)
986 (1%) A= Santarém e - Evora
3111 (5%) 1688 (2%)
Lisboa Beja
16 194 (24%) 1582 (2%)
Setubal Faro
4014 (6%) 3164 (5%)

Fonte: Informa (2020)

Aproximadamente 40% das entidades deste Setor encontram-se distribuidas pelos distritos
de Lisboa e Porto, que representa 42% da populacdo e 46% das empresas em Portugal.
Também encontramos um maior nimero de Fundagdes e Associa¢fes econdmicas e politicas
nestes dois distritos, distritos esses onde estdo, também, os 6rgaos centrais de decisdo politica
(Informa, 2020).

Estas entidades contemplam um conjunto de respostas sociais que representam atividades
e/ou servicos desenvolvidos em equipamentos, ou a partir destes, vocacionadas para 0 apoio a

pessoas efou familias. Esses equipamentos fazem parte da Rede de Servigos e
Equipamentos Sociais (RSES) e destinam-se a toda a populacdo, numa perspetiva de

adaptacdo as diferentes necessidades sociais. Por isso, existem respostas sociais especificas
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orientadas para varios tipos de populacéo, enquadradas em quatro grandes areas: (1) Criangas
e Jovens; (2) Pessoas com Deficiéncia ou Incapacidade; (3) Pessoas ldosas e (4) Pessoas com
outras problematicas, no ambito da Familia e Comunidade. De salientar que, nestas areas,
estdo enquadrados os contextos de Educacéo Pré-escolar e as unidades e equipas de cuidados
continuados de saude e apoio social que integram a Rede Nacional de Cuidados Continuados
Integrados (RNCCI) (Gabinete de Estratégia e Planeamento, 2021).

Assim, o Governo tem vindo a assumir como preponderante a estruturacdo de uma relacéo
solida e de parceria com o Setor Social, incentivando as entidades da Economia Social,
através de Acordos de Cooperacdo com a Seguranca Social, a desenvolver novos modelos de
respostas sociais para além dos seus tradicionais contextos. Dessa forma, podemos verificar
através da tabela seguinte, 0 nimero de acordos assinados, com essa mesma entidade no ano
de 2014 (Fernandes, 2016).

Tabela 2 - Respostas Sociais — Acordos da Seguranga Social em 2014

RESPOSTAS SOCIAIS 2014
ACORDOS
1. INFANCIA E JUVENTUDE 5249
CRIANCAS E JOVENS (Creches, CATL) 4734
CRIANCAS E JOVENS COM DEFICIENCIA 142
CRIANCAS E JOVENS EM SITUACAO DE PERIGO (Centros de Acolhimento, Apoio Familiar) 373
2. POPULAQAO ADULTA 7176
PESSOAS IDOSAS (SAD, Centro de Convivio, Centro de Dia, ERPI) 6 262
PESSOAS ADULTAS COM DEFICIENCIA (SAD, CAO, Lar, Transportes) 770
PESSOAS EM SITUAQ/:\O DE DEPENDENCIA 85
PESSOAS COM DOENCA DO FORO MENTAL OU PSIQUIATRICO 57
PESSOAS SEM-ABRIGO 2
3. FAMILIA E COMUNIDADE 504
FAMiLIA E COMUNIDADE EM GERAL (Centros Comunitarios, Cantinas Sociais, Centro de 389
Alojamento)
PESSOAS COM HIV/SIDA E SUAS FAMILIAS (Residéncias, SAD, Acompanhamento) 19
PESSOAS TOXICODEPENDENTES (Equipas de Interven¢do, Apartamentos de Reinsercéo) 52
PESSOAS VITIMAS DE VIOLENCIA DOMESTICA (Casa de Abrigo, Centro de Atendimento) 44
4. GRUPO FECHADO 32
RESPOSTAS PONTUAIS (Apoio em Regime Ambulatdrio Imprensa Braille, Escolas Caes-Guia) 32
TOTAL 12 961

Fonte: GPE do ISS, IP (2014), adaptado de Fernandes (2016)

Assim, com a dindmica e versatilidade do Setor Social, nos ultimos dez anos, ou seja,

desde 2009 a 2019, foram constituidas mais de 24 mil entidades do Setor Social (em média
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quase 2200 por ano), das quais 93% ainda se encontram ativas - areas da protecdo civil,
protecdo de animais, turismo, organizagdes religiosas e associacdes de defesa do patriménio.
Contudo, as organizacbes sempre se depararam com varios desafios tentando superar as
dificuldades financeiras. As Organizacdes do Setor Social ndo sdo exce¢do e, com a pandemia
provocada pela COVID-19, foram colocados novos desafios de sobrevivéncia a estas
entidades, pelos previsiveis cortes nas suas fontes de financiamento, que sdo conduzidos para
atuar e suavizar os efeitos da crise, estas entidades terdo de recorrer ainda mais a
responsabilidade social de todos para garantir a sua prossecucdo (Informa, 2020).

Um estudo recente em Portugal pretendeu perceber, num universo de 242 Santas Casas da
Misericordia, a influéncia da gestdo estratégica e de recursos humanos na relacdo com a
gestdo feita pelo Governo nestas Organizagdes (Oliveira et al., 2021).

Oliveira et al. (2021) verificaram que os resultados alcancados permitiram perceber que
existe relacbes positivas entre as varidveis estratégicas (i.e, formulacdo de estratégia e/ou
escolha de estratégias a implementar, como por exemplo a definicdo exacta da missdo e visdo
destas Organizacbes, inclusdo dos colaboradores na melhoria de processos, sendo
reconhecidos como elementos chave para a implementacdo de certas praticas), e de recursos
humanos e a gestdo feita pelo Governo, mas também que a estratégia influencia as praticas de
recursos humanos (praticas de motivacdo e de desempenho, préaticas, formacdo adequada e
continua e voluntariado), o que, desta forma tem também consequéncias na forma como as
OrganizacGes sem fins lucrativos lidam com aspetos impostos pelo Governo.

Assim, a gestdo de pessoas nestas OrganizacOes deve ter em consideragdo cinco
dimensdes: manutencdo dos niveis de motivacdo e de desempenho dos colaboradores de
forma que os mesmos “vistam a camisola”; praticas ou indicadores como o saldrio (e o facto
deste ser adequadamente atualizado ou outros beneficios tangiveis de forma a recompensar
pelo seu desempenho mas também cumprimento de procedimentos estadarizados e feedback);
formagdo adequada a suprimir as necessidades dos colaboradores e promocdo e

desenvolvimento de voluntariado.
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I1l. MODELO E HIPOTESES DE INVESTIGACAO

3.1 Modelo de Investigacdo

O modelo de investigacdo escolhido foi composto por trés varidveis: Caracteristicas da
funcdo (variavel preditora), satisfacdo Laboral (variavel mediadora) e Intencdo de saida
(variavel critério). E, por isso, de acordo com a revisdo de literatura efetuada, acerca dos
temas desta investigacdo, pretendeu-se estudar as relagdes entre 0s construtos e a possivel
mediacdo da Satisfacdo Laboral.

Desta forma, o objetivo deste estudo passou por se a satisfacdo laboral medeia a relacéo
entre as caracteristicas da funcéo e a intencdo de saida. Assim, foi possivel criar o seguinte
modelo de investigacao e respetivas hipoteses:

Figura 3 - Modelo de Investigacdo

Satisfacédo Laboral

H1

Caracteristicas da Funcao Intencdo de Turnover

v

Fonte: Elaboragéo prépria
H1: A Satistacao Laboral medeia a relagcao entre as Caracteristicas da Funcao e a Intencao de

saida.

H1.1: A Satisfacdo Laboral medeia a relacdo entre a Autonomia da Tarefa e a Intencdo de
saida.

H1.2: A Satisfacdo Laboral medeia a relacdo entre o Significado da Tarefa e a Intencdo de
saida.

H1.3: A Satisfacdo Laboral medeia a relagéo entre o Feedback e a Intencéo de saida.

H1.4: A Satisfacdo Laboral medeia a relagdo entre a Identidade da Tarefa e a Intencdo de
saida.

H1.5: A Satisfacdo Laboral medeia a relagdo entre a Variedade da Tarefa e a Intencdo de

saida.
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IV. METODOLOGIA

4.1 Delineamento

O presente estudo é empirico, quantitativo e de &mbito confirmatério (Bryman & Cramer,
2003). Assim, a recolha de dados foi efetuada num unico momento (D’Oliveira, 2007), ndo
havendo manipulacdo de variaveis (Mardco, 2011), sendo, também, um estudo de caracter
transversal.

Desta forma, a presente investigacdo foi sustentada com o objetivo de verificar a
veracidade do modelo de investigacdo proposto anteriormente, ou seja, avaliar o efeito de
mediacdo da Satisfacdo Laboral na relacdo com as Caracteristicas da funcdo (variavel

preditora) e a Intencdo de saida (variavel critério).

4.2 Amostra
Universo de estudo e selecdo da amostra

Os dados foram obtidos através da aplicagdo de um questionario na CERCITOP -
Cooperativa de Empreendedorismo para o Desenvolvimento Econdmico e Social de Todo o
Pais, CRL, Organizacdo do Setor Social, localizada em Sintra, com cerca de 200
colaboradores.

Essa Organizacdo foi constituida em 1999, é uma cooperativa multissectorial de
responsabilidade limitada, que optou pelo ramo da Solidariedade Social do Sector Social e
Cooperativo como elemento de referéncia e desenvolve atividade na area da prestacdo de
cuidados e apoio a qualquer pessoa com dependéncia ou incapacidade. Nesse sentido, presta
cuidados e servicos em varias valéncias como: Unidades de Cuidados Continuados Integrados
(UCCI), Servico de Apoio Domiciliario (SAD), Centro(s) de Atividades e Capacitacdo para a
Inclusdo (CACI) para jovens com deficiéncia, Lar Residencial para pessoas com deficiéncia,
Servico de Intervencédo Precoce (SIP) para criancgas dos 0 aos 6 anos, Centro de Recursos para
a Inclusdo (CRI) para criangas e jovens com necessidades educativas especiais, Servico de
Intervencdo e Apoio a Crianca (SIAC), Clinica de Reabilitacdo, Servicos de Transporte para
pessoas com mobilidade reduzida e o Projeto Cantinas Sociais que distribui refeicbes a
familias desfavorecidas.

Pretendeu-se que a amostra fosse homogénea, sendo todos os colaboradores da mesma
Organizacdo e no mesmo setor de atividade, com o objetivo de minimizar o impacto que

variaveis nao controladas possam ter neste estudo.
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Participantes

Neste estudo, os participantes foram selecionados através de um processo de amostragem
ndo probabilistico e por conveniéncia. Conforme apresentado na Tabela 3 (Anexo B),
participaram 105 sujeitos (n=105), 52,5% do total dos colaboradores, sendo que, apurou-se
que a maioria dos participantes € do sexo feminino (n=92), 87,6% da amostra, sendo 0s
restantes do sexo masculino (n=13), correspondendo a 12,4% da amostra.

Em relacdo a idade, a maior parte dos participantes, 34,3% da amostra (n=35), tém entre 0s
40 e os 49 anos, 29,5% dos participantes (n=31) tém entre os 30 e os 39 anos, 17,1% dos
participantes (n=18) tém entre os 50 e os 59 anos, 15,2% dos participantes (n=16) tém entre
0s 30 e 0s 39 anos e 3,8% dos participantes (n=4) tém mais de 60 anos.

No que diz respeito as habilitacbes literarias, verificou-se que 33,3% dos participantes
(n=35) possuem o ensino secundario, 21,9% possuem Licenciatura (n=23), 18,1% possuem 0
ensino basico, até ao 9° ano (n=19), 13,3% detém Pds-graduacdo (n=14) e 13,3% possuem
mestrado (n=14).

Em relacdo a valéncia onde exercem fungbes, 33 participantes exercem funcdes na
Unidade de Cuidados Continuados Integrados (31,4%), 19 participantes na valéncia de Centro
de Atividades e Capacitagdo para a Inclusdo (18,1%), 14 participantes exercem funcbes em
varias valéncias (13,3%), 10 participantes trabalham no Centro de Recursos para a Inclusdo
(9,5%), 9 participantes no Lar Residencial (8,6%), 8 participantes no Servico de Apoio
Domiciliario (7,6%), 4 participantes na Clinica de Reabilitacdo (3,8%), 3 participantes no
Servico de Intervencdo Precoce (2,9%), 2 participantes no Servigo de Intervencdo e Apoio a
Crianga (1,9%), 2 participantes nas Cantinas Sociais e 1 participante na
CerciTransportesPortugal (1,0%).

A maioria dos participantes, 20,0% da amostra, possuem uma antiguidade entre 10 e 15
anos (n=21), 19,0% entre 7 e 9 anos (n=20), 19,0% trabalham ha menos de 1 ano (=20),
17,1% entre 1 e 3 anos (n=18), 13,3% entre 4 e 6 anos (n=14), 6,7% entre 16 e 20 anos (n=7)
e 4,8% trabalham h& mais de 20 anos na Organizagéo (n=5).

Ao nivel do vinculo contratual, 62 participantes tém contrato de trabalho sem termo
(59,0%), 27 participantes tém contrato de trabalho a termo certo (25,7%), 10 participantes séo
prestadores de servigcos (9,5%) e 6 participantes tém contrato de trabalho a termo incerto
(5,7%).Por fim, relativamente a progressdo de carreira desde que entraram na Organizacao,
67,6% dos participantes respondeu que néo tiveram progressao de carreira (n=71) e 32,4%

respondeu que sim (n=34).
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Tabela 3 - Estatistica Descritiva das Variaveis Sociodemograficas

Variavel Descricéo Frequéncia | Percentagem
) Feminino 92 87,6
Genero Masculino 13 12,4
20-29 anos 16 15,2
30-39 anos 31 29,5
Idade 40-49 anos 36 34,3
50-59 anos 18 17,1
Mais 60 anos 4 3,8
Até 9 ano 19 18,1
. |Ensino secundario 35 33,3
Ha_blllt,agoes Licenciatura 23 21,9
Literarias E -
Pds-graduacéo 14 13,3
Mestrado 14 13,3
UCCI - Unidade de Cuidados Continuados Integrados 33 31,4
SAD - Servico de Apoio Domiciliario 8 7,6
CACI - Centro de Atividades e Capacitacdo para a Incluséo 19 18,1
Lar Residencial 9 8,6
Valéncia em | SIP - Servico de Intervengao Precoce 3 2,9
que exerce |CRI - Centro de Recursos para a Inclusao 10 9,5
fungdes  [SIAC - Servico de Intervengéo e Apoio a Crianca 2 1,9
Clinica de Reabilitacdo - Equilibris 4 3,8
Cantinas Sociais 2 1,9
CerciTransportesPortugal 1 1,0
Exerco funcBes em varias valéncias 14 13,3
Menos de 1 ano 20 19,0
Entre 1 e 3 anos 18 17,1
Entre 4 e 6 anos 14 13,3
Antiguidade | Entre 7 e 9 anos 20 19,0
Entre 10 e 15 anos 21 20,0
Entre 16 e 20 anos 7 6,7
Mais de 20 anos 5 4,8
Contrato de trabalho a termo certo 27 25,7
Vinculo |Contrato de trabalho a termo incerto 6 5,7
contratual |Contrato de trabalho sem termo - efetivo(a) 62 59,0
Prestacdo de Servicos (Recibos Verdes) 10 9,5
~ |Sim 34 32,4
Progressao
de carreira NEo 71 67.6
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4.3 Instrumentos

O método de recolha de dados escolhido foi o inquérito por questionario (Anexo A),
composto por cinco seccdes: a primeira refere-se ao enquadramento do estudo que se realizou,
explicacdo do propdsito da investigacdo e consentimento informado sublinhando o anonimato
de todas as respostas, a segunda é composta pelos dados sociodemograficos, sendo as trés
ultimas se¢fes compostas por escalas: a primeira escala visa medir a satisfagdo laboral, a
segunda as intencdes de saida e a terceira o impacto das caracteristicas da funcéo.

Esse questionario foi realizado através do Google forms, divulgado por e-mail e em formato
papel (para colaboradores que ndo tivessem acesso as plataformas online) para todos os
colaboradores selecionados aleatoriamente de entre os 200 trabalhadores totais da
Organizacdo supramencionada (amostra probabilistica). Ap6s a recolha dos dados, o
tratamento dos mesmos foi realizado com recurso ao software estatistico Statistical Package

for the Social Sciences (SPSS), versao 28.

4.3.1 Dados Sociodemogréaficos

Para melhor compreensdo do contexto da amostra escolhida, decidiu-se avaliar certos
fatores, pelo que, esta secdo foi constituida por sete perguntas (Tabela 4).

Tabela 4 - Dados Sociodemogréaficos

1.1 Género

1.2 Idade

1.3 Habilitagdes Literarias

1.4 Valéncias onde exerce fungdes

1.5 Ha quantos anos exerce funcbes nesta Organizacao?

1.6 Qual o tipo de vinculo contratual que tem?

1.7 Desde que trabalha nesta Organizacéo teve alguma progresséo de carreira?

4.3.2 Caracteristicas da Funcao

Este instrumento baseia-se na medida desenvolvida por Almeida et al. (2009), utilizando a
adaptacdo portuguesa do “Job Diagnostic Survey (JDS)” desenvolvido por Turner e
Lawrence (1965) e por Hackman e Lawler (1971) (citado por Almeida et al., 2009, p. 81).
Esta ferramenta assenta no “Modelo das Caracteristicas do Trabalho” (Hackman & Oldham,

1980).
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O instrumento € constituido por duas sec¢des de perguntas, sendo a primeira composta por
cinco perguntas e a segunda por dez perguntas (Tabela 5). No entanto, ambas as estruturas de
perguntas, ttm como principal objetivo indagar a percecdo dos colaboradores sobre a
variedade, identidade, significancia, autonomia e feedback do seu trabalho.

A primeira parte € composta por cinco perguntas de resposta direta e onde cada
caracteristica é avaliada individualmente, e, por isso, aos participantes € solicitado que
respondam apontando em que medida essa caracteristica esta presente no seu trabalho. Nesta
parte a escala de resposta é de Likert com sete pontos, em que 1 significa o valor mais baixo —
“’Muito pouco’’ — e 7 corresponde ao valor mais elevado — <* Muito’” — de cada caracteristica.

Na segunda parte, cada uma das caracteristicas é considerada por dois itens que abrangem
afirmacdes sobre o trabalho que o participante efetua e onde algumas perguntas foram
construidas de forma inversa. Assim, é pedido aos participantes que escolham, através de uma
escala de Likert de sete pontos, em que 1 corresponde a “’Muito imprecisa’ e 7 “’Muito

precisa’’ se as afirmagdes descritas, relatam o seu trabalho.

Tabela 5
Adaptagio portuguesa da Escala “Job Diagnostic Survey (JDS)” (Almeida et al., 2009)

- SECCAO 1-

2.1 Que autonomia tem no trabalho? Até que ponto existe permissao para tomar decisfes?

Até que ponto executa a totalidade do seu trabalho? Ou seja, se o faz na totalidade ou

22 Lo e
é completado por outras pessoas ou por maquinas automaticas?

Que variedade de competéncias existe no seu trabalho? Até que ponto o seu trabalho

2.3 exige fazer coisas diferentes, aplicando algumas das suas aptiddes e talentos?

Que significado ou importancia tem o seu trabalho? Ha possibilidade de os resultados

24 do seu trabalho afetarem a vida ou 0 bem-estar de outras pessoas?

2.5 Ao executar o seu trabalho obtém feedback sobre o seu desempenho?

-SECCAO 2 -

2.6 O trabalho exige-me a utilizacdo de varias aptiddes de nivel elevado.

O meu trabalho esté organizado de forma que ndo tenha possibilidade de o fazer na

2.7 totalidade (apenas uma pequena parte) do principio ao fim.

S6 o facto de realizar o trabalho, permite-me ter a possibilidade de avaliar o meu

28 desempenho.

2.9 O trabalho é muito simples e repetitivo.
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Este é um tipo de trabalho em que muitas pessoas podem ser afetadas pelo modo

2.10 ,
como é executado.

O trabalho nega-me qualquer possibilidade de tomar iniciativa ou de tomar decisdes

2.11 %
Nna Sua execucao.

2.12 O trabalho d&-me a possibilidade de complementar totalmente as tarefas que inicio.

2.13 O trabalho fornece-me poucas pistas sobre o meu desempenho.

O trabalho da-me uma oportunidade consideravel de independéncia e liberdade no

2.14
modo como 0 executo.

2.15 O trabalho em si, no geral, ndo tem muito significado ou importancia.

Validade do instrumento Job Diagnostic Survey

Por ja se conhecer informagdo sobre a estrutura fatorial da escala acima, optou-se por
seguir a disposicdo da Analise Fatorial Confirmatéria (AFC) a cinco fatores da mesma ja
conhecida Turner e Lawrence (1965) e por Hackman e Lawler (1971), com a adaptacdo
portuguesa de Almeida et al. (2009) nomeadamente: Autonomia (itens 1 e 14), Significado da
tarefa (itens 2 e 10), Feedback (itens 5 e 8), Identidade de Tarefa (itens 2 e 12) e Variedade de
Tarefa (itens 3 e 6). Os autores da adaptacdo portuguesa formularam nove modelos estruturais
para este instrumento. Assim, foi seguido o modelo dos 5 fatores, podendo encontrar 0s
respetivos indices de ajustamento na Tabela 6.

O modelo 1 de Almeida et al. (2009) indica um ajustamento sofrivel em relacdo ao y2/gl
(x2/gl=5,00), sofrivel ao nivel do GFI (GFI1=0,89) e bom ao nivel do RMSEA (RMSEA=0,09).
No entanto, apesar do valor de Qui-quadrado por graus de liberdade ser menos forte do que 0s
restantes modelos, os restantes indices de ajustamento (GFI e RMSEA) cujos valores séo
bastante distantes dos referenciais, indicam que o ajustamento do modelo 1 pode melhorar e

que uma parte consideravel da variancia ndo e por ele explicada (Almeida et al., 2009).

Tabela 6 — indices de Ajustamento da escala de Job Design

Indice Modelo 1
x2/gl
(Qui-quadrado/graus de liberdade) 5,00
GFI
(Goodness of fit Index) 0,89
RMSEA

0,09

(Root Mean Square Error of Aproximation)
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4.3.3 Satisfacédo Laboral

Para indagar os niveis de Satisfacdo Laboral dos participantes, foi usada a escala de
Satisfacdo Laboral desenvolvida por Warr et al. (1979), medida através de uma escala de
resposta de Likert (de sete pontos), na qual o 1 corresponde a “Muito Insatisfeito” e 7 a
“Muito Satisfeito”.

Esta é composta por quinze itens (Tabela 7) que integram duas subescalas: a satisfacdo
intrinseca (cingida aos aspetos do trabalho como a responsabilidade das tarefas, as
oportunidades de progressao, o reconhecimento alcancado e o conteudo das tarefas) e a
satisfacdo extrinseca (que reflete caracteristicas relacionadas com a organizacdo do trabalho,
como as condicBes de trabalho, o horério, a remuneracdo e as relacbes entre grupos da

Organizacéo).

Tabela 7 - Escala de Satisfacdo Laboral desenvolvida por Warr et al. (1979)

3. Selecione, de acordo com a escala, qual o seu grau de satisfacao:

3.1 Com as condicdes fisicas do trabalho.

Com a autonomia para escolher o seu proprio método de trabalho ou o modo de

3.2 x
execucdo das suas tarefas.

3.3 Com os seus colegas de trabalho.

3.4 Com o reconhecimento que obtém pelo trabalho bem realizado.

3.5 Com o seu superior imediato (Coordenagéo).

3.6 Com a responsabilidade que Ihe € atribuida nas suas tarefas.

3.7 Com o seu salario e beneficios.

3.8 Com a possibilidade de aplicar as suas habilidades e conhecimentos.

3.9 Com o relacionamento entre a dire¢do da Organizagéo e os trabalhadores.

3.10 Com as suas possibilidades de progressao na carreira.

3.11 Com o modo como a Organizacéo é gerida.

3.12 Com a atencdo que é dada as suas sugestoes.

3.13 Com o seu horario de trabalho.

3.14 Com a variedade de tarefas que realiza.

3.15 Com a estabilidade do seu emprego.
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4.3.4 Intencdo de Saida

Para medir esta varidvel recorreu-se a adaptacdo validada e traduzida para portugués por
Bartolo-Ribeiro (2018) adaptada de Bozeman e Perrewé (2001) do paradigma proposto por
Mobley et al., (1978) e Mowday et al., (1984). Foram utilizados os oito itens (Tabela 8)
adaptados de Bartolo-Ribeiro (2018) a partir da investigacdo de Gregorio (2017), onde foram
alinhadas quatro dimensdes - saida extrema, saida moderada, retencdo extrema e retencdo
moderada. No entanto, como a fiabilidade e a validade das mesmas foram baixas, Condeco
(2018), validou que a fiabilidade seria muito mais elevada apenas com o uso dos oito itens,
ndo havendo assim, separacdo por dimensdes. Assim, este instrumento apresenta uma escala
de resposta de Likert com cinco pontos, em que 1 corresponde a “’Ndo se aplica

rigorosamente nada a mim” e 5 a “’Aplica-se totalmente a mim”.

Tabela 8 - Adaptacdo portuguesa e validada por Bartolo-Ribeiro (2018) e desenvolvida
por Mobley et al. (1978) e Mowday et al. (1984)

4.1 Estou a pensar permanecer nesta Organiza¢do o maximo de tempo possivel.

4.2 E muito provéavel que num futuro proximo venha a sair desta Organizacao.

4.3 Se pudesse, sairia desta Organizagéo hoje.

4.4 Vou manter-me nesta Organizacao por mais de um ano.

4.5 Estou a pensar deixar esta Organizacdo num futuro proximo.

4.6 Atualmente, estou ativamente a procura de outro emprego noutra Organizacao.

4.7 Estou a pensar ficar nesta Organizacdo por mais algum tempo.

4.8 Se puder permanecerei nesta organizacao 0 maximo de tempo possivel.
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4.4 Procedimento

Para se obter os dados, aplicou-se um questionario (Anexo A) online (através da
plataforma GoogleForms) e em papel, entre o dia 15 de fevereiro e o dia 15 de abril de 2022.

O questionario foi composto por 4 (quatro) segmentos: a introducdo geral onde foi
mencionado o ambito da investigacdo (dissertacdo de Mestrado) com a identificacdo da
instituicdo, foram colocados os dados do investigador, nomeadamente, nome e endereco de e-
mail para os participantes clarificarem eventuais questfes, foi colocado um consentimento
informado sobre a confidencialidade e anonimato das respostas — onde, 0 participante ao
avancar para a execucdo do questionario ira afirmar aceitar participar dando o seu
consentimento de utilizacdo dos dados para a finalidade descrita.

A primeira parte foi composta por questfes sociodemogréaficas (género, idade, habilitagdes
literdrias) e questdes relacionadas com a sua relacdo com a organizacdo (categoria
profissional, progressao na carreira, identificacdo temporal dos anos de casa e tipo de contrato
de trabalho). De seguida, contem a medicdo das variaveis em estudo: Caracteristicas da
Funcdo, Satisfacdo Laboral e Intencdo de saida através das escalas acima descritas. No final, o
questionario terminou com um agradecimento pela colaboracéo nesta investigag&o.

No final do tempo da aplicacdo do estudo, a data de 15 de abril de 2022, o questionario foi

colocado offline e, assim, passou-se para a analise e discussao dos resultados.

V. RESULTADOS

Qualidades métricas dos instrumentos

No que diz respeito aos resultados, terminada a recolha de dados, deu-se inicio a analise
das qualidades métricas das escalas utilizadas neste estudo. Com recurso ao software
Statistical Package for the Social Sciences (IBM SPSS, v.28), foram analisadas a validade, a
fiabilidade ou consisténcia interna e a sensibilidade das dimensdes das escalas, sendo estas de
contexto exploratério e descritivo.

Assim, para a andlise e interpretacdo da validade fatorial, realizou-se em primeiro lugar
uma Analise Fatorial Exploratoria (AFE) e posteriormente uma Anélise Fatorial
Confirmatdria (AFC), com o propdsito de avaliar a investigacdo e subsequentemente a

confirmagé&o das estruturas internas das escalas.

-24 -



A Andlise Fatorial Exploratoria (AFE) € uma préatica de anélise de dados com o objetivo de
encontrar e estudar a estrutura de um conjunto de varidveis ligadas entre si de forma a
produzir uma escala de medida para fatores (especificos) que, em certa parte, pertencem as
variaveis originais. Por isso, esta andlise prevé a ligacdo entre fatores em comum e uma
caracteristica ou fator latente que néo é logo percetivel (Mar6co, 2007).

Assim, a Andlise Fatorial Exploratéria (AFE) foi utilizada para estudar a estrutura interna
das escalas de Satisfacao laboral e de intencdo de saida. Primeiramente foi efetuado o teste de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), onde este indica o adequado grau de qualidade da amostra
para a execucao das analises, de acordo com os valores de referéncia (Tabela 9), tendo como
nivel aceitavel quando KMO>0,6 (Mardco, 2018).

De seguida, no que concerne a extracdo de fatores, ou seja, quantidade minima de fatores
(fatores comuns) a serem detidos com o objetivo de encaixarem a informacdo idéntica a
estrutura original das variaveis, foram ponderados como critérios para a extracdo desses
fatores: o Critério de Kaiser, onde sdo extraidos tantos fatores quantos eigenvalues forem
superiores a 1 (eigenvalue >1); o Critério da Percentagem de Variancia Explicada (i.e.,
devem ser extraidos tantos fatores quantos tenham a variancia total explicada (cumulativa)
superior a 70%); o Critério do Scree plot (grafico de escarpa) que explica que a retencdo de
fatores deve ser feita até onde se observa a inflexdo da curva (“’cotovelo’), isto ¢, até onde o

aumento da variancia total explicada ja ndo € significativo (Mardco, 2018).

Tabela 9 - Valores de referéncia KMO (adaptado de Maroco, 2018)

Valores de KMO Identificacédo (AFE)
10,9 -1,0] Excelente
10,8 - 0,9] Boa
10,7 -0,8] Média
10,6 - 0,7] Mediocre
10,5 - 0,6] Mau, mas ainda aceitavel
<05 Inaceitavel

Posteriormente, foi utilizada a Analise Fatorial Confirmatdéria (AFC) na escala de
Caracteristicas da Funcdo (Job Design) por ser ja uma analise fatorial conhecida. Assim,
testou-se a validade do modelo tedrico primordial, analisando-se assim o0s indices de
ajustamento que sdo seguidos por esse modelo (Maréco, 2010). Para isso, foram verificados

os indices de ajustamento absoluto: y2/g/ (Qui-quadrado por graus de liberdade) GFI
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(Goodness of fit Index ou indice de Qualidade de Ajustamento) e RMSEA (Root Mean Square
Error of Aproximation ou Raiz da Média Quadratica dos Erros de Aproximacao), tendo em

conta os valores de referéncia (Mardco, 2018) (Tabela 10).

Tabela 10 - Valores de referéncia dos indices de Ajustamento (adaptado de Mardco, 2010)

Indice Valores de Referéncia

> 5| Ajustamento mau

y2/gl ]2; 5] | Ajustamento sofrivel
(Qui-quadrado/graus de liberdade) 11: 2] | Ajustamento bom

~ 1| Ajustamento muito bom

< 0,8 | Ajustamento mau
GFI [0,8;0,9[ | Ajustamento sofrivel
(Goodness of fit Index) [0,9:0,95[ | Ajustamento bom

> 0,95 | Ajustamento muito bom

> 0,10 | Ajustamento inaceitavel

RMSEA 10,05; 0,10] | Ajustamento bom

(Root Mean Square Error of Aproximation)
< 0,05 | Ajustamento muito bom

Em segunda fase, foi analisada a fiabilidade das medidas recorrendo ao coeficiente de
alpha de Cronbach (o), “’medida de consisténcia interna dos fatores’” (Almeida et al., 2009,
p. 91). A fiabilidade é uma qualidade métrica que avalia a capacidade de robustez dos fatores,
tendo como resultado a confianca no significado dessa medida, dizendo-se assim, que é fiavel
(Mar6co e Garcia-Marques, 2006). Assim, para esta medida consideram-se os valores de

alpha de Cronbach (a)) acima do valor de referéncia superior a > 0.7 (Tabela 11).

Tabela 11 - Critérios de Fiabilidade recomendados pelo a de Cronbach (adaptado de
Mardéco e Garcia-Marques, 2006)

Autor Categoria de Fiabilidade Valores de Referéncia
Fiabilidade Inaceitavel <0,6
Murphy & Davidshofer Fiabilidade Baixa 0,7
(2005) Fiabilidade Moderada a Elevada 0,8-0,9
Fiabilidade Elevada >0,9
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Assim, ap0s a verificagdo da validade e fiabilidade s&o calculadas e alteradas as dimensdes
das escalas usadas, ou seja, média simples ou ponderada das saturac@es fatoriais de cada um
dos componentes das dimensbes transformadas, para que, se consiga uma correta
interpretacdo das mesmas.

Por fim, para analisar a sensibilidade, isto €, o potencial de diferenciacdo dos participantes,
de acordo com os fatores a analisar, foi utilizado os critérios de normalidade das variaveis,
recorrendo ao teste de Kolmogorov-Smirnov (K-S) apropriado para amostras superiores a 50
participantes, mas também os indices de distribuicdo de assimetria (Sk) e de achatamento
(Curtose - Ku). Assim, e de acordo com os seus referenciais, sdo designadas de fortes as

dimensdes que ndo apresentem afastamentos face a distribuicdo normal inferiores a |3

(indice
de assimetria) e a |8

(indice de Curtose) (Kline, 2015). No entanto, conforme o teste de K-S, a
sua significancia deve ser superior a 0,05 para seguir uma distribuicdo normal (Mar6co, 2014)
(Tabela 12).

Tabela 12 — Parametros recomendados de Sensibilidade (Kline, 2015)

Parametros de Sensibilidade Valores de Referéncia
Kolmogorov-Smirnov (K-S) N> 50
Coeficiente de Assimetria (Sk) <3
Coeficiente de Achatamento (Ku) <|8|

Finalmente, apos a andlise das qualidades métricas das variaveis, seguiu-se com a analise
descritiva das variaveis e do impacto das variaveis sociodemogréaficas nas variaveis em estudo

e, por fim, os testes de hipdteses.

Escala de Caracteristicas da Fungdo (Job Design)

Validade

Para avaliar a validade do instrumento seguiu-se 0S pressupostos iniciais de Turner e
Lawrence (1965) e de por Hackman e Lawler (1971), com a adaptacéo portuguesa de Almeida
et al. (2009).

=27 -



Fiabilidade

De acordo com a Tabela 13 (Anexo C) e em conformidade com o proposto por Nunnaly
(1978, citado por Mardco e Garcia-Marques, 2006), comprova-se que apenas a dimensao
Variedade de Tarefa apresenta uma fiabilidade, ainda que baixa, aceitavel (0=0,656), ao
contrario das restantes dimensdes (Autonomia, Significado da Tarefa, Feedback e Identidade
de Tarefa) que demonstram ter uma fiabilidade inaceitavel, j& que os valores sdo inferiores a
0,6 (Mardco e Garcia-Marques, 2006).

Tabela 13 — Fiabilidade das dimensdes da escala de Job Design

Classificacao

Dimensao N° de Itens ]
Murphy e Davidshofer (2005)
Autonomia 2 0,577 Inaceitavel
Significado da Tarefa 2 0,603 Inaceitavel
Feedback 2 0,540 Inaceitavel
Identidade de Tarefa 2 0,339 Inaceitavel
Variedade de Tarefa 2 0,656 Baixa

Sensibilidade

Em relacdo a sensibilidade (Tabela 14, Anexo C) das dimensfes da escola de Job Design
(Autonomia, Significado da Tarefa, Feedback, Identidade de Tarefa e Variedade de Tarefa),
podemos verificar que nenhuma das dimensdes segue uma distribuicdo normal (p < 0.05), no
entanto sendo os valores de assimetria inferiores ao médulo de 3 (< |3|) e de Curtose inferiores
ao mddulo de 8 (< |8]), é aprovado o teste de normalidade, ou seja, ndo existe desvios
acentuados a normalidade da distribuicdo (Kline, 2015).

Tabela 14 — Sensibilidade das dimensdes da escala de Job Design

Dimensio  Autonomia Significado Feedback Identidade de  Variedade de
da Tarefa Tarefa Tarefa
K-S* 0,161 0,241 0,177 0,204 0,201
P <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Assimetria -1,110 -2,096 -0,998 -1,564 -1,689
Curtose 1,545 5,261 0,785 3,520 3,242

*K-S — Kolmogorov-Smirnov
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Escala de Satisfacdo Laboral

Validade

Para comprovar a validade da escala de Satisfacdo Laboral procedeu-se a concretizacéo de
uma Analise Fatorial Exploratéria, onde através da mesma se obteve um KMO=0,917 (Tabela
15), indicando assim, de acordo com os valores de referéncia (Tabela 9) excelente grau de
qualidade da amostra para a execucdo das analises (Maréco, 2018).

Assim, no que concerne a extracdo de fatores, ou seja, quantidade minima de fatores
(fatores comuns) a serem detidos com o objetivo de encaixarem a informacdo idéntica a
estrutura original das variaveis, foram extraidos dois componentes, tendo assim uma estrutura

Bifatorial que explana 64,17% da Variancia Total Explicada (Tabela 16, Anexo D).

Tabela 15 — Validade da escala de Satisfacédo Laboral

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin 0,917
Aprox. Qui-quadrado 1116,472

Teste de esfericidade de Bartlett gl 105
p <0,01

Tabela 16 — Matriz de Componente da escala de Satisfacdo Laboral

Matriz de componente®

Componente
1 2
S1 0,723 -0,047
S 2 0,725 -0,207
S 3 0,707 -0,192
S 4 0,789 -0,156
S5 0,792 -0,290
S 6 0,810 -0,309
S 7 0,609 0,628
S 8 0,784 -0,198
S 9 0,814 0,145
S 10 0,684 0,526
S 11 0,856 0,087
S 12 0,835 0,073
S 13 0,542 0,419
S 14 0,810 -0,199
S 15 0,655 0,025
Método de Extracdo: analise de Componente

Principal.
a. 2 componentes extraidos.
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Assim, de acordo com a Tabela 16, o primeiro fator extraido foi definido como sendo a
Satisfacdo Intrinseca (itens 1 a 6, 8, 9, 11,12 e 14) e o segundo fator como Satisfacao
Extrinseca (itens 7,10,13 e 15).

Fiabilidade

No que diz respeito as duas dimensdes da escala de Satisfacdo Laboral e de acordo com 0s
valores de referéncia, verificou-se que a Satisfacdo Intrinseca apresenta uma fiabilidade
elevada (a = 0,942) embora na Satisfacdo Extrinseca ter-se verificado uma fiabilidade baixa
(e =0,764) (Tabela 17, Anexo D).

Tabela 17 — Fiabilidade das dimensdes da escala de Satisfacdo Laboral

Classificacao
Dimensao N° de Itens o )
Murphy e Davidshofer
(2005)
Satisfacdo Intrinseca 11 0,942 Elevada
Satisfacdo Extrinseca 4 0,764 Baixa
Sensibilidade

Em relacdo a sensibilidade (Tabela 18, Anexo D) das dimensdes da escala de Satisfacdo
Laboral (Satisfacdo extrinseca e satisfacdo intrinseca), foi possivel verificar que nenhuma das
dimensdes segue uma distribuicdo normal (p < 0.05), mas, em relacdo aos valores de
assimetria estes sdo inferiores ao mddulo de 3 (< |3|) e de Curtose inferiores ao médulo de 8
(< |8]), aceitando-se assim a normalidade pelo facto de ndo existirem desvios destacados a
normalidade da distribuicdo (Kline, 2015).

Tabela 18 — Sensibilidade das dimensdes da escala de Satisfagdo Laboral

Dimenséao Satisfacdo Extrinseca Satisfacdo Intrinseca
K-S* 0,103 0,096
p 0,008 0,018
Assimetria -1,028 -0,313
Curtose 1,008 -0,667

*K-S — Kolmogorov-Smirnov
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Escala de Intencdo de Saida

Validade

Para a validacao da escala de Intencdo de Saida recorreu-se a Analise Fatorial Exploratoria,

onde a mesma obteve um KMO=0,816 (Tabela 19, Anexo E), ou seja, bom grau de qualidade

da amostra para a realizacdo das anélises (Mardco, 2018).

Apdbs esta primeira analise, procedeu-se a extracdo de fatores (i.e minimo de fatores

comuns retidos com informacdo idéntica a estrutura original das varidveis), tendo-se

verificado uma estrutura Bifatorial (dois componentes) que engloba 74,13% da Variancia

Total Explicada (Tabela 20).

Por fim e de acordo com a Tabela 20, foram dadas as devidas nomenclaturas aos fatores

extraidos, sendo o primeiro a Intencdo de Saida (itens 2,3,5 e 6) e 0 segundo Intencdo de

Permanéncia (itens 1,4,7 e 8).

Tabela 19 — Validade da escala de Intencdo de Saida

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin 0,816
Aprox. Qui-quadrado 547,503

Teste de esfericidade de Bartlett gl 28
Sig. <0,01

Tabela 20 — Matriz de Componente da escala de Intencéo de Saida

Matriz de componente?

Componente
1 2
IS 1 -0,870 0,123
IS 2 0,790 0,295
1S_3 0,770 0,345
IS 4 -0,422 0,770
IS 5 0,848 0,286
IS 6 0,685 0,343
IS 7 -0,704 0,559
IS 8 -0,858 0,178

Método de Extragdo: anélise de Componente

Principal.

a. 2 componentes extraidos.
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Fiabilidade

Para avaliar a fiabilidade das duas dimensdes da escala de Intencdo de Saida (Tabela 21,
Anexo E), procedeu-se a confirmacdo da consisténcia interna dos componentes através ao
calculo do Alpha de Cronbach (a) onde verificou-se que Intencdo de Saida apresenta uma
fiabilidade moderada a elevada (a = 0,874) assim como a Intencdo de Permanéncia (a =
0,839).

Tabela 21 — Fiabilidade das dimensdes da escala de Intencdo de Saida

Classificacao

Dimenséo N° de Itens o )
Murphy e Davidshofer (2005)
Intencéo de Saida 4 0,874 Moderada a Elevada
Intengdo de Permanéncia 4 0,839 Moderada a Elevada
Sensibilidade

Para perceber a sensibilidade (Tabela 22, Anexo E) das dimens6es da escala de Intencédo de
Saida (intencdo de saida e de permanéncia), através do teste de normalidade, foi possivel
apurar que nenhuma das dimens@es segue uma distribuicdo normal (p < 0.05). No entanto,
ndo existem valores grosseiros a normalidade da distribuicdo (Kline, 2015) no que diz
respeito aos valores de assimetria, pois sao inferiores ao modulo de 3 (< |3|), e de Curtose pois

também sdo inferiores ao modulo de 8 (< |8)).

Tabela 22 — Sensibilidade das dimensdes da escala de Intencéo de Saida

Dimenséao Intengdo de Saida Intencdo de Permanéncia
K-S* 0,183 0,189
p 0,000 0,000
Assimetria 1,155 -0,969
Curtose 0,659 0,522

*K-S — Kolmogorov-Smirnov
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Andlise Descritiva das VVariaveis em Estudo

Terminada a analise das qualidades métricas das escalas estudadas, procedeu-se a analise
descritivas das mesmas.

De acordo com a Tabela 23, no que toca a variavel Caracteristicas da Funcdo (Job Design),
consegue-se perceber que os participantes, em termos do seu trabalho, caracterizam o mesmo
mais pelo seu significado (M=6,16) e identidade de tarefa (M=5,79), correspondendo aos
valores de média aproximadamente de 6, onde se aplica a escala de resposta de 6 pontos “6-
Quase precisa” (Tabela 23, Anexo F). Ainda assim, em termos gerais, as respostas dos
participantes refletem que o trabalho desempenhado é possuidor de um nivel mediano de
todas as caracteristicas (Autonomia, Significado da Tarefa, Feedback, Identidade de Tarefa e
Variedade de Tarefa), ou seja, que todas estdo presentes no decorrer da sua funcéo.

Referente a variavel Satisfacdo Laboral (estrutura Bifatorial com escala de resposta de 7
pontos) é de salientar que a dimensdo Satisfacdo Intrinseca apresenta uma média de
respostas mais elevada (M=5,42), correspondendo ao valor 5 da escala de resposta “5 —
Moderadamente Satisfeito”, sendo assim percecionado que os participantes tém uma maior
satisfacdo laboral ao nivel intrinseco (fatores gerados internamente que levam as pessoas a
comportar-se de uma forma ou de outra — autonomia, clima organizacional, reconhecimento,
responsabilidade, relacionamento interpessoal, etc). Ainda assim, é verificavel que o0s
participantes mantém uma postura neutra no que toca a dimensdo da Satisfacdo Extrinseca
(M=4,84), correspondendo ao valor 4 da escala de resposta “4 — Nem Satisfeito Nem

)

Insatisfeito”’, percebendo-se assim que ao nivel do salério, progresséo de carreira, horario de
trabalho e estabilidade do mesmo, os participantes ndo tém uma opinido tdo favoravel.

Por fim, em relacdo a varidvel Intencdo de Saida (escala de resposta de 5 pontos), pelo
valor médio apresentado, as respostas dos participantes reportam um baixo nivel de Intencéo
de Saida (M=1,94), correspondendo ao valor 2 da escala de resposta “2 — Aplica-se pouco”, e
um alto nivel de Intencdo de Permanéncia (M=4,05), correspondendo ao valor 4 da escala

de resposta “4 — Aplica-se muito” (Anexo F).
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Tabela 23— Estatistica Descritiva das variaveis em estudo

Variaveis N Minimo Maximo N(IE%I 2 Desvio padrao

Caracteristicas da Fungéo

Autonomia 105 1,00 7,00 5,30 1,31
Significado da Tarefa 105 1,00 7,00 6,16 1,20
Feedback 105 1,00 7,00 5,39 1,36
Identidade de Tarefa 105 1,00 7,00 5,79 1,10
Variedade de Tarefa 105 1,00 7,00 5,60 1,30
Satisfacdo Laboral

Satisfacdo Intrinseca 105 1,18 7,00 5,42 1,24
Satisfacéo Extrinseca 105 1,56 7,00 4,84 1,40
Intencéo de Saida

Intencéo de Saida 105 1,00 5,00 1,94 1,05
Intencdo de Permanéncia 105 1,00 5,00 4,05 1,01

Andlise do Impacto das Variaveis Sociodemograficas nas Variaveis em Estudo

Concluida a apresentacdo da analise descritivas das variaveis, segue a analise descritiva do
impacto das variaveis sociodemogréficas nas varidveis em estudo com recurso aos testes
estatisticos: correlagbes de Pearson, T-student e ANOVA One-Way.

Deste modo, as analises das correlacdes entre as variaveis sociodemograficas quantitativas
(i.e., ldade, Habilitacbes Literarias e Antiguidade na Organizacdo) e as dimensbes das
Varidveis em estudo — Caracteristicas da Funcdo (Autonomia, Significado da Tarefa,
Feedback, Identidade da Tarefa e Variedade da Tarefa); Satisfacdo Laboral (Satisfacéo
Intrinseca e Extrinseca) e Intencdo de Saida (Intencdo de Saida e de Permanéncia) — séo
analisadas com os pardmetros de referéncia do coeficiente de correlagcdo de Pearson (Tabela
24, Anexo G).

O coeficiente de determinagédo ou correlagcdo de Pearson, explica a fracdo da variabilidade
da variavel que é explicada pelo modelo de regressdo (Marbco, 2014). Assim, este pode ser
avaliado de acordo com a significancia da relacdo (i.e., para a relagdo ser significativa p <
0,05), com a direcdo, ou seja, se a dire¢do da relacdo € negativa (r < 0) — as varidveis variam
em sentidos opostos — ou positiva (r > 0) — as varidveis variam no mesmo sentido, ou seja,
guando uma aumenta a outra, naturalmente, também aumenta) e a magnitude da relacdo, em

que esta pode ser muito forte, forte, moderada ou fraca (Tabela 24, Anexo G).
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Tabela 24 — Valores de referéncia dos Coeficientes de correlagdo de Pearson (Mardco,
2014)

Coeficiente de correlacdo de Pearson Classificacao
[r| > 0,75 Muito Forte
0,5<|r| <0,75 Forte
0,25<|r|<0,5 Moderada
[r| < 0,25 Fraca

Anédlise das correlacdes entre as variaveis sociodemogréficas

Através da Tabela 25 (Anexo G), que explana a analise das correlagcfes entre as variaveis
sociodemogréaficas, podemos verificar que existem correlagdes positivas (r > 0) e negativas (r
< 0). No que diz respeito a correlagdo entre a Idade e as Habilitagdes Literarias, a relacdo é
significativa, negativa e fraca (r = -0,21; p < 0,05), o que significa que quanto maior a idade
dos participantes, menor é o seu grau de Habitagdes literarias e vice-versa. Por outro lado, a
relacdo da Idade e da Antiguidade é moderada, significativa e positiva (r = 0,40; p < 0,01), o
que leva a perceber que quanto maior a idade, maior é o tempo (anos) de permanéncia na
organizacdo. No entanto, a variavel Habilitacbes Literarias ndo manifesta nenhum tipo de
relagdo significativa com a variavel Antiguidade, sendo a sua relacdo negativa e fraca (r = -
0,01).

Tabela 25 — Correlacao de Pearson entre as variaveis sociodemogréficas

Variaveis 1 2 3
Sociodemograficas
1) Idade 1
2) HabilitacGes Literarias -,21* 1
3) Antiguidade A40%* -0,01 1
**p <01
*p <,05
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Analise das correlagdes entre as varidveis sociodemogréficas e as variaveis em estudo

Como se pode verificar pela Tabela 26, em geral, as correlacbes entre as variaveis
sociodemogréaficas e as variaveis em estudo avaliam-se como fracas (|r| < 0,25), ainda que na
maioria haja diferencas estatisticamente significativas (0,01 < p < 0,05), bem como positivas
(r > 0) e negativas (r < 0) no que respeita a direcdo da sua relacdo. No que diz respeito a
Idade, esta encontra-se fracamente associada em todas as dimensdes da varidvel
Caracteristicas da Funcdo, bem como ndo apresenta nenhuma relacdo estatisticamente
significativa. Nesse sentido, 0 mesmo foi verificado na relagéo entre a ldade e as dimensdes
da Satisfacdo Laboral. Por outro lado, a relacdo da ldade e a varidvel Intencdo de Saida
revela-se também fraca, mas estaticamente significativa no que respeita apenas a uma das
dimensoes - Intencdo de Saida (r = -0,41; p < 0,01). Nesta dimensdo a direcdo da relacdo é
negativa (r < 0) o que significa que quanto maior a idade dos participantes, menor é a
percecdo de intencdo de saida da Organizacdo (Tabela 26, Anexo G).

Por outro lado, a varidvel Habilitacbes Literarias classifica-se, em quase todas as
dimensbes das Caracteristicas da Funcdo, de forma fraca (|| < 0,25), no entanto nas
dimensbes Autonomia (r = 0,25; p < 0,01) e Variedade da Tarefa (r = 0,38; p < 0,01)
apresenta correlagdes moderadas (0,25 < |r] < 0,5), estatisticamente significativas e positivas
(r > 0), concluindo-se assim que, quanto maior o nivel de HabilitacGes Literarias, maior € a
percecdo da autonomia e variedade da tarefa dos participantes. Ja as variaveis Satisfacdo
Laboral e Intencdo de Saida ndo apresentam aspetos estatisticamente significativos (Tabela
26, Anexo G).

Por fim, a variavel Antiguidade, classifica-se, também, em quase todas as dimensfes das
Caracteristicas da Funcdo, de forma fraca (|r| < 0,25), diferenciando-se a dimensdo Autonomia
(r = 0,31; p < 0,01) por apresentar uma correlagdo moderada (0,25 < |r] < 0,5), positiva e
estatisticamente significativa sugerindo que quanto maior a Antiguidade na Organizacdo dos
participantes, maior € a percecdo de autonomia, ou seja, do grau de liberdade dado no
exercicio das suas fungbes. Em mais nenhuma varidvel, a Antiguidade apresenta relacdes

estatisticamente significativas (Tabela 26, Anexo G).
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Anélise das correlagdes entre as variaveis em estudo no teste de hipoteses

Ao nivel da variavel Caracteristicas da Funcéo, em especial a dimensdo da Autonomia, as
correlagdes com as restantes dimensbes desta varidvel sdo todas positivas (r > 0) e
estatisticamente significativas, classificando-se como moderadas (0,25 < || < 0,5) as
correlagdes com as dimensdes Feedback (r = 0,40; p <0,01), Identidade de Tarefa (r = 0,29; p
<0,01) e Variedade de Tarefa (r = 0,45; p <0,01), sendo esta ultima a mais elevada. Assim,
conseguiu-se perceber que quanto maior o nivel de autonomia, maior a percecdo de feedback
que os participantes tém, bem como de identidade e variedade de tarefa que efetuam na
Organizacao. Por outro lado, a dimensao Significado da Tarefa (r = 0,24; p <0,05) é também
estatisticamente significativa, mas de correlacdo fraca. No que diz respeito a relacao entre a
Autonomia e a variavel Satisfacdo Laboral, conclui-se que as correlagbes entre as duas
dimensGes séo positivas e estatisticamente significativas, sendo a associa¢do mais forte (0,5 <
Ir| < 0,75) verificada com a dimensdo Satisfacdo intrinseca (r = 0,62; p <0,01), o que significa
gue guanto maior o nivel de autonomia percecionado pelos participantes, maior também é a
percecdo de satisfacdo laboral associada a fatores internos como a responsabilidade,
autonomia, progressdo de carreira e responsabilidade. Por outro lado, no que concerne a
relacdo da Autonomia com a varidvel Intencdo de Saida, esta ndo apresenta diferencas
estatisticamente significativas e as suas correlacdes sao fracas (Tabela 26, Anexo G).

Ao nivel da dimenséo Significado da Tarefa, revelaram-se associac@es positivas (r > 0) e

significativas apenas com as dimensdes Feedback (r = 0,25; p <0,05) e Variedade de Tarefa (r
= 0,25; p <0,05), sendo classificadas como moderadas (0,25 < [r] < 0,5) em termos de
correlacdo, 0 que remete para que quanto maior a percecdo de significado de tarefa, maior a
percecdo do conhecimento dos resultados do trabalho dos participantes, bem como a
variedade de tarefas efetuadas. Nas restantes variaveis, Satisfacdo Laboral e Intencdo de saida,
ndo existe aspetos estatisticamente significativos (Tabela 26, Anexo G).

Na dimensdo Feedback, apresenta correlagdes moderadas (0,25 < |r| < 0,5), positivas (r >
0) e estatisticamente significativas com as dimensdes Identidade de Tarefa (r = 0,34; p <0,01)
e Variedade de Tarefa (r = 0,31; p <0,01) sendo percetivel que quanto maior o nivel de
feedback, também maior a percecdo da importancia dos trabalhos dos participantes. Nesse
sentido, da relacdo entre o Feedback e a varidavel Satisfacdo Laboral, verificou-se que as
correlagdes entre as duas dimensdes séo positivas e estatisticamente significativas, sendo a
associa¢do mais forte (0,5 < |r| < 0,75) verificada com a dimensdo Satisfacdo intrinseca (r =

0,62; p <0,01) e moderada com a dimensdo Satisfacdo extrinseca (r = 0,47; p <0,01). No que
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toca a relagdo com a variavel Intencdo de Saida, conclui-se que nas duas dimensdes as
relagOes sdo estatisticamente significativas e de correlacdo fraca (|r] < 0,25), no entanto de
sentido negativo (r < 0) com a Intencdo de Saida (r = -0,35; p <0,01) indicando que quanto
maior o nivel de Feedback, menor a percecdo de intencdo de saida dos participantes. Ja a
dimenséo Intengéo de Permanéncia (r = 0,24; p <0,05) varia no sentido positivo (r > 0) o que
leva a perceber que quanto maior o nivel de feedback, maior a perce¢do de permanéncia dos
participantes na Organizacao (Tabela 26, Anexo G).

Na dimensdo ldentidade de Tarefa, apresenta uma correlacdo moderada, positiva e

estatisticamente significativa com a dimensdo Variedade de Tarefa (r = 0,32; p <0,01) e a
Satisfacdo Intrinseca (r = 0,26; p <0,01) verificando-se assim que quanto maior a percecao da
identidade que os participantes tém com a tarefa, maior a percecdo com a variedade de tarefa
e também com a satisfacdo associada a fatores internos. Ja com a Intencdo de Saida, a relacdo
com a ldentidade de Tarefa ndo apresenta diferengas estatisticamente significativas (Tabela
26, Anexo G).

Na relacdo entre a dimensdo Variedade da Tarefa e a variavel Satisfacdo Laboral, apenas

existem aspetos estatisticamente significativas na dimensdo Satisfacéo Intrinseca (r = 0,39; p

< 0,01), sendo a sua correlagdo moderada (0,25 < |r] < 0,5) e positiva (r > 0), levando a

concluir que a variedade da tarefa e a satisfacdo intrinseca relacionam-se no mesmo sentido.
Ja com a variavel Intencdo de saida, as correlacGes sdo fracas (|r| < 0,25) e estatisticamente
significativas, no entanto, na dimensdo Intencdo de Saida (r = 0,22; p < 0,01) relaciona-se no
sentido negativo (r < 0), ou seja, quanto menor a percecdo de variedade de tarefa, maior a
intencdo de saida dos participantes da organizacdo. Ja na dimensdo Intencdo de permanéncia
(r = 0,23; p < 0,05) a diregdo da relacdo é positiva (r > 0) explicando que, quanto maior a
percecdo de variedade de tarefa, maior a percecdo de permanéncia dos participantes na
Organizacéo (Tabela 26, Anexo G).

Ao nivel da dimensdo Satisfac8o Intrinseca apresenta correlacdo forte (0,5 < [r| < 0,75),

positiva e estatisticamente significativa com a Satisfacdo Extrinseca (r = 0,67; p < 0,01), o
que leva a concluir que as dimens@es da Satisfacdo Laboral estdo fortemente relacionadas. Ja
com a variavel Intencdo de Saida, verificou-se que ambas as dimensdes sdo estatisticamente
significativas, no entanto na dimensédo Intencdo de Saida (r = -0,70; p < 0,01) a correlacdo ¢
fraca (|r| < 0,25) e negativa (r < 0), ou Seja, variam no sentido oposto, e na dimenséo Intengdo
de Permanéncia (r = 0,44; p < 0,01) a correlacdo é moderada e positiva (r > 0) (Tabela 26,
Anexo G).
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A dimensdo Satisfacdo Extrinseca apresenta também aspetos estatisticamente
significativos com a variavel Intencdo de Saida, no entanto na dimensdo Intengdo de saida (r
=-0,47; p <0,01) a correlacdo é fraca (|r| < 0,25) e negativa (r < 0), sendo gque, quanto maior a
percecdo de satisfacdo extrinseca, menor a intencédo de saida dos participantes. Por outro lado,
na dimensdo Intencdo de Permanéncia (r = 0,44; p < 0,01), o coeficiente de correlagcdo é
moderado (0,25 < |r| < 0,5) e positivo (r > 0) indicando que a satisfacdo extrinseca e a
intencdo de permanéncia variam no mesmo sentido (Tabela 26, Anexo G).

Por fim, no que diz respeito a dimensdo Intencdo de Saida apresenta uma correlacédo fraca

(Jr] < 0,25), negativa (r < 0) e estatisticamente significativa com a dimenséo Intencdo de
Permanéncia (Tabela 26, Anexo G).

-39-



Tabela 26 — Correlacao de Pearson entre as variaveis sociodemogréficas e as variaveis em estudo

Variaveis 1 2 3 4.1 4.2 4.3 4.4 4.5 5.1 5.2 6.1 6.2
Sociodemograficas
1. Idade 1
2. HabilitacGes Literarias -,21* 1
3. Antiguidade 40> | -0,01 1
4. Caracteristicas da Funcdo (Job Design)
4.1 Autonomia 0,01 ,25%* ,31** 1
4.2 Significado da Tarefa 0,02 0,13 0,06 ,24* 1
4.3 Feedback -0,03 -0,01 | -0,08 | ,40** ,25* 1
4.4 ldentidade de Tarefa -0,13 0,02 -0,02 | ,29** 0,19 ,34** 1
4.5 Variedade de Tarefa -0,08 | ,38** 0,15 45%* ,25* ,31** | [ 32%* 1
5. Satisfacéo Laboral
5.1 Satisfagdo Intrinseca 0,12 0,10 0,07 ,62** 0,07 ,62*%* | 26%* | 39** 1
5.2 Satisfagdo Extrinseca 0,05 0,00 0,08 34** | -0,10 | ,A47** 0,01 0,13 67** 1
6. Intencdo de Saida
6.1 Intencdo de Saida -41** | 0,05 -0,17 | -0,38 0,02 | -35** | -0,04 | -22* | -70*%* | -47** 1
6.2 Intencdo de Permanéncia 0,17 0,02 0,00 0,18 0,06 24* 0,08 ,23* AL4F* | 42x* | - B3** 1

*p<,05
**p<101

-40 -




Comparacéao entre Grupos

Para comparar as médias dos participantes em relacdo as variaveis sociodemograficas Sexo
(Feminino/Masculino) e Progressdo na Carreira (Sim/N&o), por serem varidveis com uma
escala de resposta dicotomica, ou seja, com apenas duas opc¢des, foram executados testes t-
student para testar se existem ou ndo diferencas estatisticamente significativas entre as médias
de duas amostras (Maroco, 2018).

Nesse sentido, em relacdo a variavel Sexo (Feminino/Masculino) é possivel verificar, pela
Tabela 27, que os resultados obtidos mostram que néo existem diferengas significativas entre

0s dois grupos em qualquer uma das dimensdes (p>0,05).

Tabela 27 — Resultados teste t-student para a variavel sociodemografica Sexo

Variaveis ¢ 0 Médig S_exo Média S_exo
Feminino Masculino

Caracteristicas da Funcéo
Autonomia -2,34 0,35 5,19 6,08
Significado da Tarefa -0,98 0,17 6,11 6,46
Feedback -0,74 0,63 5,35 5,65
Identidade de Tarefa 0,74 0,88 5,82 5,58
Variedade de Tarefa -0,60 0,43 5,58 5,81
Satisfacdo Laboral
Satisfacdo Intrinseca -0,90 0,10 5,38 5,71
Satisfacdo Extrinseca -0,25 0,54 4,83 4,93
Intencdo de Saida
Intencdo de Saida 0,56 0,25 1,97 1,79
Intencdo de Permanéncia -0,50 0,43 4,03 4,18

No que concerne a variavel sociodemografica Progressao de Carreira (Sim/Nao), verificou-
se que existem diferencas significativas entre os grupos na dimenséo Intencao de Permanéncia
(p<0,05), bem como que sdo apresentados valores mais altos de médias aos participantes que

ja tiveram Progressdo de Carreira na Organizacdo (Tabela 27, Anexo G).
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Tabela 28 — Resultados t-student para a variavel sociodemografica Progressao de Carreira

- Média
Media x
Variaveis t p Progressao de FIig ressao
Carreira (Sim) | 9€ Carreira
(Nao)
Caracteristicas da Fungéo
Autonomia 2,51 0,24 5,75 5,08
Significado da Tarefa -1,02 0,45 5,99 6,24
Feedback 1,97 0,23 5,76 5,21
Identidade de Tarefa 0,68 0,75 5,90 5,74
Variedade de Tarefa 1,36 0,07 5,85 5,49
Satisfacdo Laboral
Satisfacdo Intrinseca 2,20 0,14 5,80 5,24
Satisfacdo Extrinseca 4,36 0,19 5,64 4,46
Intencdo de Saida
Intencdo de Saida -1,21 0,14 1,77 2,03
Intencdo de Permanéncia 2,21 0,05* 4,33 3,92
*p < 0,05

Por outro lado, a comparacdo de médias dos participantes em relacdo as variaveis
sociodemogréaficas Valéncia onde exerce funcdes e Vinculo Contratual, por terem escalas de
resposta mutuamente exclusivas (i.e., varias op¢des de respostas, mas apenas uma pode ser
selecionada), ou seja, variaveis que englobam mais do que dois grupos, realizou-se a Analise
da Variancia, ANOVA a um fator (One-way).

Quanto a variavel Valéncia onde exerce fungdes, como se pode verificar na Tabela 29
(Anexo G), observou-se que apenas existem diferencas estatisticamente significativas entre as
valéncias UCCI, SAD, CACI, CRI, Clinica Equilibris e Cantinas Sociais e a variavel
Satisfacdo Extrinseca (p = 0,02), ao contrario das restantes variaveis, em que tal ndo acontece
(p > 0,05).
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Tabela 29 - Resultados do teste ANOVA One Way para a variavel sociodemografica Valéncia onde exerce funcdes

Varidveis . o | Media | Media | Média | Média Lar | Média | Media| Meédia| Média ecia M?Srllz‘oef)é?:lgo
UCCI* | SAD* | CACI* |Residencial| SIP* | CRI* [SIAC*| Clinica Sociais | varias valéncias"

Caracteristicas da Funcéo

Autonomia 0,78 0,63 5,03 5,63 511 5,89 5,50 5,20 | 4,50 6,00 5,75 5,61
Significado da Tarefa 0,83 0,59 6,05 6,25 5,87 6,89 6,83 6,15 | 6,25 5,50 6,75 6,29
Feedback 0,93 0,50 5,59 5,69 4,97 5,39 6,00 5,20 | 5,75 6,38 6,50 5,04
Identidade de Tarefa 0,91 0,52 5,44 5,81 5,95 6,28 6,17 5,70 | 6,25 5,38 6,50 6,04
Variedade de Tarefa 1,42 0,19 5,12 6,00 5,95 5,00 6,33 6,15 | 5,75 5,88 5,75 5,89
Satisfacdo Laboral

Satisfacdo Intrinseca 1,38 0,21 5,54 6,07 4,85 5,04 6,26 5,23 | 4,99 6,12 6,44 5,58
Satisfacdo Extrinseca 2,31 0,02*t | 5,30* | 5,45* 4,21* 4,56 480 |3,84*| 519 | 588* | 6,02* 4,87
Intencdo de Saida

Intencdo de Saida 0,73 0,68 1,92 1,38 2,31 2,12 1,26 1,80 | 2,12 1,70 2,14 1,92
Intencdo de Permanéncia 0,80 0,62 411 4,31 3,77 4,05 4,80 421 | 4,10 4,30 2,80 4,05

Nota: *UCCI - Unidade de Cuidados Continuados Integrados; *SAD - Servico de Apoio Domiciliario; *CACI - Centro de Atividades e Capacitacdo para a
Inclusdo; * SIP - Servico de Intervengdo Precoce; * CRI - Centro de Recursos para a Inclusdo; * SIAC - Servigo de Intervencdo e Apoio a Crianga

*1p < 0,05
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Quanto a variavel Vinculo Contratual (Tabela 30, Anexo G), pode-se constatar que em

nenhuma das varidveis existe diferencas significativas (p > 0,05).

Tabela 30 - Resultados do teste ANOVA One Way para a variavel sociodemografica Vinculo

Contratual
Variaveis 7 MédiaCT |MédiaCT | MédiaCT |Média

P Certo* Incerto* | Sem Termo* | PS*

Caracteristicas da Funcéo

Autonomia 1,24 0,30 4,93 5,08 5,43 5,65

Significado da Tarefa 0,19 0,90 6,11 5,83 6,21 6,15

Feedback 0,91 0,44 5,63 5,58 5,21 5,75

Identidade de Tarefa 0,22 0,88 5,83 6,00 5,73 5,95

Variedade de Tarefa 0,36 0,78 5,50 5,83 5,57 5,95

Satisfacdo Laboral

Satisfacdo Intrinseca 0,94 0,43 5,43 5,19 5,34 6,03

Satisfacdo Extrinseca 0,97 0,41 4,96 3,97 4,83 5,12

Intencdo de Saida

Intencdo de Saida 0,09 0,96 2,01 2,06 1,91 1,91

Intengéo de 071 | 055 4,26 3,82 3,96 417

Permanéncia

Nota: *CT Certo - Contrato a termo certo; * CT Incerto - Contrato a termo incerto; *CT Sem

Termo - Contrato sem termo; *PS - Prestacao de Servicos
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Teste de Hipdteses

Apds a andlise e descricdo dos resultados acima no que diz respeito a avaliacdo das
qualidades métricas, relacfes entre variaveis e/ou o impacto das variaveis sociodemograficas
nas variaveis em estudo, procedeu-se a avaliacdo das variaveis em estudo segundo as
hipoteses de investigagdo constituidas. Nesse sentido, para testar o efeito mediador recorreu-
se a Macro PROCESS 4.1 desenvolvida por Hayes, ferramenta integrante do SPSS. Para isso,
foi utilizado o Modelo 4 referente a0 Modelo de Mediacdo Simples (Hayes, 2018) que
analisou o efeito direto das Caracteristicas da Funcdo (variavel preditora/independente) nas
IntencBes de Saida (varavel critério/dependente) e o efeito indireto da Satisfacdo Laboral

(variavel mediadora) nessa mesma ligacao (efeito mediador).

Hipotese 1: A Satisfacdo Laboral medeia a relacdo entre as Caracteristicas da Funcdo e a

Intencdo de saida.

Na unica hipdtese formulada, foram criadas hipéteses intercalares com as diferentes
Caracteristicas da Funcdo. Nesse mesmo sentido, quando foram formuladas as hipoteses
abaixo ndo tinhamos a no¢do de quantos fatores seriam extraidos das variaveis em estudo,
pelo que, aquando da verificacdo da validade das variaveis Satisfacdo Laboral e Intengdo de
Saida, verificou-se a extracdo de duas dimensBes de cada, nomeadamente a Satisfacdo
Intrinseca e Satisfacdo Extrinseca para a variavel Satisfacdo Laboral e Intencdo de Saida e

Intencdo de Permanéncia para a variavel Intencao de Saida.

Hipdtese 1.1: A Satisfacdo Laboral medeia a relacdo entre a Autonomia da Tarefa e a
Intencdo de saida.

De acordo com a Tabela 31 (Anexo H), a Autonomia revelou um efeito direto significativo
(p <0,05) com a satisfacdo intrinseca (p <0,01), o que ndo se verificou na relacdo com a
Intencdo de Saida (p>0,05). Assim, é de salientar também a existéncia um efeito direto
significativo entre a satisfagdo intrinseca dos participantes e a intencdo de saida (p <0,05) e
que 48,7% da variabilidade da Intengdo de Saida é explicada pela Satisfagdo Intrinseca
(R?=0,487).

Nesse mesmo prisma, podemos confirmar que a Satisfacdo Intrinseca (coeff =-0,629;
p<0,01) tém um efeito direto negativo significativo na Intencdo de Saida, ou seja, quanto
maior a satisfacdo intrinseca dos participantes, menor sdo as suas intencbes de saida da

Organizacao.
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Nesta fase, podemos observar que existe um efeito indireto entre a Autonomia e a Intengédo
de Saida, revelando assim que a Autonomia influencia a satisfacdo intrinseca e que esta

medeia a relacdo entre a Autonomia e a Intencao de Saida.

Tabela 31 — Modelo de Mediacéo da relagédo entre a Autonomia e a Intencdo de Saida pela

Satisfacdo Intrinseca

Satisfagdo Intrinseca Intencéo de Saida
(variavel mediadora) (variavel dependente)
Coeff. (B) SE p Coeff. (B) SE p
Autonomia 0592 0,074 <0,01 0,069 0072 0,344

(variavel independente)

Satisfacdo Intrinseca

(variavel mediadora) - - - -0,629 0,076 <0,01

R*= 0,386 R?= 0,487
Effect SE BootLLCI BootULCI
Efeito Direto 0,069 0,072 -0,075 0,213
Efeito Indireto -0,372 0,067 -0,503 -0,239

Nota: Limite Inferior (BootLLCI); Limite Superior (BootULCI)

Por outro lado (Tabela 32, Anexo H), a Autonomia revelou um efeito direto significativo
(p <0,05) com a satisfacdo extrinseca (p <0,01), bem como com a Intencdo de Saida (p =
0,007). Por sua vez, também se confirmou um efeito direto significativo entre a satisfacdo
extrinseca e a Intencdo de saida (p <0,01). Nesta analise consegue-se verificar que que 27,8%
da variabilidade da Intencdo de Saida ¢ explicada pela Satisfacdo Extrinseca (R?=0,278).

Desta forma, a Satisfacdo Extrinseca (coeff =-0,291; p<0,01) revelou ter um efeito direto
negativo significativo na Intencdo de Saida, verificando-se que quanto maior a satisfacdo
extrinseca dos participantes, menor sdo as suas intenc¢des de saida da Organizacdo.

Assim, os resultados obtidos demonstraram que existe um efeito indireto entre a
Autonomia e a Intencdo de Saida, revelando assim que a Autonomia influencia a satisfacéo

extrinseca e que esta medeia a relacdo entre a Autonomia e a Intencéo de Saida.
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Tabela 32 — Modelo de Mediagdo da relacao entre a Autonomia e a Intencéo de Saida pela
Satisfagdo Extrinseca

Satisfagdo Extrinseca Intencéo de Saida
(variavel mediadora) (variavel dependente)
Coeff. (B) SE p Coeff. (B) SE p
Autonomia 0,368 0,099 <0,01 0,196 0,072 0,007

(variavel independente)

Satisfacdo Extrinseca

(varidvel mediadora) — - -0291 0,067 <0,01

R?=0,118 R?=0,278
Effect SE BootLLCI BootULCI
Efeito Direto -0,196 0,072 -0,339 -0,054
Efeito Indireto -0,107 0,043 -0,204 -0,038

Nota: Limite Inferior (BootLLCI); Limite Superior (BootULCI)

Noutra perspetiva, introduzindo a variavel Intencdo de Permanéncia (Tabela 33, Anexo H),
foi possivel confirmar que a relacdo entre a Autonomia e a Intencdo de Permanéncia ndo
revelou ter efeito direto significativo quando mediada pela Satisfacdo Intrinseca (p>0,05),
sendo apenas possivel perceber que 20,5% da variabilidade da Intencdo de Permanéncia
(R?=0,205) é explicada pela Satisfacdo Intrinseca. Por outro lado, existe um efeito direto
significativo na relagdo entre a Autonomia e a Satisfacdo Intrinseca (p<0,01).

Através dos resultados obtidos, é de salientar que Satisfacdo Intrinseca (coeff =0,427;
p<0,01) tém um efeito direto positivo significativo na Intencdo de permanéncia dos
participantes, revelando assim que, quanto maior a satisfacdo intrinseca dos mesmos, maior
tambem a sua intencdo de permanéncia na Organizagao.

Desta forma, quando introduzida a variavel Intencdo de Permanéncia, confirmou-se que
existe efeito indireto significativo entre a Autonomia e a mesma, significando assim que a
Autonomia influencia a satisfacdo intrinseca e que a mesma medeia a relagdo entre a

Autonomia e a Intencéo de Permanéncia.
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Tabela 33 — Modelo de Mediacdo da relagdo entre
Permanéncia pela Satisfacéo Intrinseca

a Autonomia e a Intencdo de

Satisfagéo Intrinseca
(variavel mediadora)

Intengdo de Permanéncia
(variavel dependente)

Coeff. (B) SE p Coeff. (B) SE p
Autonomia 0592 0,074 <0,01 0,110 0,087 0,210
(variavel independente)
Satl_s]‘at;ao Intrinseca o L 0,427 0,091 <001
(variavel mediadora)

R?=0,386 R?= 0,205
Effect SE BootLLCI BootULCI

Efeito Direto -0,110 0,087 -0,282 -0,063
Efeito Indireto 0,253 0,067 0,112 0,382

Nota: Limite Inferior (BootLLCI); Limite Superior (BootULCI)

Por fim, de acordo com os dados da Tabela 34 (Anexo H), a Autonomia, mais uma vez,

ndo apresenta um efeito direto significativo com a Intencdo de Permanéncia (p>0,05) o que

ndo se verifica com a Satisfacdo Extrinseca (p<0,01). Deste modo, também se determinou que

existe um efeito direto significativo na relacdo entre a Autonomia e a Satisfacdo Extrinseca

(p<0,01). De referir também que, a Satisfacdo Extrinseca (coeff =0,294; p<0,01) tém um

efeito direto positivo significativo na Intencdo de permanéncia dos participantes.

Deste modo, confirmou-se que também existe efeito indireto significativo entre a

Autonomia e a Intencdo de Permanéncia, significando assim que a Autonomia influencia a

satisfacdo extrinseca e que a mesma medeia a relacdo entre a Autonomia e a Intencdo de

Permanéncia.
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Tabela 34 — Modelo de Mediacdo da relacdo entre a Autonomia e a Intencdo de
Permanéncia pela Satisfacéo Extrinseca

Satisfagdo Extrinseca Intengdo de Permanéncia
(variavel mediadora) (variavel dependente)
Coeff. (B) SE p Coeff. (B) SE p
Autonomnia 0,368 0,099 <0,01 0034 0074 0,642

(variavel independente)

Satisfacdo Extrinseca

(variavel mediadora) — - 0,294 0,069 <0,01

R?=0,118 R?= 0,182
Effect SE BootLLCI BootULCI
Efeito Direto 0,034 0,074 -0,112 0,180
Efeito Indireto 0,108 0,043 0,037 0,203

Nota: Limite Inferior (BootLLCI); Limite Superior (BootULCI)

Como se pode verificar, pelas Tabelas 31 a 34 (Anexo H), é possivel determinar que existe
efeito indireto significativo entre a dimensdo da Autonomia e a intencdo de saida e de
permanéncia, visto que, em todos os pressupostos, ndo existe uma troca de sinal entre 0s
limites inferiores (BootLLCI) e os limites superiores (BootULCI), o que revela a existéncia de
uma mediacdo pois nestes valores ndo consta o valor zero (95% IC).

Desta forma, o modelo de mediacdo revelou-se significativo, demostrando que a
Autonomia influencia a satisfacdo laboral dos participantes (satisfacdo extrinseca e intrinseca)
e que esta medeia a relacdo entre a Autonomia e as intencBes de saida e de permanéncia.

Assim, conclui-se que a hipotese 1.1 foi suportada pelos dados obtidos.

Hipdtese 1.2: A Satisfacdo Laboral medeia a relacdo entre o Significado da Tarefa e a

Intencdo de saida.

De acordo com a Tabela 35, introduzindo a variavel Significado da Tarefa, verifica-se que
esta varavel ndo revelou um efeito direto significativo (p>0,05) com a Satisfagéo Intrinseca (p
= 0,455) nem com a Intencdo de Saida (p=0,325). Contudo, comprovou-se que existe um
efeito direto significativo entre a Satisfacdo Intrinseca e a Intencdo de Saida (p<0,01). Este

efeito direto revelou-se ser negativo e significativo (coeff =-0,589; p<0,01) demonstrando
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assim que estas dimensdes sdo inversamente proporcionais, significando que quanto maior a
percecdo de Satisfagdo Intrinseca, menor a Intencdo de Saida da Organizacdo. Ainda assim,
foi possivel verificar que 48,8% da variabilidade da Intencdo de Saida é explicada pela
Satisfagdo Intrinseca (R?=0,488).

Deste modo, ndo existe efeito indireto entre o Significado da Tarefa e a Intengdo de Saida,
verificando-se assim que o Significado da Tarefa ndo influencia a Satisfagdo Intrinseca e esta

por sua vez ndo medeia a relacéo entra o Significado da Tarefa e a Intencao de Saida.

Tabela 35 — Modelo de Mediagao da relacéo entre o Significado da Tarefa e a Intencéo de
Saida pela Satisfacdo Intrinseca

Satisfacdo Intrinseca Intencéo de Saida
(variavel mediadora) (variavel dependente)
Coeff. (B) SE p Coeff. (B) SE p
Significado da Tarefa 0,077 0,099 0,455 0061 0062 0325

(variavel independente)

Satisfacdo Intrinseca

(variavel mediadora) — - -0,589 0,060 <0,01

R?= 0,005 R?= 0,488
Effect SE BootLLCI BootULCI
Efeito Direto 0,061 0,062 -0,062 0,184
Efeito Indireto -0,045 0,085 -0,219 0,108

Nota: Limite Inferior (BootLLCI); Limite Superior (BootULCI)

Segundo a Tabela 36 (Anexo H), confirma-se também que o Significado da Tarefa nao
revelou um efeito direto significativo (p>0,05) com a Satisfagdo Extrinseca (p = 0,300), bem
como com a Intencdo de Saida (p=0,733). Porém, é de salientar que se comprovou a
existéncia de um efeito direto significativo entre a Satisfacdo Extrinseca e a Intencdo de
Saida, bem como que 22,6% da variabilidade da Intencéo de Saida é explicada pela Satisfacéo
Extrinseca (R?=0,226). Nesse mesmo prisma, este efeito direto revelou-se ser negativo e
significativo entre a Satisfacdo Extrinseca (coeff =-0,356; p<0,01) e a Intencdo de Saida, 0
que indica que quanto maior o nivel de satisfacdo extrinseca dos participantes, maior as suas

intengdes de permanéncia na Organizacéo.
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Assim, os resultados abaixo demonstraram também que ndo existe efeito indireto entre o
Significado da Tarefa e a Intencdo de Saida, e que a Satisfacdo Extrinseca ndo medeia a

relacdo entre essas duas variaveis.

Tabela 36 — Modelo de Mediagao da relacéo entre o Significado da Tarefa e a Intencéo de
Saida pela Satisfacdo Extrinseca

Satisfacdo Extrinseca Intencéo de Saida
(variavel mediadora) (variavel dependente)
Coeff. (B) SE p Coeff. (B) SE p
Significado da Tarefa 0,119 0,115 0,300 0026 0077 0733

(variavel independente)

Satisfacdo Extrinseca

(variavel mediadora) — - -0,356 0,065 <0,01

R?= 0,010 R?=0,226
Effect SE BootLLCI BootULCI
Efeito Direto -0,026 0,077 -0,178 0,126
Efeito Indireto 0,043 0,043 -0,055 0,118

Nota: Limite Inferior (BootLLCI); Limite Superior (BootULCI)

Conforme a Tabela 37 (Anexo H), o Significado da Tarefa ndo revelou um efeito direto
significativo com a Satisfacdo Intrinseca (p = 0,455) assim como com a Intencdo de
Permanéncia (p = 0,779), confirmando-se assim que apenas 19,3% da variabilidade da
Intencdo de Permanéncia é explicada pela Satisfacio Intrinseca (R?=0,193). Apesar disso, é de
reforcar, mais uma vez que se confirmou que a Satisfacdo Intrinseca e a Intencdo de
Permanéncia revelaram um efeito direto significativo (p<0,01). Esse efeito revelou-se ser
positivo e significativo entre a Satisfacdo Intrinseca (coeff =0,354; p<0,01) e a Intencdo de
Permanéncia, indicando que quanto maior a percecdo de Satisfacdo Extrinseca dos
participantes, maior também a intencdo de permanecer na Organizacéo.

Deste modo, é possivel afirmar que, mais uma vez, ndo existe efeito indireto entre o
Significado da Tarefa e a Intencdo de Permanéncia e que a Satisfacdo Intrinseca ndo medeia a

relagdo entre estes dois constructos.
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Tabela 37 — Modelo de Mediagao da relacéo entre o Significado da Tarefa e a Intencéo de

Permanéncia pela Satisfacéo Intrinseca

Satisfagéo Intrinseca Intengdo de Permanéncia
(variavel mediadora) (variavel dependente)
Coeff. (B) SE p Coeff. (B) SE p
Significado da Tarefa 0,077 0,02 0455 0021 0075 0,779

(variavel independente)

Satisfacdo Intrinseca

(variavel mediadora) — - 0,354 0,072 <0,01

R?= 0,005 R?= 0,193
Effect SE BootLLCI BootULCI
Efeito Direto 0,021 0,075 -0,128 0,170
Efeito Indireto 0,027 0,054 -0,071 0,142

Nota: Limite Inferior (BootLLCI); Limite Superior (BootULCI)

Segundo a Tabela 38 (Anexo H), o Significado da Tarefa ndo revelou um efeito direto
significativo com a Satisfacdo Extrinseca (p = 0,300) nem com a Intencdo de Permanéncia (p
= 0,259), e que apenas 19,0% da variabilidade da Intencdo de Permanéncia é explicada pela
Satisfagdo Extrinseca (R?=0,190). Desta forma, também nesta fase confirmou-se novamente
que a Satisfacdo Extrinseca e a Intencdo de Permanéncia revelaram um efeito direto
significativo (p<0,01), efeito esse que € positivo (coeff =-0,313; p<0,01).

Por isso, nesta fase também ndo foi possivel verificar a existéncia de um efeito indireto
significativo entre o Significado da Tarefa e a Intencdo de Permanéncia e que a Satisfacdo
Extrinseca ndo medeia a relacdo entre o Significado da Tarefa e a Intengdo de Permanéncia.

Assim, analisando as Tabelas 35 a 38 (Anexo 1), é possivel aferir que ndo existe efeito
indireto significativo entre o Significado da Tarefa e as dimensdes Intencdo de Saida e de
Permanéncia, uma vez que, em todos os factos, existe uma permuta de sinal entre os limites
inferiores (BootLLCI) e os limites superiores (BootULCI), ou seja, entre esses valores consta
0 zero (95% IC), o que expressa que ndo existe mediacéo.

Desta maneira, 0 modelo de mediac&o néo se revelou significativo, determinando-se assim

que o Significado da Tarefa ndo influéncia a Satisfacdo Laboral (dimensdes Satisfacdo
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Intrinseca e Extrinseca) e que esta ndo medeia a relacdo entre o Significado da Tarefa e as
dimensdes Intencdo de Saida e de Permanéncia.

Deste modo, verificou-se que a hipotese 1.2 ndo foi sustentada pelos dados obtidos.

Tabela 38 — Modelo de Mediagao da relacéo entre o Significado da Tarefa e a Intencéo de

Permanéncia pela Satisfacéo Extrinseca

Satisfacdo Extrinseca Intencéo de Permanéncia
(variavel mediadora) (variavel dependente)
Coeff. (B) SE p Coeff. (B) SE p
Significado da Tarefa 0,119 0,115 0,300 0,086 0075 0,259

(variavel independente)

Satisfacdo Extrinseca

(variavel mediadora) — - 0,313 0,064 <0,01

R°= 0,010 R%=0,190
Effect SE BootLLClI BootULCI
Efeito Direto 0,086 0,075 -0,064 0,235
Efeito Indireto -0,037 0,038 -0,107 0,043

Nota: Limite Inferior (BootLLCI); Limite Superior (BootULCI)

Hipotese 1.3: A Satisfacdo Laboral medeia a relacéo entre o Feedback e a Intencdo de saida.

De acordo com a Tabela 39 (Anexo H), o Feedback revelou um efeito direto positivo
significativo (p<0,05) com a Satisfacdo Intrinseca (coeff =0,569; p<0,01) indicando assim que
guanto maior a percecdo que 0s participantes tém do conhecimento do seu trabalho
(Feedback), maior o nivel de Satisfacdo Intrinseca. Neste sentido, também & de realcar que
38,9% da variabilidade total da Satisfacio Intrinseca é explicada pela dimensio Feedback (R?
= 0,389). Por outro lado, o Feedback ndo demonstrou um efeito direto significativo (p>0,05)
com a Intencéo de Saida.

Desta forma, é também de salientar que a Satisfacdo Intrinseca (coeff =-0,658; p<0,01)
revelou um efeito direto negativo significativo (p<0,05) com a Intengdo de Saida. Mais uma
vez, esta analise revela que estas dimensdes sdo inversamente proporcionais, significando que

guando uma aumenta, a outra diminui.
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Assim, de acordo com os resultados obtidos, podemos concluir que existe um efeito
indireto significativo entre o Feedback e a Intencdo de Saida e que a Satisfacdo Extrinseca

medeia a relacdo entre o Feedback e a variavel Intencdo de Saida.

Tabela 39 — Modelo de Mediacéo da relacdo entre o Feedback e a Intencdo de Saida pela

Satisfacdo Intrinseca

Satisfacdo Intrinseca Intencéo de Saida
(variavel mediadora) (variavel dependente)
Coeff. (B) SE p Coeff. (B) SE p
Feedback 0,569 0,070 <0,01 0,108 0,069 0,123

(variavel independente)

Satisfacdo Intrinseca

(variavel mediadora) - - -0,658 0,076 <001

R?=0,389 R?= 0,495
Effect SE BootLLCI BootULCI
Efeito Direto 0,108 0,069 -0,030 0,245
Efeito Indireto -0,374 0,071 -0,505 -0,231

Nota: Limite Inferior (BootLLCI); Limite Superior (BootULCI)

Segundo a Tabela 40 (Anexo H), confirma-se que o Feedback revelou efeito direito
significativo com a Satisfacdo Extrinseca (p <0,01) e que 21,6% da variabilidade da
Satisfacdo Extrinseca é explicado pelo Feedback (R? = 0,216). Contudo, n3o foi possivel
verificar a existéncia de um efeito direto significativo entre o Feedback e a Intencdo de Saida
(p =0,098).

Deste modo, confirmou-se que a Satisfacdo Extrinseca e a Intencéo de Saida revelaram um
efeito direto significativo (p<0,01), efeito esse que é negativo (coeff =-0,297; p<0,01).

Assim, este modelo de mediacdo revelou-se significativo (pela existéncia de efeito
indireto) visto que o Feedback influencia a Satisfagdo Extrinseca, e esta medeia a relagéo

entre o Feedback e a variavel Intencéo de Saida.
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Tabela 40 — Modelo de Mediacédo da relacdo entre o Feedback e a Intencéo de Saida pela
Satisfagdo Extrinseca

Satisfagdo Extrinseca Intencéo de Saida
(variavel mediadora) (variavel dependente)
Coeff. (B) SE p Coeff. (B) SE p
Feedback 0479 0,090 <0,01 0125 0,075 0,098

(variavel independente)

Satisfacdo Extrinseca

(variavel mediadora) — - -0,297 0,073 <0,01

R?=0,216 R°= 0,245
Effect SE BootLLClI BootULCI
Efeito Direto -0,125 0,075 -0,273 0,023
Efeito Indireto -0,142 0,055 -0,266 -0,056

Nota: Limite Inferior (BootLLCI); Limite Superior (BootULCI)

Conforme os resultados da Tabela 41 (Anexo H), é possivel revelar novamente que existe
efeito direto entre o Feedback e a Satisfacdo Intrinseca (p <0,01), efeito esse que é positivo
(coeff =0,569; p<0,01) indicando que, quanto maior a perce¢ao que os participantes tém do
conhecimento do seu trabalho (Feedback), maior o nivel de Satisfacdo Intrinseca. Porém nédo
tal ndo acontece entre o Feedback e a Intencdo de Permanéncia (p=0,656) e apenas 19,4% da
variabilidade da Intengdo de Permanéncia é explicada pela Satisfagdo Intrinseca (R?= 0,194).

Desta forma, é também de salientar que Satisfacdo Intrinseca (coeff =0,381; p<0,01) e
demonstrou um efeito direto positivo significativo com a Intencdo de Permanéncia, ou seja,
quando maior o nivel de satisfacdo intrinseca, maior também a intencdo de permanéncia dos
participantes na Organizacao.

Assim, verificamos a existéncia de efeito indireto entre o Feedback e a Intencdo de
Permanéncia, evidenciando que o Feedback influencia a Satisfagdo intrinseca e que esta

medeia a relacdo entre o Feedback e a Intencdo de Permanéncia.
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Tabela 41 — Modelo de Mediacéo da relagdo entre o Feedback e a Intencdo de Permanéncia

pela Satisfacéo Intrinseca

Satisfagéo Intrinseca Intengdo de Permanéncia
(variavel mediadora) (variavel dependente)
Coeff. (B) SE p Coeff. (B) SE p
Feedback 0,569 0,070 <0,01 0,038 0084 0,656

(variavel independente)

Satisfacdo Intrinseca

(variavel mediadora) — - 0,381 0,092 <0,01

R*=0,389 R*=0,194
Effect SE BootLLCI BootULCI
Efeito Direto -0,038 0,084 -0,205 0,129
Efeito Indireto 0,217 0,074 0,082 0,369

Nota: Limite Inferior (BootLLCI); Limite Superior (BootULCI)

Analisando a Tabela 42 (Anexo H), confirma-se novamente que o Feedback revelou efeito
direito significativo com a Satisfacdo Extrinseca. No entanto, tal ndo se verificou entre com a
Intencdo de Permanéncia (p=0,573).

Desta forma, confirmou-se que a Satisfagdo Extrinseca e a Intengcdo de Permanéncia
revelaram um efeito direto significativo (p<0,01), efeito esse que é positivo (coeff =0,286;
p<0,01), indicando que quanto maior a percecdo de Feedback, maior a intencdo de
permanéncia na Organizacao.

Por isso, este modelo de mediacdo revelou-se significativo (pela existéncia de efeito
indireto) visto que o Feedback influencia a Satisfacdo Extrinseca, e esta medeia a relagdo

entre o Feedback e a variavel Intencdo de Permanéncia.

Analisando as Tabelas 39 a 42 (Anexo J), é possivel concluir que existe efeito indireto
significativo entre o Feedback e as dimensfes Intencdo de Saida e de Permanéncia, visto que
em todos os calculos ndo existe uma alteracdo de sinal entre os limites inferiores (BootLLCI)
e os limites superiores (BootULCI), ou seja, nenhum deles contém o zero, 0 que revela que

existe mediacao.

Assim, 0 modelo de moderacéo revelou-se significativo visto que o Feedback influencia a

Satisfacdo Extrinseca e Intrinseca, e estas medeiam a relacéo entre o Feedback e a variavel
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Intencdo de Saida (dimens@es Intencdo de Saida e Permanéncia), podendo assim, afirmar que

a hipotese 1.3 foi corroborada pelos dados obtidos.

Tabela 42 — Modelo de Mediacéo da relacdo entre o Feedback e a Intencdo de Permanéncia

pela Satisfacdo Extrinseca

Satisfacdo Extrinseca Intencéo de Permanéncia
(variavel mediadora) (variavel dependente)
Coeff. (B) SE p Coeff. (B) SE p
Feedback 0,479 0,090 <0,01 0042 0,075 0573

(variavel independente)

Satisfacdo Extrinseca

(variavel mediadora) o T 0,286 0,073 <0,01

R?= 0,010 R°= 0,190
Effect SE BootLLClI BootULCI
Efeito Direto 0,042 0,075 -0,106 0,191
Efeito Indireto 0,137 0,048 0,053 0,242

Nota: Limite Inferior (BootLLCI); Limite Superior (BootULCI)

Hipotese 1.4: A Satisfacdo Laboral medeia a relacdo entre a Identidade da Tarefa e a Intencédo

de saida.

De acordo com a Tabela 43 (Anexo H), a ldentidade de Tarefa revelou que existe um
efeito direto positivo significativo (p<0,05) com a Satisfacdo Intrinseca (coeff =0,294;
p<0,01), o que significa que quanto maior o nivel de Identidade de Tarefa dos participantes,
maior a Satisfagdo Intrinseca dos mesmos. No entanto, é de salientar que a ldentidade de
Tarefa demonstrou que existe um efeito direto significativo (p<0,05) apenas com a Intencgéo
de Saida (quando mediada pela Satisfagdo Intrinseca). E possivel afirmar também que que
50,4% da variabilidade da Intencdo de Saida é explicada pela Satisfacdo Intrinseca
(R?=0,504).

Por outro lado, mais uma vez se verificou que a Satisfacdo Intrinseca (coeff =-0,618;

p<0,01) revela um efeito direto negativo significativo com a Intencdo de Saida. Esta anélise
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reforca que quanto maior a Satisfacdo Intrinseca, menor a vontade dos participantes sairem da
Organizacéo.

No entanto, ndo foi revelado a existéncia de efeito indireto entre a Identidade de Tarefa a
Intencdo de Saida, uma vez que a ldentidade de Tarefa nédo influencia a Satisfacdo Intrinseca e

esta por sua vez ndo medeia a relacdo dos restantes construtos.

Tabela 43 — Modelo de Mediacéo da relacdo entre a Identidade de Tarefa e a Intencéo de

Saida pela Satisfacdo Intrinseca

Satisfagéo Intrinseca Intencéo de Saida
(variavel mediadora) (variavel dependente)
Coeff. (B) SE p Coeff. (B) SE p
|dentidade de Tarefa 0,294 0,107 0,007 0,143 0,068 0,040

(variavel independente)

Satisfacdo Intrinseca

(variavel mediadora) — - -0,618 0,061 <0,01

R?= 0,068 R?= 0,504
Effect SE BootLLCI BootULCI
Efeito Direto 0,143 0,068 0,007 0,278
Efeito Indireto -0,181 0,100 -0,387 0,001

Nota: Limite Inferior (BootLLCI); Limite Superior (BootULCI)

Segundo a Tabela 44 (Anexo H), a dimensdo Identidade de Tarefa mostrou que ndo existe
um efeito direto significativo (p>0,05) com a Satisfacdo Extrinseca (p=0,942) nem com a
Intencdo de Saida (p=0,666).

Por outro lado, verificou-se que a Satisfacdo Extrinseca (coeff =-0,353; p<0,01) revelou um
efeito direto negativo significativo com a Intencdo de Saida. Também foi possivel demonstrar
que 22,6% da variabilidade da Intencdo de Saida é explicada pela pela Satisfacdo Extrinseca
(R?=0,226).

Assim sendo, ndo existe efeito indireto entre a Identidade de Tarefa a Intencdo de Saida,
uma vez que a ldentidade de Tarefa ndo influencia a Satisfacdo Extrinseca e esta por sua vez

ndo medeia a restante relacéo.

-58 -



Tabela 44 — Modelo de Mediacéo da relagdo entre a Identidade de Tarefa e a Intencéo de
Saida pela Satisfacdo Extrinseca

Satisfagdo Extrinseca Intencéo de Saida
(variavel mediadora) (variavel dependente)
Coeff. (B) SE p Coeff. (B) SE p
|dentidade de Tarefa 0,009 0,125 0,942 0036 0083 0,666

(variavel independente)

Satisfacdo Extrinseca

(variavel mediadora) — - -0,333 0,065 <0,01

R?= 0,000 R°= 0,226
Effect SE BootLLClI BootULCI
Efeito Direto -0,036 0,083 -0,199 0,128
Efeito Indireto -0,003 0,046 -0,114 0,072

Nota: Limite Inferior (BootLLCI); Limite Superior (BootULCI)

Os resultados explanados na Tabela 45 (Anexo H) explicam novamente que ldentidade de
Tarefa revelou que existe um efeito direto positivo significativo (p<0,05) com a Satisfacdo
Intrinseca (coeff =0,294; p<0,01), efeito esse que ndo se revelou significativo com a Intencdo
de Permanéncia (p=0,689).

Contudo, verificou-se que a Satisfacdo Intrinseca (coeff =0,294; p<0,01) revelou um efeito
direto positivo significativo com a Intencdo de Permanéncia, traduzindo que quanto maior a
percecdo do nivel de Satisfacdo Intrinseca, maior a intencdo dos participantes permanecerem
na Organizacao.

No entanto, ndo foi revelada a existéncia de efeito indireto significativo entre a Identidade
de Tarefa a Intencdo de Permanéncia, uma vez que a ldentidade de Tarefa nao influencia a
Satisfacdo Intrinseca e esta por sua vez ndo medeia a relacdo entre a Identidade de Tarefa e a

Intencdo de Permanéncia.
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Tabela 45 — Modelo de Mediacao da relagdo entre a Identidade de Tarefa e a Intengdo de
Permanéncia pela Satisfacéo Intrinseca

Satisfagéo Intrinseca Intengdo de Permanéncia
(variavel mediadora) (variavel dependente)
Coeff. (B) SE p Coeff. (B) SE p
|dentidade de Tarefa 0204 0,107 0,007 0034 0084 0,689

(variavel independente)

Satisfacdo Intrinseca

(variavel mediadora) — - 0,363 0,075 <0,01

R?= 0,068 R%=0,193
Effect SE BootLLClI BootULCI
Efeito Direto -0,034 0,084 -0,201 0,133
Efeito Indireto 0,107 0,063 -0,001 0,249

Nota: Limite Inferior (BootLLCI); Limite Superior (BootULCI)

Conforme a Tabela 46 (Anexo H), a dimensdo ldentidade de Tarefa demonstrou que néo
existe um efeito direto significativo (p>0,05) com a Satisfacdo Extrinseca (p=0,942) nem com
a Intencdo de Permanéncia (p=0,392).

Apesar disso, verificou-se que a Satisfacdo Extrinseca (coeff =0,305; p<0,01) revelou um
efeito direto positivo significativo com a Inten¢do de Permanéncia, bem como que 18,6% da
variabilidade da Intencio de Permanéncia é explicada pela Satisfagdo Extrinseca (R?=0,186).

Desta forma, confirmou-se que ndo existe efeito indireto entre a Identidade de Tarefa a
Intencdo de Permanéncia, uma vez que a ldentidade de Tarefa ndo influencia a Satisfacdo
Extrinseca e esta por sua vez ndo medeia a relagéo entre as restantes variaveis.

Deste modo, considerando as Tabelas 43 a 46 (Anexo K), é possivel perceber que nédo
existe efeito indireto significativo entre a dimensdo ldentidade de Tarefa e as dimensdes
Intencdo de Saida e de Permanéncia, uma vez que, em todos 0s casos, existe uma alteracéo de
sinal entre os limites inferiores (BootLLCI) e os limites superiores (BootULCI), aferindo
assim que néo existe mediagcdo. Podemos assim considerar que o modelo de mediagdo nao se
demonstrou significativo, visto que a dimensdo Identidade de Tarefa ndo influencia a
Satisfacdo Laboral (dimensdes Satisfacdo Intrinseca e Extrinseca) e esta ultima ndo medeia a
relacdo entre a Identidade de Tarefa e as dimensdes Intencdo de Saida e de Permanéncia,

verificando-se assim que, os dados obtidos, ndo suportando a hipdtese 1.4.
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Tabela 46 — Modelo de Mediacéo da relagdo entre a Identidade de Tarefa e a Intencéo de

Permanéncia pela Satisfacéo Extrinseca

Satisfagdo Extrinseca Intengdo de Permanéncia
(variavel mediadora) (variavel dependente)
Coeff. (B) SE p Coeff. (B) SE p
|dentidade de Tarefa 0,009 0,125 0,942 0070 0082 0392

(variavel independente)

Satisfacdo Extrinseca

(variavel mediadora) — — — 0,305 0,064 <0,01

R?= 0,000 R%=0,186
Effect SE BootLLClI BootULCI
Efeito Direto 0,070 0,082 -0,092 0,232
Efeito Indireto 0,003 0,040 -0,065 0,094

Nota: Limite Inferior (BootLLCI); Limite Superior (BootULCI)

Hipotese 1.5: A Satisfacdo Laboral medeia a relacdo entre a VVariedade da Tarefa e a Intengédo

de saida.

Analisando a Tabela 47 (Anexo H), a Variedade de Tarefa demonstrou que apenas existe
efeito direto positivo significativo (p<0,05) com a Satisfacdo Intrinseca (coeff =0,372;
p<0,01), significando que quanto mais elevado o nivel de percecdo de Variedade de Tarefa
pelos participantes, maior o nivel de Satisfacéo Intrinseca dos mesmos. Também é possivel de
aferir que apenas 15,1% da variabilidade da Satisfacdo Intrinseca é explicada pela dimenséo
Variedade de Tarefa (R?=0,151). Neste sentido, esta dimensdo também ndo mostrou que
existe um efeito direto significativo (p=0,470) com a Intencdo de Saida.

Novamente, foi possivel analisar que a Satisfacdo Intrinseca (coeff =-0,603; p<0,01) e um
efeito direto negativo significativo (p<0,05) com a Intenc¢do de Saida.

Ainda nesta Tabela é possivel validar que48,6% da variabilidade da Intengdo de Saida €
explicada pela Satisfagdo Intrinseca (R?=0,486).

Desta forma, existe efeito indireto e, nesta fase, o modelo de mediacdo revelou-se
significativo, dado que a Variedade de Tarefa influencia a Satisfagdo Intrinseca e esta, medeia

a relacdo entre a Variedade da Tarefa e Intencdo de Saida.
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Tabela 47 — Modelo de Mediacédo da relacéo entre a Variedade de Tarefa e a Intencéo de
Saida pela Satisfacdo Intrinseca

Satisfagéo Intrinseca Intencéo de Saida
(variavel mediadora) (variavel dependente)
Coeff. (B) SE p Coeff. (B) SE p
variedade de Tarefa 0372 0,087 <0,01 0045 0,062 0470

(variavel independente)

Satisfacdo Intrinseca

(variavel mediadora) — - -0,603 0,065 <0,01

R?=0,151 R?= 0,486
Effect SE BootLLCI BootULCI
Efeito Direto 0,045 0,062 -0,078 0,168
Efeito Indireto -0,224 0,079 -0,371 -0,065

Nota: Limite Inferior (BootLLCI); Limite Superior (BootULCI)

Considerando a Tabela 48 (Anexo H), neste caso, a dimensdo Variedade de Tarefa, ndo
revelou efeito direto significativo com a dimensdo Satisfacdo Extrinseca (p=0,179), bem
como com a Intencdo de Saida (p=0,063).

Neste sentido, é de salientar novamente que foi possivel analisar que a Satisfacdo
Extrinseca (coeff =-0,338; p<0,01) tem um efeito direto negativo significativo (p<0,05) com a
Intencdo de Saida, salientando assim que 25,1% da variabilidade da Intencdo de Saida €
explicada pela Satisfacdo Extrinseca (R?=0,251).

Deste modo, a Satisfacdo Extrinseca (coeff =-0,338; p=0,000) tem um efeito direto
negativo significativo (p<0,05) com a Intencdo de Saida, o que significa que quanto maior o
nivel de Satisfacdo Extrinseca percecionado, menor a inten¢do de saida da Organizag&o.

Assim, ndo existe efeito indireto, ndo se mostrando, assim, 0 modelo de mediagdo néo
significativo, dado que a Variedade de Tarefa néo influencia a Satisfagdo Extrinseca e esta,
ndo medeia a relacdo entre a VVariedade da Tarefa e Intencéo de Saida.
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Tabela 48 — Modelo de Mediacédo da relacéo entre a Variedade de Tarefa e a Intengcéo de

Saida pela Satisfacdo Extrinseca

Satisfacdo Extrinseca
(variavel mediadora)

Intencéo de Saida
(variavel dependente)

Coeff. (B) SE p Coeff. (B) SE p
Variedade de Tarefa 0,143 0,106 0,179 0131 0070 0,063
(variavel independente)
Satisfagdo Extrinseca L L 0338 0,065 <0,01
(variavel mediadora)

R?=0,018 R?=0,251
Effect SE BootLLCI BootULCI

Efeito Direto -0,131 0,070 -0,269 0,007
Efeito Indireto -0,048 0,038 -0,120 0,030

Nota: Limite Inferior (BootLLCI); Limite Superior (BootULCI)

De acordo com a Tabela 49 (Anexo H), a Variedade de Tarefa revelou que existe efeito

direto positivo significativo (p<0,05) com a Satisfacdo Intrinseca (coeff =0,372; p<0,01). Por

outro lado, esta dimensdo ndo demonstrou a existéncia de um efeito direto significativo

(p=0,444) com a Intencdo de Permanéncia.

Porém, foi possivel analisar que a Satisfacdo Extrinseca (coeff =0,332; p<0,01) tem um

efeito direto positivo significativo (p<0,05) com a Intencdo de Permanéncia e que 19,7% da

variabilidade da Intencio de Permanéncia é explicada pela Satisfacdo Intrinseca (R?=0,197).

No entanto, existe efeito indireto, o que significa que o modelo de mediacdo foi

significativo, uma vez que a Variedade de Tarefa influencia a Satisfagdo Intrinseca e esta,

medeia a relagdo entre a Variedade da Tarefa e Intencdo de Permanéncia.

-63-



Tabela 49 — Modelo de Mediacédo da relacéo entre a Variedade de Tarefa e a Intengcéo de
Permanéncia pela Satisfacéo Intrinseca

Satisfagéo Intrinseca Intengdo de Permanéncia
(variavel mediadora) (variavel dependente)
Coeff. (B) SE p Coeff. (B) SE p
variedade de Tarefa 0372 0,087 <0,01 0058 0075 0,444

(variavel independente)

Satisfacdo Intrinseca

(variavel mediadora) — - 0,332 0,078 <0,01

R%= 0,151 R2= 0,197
Effect SE BootLLClI BootULCI
Efeito Direto 0,058 0,075 -0,091 0,206
Efeito Indireto 0,124 0,055 0,030 0,250

Nota: Limite Inferior (BootLLCI); Limite Superior (BootULCI)

Observando a Tabela 50 (Anexo H), a Variedade de Tarefa ndo revelou que existe efeito
direto positivo significativo com a Satisfacdo Extrinseca (p=0,179). Por outro lado, esta
dimensdo demonstrou a existéncia de um efeito direto significativo (p=0,045) com a Intencéo
de Permanéncia.

Contudo, também foi possivel confirmar que a Satisfacdo Extrinseca (coeff =0,288;
p<0,01) tem um efeito direto positivo significativo (p<0,05) com a Intencdo de Permanéncia e
que 21,2% da variabilidade da Intencdo de Permanéncia € explicada pela Satisfacdo
Extrinseca (R?=0,212).

Desta forma, confirmou-se que ndo existe efeito indireto, dado que a Variedade de Tarefa
ndo influencia a Satisfacdo Extrinseca e esta, ndo medeia a relacdo entre a Variedade da
Tarefa e Intencdo de Permanéncia.

Por fim, como se pode verificar, Tabelas 47 a 50 (Anexo L), apenas existe efeito indireto
significativo entre a dimenséo Variedade de Tarefa e a Inten¢do de Saida e de Permanéncia,
mediada pela Satisfagdo Intrinseca, dado que entre os limites inferiores (BootLLCI) e os
limites superiores (BootULCI) ndo existe uma alteragdo de sinal (ndo contendo o valor zero).
Contudo, ndo se verificou efeito indireto significativo entre a Variedade de Tarefa e a

Intencédo de Saida e de Permanéncia, quando mediada pela dimenséao Satisfacdo Extrinseca.
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Por isso, o modelo de mediacdo revelou-se parcialmente significativo, dado que a
Variedade de Tarefa influencia a Satisfacdo Intrinseca e esta, apenas medeia a relagdo entre a
Variedade da Tarefa e as dimensdes Intencdo de Saida e de Permanéncia, indicando assim

que, a hipdtese 1.5 € parcialmente corroborada pelos dados obtidos.

Tabela 50 — Modelo de Mediacéo da relacéo entre a Variedade de Tarefa e a Intencéo de

Permanéncia pela Satisfacdo Extrinseca

Satisfacdo Extrinseca
(variavel mediadora)

Intengdo de Permanéncia
(variavel dependente)

Coeff. (B) SE p Coeff. (B) SE p
Variedade de Tarefa 0,143 0,106 0,179 0,140 0,069 0,045
(variavel independente)
Satl_sfagao Ex_trlnseca o L 0,288 0,064 <001
(variavel mediadora)

R?=0,018 R?=0,212
Effect SE BootLLCI BootULCI

Efeito Direto 0,140 0,069 0,003 0,277
Efeito Indireto 0,041 0,035 -0,025 0,113

Nota: Limite Inferior (BootLLCI)

; Limite Superior (BootULCI)
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Tabela 51 — Quadro Resumo dos resultados do teste de hipoteses

Hipoteses

Conclusodes

Hipotese 1.1: A Satisfacdo Laboral medeia a
relacdo entre a Autonomia da Tarefa e a Intencéo
de saida.

Hipdtese 1.1 é suportada pelos dados

Hipotese 1.2: A Satisfagdo Laboral medeia a
relacdo entre o Significado da Tarefa e a Intengéo
de saida.

Hipdtese 1.2 ndo é suportada pelos dados

Hipotese 1.3: A Satisfagdo Laboral medeia a
relacdo entre o Feedback e a Intencédo de saida.

Hipdtese 1.3 é suportada pelos dados

Hipotese 1.4: A Satisfacdo Laboral medeia a
relagdo entre a ldentidade da Tarefa e a Intengéo
de saida.

Hipdtese 1.4 ndo € suportada pelos dados

Hipotese 1.5: A Satisfacdo Laboral medeia a
relacdo entre a Variedade da Tarefa e a Intencéo de
saida.

Hipdtese 1.5 é suportada parcialmente
pelos dados

Figura 4 - Modelo de Investigacao final - Autonomia

Satisfacdo Intrinseca

Satisfagdo Extrinseca

B=-0,196

Autonomia

Intencéo de saida

Inten¢éo de permanéncia

Fonte: Elaboracdo propria
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Figura 5 - Modelo de Investigacado final - Feedback

Satisfacdo Infrinseca

Satisfagiio Extrinseca

Feedback Intencéo de saida

Intencio de permanéncia

Fonte: Elaboragdo propria

Figura 6 - Modelo de Investigacado final - Variedade de Tarefa

Satisfagdo Infrinseca

Satisfagdo Extrinseca

Intengdo de saida
Variedade de Tarefa

B=0,140

>
\4 Intencio de permanéncia

Fonte: Elaboracao propria

-67 -



VI. DISCUSSAO DE RESULTADOS

A presente investigacdo teve como principal objetivo perceber se a Satisfacdo Laboral
medeia a relacdo entre as Caracteristicas da Funcdo (Autonomia, Significado de Tarefa,
Feedback, Identidade e Variedade de Tarefa) e a Intencéo de Saida (H1). Devido a haver uma
variedade de literatura das variaveis em estudo, a pertinéncia deste estudo fixa-se pela area
onde o mesmo foi aplicado, o Setor Social. Neste sentido, pretendeu-se perceber a perspetiva
de satisfacdo dos colaboradores do Setor Social nas caracteristicas das suas fungdes e, de que
modo é que estas se refletem nos seus comportamentos, ou seja, Se 0S Mesmos pensam ou N&o
em sair da Organizacéo.

Ultimadas as andlises e interpretacdo dos dados no que diz respeito as qualidades métricas
dos instrumentos de medida utilizados (Job Design, Satisfacdo Laboral e Intencdo de Saida),
procedeu-se a andlise da relacdo das varidveis sociodemogréficas e as variaveis em estudo,
comparagdo entre grupos, assim como a interpretacdo do teste de hipoteses. Neste capitulo
procura-se discutir as conclusdes significativas retiradas nos capitulos anteriores e
fundamentar teoricamente os resultados obtidos.

Os participantes caracterizam o seu trabalho mais pelo seu significado e identidade de
tarefa, no entanto, de um modo geral, este € possuidor de um nivel mediano de todas as
caracteristicas. No que toca a Satisfacdo Laboral, é de salientar que os participantes reportam,
em média, uma elevada percecdo de Satisfacdo Intrinseca, significando que, os seus niveis de
satisfacdo sdo gerados por fatores internos como a autonomia, clima organizacional,
responsabilidade e relacionamento interpessoal. Ainda assim, os participantes refletem ter
uma baixa intencdo de saida e uma alta intencdo de permanéncia na Organizacdo em estudo.

No que diz respeito a andlise entre as variaveis sociodemogréaficas, foi possivel perceber
que quanto maior a ldade dos participantes, menor € o seu nivel de Habilitagdes Literarias e
maior a antiguidade (anos) na Organizacao.

Por outro lado, da andlise entre as variaveis sociodemograficas e as variaveis em estudo
destaca-se as relagdes mais significativas: quanto mais elevada a idade dos participantes,
menor a intencdo de saida da Organizacdo e quanto maior o nivel de HabilitacGes literarias,
maior € a percecdo de Autonomia e Variedade de Tarefa dos participantes. Contudo, os
participantes com maior Antiguidade na Organizacdo, tém mais percecdo de Autonomia e

menos percecdo de Feedback, Significado de Tarefa, Variedade e Identidade de Tarefa.
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Relativamente a analise de comparacdo entre grupos, a varidvel Sexo, ndo apresentou
diferencas significativas nenhuma das dimensdes das variaveis em estudo. No que diz
respeito a variavel Progressdo de Carreira, destaca-se que, os participantes que tém ou ja
tiveram progressdo de carreira tém significativamente maior intencdo de permanéncia em
relacdo aos que ndo tém progressdo de carreira. Por outro lado, relativamente a variavel
Valéncia onde exerce fungdes, é de salientar que os participantes que exercem fungdes na
Unidade de Cuidados Continuados Integrados, no Servico de Apoio Domiciliario, nos Centros
de Atividades e Capacitacdo para a Inclusdo, no Centro de Recursos para a Inclusdo, na
Clinica de reabilitacdo e nas Cantinas Sociais estdo significativamente mais satisfeitos do que
os participantes que exercem funcBes nas restantes valéncias. No entanto, também é de
salientar que nao foram reveladas relacdes significativas entre o tipo de vinculo contratual dos
participantes e as variaveis em estudo.

No que diz respeito ao teste de hipéteses, foi formulada uma Unica hip6tese com o objetivo
de testar apenas o possivel efeito mediador entre as varidveis em estudo - “A Satisfacao
Laboral medeia a relagdo entre as Caracteristicas da Fun¢do e a Intengdo de Saida’’. Assim,
foram criadas sub-hipdteses especificando as dimensdes da variavel Caracteristicas da
Funcéo.

Para testar os efeitos de mediacdo da Hipotese 1.1 “A Satisfacdo Laboral medeia a relacao
entre a Autonomia da Tarefa e a Inten¢do de saida” foi inserida a Autonomia (varidvel
preditora ou independente) onde foi verificado um efeito direto significativo com a Satisfacéo
Intrinseca e Extrinseca (variavel mediadora) (p=0,000). Por outro lado, apenas se se verificou
um efeito direto negativo significativo entre a Autonomia e a Intencdo de Saida (p = 0,007)
guando presente a varidvel Satisfacdo Extrinseca. Desta andlise é possivel perceber que
guanto maior a Autonomia dada aos colaboradores, menor as suas intencdes de Saida e
consequentemente maior o nivel de satisfacdo extrinseca. Por outro lado, a relagdo entre a
Autonomia e a Intencdo de Permanéncia nao revelou ter efeito direto significativo quando em
contacto tanto com a Satisfacdo Intrinseca como com a Satisfacdo Extrinseca (p>0,05),
revelando-se assim enfraquecida em contacto com as mesmas.

Assim, foi verificado o efeito indireto entre as varidveis em estudo, tendo assim,
demostrando que a Autonomia influencia a satisfacdo laboral dos participantes (satisfagcdo
extrinseca e intrinseca) e que esta medeia a relagcdo entre a Autonomia e as intencgdes de saida
e de permanéncia. Conclui-se que a hipétese 1.1 foi confirmada.

Desta forma, é possivel perceber que a Satisfacdo Laboral explica totalmente as Intengoes

de Saida, no entanto, olhando para a correlagdo direta entre a Autonomia e a Intencdo de
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Saida quando presente a varidvel Satisfacdo Extrinseca_é possivel perceber que o efeito direto
(coeff=-0,196) é mais forte do que o efeito indireto (coeff=-0,107), explicando assim que, em
termo de estratégia de gestdo serd mais eficaz aumentar a Autonomia dos colaboradores, para
que o nivel de intencdo de saida seja mais baixo.

Para testar a Hipotese 1.2 “A Satisfa¢do Laboral medeia a relagdo entre o Significado da
Tarefa e a Inten¢do de saida” foi inserida a varidvel Significado da Tarefa (variavel
preditora) onde ndo foi verificado um impacto direto e significativo com a variavel Intencéo
de Saida (variavel critério). De referir ainda que existe um efeito direto significativo entre a
Satisfagdo Laboral e a Intengdo de Saida. Quando introduzida a Satisfacdo Laboral (varidvel
mediadora) na relacdo entre o Significado da Tarefa e as Intencbes de Saida percebeu-se que
ndo existe efeito de mediacdo. Desta forma consegue-se perceber que o Significado da Tarefa
ndo influencia a Satisfacdo Laboral dos participantes e que esta ndo medeia a relacdo dos dois
construtos. Assim, a hipotese 1.2 ndo foi confirmada.

Para testar a Hipotese 1.3 “A Satisfacdo Laboral medeia a relagdo entre o Feedback e a
Intencdo de saida” inseriu-se o Feedback (varidvel preditora) revelando um efeito positivo e
estatisticamente positivo sobre as Intencbes de Saida (variavel critério). Assim, quando
inserida a Satisfacdo Laboral (Intrinseca e Extrinseca) nesta relacdo, demonstrou-se existir
uma mediacdo total, dado que, quando presente, elimina o impacto do Feedback (ligacdo
menos forte), explicando assim na totalidade as intencdes de saida e de permanéncia. Por isto,
a hipotese 1.3 foi confirmada uma vez que o Feedback influencia a Satisfacdo Laboral e esta
medeia a relacdo entre o Feedback e a Intencéo de Saida.

Para testar a Hipotese 1.4 “A Satisfacdo Laboral medeia a relagéo entre a Identidade da
Tarefa e a Intengdo de saida” introduziu-se a ldentidade de Tarefa (variavel preditora) onde é
de salientar que demonstrou efeito direto significativo apenas com a Intencdo de Saida
(quando presente a Satisfacdo Intrinseca). Da mesma forma, revelou que apenas existe efeito
direto positivo significativo com uma das dimensGes da Satisfacdo Laboral (Satisfacdo
Intrinseca), visto que, quando introduzida a Satisfacdo Extrinseca enfraquece o efeito do
Feedback. Assim, quando testado o efeito indireto entre os constructos, foi possivel verificar
que ndo existe mediacdo entre as variaveis. Desta forma, a hipotese 1.4 ndo foi confirmada,
percebendo-se assim que o Feedback influencia apenas a Satisfacdo Intrinseca e que a
Satisfacdo Laboral ndo medeia a relacdo entre o Feedback e a Intencdo de Saida e de
Permanéncia.

Para testar a Hipotese 1.5 “4 Satisfacdo Laboral medeia a relagdo entre a Variedade da

Tarefa e a Inten¢do de saida’ introduziu-se a Variedade de Tarefa (variavel preditora) onde
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mostrou que existe um efeito direto e indireto significativo com a Intengdo de Saida e de
Permanéncia, (mas apenas na presenca da Satisfacdo Extrinseca). Isto explana que a
Satisfacdo Intrinseca explica uma parte da relacéo central, e que quando presente, enfraquece
o0 impacto da Variedade de Tarefa. Como tal, a hipotese 1.5 foi parcialmente confirmada, uma
vez que significa que a Variedade de Tarefa influencia a Satisfacdo Intrinseca e esta, apenas
medeia a relagdo entre a Variedade da Tarefa e as dimensdes Intencdo de Saida e de
Permanéncia.

Em todas as hipdteses supramencionadas, verificou-se, um efeito direto significativo entre
a satisfacdo laboral (satisfacdo intrinseca e extrinseca) dos participantes e a intencdo de saida
e de permanéncia (p <0,05), explicando assim a correlacéo forte entre estas duas variaveis.

Depois dos resultados analisados, é possivel perceber que o papel mediador da Satisfacéo
Laboral na relagdo entre as Caracteristicas da Funcéo e a Intencdo de Saida apenas verificou-
se em determinadas caracteristicas como a Autonomia, Feedback e Variedade de Tarefa.
Assim sendo, a Autonomia, o Feedback e a Variedade de Tarefa percecionados na Fungéo
conduzem a uma maior Satisfacdo Laboral que, por sua vez, reduz a Intencdo de saida e
aumenta a Intencéo de permanéncia na Organizacao.

Assim, existe necessidade de enfatizar o desenvolvimento de qualidades dos trabalhadores
deste setor, para além de lhes exigir que possuam as necessarios valores profissionais,
conhecimentos, teorias e competéncias praticas (Kam, 2020). Assim, um estudo recente,
provou que o Modelo das Caracteristicas da funcdo era adequado para prever a satisfacdo
laboral dos colaboradores da area Social, e os resultados demonstraram relacGes positivas e
significativas entre a satisfacdo laboral e as caracteristicas da funcdo (variedade de
competéncias, identidade da tarefa, significado da tarefa, autonomia e feedback), mas também
como com o0s estados psicologicos (significado, responsabilidade, e conhecimento dos
resultados) (Blanz, 2017).

Por outro lado, numa investigacdo mais recente verificou-se que a satisfacdo laboral esta
associada a varias caracteristicas profissionais, incluindo no d&mbito da procura, apoio e
recompensa. Neste mesmo estudo, 0s autores perceberam que em nenhuma investigacdo
anterior tinha percebido que, a interacdo entre diferentes elementos de um trabalho podia
aumentar a satisfacdo laboral associada ao bem-estar dos colaboradores: carga de
trabalho/carga de trabalho, apoio profissional, e salario (Ewen et al., 2021).

Desta forma, através da literatura supramencionada é possivel perceber que os resultados
desta investigacdo véo de encontro, de um modo geral, com os estudos explorados, ainda que,

contrariamente ao esperado, os colaboradores da Organizacdo em estudo ndo tenham
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demonstrado uma relagdo significativa da sua satisfagdo laboral com as dimensdes
Significado da Tarefa e Identidade de Tarefa.

Assim, foi necessario ir mais longe e perceber se os resultados de estudos mais recentes no
contexto do setor Social vdo de encontro com as aferéncias relevadas nesta investigacao.

Embora o Modelo de Caracteristicas da Funcdo tenha, vulgarmente, revelado um efeito
positivo entre autonomia e os resultados do trabalho, os investigadores comegaram a perceber
que, em determinadas situac6es, o papel da autonomia € mais dubio. Por exemplo, o contexto
social pode influenciar a percecdo da autonomia, quando visto como um tipo de negligéncia
se for praticado em contextos de relagdes desvalorizadas entre um colaborador e a sua chefia.

Lauring e Kubovcikova (2022) decidiram verificar essas premissas num modelo de
mediacdo moderado numa amostra de 451 participantes (N =451), onde os resultados
revelaram uma relacdo globalmente positiva entre a autonomia do trabalho e os resultados do
trabalho, porém, estes resultados, foram moderados pelo contexto social perante a existéncia
uma associacdo de confianga com a chefia que lhe atribui a autonomia. Desse mesmo modo,
0s autores, conseguiram aferir que a autonomia gera o aumento de beneficios para o0s
colaboradores somente em contextos sociais positivos, sendo, consequentemente basilar para
uma maior satisfacdo laboral, manifestando-se em ultima anélise também em ganhos nas
intencGes de saida, retendo assim os colaboradores por mais tempo (Lauring & Kubovcikova,
2022).

Assim, indo ao encontro com o que confirmado no teste de hipdteses desta investigacao,
concluimos que existe um cuidado com a satisfacdo laboral, e por consequéncia, com o
sucesso no trabalho, que € influenciado pela variavel Autonomia, e, sendo uma preocupacéo,
deve ser trabalhada pela Organizacdo, com vista na reducdo de intencdo de saida e aumento
da intencdo de permanéncia dos colaboradores.

Zhu et al. (2021), realizaram um estudo com uma amostra de 3069 trabalhadores do setor
social (N =3069) com o objetivo de desenvolver um modelo integrado de identidade
profissional em relacdo ao perfil destes mesmos colaboradores. Assim, os autores perceberam
que, na construcdo do dito modelo, havia a presenca de papeis intermediérios desempenhados
pelas Caracteristicas da Funcdo (Job Design), aferindo assim que quando os colaboradores
percebem a existéncia de um Modelo de Caracteristicas da Funcdo positivo, existe um
aumento da satisfagdo intrinseca e consequentemente uma melhoria da sua identidade
profissional. Também perceberem que a chave do processo estd na percecdo de Feedback do

trabalho pois, em certa medida, os colaboradores do setor social, devem de ajustar
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constantemente a sua postura profissional para ir ao encontro com o contexto profissional
(Zhu et al., 2021).

Assim sendo, ratificamos também que, em linha de conta com o teste de hipoteses
anteriormente analisado, existe compreensdo que o Feedback é influenciado pela Satisfacao
Laboral, e sendo uma premissa estabelecida pelos colaboradores da Organizacdo em estudo,
também deve ser tomada em consideracdo de modo a determinar os outcames basilares de
uma Organizacdo, sendo esses, a satisfacdo e retencdo dos colaboradores.

As entidades ou Organizaces que integrar o Setor Social contemplam um conjunto de
respostas sociais que representam atividades e/ou servigos desenvolvidos em equipamentos,
ou a partir destes, vocacionadas para 0 apoio a pessoas e/ou familias em situacBes
desfavorecidas. Assim, ainda nos estudos antigos de Hackman e Goldman (1976), os mesmos
definiram que o trabalho significativo como um grau de trabalho valioso e que vale a pena. A
este conceito, pode-se relacionar também o conceito do Setor Social.

Por isso, o trabalho significativo e o envolvimento dos colaboradores tém sido matéria de
um interesse relevante em investigacdo ao longo dos Gltimos anos. Ambos 0s construtos tém
explicado ter efeito nos resultados organizacionais importantes, tais como a satisfacdo laboral
(Albrecht et al., 2021). Estes autores, efetuaram um estudo com o objetivo de perceber o
trabalho significativo como um estado psicoldgico dentro do Modelo das Caracteristicas da
Funcdo. Deste modo, os resultados dessa investigacdo levaram a concluir a Variedade de
Tarefas, oportunidades de desenvolvimento, autonomia, e feedback tinham associacdes
diretas positivas significativas com o trabalho significativo, bem como que a Variedade de
Tarefas era 0 mais robusto preditor de recursos de trabalho significativo. Assim, em termos
gerais, a investigacao revelou que proporcionar aos colaboradores competéncias e Variedade
de Tarefas é importante para alcancar o envolvimento dos colaboradores e, por consequéncia,
a satisfacdo laboral dos mesmos (Albrecht et al., 2021).

Desta forma, mais uma vez validamos que, no seguimento do revelado pelo teste de
hipdteses, existe consenso que a Satisfacdo Laboral é influenciada pela Variedade de Tarefas,
e por isso deve ser fomentada aos colaboradores pela Organizagéo em estudo, com o objetivo
em manter as inten¢des de permanéncia e eliminar as de saida que existem na mesma.

Por fim, todos os resultados explanados nesta investigacdo levam a perceber que os
colaboradores do Setor Social tendencialmente encontram-se mais satisfeitos quando levado
em consideracdo o grau de liberdade, independéncia e descricdo que é proporcionado aos
mesmos no seu trabalho (Autonomia), o grau de conhecimento sobre os resultados do seu

trabalho e consequentemente do desempenho (Feedback) e o grau de variedade de tarefas que
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o trabalho requer, que envolve a utilizagdo de um conjunto de capacidades e talentos do
colaborador (Variedade de Tarefas).

Por isso, se as Organizacgdes tiverem estas preocupacdes com os colaboradores deste Setor,
sera normativo diminuir os efeitos das intencdes de saida, pois, caso contrario, poderdo ser
prejudiciais para os colaboradores e para os resultados organizacionais (Nami et al., 2022),
nomeadamente a perda de produtividade e custos com substituicdes (Porter & Righby, 2021).

Limitacdes e Estudos Futuros

No decorrer desta investigacdo encontramos alguns aspetos limitativos que poderdo ser
tomados em consideracao para futuros estudos. A primeira questdo prende-se com a dimenséo
da amostra que, apesar de corresponder a mais de metade dos colaboradores existentes na
Organizagdo em estudo (N=105), seria interessante ter obtido um ndmero maior de respostas
com o objetivo de a amostra ser mais representativa a realidade do Setor Social, podendo
assim ter chegado a 150 participantes.

Em segundo lugar, visto que este estudo foi aplicado numa Cooperativa, sugere-se também
que em estudos futuros possam ser aplicados em diferentes Organizagdes do Setor Social de
diferentes naturezas juridicas nomeadamente, Associacdes, Mutualistas, Misericordias,
FundacBes e Instituicdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS). Estas tém perfis
profissionais diferentes e que possam revelar resultados também interessantes.

Propdem-se também a execucdo de uma investigacdo longitudinal, de forma que, ao ter
sido aplicado o questionario num s6 momento, possa ndo ser manipulado por fatores
estruturais ou até de caracter emocional dado que a resposta aos questionarios foi
maioritariamente online, ndo sendo possivel controlar esses fatores. Isto porque, este
questionario foi aplicado em contexto de pandemia COVID-19 e dado a situacdo fragil que o
Pais atravessou e ainda atravessa, as Organizacdes do Setor Social e os colaboradores das
mesmas (em que maioria das valéncias sdo ligadas a Saude) ndo sdo excecdo e, com a
pandemia provocada foram colocados novos desafios de sobrevivéncia tanto as estas
entidades como aos colaboradores.

Outra sugestdo prende-se com a exploragdo do conceito de felicidade do Job Design (Job
Design Happiness). De acordo com Dutschke et al. (2019) este € um conceito em que existe
ainda alguma lacuna em termos de investigacdo. Este conceito esta relacionado com a
versatilidade sociocultural do bem-estar dos colaboradores. Dessa forma, e de acordo com o0s

autores, seria importante explorar novas varidveis associadas as Caracteristicas da Fung&o:
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Autorrealizacdo; Trabalho de Grupo e atingir objetivos, Lideranga e Sustentabilidade e
Equilibrio Emprego/Familia.

Devido as variaveis terem sido todas avaliadas por um unico método de recolha de dados,
método quantitativo (i.e., questionario), em estudos futuros, ligados ao contexto Social,
também devem ser ponderados métodos de avaliacdo qualitativa, nomeadamente, entrevistas,
com o objetivo de poder ter a percecdo de alguns fatores como atitudes e/ou comportamentos
no momento da entrevista, bem como nivel de desempenho individual. Assim, evitar-se-ia

menos enviesamentos.

ImplicacGes praticas

A Satisfacdo Laboral continua a ser um tdpico relevante na Gestdo dos Recursos Humanos.
Este conceito é praticado e condicionado pelos diversos contextos organizacionais, por
variaveis sociodemogréficas e caracteristicas individuais de cada colaborador.

Esta investigacdo revelou que, para os colaboradores da Organizacdo em estudo, a
Autonomia, o Feedback e a Variedade de Tarefa percecionados na Funcdo levam a que os
mesmos se sintam mais satisfeitos, o que, por consequéncia, reduz a Intencdo de saida e
aumenta a Intengéo de permanéncia.

Por isso, torna-se impreterivel o desenvolvimento de acBes que reforcem o aumento da
percecdo destas Caracteristicas da Funcdo, com o objetivo de haver uma mensuracdo e
avaliacdo da satisfacdo dos colaboradores, adaptadas as especificidades desta Organizacéo.
Assim, todas as medidas sugeridas nesta se¢do tém o intuito de munir a Organizagdo em
estudo de informacBes que permitirdo orientar as praticas de Gestdo de Recursos Humanos,
no sentido da melhoria da satisfacdo dos seus colaboradores.

No que toca a Autonomia como preditor de satisfacdo, esta pode ser desenvolvida dando
mais liberdade e independéncia na realizacdo de tarefas, fomentar a possibilidade de os
colaboradores tomarem iniciativa (i.e, ndo ficarem condicionados por pensarem que
necessitam da autorizacdo da Coordenacdo para a execucdo de alguma tarefa) bem como
facilitar a tomada de deciséo dos colaboradores. No entanto, é compreensivel que em algumas
categorias profissionais (dado ao tipo de populacdo com que trabalham, que, neste caso se
trata de populacdo sensivel e vulnerdvel) existem certas decisdes que os colaboradores ndo
podem tomar sozinhos, contudo alerta-se para a diminuic¢do da rigidez das Coordenagdes no
que toca a esta conduta pois 0 aumento desta caracteristica € motivador e proporciona bem-

estar no trabalho. Por outro lado, essa cedéncia de autonomia, pode também ser monitorizada
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por fases, podendo assim ser avaliada a sua execucdo e indo sendo, da melhor forma, ajustada
entre o colaborador e a Coordenagéo.

Em segundo lugar, para o alcance de bons resultados é necessario que haja uma
comunicacdo de informacdes diretas e claras sobre a eficacia do desempenho dos
colaboradores, ou seja, que seja transmitido periodicamente feedback aos mesmos, seja este
bom ou mau, para que 0s mesmos possam adaptar o seu comportamento ao esperado pela
Organizacdo. Assim, sugere-se fazer avaliacbes de desempenho periddicas (de preferéncia
semestrais ou trimestrais aos colaboradores com mais antiguidade e semanais ou mensais aos
colaboradores mais recentes) de forma que os colaboradores e as Coordenagdes tenham
conhecimento objetivo do que esperar de ambas as partes. No fim do ano, é feita a avaliacéo
final e nesta podera ser implementada a pratica da Avaliacdo 360°. Neste formato de avaliacéo
os resultados sdo obtidos a partir do feedback fornecido por todos os intervenientes, ou seja,
pelas Coordenagdes diretas, pelos colegas, clientes internos e externos com o objetivo de
obter informacdo de vérias perspetivas. Para além de ser possivel efetuar um plano de
formagdo mais completo, ainda se consegue perceber quais os colaboradores que melhor
trabalham juntos, sendo uma mais-valia para o bom funcionamento da equipa.

Ao nivel da percecdo de Variedade de Tarefas seria interessante que os colaboradores
possam ser alvos de mobilidade interna e experienciarem o trabalho em outras categorias
profissionais com o objetivo de aumentarem o nivel de Variedade de Tarefas que podem
exercer. Nesta Organizacdo muitos dos colaboradores operacionais (i.e., Auxiliares de Acdo
Médica, Ajudantes de Acdo Direta e Ajudantes de Estabelecimento e Apoio e Pessoas com
Deficiéncia) tem em comum as competéncias basilares para o exercicio geral das suas
funcBes, no entanto, o contexto e/ou valéncia onde prestam servi¢co podem alterar (Unidade de
Internamento em Cuidados Continuados/Servico de Apoio Domicilidrio — populacdo adulta
ou idosa; Centro de Atividades e Capacitacdo para a Inclusdo/Residéncia para Pessoas com
Deficiéncia — adultos ou idosos com deficiéncia). Caso os colaboradores pretendam executar
tarefas diferenciadas da sua area, podem também ser alvo de formagdo modular de forma a
colmatar esses gaps e muni-las das competéncias necessarias para esse novo desafio. Assim,
havendo esta premissa seria possivel aumentar grau de variedade de tarefas dos
colaboradores, ndo se tornando assim t&o rotineiro e repetitivo, alavancando a sua satisfacdo
laboral.

Contudo, contrariamente ao esperado, 0s resultados n&o demonstraram efeitos
significativos que o Significado da Tarefa esta associado a Satisfagdo Laboral. Por isso, dado

contexto onde se insere a Organizacdo em estudo, propomos também que a promoc¢do do

-76-


https://www.bizneo.com/blog/pt/feedback-colaboradores/

Significado da Tarefa seja uma preocupacdo a considerar, para que haja oportunidade de
melhorar o envolvimento dos colaboradores, com o objetivo dos mesmos perceberem que o
trabalho que realizam tem um propdsito significativo e que o exercicio das suas funcdes afeta
a vida ou o bem-estar de outras pessoas. Assim, a Organizacdo pode implementar visitas a
outras valéncias (por exemplo um colaborador que trabalha na Unidade de Cuidados
Continuados Integrados, em que é um contexto de internamento com utentes mais idosos,
pode ir passar um dia num dos Centros de Atividades para pessoas com deficiéncia onde a
populacdo € normalmente mais jovem, com outro tipo de desafios e onde nesta valéncia o
proposito € a inclusdo social destas pessoas) e perceber o trabalho que 1&4 é desenvolvido,
podendo assim ser dadas oportunidades aos colaboradores de melhorar as suas competéncias a
este nivel, tendo a percecdo de uma variedade de desafios nos seus diferentes papeis na
Organizacdo, mas também a percecdo dos proposito do trabalho que é desenvolvido. Por outro
lado, também podem ser proporcionadas outras intervengdes tais como reunides ou acbes de
team building onde sejam explorados os valores e pontos fortes do trabalho desenvolvido,

para obter um consenso do que move os colaboradores.
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VIIl. ANEXOS

ANEXO A - Questionario

Univers.idade
Europeia

Caracteristicas da Funcéo e Satisfacdo no Trabalho

A presente investigacao insere-se no dmbito da realizacdo de uma Dissertacdo de Mestrado em

Gestdo de Recursos Humanos na Universidade Europeia.

A sua participacdo é voluntéria, andnima, e fundamental para a concretizagdo dos objetivos
desta investigacdo. Neste sentido, seguidamente apresenta-se um conjunto de questGes e
afirmac6es que visam refletir a sua opinido ou ponto de vista pessoal acerca do impacto das
carateristicas da funcdo na satisfacdo laboral e na intencdo de saida da Organizacdo onde se
encontra.

Solicita-se que responda com honestidade, ndo existindo respostas certas ou erradas.

Este questionario é composto por 4 partes (cerca de 10 minutos) e as respostas descritas, tal
como todos os dados recolhidos, sdo confidenciais, garantindo assim o total anonimato dos
participantes voluntéarios desta investigacdo. Toda e qualquer analise realizada com os dados

recolhidos, destina-se a fins exclusivamente académicos.

Caso pretenda esclarecer alguma questdo, duvida ou informagdo adicional sobre a sua
participacdo ou os resultados da atual investigagdo, podera fazé-lo enviando um e-mail para:
50035704 @europeia.pt

Agradeco a sua colaboracao!

Maria Pilar Faustino

Consentimento informado

E assegurada a confidencialidade, o anonimato das respostas e garante-se que o tratamento dos
dados recolhidos respeitard o Regulamento Geral sobre a Protecdo de Dados. Assume-se, ainda,
o compromisso de que a informacdo recolhida serd utilizada exclusivamente no ambito do
presente estudo, ndo havendo prejuizos para os participantes.

A sua participacdo é voluntaria e desejada, pelo que podera desistir a qualquer momento sem
qualquer prejuizo associado.

|:| N&o aceito participar
|:| Aceito participar
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1. Caracteristicas da Funcéo

-SECCAO 1 -
Nesta seccdo do questionario pedimos-lhe que descreva o seu trabalho mais objetivamente
possivel. Tendo em conta a escala apresentada em cada pergunta, escolha o nimero (através de
um X) que mais se adequa a sua funcéo:

1.1. Que autonomia tem no trabalho? Até que ponto existe permissdo para tomar decisfes?

1 7
Muito pouca 2 3 4 S 6 Muita
Autonomia Autonomia

1.2. Até que ponto executa a totalidade do seu trabalho? Ou seja, se o faz na totalidade ou é
completado por outras pessoas ou por maquinas automaticas? (Tendo em conta a escala
abaixo)

1- O meu trabalho é apenas uma pequena parte do trabalho total.
7 - O meu trabalho envolve fazer a totalidade do trabalho do principio ao fim

1 2 3 4 5 6 7

1.3. Que variedade de competéncias existe no seu trabalho? Até que ponto o seu trabalho
exige fazer coisas diferentes, aplicando algumas das suas aptiddes e talentos?

1 7
Muito pouca 2 3 4 5 6 Muita
Variedade Variedade

1.4. Que significado ou importancia tem o seu trabalho? Ha possibilidade de os resultados do
seu trabalho afetarem a vida ou 0 bem-estar de outras pessoas?

1 7
insianificati 2 3 4 5 6 Altamente
nsignificativo L
significativo
1.5. Ao executar o seu trabalho obtém feedback sobre o seu desempenho?
1 7
Muito pouco 2 3 4 S 6 Muito
feedback feedback

-90 -




SECCAO 2 -

Encontra-se abaixo 10 afirmacgdes que podem ser utilizadas para descrever um trabalho.
Indique por favor, tendo em conta a seguinte escala, qual o grau de precisdo com que cada
afirmacdo descreve o seu trabalho: Coloque um X no nimero que se adequa a sua situacao.

1.6. O trabalho exige-me a utilizacéo de

1

2

1 Muito imprecisa
2 Quase imprecisa
3 Ligeiramente imprecisa
4 Incerta
5 Ligeiramente precisa
6 Quase precisa
7 Muito precisa
varias aptiddes de nivel elevado.
3 4 5

6

7

1.7. O meu trabalho esta organizado de forma que ndo tenha possibilidade de o fazer na sua
uena parte) do principio ao fim.

totalidade (apenas uma peq

1 2 3 4 5 6 7
1.8. S6 o facto de realizar o trabalho, permite-me ter a possibilidade de avaliar o meu
desempenho.

1 2 3 4 5 6 7
1.9. O trabalho é muito simples e repetitivo.

1 2 3 4 5 6 7
1.10. Este é um tipo de trabalho em que muitas pessoas podem ser afetadas pelo modo como é
executado.

1 2 3 4 5 6 7

1.11. O trabalho nega-me qualquer possibilidade de tomar iniciativa ou de tomar decisdes na

sua execucao.

1 2 3 4 5 6 7
1.12. O trabalho da-me a possibilidade de complementar totalmente as tarefas que inicio.

1 2 3 4 5 6 7
1.13. O trabalho fornece-me poucas pistas sobre 0 meu desempenho.

1 2 3 4 5 6 7

1.14. O trabalho da-me uma oportunidade consideravel de independéncia e liberdade no modo

COmo 0 executo.

1 2 3 4 5 6 7
1.15. O trabalho em si, no geral, ndo tem muito significado ou importancia.
1 2 3 4 5 6 7
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2. Satisfacdo no Trabalho

2. Indique a sua opinido, em relacdo as afirmacdes que se seguem e tendo em conta a escala

abaixo, gual o seu grau de satisfacao:

1 Muito insatisfeito
2 Insatisfeito
3 Moderadamente insatisfeito
4 Nem Satisfeito Nem Insatisfeito
5 Moderadamente satisfeito
6 Satisfeito
7 Muito satisfeito

2.1. Com as condicdes fisicas do trabalho:

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7

2.2. Com a autonomia para escolher o seu préprio método de trabalho ou 0 modo de executar as

suas tarefas:

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7
2.3. Com os seus colegas de trabalho:

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7
2.4. Com o reconhecimento que obtém pelo trabalho bem realizado:

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7
2.5. Com o seu superior imediato (Coordenagéo):

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7
2.6. Com a responsabilidade que Ihe é atribuida nas suas tarefas:

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7
2.7. Com o seu salario e beneficios:

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7
2.8. Com a possibilidade de aplicar as suas habilidades e conhecimentos:

1 | 2 | 3 4 | 5 6 | 7
2.9. Com o relacionamento entre a Direcdo da Organizacao e os trabalhadores:

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7
2.10. Com as suas possibilidades de progresséo na carreira:

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7
2.11. Com o modo como a Organizacao € gerida:

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7
2.12. Com a atencdo que é dada as suas sugestoes:

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7
2.13. Com o seu horério de trabalho:

1 | 2 | 3 4] 5 6 | 7
2.14. Com a variedade de tarefas que realiza:

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7
2.15. Com a estabilidade do seu emprego:

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7
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3. Intencéo de Saida da Organizacao

3. Relativamente a CERCITOP,CRL escolha a opgdo que mais se adequa ao que sente em
relacdo a uma eventual intengdo de saida da Organizacdo, tendo em conta a escala abaixo:

N&o se aplica rigorosamente nada a mim

Aplica-se pouco

1

2

3 Aplica-se em parte a mim
4 Aplica-se muito

5 Aplica-se totalmente a mim

3.1. Estou a pensar permanecer nesta organiza¢do o maximo de tempo possivel.

1 2 3 4 5

3.2. E muito provavel que num futuro proximo venha a sair desta Organizacao.

1 2 3 4 5

3.3. Se pudesse, sairia desta Organizacdo hoje.

1 2 3 4 5

3.4. Vou manter-me nesta Organizac¢do por mais de um ano.

1 2 3 4 5

3.5. Estou a pensar deixar esta Organiza¢do num futuro préximo.

1 2 3 4 5

3.6. Atualmente, estou ativamente a procura de outro emprego noutra Organizacao.

1 2 3 4 5

3.7. Estou a pensar ficar nesta Organizacao por mais algum tempo.

1 2 3 4 5

3.8. Se puder, permanecerei nesta Organizacdo o maximo de tempo possivel.

1 2 3 4 5
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4. Dados Séciodemograficos

4.1. Género:

Feminino

Masculino

4.2. |ldade:

Até 19 anos

Entre 40 - 49 anos

Entre 20 - 29 anos

Entre 50 - 59 anos

Entre 30 - 39 anos

Mais de 60 anos

4.3. Habilitagdes Literarias:

Do 1° ciclo ao 9° Ano

Pds-graduacédo

Ensino Secundario ou Técnico
Profissional completo

Mestrado

Licenciatura ou Bacharelato

Doutoramento

4.4. Valéncia onde exerce funcgoes:

UCCI - Unidade de Cuidados
Continuados Integrados

SIAC - Servico de
Intervencéo e Apoio a
Crianca

SAD - Servico de Apoio Domiciliario

Clinica de Reabilitagéo -
Equilibris

CACI - Centro de Atividades e
Capacitacao para a Inclusao

Cantinas Sociais

Lar Residencial

CerciTransportesPortugal

SIP - Servico de Intervengdo Precoce

TourismForAll

CRI - Centro de Recursos para a
Inclusdo

Exergo funcbes em varias
valéncias

4.5. Ha quanto anos exerce fungdes nesta Organizacao?

Menos de 1 ano

Entre 7 e 9 anos

Entre 1 e 3 anos

Entre 10 e 15 anos

Entre 4 e 6 anos

Entre 16 e 20 anos

Mais de 20 anos

4.6. Qual o tipo de modalidade de contrato de
trabalho que tem?

4.7. Desde que trabalha nesta
organizacdo teve alguma progressdo?

Contrato de trabalho a termo certo

Sim
Contrato de trabalho a termo incerto
Contrato de trabalho sem termo -
efetivo(a) N30

Prestacdo de Servicos (Recibos Verdes)
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ANEXO B — Estatistica descritiva da amostra

Género
Frequéncia % % valida % acumulativa
Vélido Feminino 92 87,6 87,6 87,6
Masculino 13 12,4 12,4 100,0
Total 105 100,0 100,0
Idade
Frequéncia % % valida % acumulativa
Vélido 20-29 16 15,2 15,2 15,2
30-39 31 29,5 29,5 44,8
40-49 36 34,3 34,3 79,0
50-59 18 17,1 17,1 96,2
>60 anos 4 3,8 3,8 100,0
Total 105 100,0 100,0
Habilitacdes Literarias
Frequéncia % % valida % acumulativa
Vélido Até 9°ano 19 18,1 18,1 18,1
Ens. Secundario 35 33,3 33,3 51,4
Licenciatura 23 21,9 21,9 73,3
Pés-Graduacdo 14 13,3 13,3 86,7
Mestrado 14 13,3 13,3 100,0
Total 105 100,0 100,0
Valéncia onde exerce fungoes
Frequéncia % % valida % acumulativa
Valido Uccl 33 31,4 31,4 314
SAD 8 76 7,6 39,0
CACI 19 18,1 18,1 57,1
Lar Residencial 9 8,6 8,6 65,7
SIP 3 2,9 2,9 68,6
CRI 10 95 95 78,1
SIAC 2 19 19 80,0
Clinica de Reabilitagdo - Equilibris 4 3,8 3,8 83,8
Cantinas Sociais 2 1,9 1,9 85,7
CerciTransportesPortugal 1 1,0 1,0 86,7
Exerco fungBes em varias valéncias 14 13,3 13,3 100,0
Total 105 100,0 100,0

Nota: *UCCI - Unidade de Cuidados Continuados Integrados; *SAD - Servico de Apoio Domiciliario; *CACI - Centro de Atividades
e Capacitacdo para a Inclusdo; * SIP - Sercico de Intervencdo Precoce; *SIAC - Servico de Intervencdo e Apoio a Crianca
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Antiguidade

Frequéncia % % valida % acumulativa
Vaélido Menos de 1 ano 20 19,0 19,0 19,0
Entre 1 e 3 anos 18 17,1 17,1 36,2
Entre 4 e 6 anos 14 13,3 13,3 49,5
Entre 7 e 9 anos 20 19,0 19,0 68,6
Entre 10 e 15 anos 21 20,0 20,0 88,6
Entre 16 e 20 anos 7 6,7 6,7 95,2
Mais de 20 anos 5 4,8 4,8 100,0
Total 105 100,0 100,0
Vinculo Contratual
Frequéncia % % valida % acumulativa
Vélido CT atermo certo 27 25,7 25,7 25,7
CT atermo incerto 6 5,7 5,7 31,4
CT sem termo 62 59,0 59,0 90,5
g;?\sltli‘;%io de 10 95 95 100,0
Total 105 100,0 100,0
Progressao de Carreira
Frequéncia % % valida % acumulativa
Valido Sim 34 32,4 32,4 32,4
Nao 71 67,6 67,6 100,0
Total 105 100,0 100,0

-96 -



ANEXO C - Qualidades Métricas da escala de Job Design

Fiabilidade das dimensdes da escala Job Design

Resumo de processamento de casos

N %

Casos Valido 105 100,0
Excluidos®? 0 0,0

Total 105 100,0

a. Exclusdo de lista com base em todas as variaveis do procedimento.

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach N° de itens

Autonomia 0,577 2
Significado da Tarefa 0,603 2
Feedback 0,540 2
Identidade de Tarefa 0,339 2
Variedade de Tarefa 0,339 2

Sensibilidade das dimensdes da escala Job Design

Descritivas
s Estatistica do
Estatistica teste Padrio
Média 5,3000 0,12742
95% de Intervalo de Limite inferior 5,0473
Confianca para Média Limite superior 5,5527
5% da média aparada 5,4034
Mediana 5,5000
Variancia 1,705
Autonomia Erro Padrdo 1,30568
Minimo 1,00
Maximo 7,00
Amplitude 6,00
Amplitude interquartil 1,50
Assimetria -1,110 0,236
Curtose 1,545 0,467
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Estatistica do

Estatistica teste Padrao
Média 6,1571 0,11687
95% de Intervalo de Limite inferior 5,9254
Confianga para Média Limite superior 6,3889
5% da média aparada 6,3201
Mediana 6,5000
o Variancia 1,434
?gg}gcado da Er,ro_ Padréo 1,19758
Minimo 1,00
Méaximo 7,00
Amplitude 6,00
Amplitude interquartil 1,50
Assimetria -2,096 0,236
Curtose 5,261 0,467
Média 5,3905 0,13294
95% de Intervalo de Limite inferior 5,1269
Confianca para Média Limite superior 5,6541
5% da média aparada 5,4934
Mediana 6,0000
Variancia 1,856
Feedback Erro Padrdo 1,36223
Minimo 1,00
Méaximo 7,00
Amplitude 6,00
Amplitude interquartil 2,00
Assimetria -0,998 0,236
Curtose 0,785 0,467
Média 5,7905 0,10780
95% de Intervalo de Limite inferior 5,5767
Confianga para Média Limite superior 6,0042
5% da média aparada 5,9034
Mediana 6,0000
] Variancia 1,220
!Ifj;g?:ade de Er,ro_ Padréo 1,10458
Minimo 1,00
Maximo 7,00
Amplitude 6,00
Amplitude interquartil 1,00
Assimetria -1,564 0,236
Curtose 3,520 0,467
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Descritivas

s Estatistica do
Estatistica teste Padrio
Média 5,6048 0,12654
95% de Intervalo de Limite inferior 5,3538
Confianca para Média Limite superior 5,8557
5% da média aparada 5,7526
Mediana 6,0000
) Variancia 1,681
}r/::é?gade de Erro Padio 1,29662
Minimo 1,00
Méaximo 7,00
Amplitude 6,00
Amplitude interquartil 1,50
Assimetria -1,689 0,236
Curtose 3,242 0,467
Testes de Normalidade
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.
Autonomia 0,161 105 0,000 0,909 105 0,000
Significado da Tarefa 0,241 105 0,000 0,727 105 0,000
Feedback 0,177 105 0,000 0,904 105 0,000
Identidade de Tarefa 0,204 105 0,000 0,856 105 0,000
Variedade de Tarefa 0,201 105 0,000 0,827 105 0,000

a. Correlacdo de Significancia de Lilliefors
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ANEXO D - Qualidades Métricas da escala de Satisfacdo Laboral

Validade das dimensdes da escala Satisfacdo Laboral - Analise Fatorial Exploratéria (AFE)

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagéo de 0,917
amostragem
o Aprox. Qui-quadrado  1116,472
Teste de esfericidade de
Bartlett gl 105
Sig. 0,000

Comunalidades

Inicial Extracao
S1 1,000 0,524
S 2 1,000 0,569
S 3 1,000 0,536
S 4 1,000 0,647
S5 1,000 0,711
S 6 1,000 0,752
S 7 1,000 0,765
S 8 1,000 0,654
S 9 1,000 0,684
S 10 1,000 0,745
S 11 1,000 0,741
S 12 1,000 0,702
S 13 1,000 0,469
S 14 1,000 0,696
S 15 1,000 0,429

Método de Extragdo: analise de Componente Principal.
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Variancia total explicada

Autovalores iniciais

Somas de extracéo de carregamentos
ao quadrado

Componente
Total 9% de variancia % cumulativa Total % de variancia % cumulativa
1 8,379 55,857 55,857 8,379 55,857 55,857
2 1,247 8,312 64,169 1,247 8,312 64,169
3 0,999 6,660 70,829
4 0,799 5,327 76,156
5 0,627 4,177 80,333
6 0,472 3,146 83,479
7 0,426 2,840 86,319
8 0,391 2,604 88,923
9 0,333 2,219 91,142
10 0,320 2,134 93,276
11 0,289 1,924 95,200
12 0,236 1,575 96,776
13 0,199 1,327 98,102
14 0,172 1,146 99,248
15 0,113 0,752 100,000
Método de Extragdo: analise de Componente Principal.
Grafico de escarpa
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Matriz de componente®

Componente
1 2
S1 0,723 -0,047
S 2 0,725 -0,207
S3 0,707 -0,192
S 4 0,789 -0,156
S5 0,792 -0,290
S 6 0,810 -0,309
S7 0,609 0,628
S 8 0,784 -0,198
S 9 0,814 0,145
S 10 0,684 0,526
S 11 0,856 0,087
S 12 0,835 0,073
S 13 0,542 0,419
S 14 0,810 -0,199
S 15 0,655 0,025

Método de Extragdo: anélise de Componente Principal.

a. 2 componentes extraidos.

Fiabilidade das dimensGes da escala Satisfacdo Laboral

Resumo de processamento de casos

N %

Casos Valido 105 100,0
Excluidos®? 0 0,0

Total 105 100,0

a. Exclusdo de lista com base em todas as variaveis do procedimento.

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach N° de itens

Satisfacdo Intrinseca 0,942 11

Satisfacdo Extrinseca 0,764 4
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Sensibilidade das dimensdes da escala Satisfacéo Laboral

Descritivas
_r Estatistica do
Estatistica teste Padrao
Média 5,4226 0,12133
95% de Intervalo de Limite inferior 5,1820
Confianca para Média  Limite superior 5,6632
5% da média aparada 5,5149
Mediana 5,6664
ifach Variancia 1,546
Isr?ttr'lsnsgs;’ Erro Padréo 1,24327
Minimo 1,18
Maximo 7,00
Amplitude 5,82
Amplitude interquartil 1,75
Assimetria -1,028 0,236
Curtose 1,008 0,467
Média 4,8419 0,13679
95% de Intervalo de Limite inferior 4,5706
Confianca para Média L imite superior 5,1132
5% da média aparada 4,8884
Mediana 4,8391
Satisfacio Variémcia~ 1,965
Extrinseca Erro Padréo 1,40166
Minimo 1,56
Maximo 7,00
Amplitude 5,44
Amplitude interquartil 2,18
Assimetria -0,313 0,236
Curtose -0,667 0,467
Testes de Normalidade
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estatistica al Sig. Estatistica al Sig.
SAT _INT 0,103 105 0,008 0,924 105 0,000
SAT _EXT 0,096 105 0,018 0,966 105 0,008

a. Correlagdo de Significancia de Lilliefors
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ANEXO E - Qualidades Métricas da escala de Intencéo de Saida

Validade das dimensdes da escala Intencéo de Saida - Analise Fatorial Exploratoria (AFE)

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacéo de 0,816
amostragem
Aprox. Qui-quadrado 547,503
Teste de esfericidade i
de Bartlett g 28
Sig. 0,000
Comunalidades
Inicial Extracdo
1S_1 1,000 0,772
IS 2 1,000 0,712
IS_3 1,000 0,713
IS_4 1,000 0,770
IS 5 1,000 0,801
IS_6 1,000 0,587
IS_7 1,000 0,808
IS_8 1,000 0,768

Meétodo de Extragdo: anélise de Componente Principal.

Variancia total explicada

Somas de extracdo de

Autovalores iniciais
carregamentos ao quadrado

Componente — ) % de %
Total % de variancia % cumulativa Total n . .
variancia cumulativa
1 4,573 57,166 57,166 4,573 57,166 57,166
2 1,357 16,964 74,130 1,357 16,964 74,130
3 0,621 7,763 81,893
4 0,525 6,564 88,456
5 0,372 4,646 93,102
6 0,238 2,974 96,076
7 0,181 2,262 98,338
8 0,133 1,662 100,000

Método de Extragdo: analise de Componente Principal.
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Grafico de escarpa

Autovalor
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NUmero de componente

Matriz de componente?

Componente
1 2
IS 1 -0,870 0,123
IS_2 0,790 0,295
IS_3 0,770 0,345
IS_4 -0,422 0,770
IS 5 0,848 0,286
IS_6 0,685 0,343
IS_7 -0,704 0,559
IS_8 -0,858 0,178

Método de Extragdo: analise de Componente Principal.

a. 2 componentes extraidos.

Fiabilidade das dimensdes da escala Intencéo de Saida

Resumo de processamento de casos

N %

Casos Valido 105 100,0
Excluidos®? 0 0,0

Total 105 100,0

a. Exclusdo de lista com base em todas as variaveis do procedimento.
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Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach N° de itens
Intencdo de Saida 0,874 4
Intencdo de Permanéncia 0,839 4

Sensibilidade das dimensdes da escala Intencéo de Saida

Descritivas
- Estatistica do
Estatistica teste Padrao
Média 1,9440 0,10204
95% de Intervalo de Limite inferior 1,7416
Confianga para Média  Limite superior 2,1463
5% da média aparada 1,8454
Mediana 1,7464
Variancia 1,093
Intencdo de Saida  Erro Padrao 1,04561
Minimo 1,00
Maximo 5,00
Amplitude 4,00
Amplitude interquartil 1,54
Assimetria 1,155 0,236
Curtose 0,659 0,467
Média 4,0500 0,09838
95% de Intervalo de Limite inferior 3,8549
Confianca para Media  Limite superior 4,2451
5% da média aparada 4,1380
Mediana 4,2928
Variancia 1,016
Intengéq de_ Erro Padrédo 1,00814
Permanéncia —
Minimo 1,00
Maximo 5,00
Amplitude 4,00
Amplitude interquartil 1,70
Assimetria -0,969 0,236
Curtose 0,522 0,467
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Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estatistica gl Sig.  Estatistica gl Sig.
Intencéo de Saida 0,183 105 0,000 0,841 105 0,000
Intencdo de Permanéncia 0,189 105 0,000 0,855 105 0,000

a. Correlacdo de Significancia de Lilliefors

ANEXO F — Analise Descritiva das Variaveis em Estudo

Estatisticas Descritivas

N Minimo Maximo Média E:ds;/é%
Autonomia 105 1,00 7,00 5,3000 1,30568
Significado da Tarefa 105 1,00 7,00 6,1571 1,19758
Feedback 105 1,00 7,00 5,3905 1,36223
Identidade de Tarefa 105 1,00 7,00 5,7905 1,10458
Variedade de Tarefa 105 1,00 7,00 5,6048 1,29662
Satisfacdo Intrinseca 105 1,18 7,00 5,4226 1,24327
Satisfacdo Extrinseca 105 1,56 7,00 4,8419 1,40166
Intencdo de Saida 105 1,00 5,00 1,9440 1,04561
Intencdo de Permanéncia 105 1,00 5,00 4,0500 1,00814
N valido (de lista) 105

ANEXO G - Anédlise do Impacto das Variaveis Sociodemogréficas nas Variaveis em
Estudo

Analise das correlagdes entre as variaveis sociodemograficas

Correlagdes

Idade  HabilitacBes Literarias Antiguidade

Correlagdo de Pearson 1 -,211° ,400™
Idade Sig. (2 extremidades) 0,032 0,000
N 104 104 104
. Correlagdo de Pearson -,211" 1 -0,011
aDIWACO8S ~Sig. (2 extremidades) 0,032 0,908
N 104 105 105
Correlagdo de Pearson  ,400™ -0,011 1
Antiguidade  Sig. (2 extremidades) 0,000 0,908
N 104 105 105

*. A correlacdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
**_A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
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Anélise das correlagdes entre as variaveis em estudo no teste de hipoteses

Correlagdes

Idade Hlf‘ltt’é'r'gfgss Antiguidade JD_AUT JD SIG JD_FED JD ID JD VAR SAT INT SAT EXT INT SAI INT PER

Correlagdo de Pearson -,211° ,400™ 0,006 0018 -0031 -0,126 -0,078 0,125 0,053 -406™ 0,168

Idade Sig. (2 extremidades) 0,032 0,000 0950 0856 0757 0203 0432 0,208 0,593 0,000 0,089
N 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104 104

Habiltacoes ?”e'a‘?éo de _PearSO” 211 1 0,011 251% 0133 -0013 0024 382" 0104 0003 0049 0,023
Literarias !9 (2 extremidades) g 937 0,908 0010 0175 0894 0810 0000 0293 0972 0621 0813
104 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105

Correlagdo de Pearson g« -0,011 1 308™ 0,059 -0,078 -0,015 0,150 0,073 0,082 0,171 -0,003

Antiguidade Sig. (2 extremidades) ¢ oo 0,908 0001 0552 0429 0878 0127 0,462 0,406 0,080 0,977
N 104 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105

Correlagdo de Pearson 5 g 2517 308" 1 243" 396 201" 453" 621" 343" 379" 0,185

JD_AUT  Sig. (2 extremidades) (950 0,010 0,001 0012 0000 0003 0,000 0,000 0,000 0,000 0,059
N 104 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105

Correlagdo de Pearson 5 g 0,133 0,059 243 1 246" 0185 245 0074 0102 0019 0,057

ID_SIG Sig. (2 extremidades) g g5g 0,175 0,552 0,012 0011 0059 0012 0455 0,300 0,850 0,562
N 104 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105

Correlacéo de Pearson -

0,031 -0,013 -0,078 396 246" 1 3417 3117 623" 4657 - 348" 242"

JD_FED  Sig. (2 extremidades) g 757 0,894 0,429 0,000 0,011 0,000 0001 0,000 0,000 0,000 0,013
N 104 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105

Correlagdo de Pearson g 154 0,024 0,015 291 0185 341 1 316” 261 0007  -0041 0,080

JD_ID Sig. (2 extremidades) (203 0,810 0,878 0,003 0059 0,000 0,001 0,007 0,942 0,678 0,418
N 104 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105

*. A correlagéo € significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
**_A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
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Correlacdes

HabilitacGes

ldade S Antiguidade JD_AUT JD_SIG JD_FED JD_ID JD_VAR SAT_INT SAT EXT INT_SAI INT_PER
Correlagdo de Pearson 4 7 382" 0,150 453%  245°  311% 316" 1 388" 0132 222" 233"
JD_VAR  Sig. (2 extremidades) (432 0,000 0,127 0000 0012 0001 0,001 0,000 0,179 0,023 0,017
N 104 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105
Correlagdo de Pearson ¢ 1,55 0,104 0,073 621" 0074 623" 261 388" 1 672" -695" 438"
SAT_INT  Sig. (2 extremidades) (208 0,293 0,462 0000 0455 0000 0,007 0,000 0,000 0,000 0,000
N 104 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105
Correlagdo de Pearson ) o53 0,003 0,082 343" -0102 465 0007 0132 6727 1 SAT4T 424
SAT_EXT  Sig. (2 extremidades) (593 0,972 0,406 0000 0300 0000 0942 0179 0,000 0,000 0,000
N 104 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105
Correlagdo de Pearson g+~ 0,049 -0,171 -,379™ 0019  -348™ -0,041 -222°  -695"  -474" 1 -533™
INT_SAI  Sig. (2 extremidades) g 0o 0,621 0,080 0000 0850 0000 0,678 0,023 0,000 0,000 0,000
N 104 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105
Correlagdo de Pearson ¢ 1¢q 0,023 -0,003 0,185 0,057 242" 0080 233" 438" 424~ 533" 1
INT_PER  Sig. (2 extremidades) g ogg 0,813 0,977 0059 0562 0013 0418 0,017 0,000 0,000 0,000
N 104 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105

*. A correlacéo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
**_A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
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Comparacéo entre Grupos

Resultados teste t-student para a variavel sociodemogréafica Sexo

Estatisticas de grupo

Sexo N Média Desvlo Erro de r~r1ed|a
Padrao padréao

Feminino 92 5,1902 1,31317 0,13691
JD_AUT

Masculino 13 6,0769 0,97567 0,27060

Feminino 92 6,1141 1,24720 0,13003
JD_SIG

Masculino 13 6,4615 0,72058 0,19985

Feminino 92 5,3533 1,37189 0,14303
JD_FED

Masculino 13 5,6538 1,31315 0,36420

Feminino 92 5,8207 1,09840 0,11452
JD_ID

Masculino 13 5,5769 1,16987 0,32446

Feminino 92 5,5761 1,34028 0,13973
JD_VAR

Masculino 13 5,8077 0,94733 0,26274

Feminino 92 5,3816 1,28377 0,13384
SAT INT

Masculino 13 5,7127 0,89134 0,24721

Feminino 92 4,8292 1,42059 0,14811
SAT_EXT

Masculino 13 49316 1,30899 0,36305

Feminino 92 1,9655 1,06892 0,11144
INT_SAI

Masculino 13 1,7911 0,88418 0,24523

Feminino 92 4,0312 1,03025 0,10741
INT_PER

Masculino 13 4,1823 0,85886 0,23820
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Teste de amostras independentes

Teste de Levene

para igualdade de teste-t para Igualdade de Medias
variancias
Significancia 95% Intervalo de
) Diferenca Erro de Confianca da Diferenca
z Sig. t af Unilateral Bilateral média diferenca padréo . .

0 0 Inferior  Superior

JD_AUT Variancias iguais assumidas 0,869 0,354 -2,341 103 0,011 0,021  -0,88671 0,37880 -1,63797  -0,13545
Variancias iguais ndo assumidas -2,924 18,767 0,004 0,009 -0,88671 0,30326 -1,52198 -0,25144

JD_SIG  Variancias iguais assumidas 1,899 0,171 -0,979 103 0,165 0,330 -0,34741 0,35491 -1,05129  0,35648
Variancias iguais ndo assumidas -1,457 23,749 0,079 0,158 -0,34741 0,23843 -0,83978  0,14496

JD_FED Variancias iguais assumidas 0,228 0,634 -0,743 103 0,230 0,459 -0,30059 0,40450 -1,10281  0,50164
Variancias iguais ndo assumidas -0,768 15,937 0,227 0,454 -0,30059 0,39128 -1,13033  0,52916

JD_ID Variancias iguais assumidas 0,024 0,878 0,743 103 0,230 0,459 0,24373 0,32799 -0,40677  0,89422
Variancias iguais ndo assumidas 0,708 15,145 0,245 0,489 0,24373 0,34408 -0,48905 0,97651

JD_VAR Variancias iguais assumidas 0,637 0,427 -0,601 103 0,275 0,549 -0,23161 0,38537 -0,99590  0,53269
Variancias iguais ndo assumidas -0,778 19,542 0,223 0,446 -0,23161 0,29759 -0,85330  0,39009

SAT_INT Variancias iguais assumidas 2,727 0,102 -0,898 103 0,186 0,371 -0,33105 0,36872 -1,06232  0,40023
Variancias iguais ndo assumidas -1,178 19,841 0,126 0,253 -0,33105 0,28112 -0,91775  0,25566

SAT_EXT Variancias iguais assumidas 0,371 0,544 -0,245 103 0,403 0,807  -0,10238 0,41720 -0,92980  0,72503
Variancias iguais ndo assumidas -0,261 16,267 0,399 0,797 -0,10238 0,39210 -0,93248 0,72771

INT_SAIl Variancias iguais assumidas 1,365 0,245 0,561 103 0,288 0,576 0,17440 0,31084 -0,44207  0,79088
Variancias iguais ndo assumidas 0,647 17,371 0,263 0,526 0,17440 0,26936 -0,39298  0,74179

INT_PER Variancias iguais assumidas 0,616 0,434 -0,504 103 0,308 0,615 -0,15110 0,29979 -0,74566  0,44346
Variancias iguais ndo assumidas -0,578 17,282 0,285 0,571 -0,15110 0,26130 -0,70171  0,39951
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Resultados t-student para a variavel sociodemogréafica Progressao de Carreira

Estatisticas de grupo

~ . .- Desvio Erro de média
Progressao na carreira N Media ~ ~
Padréo padréo

Sim 34 5,7500 1,02433 0,17567
JD_AUT

Né&o 71 5,0845 1,37577 0,16327

Sim 34 5,9853 1,23390 0,21161
JD_SIG

Né&o 71 6,2394 1,17977 0,14001

Sim 34 5,7647 1,14306 0,19603
JD_FED

Né&o 71 5,2113 1,42844 0,16952

Sim 34 5,8971 1,15325 0,19778
JD_ID

Néo 71 5,7394 1,08516 0,12878

Sim 34 5,8529 0,85749 0,14706
JD_VAR

Né&o 71 5,4859 1,45153 0,17227

Sim 34 5,8016 0,98709 0,16928
SAT_INT

Né&o 71 5,2411 1,31680 0,15628

Sim 34 5,6374 1,13052 0,19388
SAT_EXT

Né&o 71 4,4609 1,36448 0,16193

Sim 34 1,7654 0,92819 0,15918
INT_SAI

Néo 71 2,0294 1,09329 0,12975

Sim 34 4,3266 0,78031 0,13382
INT_PER

Néo 71 3,9175 1,08074 0,12826
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Teste de amostras independentes

Teste de Levene para

igualdade de teste-t para Igualdade de Médias
variancias
0,
_ Significancia Diferenca Erro de Cor?ﬁa/?l;gtgerlvlgli?e?gnga
Z Sig. t df - - 1 diferenca

Unllgteral Blla;eral média padrio Inferior Superior

JD_AUT  Variancias iguais assumidas 1,371 0,244 2,505 103 0,007 0,014 0,66549 0,26566 0,13863 1,19236
Variancias iguais nao assumidas 2,775 84,806 0,003 0,007 0,66549 0,23983 0,18863 1,14236

JD_SIG  \Variancias iguais assumidas 0,582 0,447 -1,018 103 0,156 0,311 -0,25414 0,24972 -0,74941 0,24112
Variancias iguais ndo assumidas -1,002 62,565 0,160 0,320 -0,25414 0,25374 -0,76127 0,25298

JD_FED Variancias iguais assumidas 1,450 0,231 1,975 103 0,025 0,051 0,55344 0,28022 -0,00232 1,10919
Variancias iguais nao assumidas 2,135 79,779 0,018 0,036 0,55344 0,25917 0,03766 1,06922

JD_ID Variancias iguais assumidas 0,106 0,745 0,682 103 0,248 0,496 0,15762 0,23096 -0,30044 0,61568
Variancias iguais ndo assumidas 0,668 61,688 0,253 0,507 0,15762 0,23601 -0,31421 0,62946

JD_VAR \Variancias iguais assumidas 3,457 0,066 1,363 103 0,088 0,176 0,36703 0,26931 -0,16709 0,90114
Variancias iguais ndo assumidas 1,620 98,376 0,054 0,108 0,36703 0,22650 -0,08243 0,81648

SAT_INT Variancias iguais assumidas 2,223 0,139 2,201 103 0,015 0,030 0,56053 0,25463 0,05553 1,06552
Variancias iguais nao assumidas 2,433 84,338 0,009 0,017 0,56053 0,23039 0,10240 1,01866

SAT_EXT Variancias iguais assumidas 1,704 0,195 4,359 103 0,000 0,000 1,17649 0,26990 0,64120 1,71177
Variancias iguais nao assumidas 4,657 77,354 0,000 0,000 1,17649 0,25261 0,67351 1,67947

INT_SAI Variancias iguais assumidas 2,187 0,142 -1,213 103 0,114 0,228 -0,26400 0,21758 -0,69552 0,16751
Variancias iguais ndo assumidas -1,286 75,670 0,101 0,203 -0,26400 0,20536 -0,67305 0,14504

INT_PER Variancias iguais assumidas 4,032 0,047 1,972 103 0,026 0,051 0,40906 0,20739 -0,00226 0,82038
Variancias iguais nao assumidas 2,207 86,904 0,015 0,030 0,40906 0,18536 0,04063 0,77749
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Resultados do teste ANOVA One Way para a variavel sociodemografica Valéncia onde exerce funcdes

Descritivas

95% de Intervalo de
Confianca para Média

Limite Limite
N Média Desvio padrdo Erro Padrdo inferior superior Minimo Maximo
UCCI 33 5,0303 1,62951 0,28366 4,4525 5,6081 \ 1,00 7,00
SAD 8 5,6250 1,30247 0,46049 4,5361 6,7139 3,00 7,00
CACI 19 5,1053 1,31845 0,30247 4,4698 5,7407 1,00 6,50
Lar Residencial 9 5,8889 0,60093 0,20031 5,4270 6,3508 5,00 7,00
SIP 3 5,5000 0,50000 0,28868 4,2579 6,7421 5,00 6,00
JD_AUT CRI 10 5,2000 1,20646 0,38152 4,3369 6,0631 2,50 7,00
SIAC 2 4,5000 0,70711 0,50000 -1,8531 10,8531 4,00 5,00
Clinica de Reabilitacdo 4 6,0000 0,91287 0,45644 4,5474 7,4526 5,00 7,00
Cantinas Sociais 2 5,7500 1,06066 0,75000 -3,7797 15,2797 5,00 6,50
CerciTransportesPortugal 14 5,6071 1,05936 0,28313 4,9955 6,2188 4,00 7,00
Exercgo fungbes em vérias valéncias 104 | 5,3125 1,30568 0,12803 5,0586 5,5664 1,00 7,00
UCCI 33 6,0455 1,36567 0,23773 5,5612 6,5297 1,00 7,00
SAD 8 6,2500 0,96362 0,34069 5,4444 7,0556 4,50 7,00
CACI 19 5,8684 1,69018 0,38776 5,0538 6,6831 1,50 7,00
Lar Residencial 9 6,8889 0,33333 0,11111 6,6327 7,1451 6,00 7,00
SIP 3 6,8333 0,28868 0,16667 6,1162 7,5504 6,50 7,00
JD_SIG CRI 10 6,1500 0,70907 0,22423 5,6428 6,6572 5,00 7,00
SIAC 2 6,2500 0,35355 0,25000 3,0734 9,4266 6,00 6,50
Clinica de Reabilitacdo - Equilibris 4 5,5000 1,29099 0,64550 3,4457 7,5543 4,00 7,00
Cantinas Sociais 2 6,7500 0,35355 0,25000 3,5734 9,9266 6,50 7,00
CerciTransportesPortugal 14 6,2857 0,84840 0,22674 5,7959 6,7756 4,50 7,00
Exerco funcOes em varias valéncias 104 | 6,1635 1,20162 0,11783 5,9298 6,3971 1,00 7,00
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Descritivas

95% de Intervalo de
Confianca para Média

Limite Limite
N Média Desvio padrdo  Erro Padrdo inferior superior Minimo Méximo

uccl 33 | 55909 | 120840 | 021036 | 5,1624 6,0194 | 250 7,00
SAD 8 | 56875 | 096130 | 0,33987 | 4,8838 64912 | 4,00 7,00
CACI 19 4,9737 1,44793 0,33218 4,2758 5,6716 1,00 7,00
Lar Residencial 9 5,3889 2,08833 0,69611 3,7837 6,9941 1,00 7,00
SIP 3 6,0000 0,00000 0,00000 6,0000 6,0000 6,00 6,00
JD_FED CRI 10 5,2000 1,05935 0,33500 4,4422 5,9578 3,50 6,50
SIAC 2 5,7500 1,06066 0,75000 -3,7797 15,2797 5,00 6,50
Clinica de Reabilitacdo 4 6,3750 0,94648 0,47324 4,8689 7,8811 5,00 7,00
Cantinas Sociais 2 6,5000 0,70711 0,50000 0,1469 12,8531 6,00 7,00
CerciTransportesPortugal 14 5,0357 1,49954 0,40077 4,1699 5,9015 2,50 7,00
Exerco funcbes em varias valéncias 104 5,4183 1,33858 0,13126 5,1579 5,6786 1,00 7,00
UCCI 33 5,4394 1,29758 0,22588 4,9793 5,8995 2,50 7,00
SAD 8 5,8125 1,06695 0,37723 4,9205 6,7045 3,50 7,00
CACI 19 5,9474 1,36315 0,31273 5,2903 6,6044 1,00 7,00
Lar Residencial 9 6,2778 0,66667 0,22222 5,7653 6,7902 5,00 7,00
SIP 3 6,1667 0,28868 0,16667 5,4496 6,8838 6,00 6,50
JD_ID CRI 10 5,7000 0,85635 0,27080 5,0874 6,3126 4,50 7,00
SIAC 2 6,2500 0,35355 0,25000 3,0734 9,4266 6,00 6,50
Clinica de Reabilitacdo - Equilibris 4 5,3750 0,62915 0,31458 4,3739 6,3761 4,50 6,00
Cantinas Sociais 2 6,5000 0,70711 0,50000 0,1469 12,8531 6,00 7,00
CerciTransportesPortugal 14 6,0357 0,84271 0,22522 5,5491 6,5223 4,50 7,00
Exerco fungOes em varias valéncias 104 | 5,7933 1,10956 0,10880 5,5775 6,0091 1,00 7,00
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Descritivas

95% de Intervalo de
Confianca para Média

Limite Limite
N Média Desvio padrdo  Erro Padrdo inferior superior Minimo Maximo
UCCI 33 | 5,1212 1,64901 0,28706 4,5365 5,7059 1,00 7,00
SAD 8 6,0000 0,92582 0,32733 5,2260 6,7740 4,00 7,00
CACI 19 | 5,9474 0,74339 0,17055 5,5891 6,3057 4,00 7,00
Lar Residencial 9 5,0000 1,90394 0,63465 3,5365 6,4635 1,00 7,00
SIP 3 6,3333 0,28868 0,16667 5,6162 7,0504 6,00 6,50
JD_VAR CRI 10 | 6,1500 0,62583 0,19791 5,7023 6,5977 5,50 7,00
SIAC 2 5,7500 1,06066 0,75000 -3,7797 15,2797 5,00 6,50
Clinica de Reabilitacéo 4 5,8750 0,47871 0,23936 5,1133 6,6367 5,50 6,50
Cantinas Sociais 2 5,7500 0,35355 0,25000 2,5734 8,9266 5,50 6,00
CerciTransportesPortugal 14 | 5,8929 1,04105 0,27823 5,2918 6,4939 4,00 7,00
Exerco funcbes em varias valéncias 104 | 5,6202 1,29318 0,12681 5,3687 5,8717 1,00 7,00
UCCI 33 | 5,5380 1,33870 0,23304 5,0633 6,0127 2,67 7,00
SAD 8 6,0741 0,79092 0,27963 5,4129 6,7354 4,61 6,82
CACI 19 | 4,8532 1,26546 0,29032 4,2433 5,4631 1,64 6,17
Lar Residencial 9 5,0436 1,63344 0,54448 3,7880 6,2992 1,18 6,83
SIP 3 6,2636 0,87391 0,50455 4,0927 8,4345 5,30 7,00
SAT_INT CRI 10 | 5,2344 0,97947 0,30974 4,5337 5,9351 3,32 6,59
SIAC 2 4,9940 0,26254 0,18564 2,6352 7,3528 4,81 5,18
Clinica de Reabilitacdo - Equilibris 4 6,1206 1,02719 0,51360 4,4861 7,7551 5,05 7,00
Cantinas Sociais 2 6,4402 0,37602 0,26589 3,0619 9,8186 6,17 6,71
CerciTransportesPortugal 14 | 55757 1,05444 0,28181 4,9668 6,1845 3,18 6,76
Exerco fungBes em varias valéncias 104 | 5,4375 1,23989 0,12158 5,1963 5,6786 1,18 7,00
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Descritivas

95% de Intervalo de
Confianca para Média

Limite Limite
N Média Desvio padrao Erro Padrdo inferior superior Minimo Maximo
UCCI 33 | 5,3012 1,30476 0,22713 4,8385 5,7638 3,18 7,00
SAD 8 5,4511 1,09013 0,38542 4,5397 6,3625 3,90 6,70
CACI 19 | 4,2075 1,44830 0,33226 3,5094 4,9055 1,56 6,15
Lar Residencial 9 4,5566 1,19325 0,39775 3,6394 5,4738 2,14 6,06
SIP 3 4,8028 1,53947 0,88881 0,9785 8,6270 3,03 5,76
SAT EXT CRI 10 | 3,8418 1,33668 0,42270 2,8856 4,7980 1,88 6,06
SIAC 2 5,1903 1,14513 0,80973 -5,0983 | 15,4788 4,38 6,00
Clinica de Reabilitacéo 4 5,8754 1,21454 0,60727 3,9428 7,8080 4,36 7,00
Cantinas Sociais 2 6,0211 0,95763 0,67714 -2,5829 | 14,6250 5,34 6,70
CerciTransportesPortugal 14 | 4,8693 1,27386 0,34045 4,1338 5,6049 3,03 7,00
Exerco funcbes em varias valéncias 104 | 4,8694 1,37966 0,13529 4,6011 5,1377 1,56 7,00
UCCI 33 | 19181 1,18362 0,20604 1,4984 2,3378 1,00 5,00
SAD 8 1,3771 0,65626 0,23202 0,8285 1,9258 1,00 2,75
CACI 19 | 2,3052 1,08050 0,24788 1,7844 2,8260 1,00 4,49
Lar Residencial 9 2,1186 1,33817 0,44606 1,0900 3,1472 1,00 5,00
SIP 3 1,2554 0,25761 0,14873 0,6154 1,8953 1,00 1,52
INT_SAI CRI 10 | 1,8018 0,82411 0,26061 1,2123 2,3914 1,00 3,02
SIAC 2 2,1160 0,15897 0,11241 0,6878 3,5443 2,00 2,23
Clinica de Reabilitacdo - Equilibris 4 1,7024 0,79375 0,39688 0,4394 2,9655 1,00 2,80
Cantinas Sociais 2 2,1374 1,23486 0,87318 -8,9574 | 13,2322 1,26 3,01
CerciTransportesPortugal 14 | 1,9168 0,97541 0,26069 1,3536 2,4800 1,00 4,47
Exerco fungbes em varias valéncias 104 | 1,9338 1,04546 0,10252 1,7305 2,1371 1,00 5,00
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Descritivas

95% de Intervalo de
Confianca para Média

Limite Limite

N Média Desvio padrdo  Erro Padrdo inferior superior Minimo Maximo

uccl 33 | 41060 | 101850 | 017730 | 37449 | 44671 | 100 | 500
SAD 8 | 43142 | 094861 | 033538 | 35212 | 51073 | 262 | 500
CACI 19 3,7730 1,03970 0,23852 3,2719 4,2741 1,00 5,00
Lar Residencial 9 4,0456 1,13178 0,37726 3,1756 4,9156 1,91 5,00
SIP 3 4,8001 0,34625 0,19991 3,9400 5,6602 4,40 5,00
INT_PER CRI 10 4,2091 0,75352 0,23829 3,6701 4,7482 3,00 5,00
SIAC 2 4,1046 0,85229 0,60266 -3,5530 | 11,7621 3,50 4,71
Clinica de Reabilitacdo 4 4,2978 1,15875 0,57937 2,4540 6,1416 2,58 5,00
Cantinas Sociais 2 2,7978 2,54246 1,79779 -20,0453 | 25,6408 1,00 4,60
CerciTransportesPortugal 14 4,0464 0,93565 0,25006 3,5061 4,5866 2,69 5,00
Exerco funcbes em varias valéncias 104 | 4,0601 1,00767 0,09881 3,8641 4,2560 1,00 5,00

Nota: *UCCI - Unidade de Cuidados Continuados Integrados; *SAD - Servico de Apoio Domiciliario; *CACI - Centro de Atividades e Capacitacdo
para a Inclusdo; * SIP - Sercico de Intervencao Precoce; *SIAC - Servi¢o de Intervencdo e Apoio a Crianca
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ANOVA

Soma dos

Quadrado

Quadrados af Médio z Sig.
Entre Grupos 12,256 9 1,362 0,784 0,632
JD_AUT Nos grupos 163,337 94 1,738
Total 175,594 103
Entre Grupos 10,931 9 1,215 0,829 0,592
JD_SIG Nos grupos 137,791 94 1,466
Total 148,721 103
Entre Grupos 15,089 9 1,677 0,930 0,503
JD_FED Nos grupos 169,466 94 1,803
Total 184,555 103
Entre Grupos 10,144 9 1,127 0,908 0,522
JD_ID  Nos grupos 116,662 94 1,241
Total 126,805 103
Entre Grupos 20,567 9 2,285 1,416 0,192
JD_VAR Nos grupos 151,681 94 1,614
Total 172,248 103
Entre Grupos 18,457 9 2,051 1,378 0,209
SAT_INT Nos grupos 139,888 94 1,488
Total 158,345 103
Entre Grupos 35,544 9 3,949 2,313 0,021
SAT_EXT Nos grupos 160,511 94 1,708
Total 196,056 103
Entre Grupos 7,338 9 0,815 0,728 0,682
INT_SAI Nos grupos 105,240 94 1,120
Total 112,577 103
Entre Grupos 7,439 9 0,827 0,800 0,617
INT_PER Nos grupos 97,148 94 1,033
Total 104,587 103
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Resultados do teste ANOVA One Way para a variavel sociodemografica Vinculo Contratual

Descritivas
95% de Intervalo de Confianca para
Média
N Média Desvio padrio Erro Padrdo Limite inferior Limite superior Minimo Maximo

CT atermo certo 27 4,9259 1,43918 0,27697 4,3566 5,4952 1,00 7,00

CT atermo incerto 6 5,0833 1,15830 0,47288 3,8678 6,2989 3,00 6,00

JD_AUT CT sem termo 62 5,4274 1,27346 0,16173 5,1040 5,7508 1,50 7,00
Prestacdo de Servicos 10 5,6500 1,13162 0,35785 4,8405 6,4595 4,00 7,00

Total 105 5,3000 1,30568 0,12742 5,0473 5,5527 1,00 7,00

CT a termo certo 27 6,1111 1,29595 0,24941 5,5985 6,6238 1,50 7,00

CT atermo incerto 6 5,8333 1,08012 0,44096 4,6998 6,9669 4,00 7,00

JD_SIG CTsemtermo 62 6,2097 1,18234 0,15016 5,9094 6,5099 1,00 7,00
Prestaco de Servicos 10 6,1500 1,22588 0,38766 5,2731 7,0269 3,50 7,00

Total 105 6,1571 1,19758 0,11687 5,9254 6,3889 1,00 7,00

CT atermo certo 27 5,6296 1,20570 0,23204 5,1527 6,1066 1,00 7,00

CT atermo incerto 6 5,5833 0,86120 0,35158 4,6796 6,4871 4,50 7,00

JD_FED CT sem termo 62 5,2097 1,46138 0,18560 4,8386 5,5808 1,00 7,00
Prestacio de Servicos 10 5,7500 1,33853 0,42328 4,7925 6,7075 3,50 7,00

Total 105 5,3905 1,36223 0,13294 5,1269 5,6541 1,00 7,00

CT atermo certo 27 5,8333 1,35873 0,26149 5,2958 6,3708 1,00 7,00

CT a termo incerto 6 6,0000 0,54772 0,22361 5,4252 6,5748 5,50 7,00

JD_ID  CTsemtermo 62 5,7258 1,07000 0,13589 5,4541 5,9975 2,50 7,00
Prestacdo de Servigos 10 5,9500 0,86442 0,27335 5,3316 6,5684 4,50 7,00

Total 105 5,7905 1,10458 0,10780 5,5767 6,0042 1,00 7,00
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Descritivas

95% de Intervalo de Confianca para Média

N Média Desvio padrdo Erro Padrdo Limite inferior Limite superior Minimo Maximo
CT atermo certo 27 | 55000 | 1,18484 |  0,22802 5,0313 | 59687 | 200 | 7,00
CT atermo incerto 6 | 58333 | 025820 | 0,10541 5,5624 | 61043 | 550 | 6,00
JD_VAR CT sem termo 62 5,5726 1,47060 0,18677 5,1991 5,9460 1,00 7,00
Prestagio de Servigos 10 5,9500 0,68516 0,21667 5,4599 6,4401 5,00 7,00
Total 105 5,6048 1,29662 0,12654 5,3538 5,8557 1,00 7,00
CT a termo certo 27 5,4334 1,28577 0,24745 4,9247 5,9420 1,64 7,00
CT a termo incerto 6 5,1949 1,01873 0,41590 4,1258 6,2640 3,77 6,64
SAT INT CT semtermo 62 5,3425 1,28299 0,16294 5,0167 5,6683 1,18 7,00
Prestagio de Servigos 10 6,0266 0,93180 0,29466 5,3600 6,6931 4,64 7,00
Total 105 5,4226 1,24327 0,12133 5,1820 5,6632 1,18 7,00
CT a termo certo 27 4,9578 1,35088 0,25998 4,4235 5,4922 1,56 7,00
CT a termo incerto 6 3,9678 1,55307 0,63404 2,3380 5,5977 1,56 5,52
SAT _EXT CTsemtermo 62 4,8310 1,34972 0,17141 4,4883 5,1738 1,88 7,00
Prestac&o de Servigos 10 5,1207 1,76257 0,55737 3,8598 6,3816 3,20 7,00
Total 105 4,8419 1,40166 0,13679 4,5706 51132 1,56 7,00
CT a termo certo 27 2,0145 1,07119 0,20615 1,5908 2,4383 1,00 5,00
CT a termo incerto 6 2,0649 1,05602 0,43112 0,9567 3,1732 1,00 3,57
INT_SAI CT sem termo 62 1,9077 1,06687 0,13549 1,6367 2,1786 1,00 5,00
Prestacdo de Servicos 10 1,9058 0,97436 0,30812 1,2088 2,6028 1,00 4,00
Total 105 1,9440 1,04561 0,10204 1,7416 2,1463 1,00 5,00
CT atermo certo 27 42630 0,76972 0,14813 3,9585 4 5675 2,60 5,00
CT a termo incerto 6 3,8164 1,48130 0,60474 2,2619 5,3709 1,00 5,00
INT PER CT semtermo 62 3,9605 1,07168 0,13610 3,6883 4,2326 1,00 5,00
B Prestacio de Servicos 10 41697 0,88656 0,28035 3,5355 4,8039 2,70 5,00
Total 105 4,0500 1,00814 0,09838 3,8549 4,2451 1,00 5,00
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ANOVA

Soma dos

Quadrado

Quadrados df Médio z Sig.
Entre Grupos 6,291 3 2,097 1,239 0,300
JD_AUT Nos grupos 171,009 101 1,693
Total 177,300 104
Entre Grupos 0,858 3 0,286 0,195 0,900
JD_SIG Nos grupos 148,299 101 1,468
Total 149,157 104
Entre Grupos 5,087 3 1,696 0,911 0,438
JD_FED Nos grupos 187,904 101 1,860
Total 192,990 104
Entre Grupos 0,827 3 0,276 0,221 0,882
JD_ID  Nos grupos 126,064 101 1,248
Total 126,890 104
Entre Grupos 1,866 3 0,622 0,363 0,780
JD_VAR Nos grupos 172,982 101 1,713
Total 174,848 104
Entre Grupos 4,359 3 1,453 0,938 0,425
SAT_INT Nos grupos 156,396 101 1,548
Total 160,755 104
Entre Grupos 5,732 3 1,911 0,972 0,409
SAT_EXT Nos grupos 198,593 101 1,966
Total 204,325 104
Entre Grupos 0,318 3 0,106 0,095 0,963
INT_SAI Nos grupos 113,385 101 1,123
Total 113,703 104
Entre Grupos 2,192 3 0,731 0,713 0,546
INT_PER Nos grupos 103,508 101 1,025
Total 105,700 104
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ANEXO H - Hipdtese 1.1: A Satisfacdo Laboral medeia a relacdo entre a Autonomia da
Tarefa e a Inten¢do de saida

Run MATRIX procedure:
KAk Ak kA kA Ak Ak kAk Kk kK kk*k PROCESS Procedure for SPSS version 4'1 khkkhk Ak kA hkk kA kA hkk,x

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

kA hkkhk kA hhk Ak kA hkhk A hhkhhhkhhkhkhkh Ak kA hhkhkhhkhhkhkhkhhkhkhkrhkhkhhkhkrhkhkhkhrhkhkrhkhkrhkhkrhkkkhkxxkxk

Model : 4
Y : INT SAI
X : JD_AUT
M : SAT INT

Sample

Size: 105
hAhkhkhkkhkhkhkhkkhkhhkhkhhkhkhkhkhhkkhhhkhhkhhkhhhhhkhhrhkhhkhhkhhdhhhrhkhhkhbhkhkkhkhhhrhkkhkkhkhrhkhkhkkhkhkhrrhkkhkhkhrhhkhktxx
OUTCOME VARIABLE:

SAT INT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 6212 , 3859 ;9585 64,7115 1,0000 103,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,2878 ,4012 5,7018 , 0000 1,4920 3,0835
JD_AUT ;5915 , 0735 8,0443 , 0000 , 4457 , 7373

KA AR AR A A A A AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A AR A AR AR A AR A AR AR A A A AR A AR AR A kA A A A A Ak kA Ak,

OUTCOME VARTIABLE:
INT SAI

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 6982 , 4874 , 5714 48,5021 2,0000 102,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 4,9916 , 3553 14,0482 , 0000 4,2868 5,6964
JD_AUT , 0689 , 0724 , 9513 , 3437 -,0748 ;2126
SAT INT -,6294 , 0761 -8,2733 , 0000 -,7803 -,4785

*xkkkhkkxkkkhkxxkkxkxx DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ****xkxkkhhxkkhhxx

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI
,0689 ,0724 , 9513 , 3437 -,0748 ,2126

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
SAT INT -,3723 ,0669 -,5040 -,2378

kkkkhkhkhkkrkhkrkhkkhkhkhkkkkkkxkk ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkkhkhkkhkkhkrkhkkhkhkhkkkkkkkkk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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Run MATRIX procedure:
RARR R IR gk b gk b b b dh 2 dh 2 2b 3 PROCESS Procedure for SPSS Version 4.1 khkkkkhkkhkkkhkkkkkkkkk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR AR A A A A A A A A A AR A A A A AR AR AR A A A A AR A A A A A A AR A AR A A A AR A AR A A A A A A A A A A A Ak hA kA Ak ,x

Model : 4
Y : INT_SAT
X : JD_AUT

M : SAT_EXT

Sample
Size: 105

KA AR AR A A A A AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR AR A A AR A A A Ak A Ak K,k

OUTCOME VARIABLE:
SAT EXT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 3431 , 1177 1,7503 13,7401 1,0000 103,0000 , 0003
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,8900 , 5422 5,3302 , 0000 1,8147 3,9653
JD_AUT , 3683 , 0994 3,7068 ,0003 , 1712 ;5653
AR AR AR AR AR AR AR AR A A AR AR AR AR AR AR A A AR A A AR AR AR AR A R AR AR AR AR A A AR AR AR AR AR A A A A *h kK
OUTCOME VARIABLE:
INT SAI
Model Summary
R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 5269 , 2777 , 8052 19,6043 2,0000 102,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 4,3924 ,4154 10,5743 ,0000 3,5685 5,2163
JD_AUT -,1962 , 0717 -2,7349 ,0074 -,3385 -,0539
SAT EXT -,2909 , 0668 -4,3527 , 0000 -,4235 -,1583

KAk kAhkhk Ak kkk Ak kK k k)% DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y kkhkkkkhkkkkAkk Kk kA khkk kKK

Direct effect of X on Y

Effect se t jS) LLCI ULCI
-,1962 , 0717 -2,7349 ,0074 -,3385 -,0539
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
SAT EXT -,1071 , 0426 -,2042 -,0382

KAk kAkAhk kA Ak kA khkhkkkhkhkkhkkxkxk*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk Ak Kk Ak hkhk kA khkhAkkrkhkhkkhkhkkrkhxkkxk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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Run MATRIX procedure:
RARR R IR gk b gk b b b dh 2 dh 2 2b 3 PROCESS Procedure for SPSS Version 4.1 khkkkkhkkhkkkhkkkkkkkkk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR AR A A A A AR A A A A A A AR A AR A A A AR A A AR A A A A A AR A A A Ak hA kA Ak K,k

Model : 4
Y : INT_PER
X : JD_AUT

M : SAT_INT

Sample
Size: 105

KA AR AR A A A A AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR AR A A A A AR A AR A A AR A AR A A A Ak h Kk

OUTCOME VARIABLE:
SAT INT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 6212 , 3859 , 9585 64,7115 1,0000 103,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,2878 ,4012 5,7018 , 0000 1,4920 3,0835
JD_AUT ;5915 , 0735 8,0443 , 0000 , 4457 , 7373
AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR A R AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR A A A Ak kK
OUTCOME VARIABLE:
INT PER
Model Summary
R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 4522 ,2045 , 8244 13,1067 2,0000 102,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,3166 , 4268 5,4277 , 0000 1,4700 3,1632
JD_AUT -,1098 , 0870 -1,2618 ,2099 -,2824 , 0628
SAT INT , 4270 , 0914 4,6724 , 0000 ;2457 , 6082

KAk kAhkhk Ak kkk Ak kK k k)% DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y kkhkkkkhkkkkAkk Kk kA khkk kKK

Direct effect of X on Y

Effect se t jS) LLCI ULCI
-,1098 , 0870 -1,2618 ,2099 -,2824 ,0628
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
SAT INT ,2525 ,0671 ,1116 ,3818

KAk kAkAhk kA Ak kA khkhkkkhkhkkhkkxkxk*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk AkAhkhkkhhkhk kA kA krkA Ak khkkxhr kK%

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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Run MATRIX procedure:
RARR R IR gk b gk b b b dh 2 dh 2 2b 3 PROCESS Procedure for SPSS Version 4.1 khkkkkhkkhkkkhkkkkkkkkk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR AR A A A A A AR A A AR A A A A A A AR A A A A A A AR A A A A A A AR AR A A A A I A AR A I A A A AR A A AR A A A A A ARk hk

Model : 4
Y : INT_PER
X : JD_AUT

M : SAT_EXT

Sample
Size: 105

KA AR AR A A A A AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR AR A A AR A A A Ak A Ak K,k

OUTCOME VARIABLE:
SAT EXT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 3431 , 1177 1,7503 13,7401 1,0000 103,0000 , 0003
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,8900 , 5422 5,3302 , 0000 1,8147 3,9653
JD_AUT , 3683 , 0994 3,7068 , 0003 , 1712 ;5653
AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR A R AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR A A A Ak kK
OUTCOME VARIABLE:
INT PER
Model Summary
R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 4265 ,1819 , 8478 11,3401 2,0000 102,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,4429 ;4262 5,7315 , 0000 1,5975 3,2883
JD_AUT , 0344 ,0736 , 4666 , 6417 -,1117 ,1804
SAT EXT ;2943 , 0686 4,2917 , 0000 ;1583 , 4303

dAhkhkkhkkhhkhkkhkkhhkkxkkhkhkxkk* DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y kA khkhkhkkhkk Kk hkkk hkkxkkKk*x*k
Direct effect of X on Y
Effect se t jS) LLCI ULCI
, 0344 ,0736 , 4666 , 6417 -,1117 ,1804
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
SAT EXT ,1084 , 0430 , 0365 ,2028
R i B e I b b I I b b 2 b e ANALYSIS NOTES AND ERRORS R i I b I I I i b I b b b b b

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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ANEXO | — Hipotese 1.2: A Satisfacdo Laboral medeia a relacéo entre o Significado da

Tarefa e a Inten¢do de saida
Run MATRIX procedure:
khkhkkhkkhkhkhkhkkhkkhkhkhrhkhkkkx PROCESS Procedure for SPSS version 4'1 Kk khkkhkhkhkhkkhkkhkhkhhkhkkkxk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

Ak Ak hkkhkh Ak kA h kA hhkrhhkhkhhkhhkhkhhk Ak kA hhkhkhhkhhkhkhkhhkhkhkrhkhkhhhkrhkhkhkhrhkhkrhkkrkhkhkrhkkkhkxxkxk

Model : 4
Y : INT SAI
X : JD_SIG
M : SAT_INT

Sample

Size: 105
khkhkhkkhkhkhkhkkhkkhhkhkhhkhkhkhhhkkhhhhhkhhkhhhhhkhhhhhkhhkhhdhhhrhkhhkhbhkhkkhhhrhrhkkhhkhrhhkhkhhkrhkkhkhkhrhrhkhkhkxx
OUTCOME VARIABLE:

SAT INT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 0737 , 0054 1,5523 , 5624 1,0000 103,0000 , 4550
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 4,9515 , 6398 77,7395 , 0000 3,6827 6,2204
JD_SIG , 0765 ,1020 , 7499 , 4550 -,1258 ,2788

KA AR AR A A A A AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A AR A AR AR A AR A AR AR A AR A A A AR AR AR A A A A Ak Ak Ak, Kk

OUTCOME VARTIABLE:
INT SAI

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 6984 , 4878 , 5710 48,5725 2,0000 102,0000 , 0000
Model
coeff se t o) LLCI ULCI
constant 4,7590 , 4880 9,7527 ,0000 3,7911 5,7269
JD_SIG , 0613 , 0620 , 9888 , 3251 -,0617 ;1844
SAT INT -,5888 , 0598 -9,8527 , 0000 -,7073 -,4703

*xkkkhkkxkkkhkxxkkrkxx DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ****xkxkkhhxkkhrxx

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI
,0613 ,0620 ,9888 , 3251 -,0617 ,1844

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
SAT INT -,0450 , 0850 -,2187 ,1075

khkkkhkkhkhkhkhkkhkkhkhkhkhkkhkkhkhkhrhkkhkkhkkk*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS Ak khkkhkkhkhkhkkhkkhkkhhkhkhkkhkkhkhkhkhkhkkkxk
Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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Run MATRIX procedure:
RARR IR IR I gk b Ik b dh b dh 2 b 2 2 4 PROCESS Procedure for SPSS Version 4.1 khkkkkkhkkhkkhkkkkkkkk k%

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

R I I I b I I i e b b I e b b I b b b b b b I e b b b b b b I I b b I I b b b b b b I b b b S b b b I b b b b b b b I b b b b 2 b b b b b e
Model : 4

Y : INT_SAT

X : JD_SIG

M : SAT_EXT

Sample
Size: 105

KA AR AR A A A A AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A AR A AR AR A A A A AR AR A AR A A A AR AR AR A A A A Ak kA Ak K,k

OUTCOME VARIABLE:
SAT EXT

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2
,1020 ,0104 1,9631 1,0837 1,0000 103,0000 , 3003
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 5,5772 , 7195 7,7518 , 0000 4,1503 7,0041
JD_SIG -,1194 , 1147 -1,0410 , 3003 -,3469 ,1081

hhkhkhkhkhk kA hkhk Ak hkhhhkrhhkhhhkhhkhkhhrhkhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkhkhhkrhhkhkhhkrhkhkhhrhkhkrhkrkhkhkrhkkhkkkxkxk

OUTCOME VARIABLE:
INT SAI

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2
, 4750 , 2256 , 8633 14,8562 2,0000 102,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 3,8285 , 6004 6,3769 , 0000 2,6377 5,0193
JD_SIG -,0262 , 0765 -,3426 , 7326 -,1779 , 1255
SAT EXT -,3559 , 0653 -5,4467 , 0000 -,4855 -,2263

KAk KAkAkkAhkhAkkkk Ak Xk k)% DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y kkhkkKkAkhkkAhk kKA kA kkhkkkk**k

Direct effect of X on Y

Effect se t jS) LLCI ULCI
-,0262 , 0765 -,3426 , 7326 -,1779 , 1255
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
SAT EXT , 0425 , 0425 -,0548 , 1176

KAk AkAhkhkkhkhkhkh Ak hAk kA kA khkkxkxkx*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS R R I b i Sb b I dE e I b S Sb d Sb b I Sb b S b 3

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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Run MATRIX procedure:
RARR IR IR I gk b Ik b dh b dh 2 b 2 2 4 PROCESS Procedure for SPSS Version 4.1 khkkkkkhkkhkkhkkkkkkkk k%

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

R I I I b I I i e b b I e b b I b b b b b b I e b b b b b b I I b b I I b b b b b b I b b b S b b b I b b b b b b b I b b b b 2 b b b b b e
Model : 4

Y : INT_PER

X : JD_SIG

M : SAT_INT

Sample
Size: 105

KA AR AR A A A A AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A AR A AR AR A A A A AR AR A AR A A A AR AR AR A A A A Ak kA Ak K,k

OUTCOME VARIABLE:
SAT INT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 0737 , 0054 1,5523 , 5624 1,0000 103,0000 , 4550
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 4,9515 , 6398 77,7395 , 0000 3,6827 6,2204
JD_SIG , 0765 ,1020 , 7499 , 4550 -,1258 ,2788
AR AR AR AR AR AR AR AR A AR AR AR AR AR AR AR AR A AR A A AR A R AR AR A R AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR A A A A *Ah kK
OUTCOME VARIABLE:
INT PER
Model Summary
R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 4389 ,1927 , 8366 12,1704 2,0000 102,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,0010 , 5907 3,3877 , 0010 , 8294 3,1727
JD_SIG , 0211 , 0751 , 2816 , 7788 -,1278 ,1701
SAT INT , 3538 , 0723 4,8915 , 0000 ;2104 , 4973

dAhkhkhkkhkhkhkkhkkhkhkkkkhkhxkk* DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y kA khkhkhkkhkk Kk krkk,hkkkkk*x*k
Direct effect of X on Y
Effect se t jS) LLCI ULCI
,0211 ,0751 , 2816 , 7788 -,1278 , 1701
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
SAT INT , 0271 , 0535 -,0711 , 1424
R i R I I b I I b b b e b g ANALYSIS NOTES AND ERRORS R i S I I i I i b I b b b 2 b b

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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Run MATRIX procedure:
RARR IR IR I gk b Ik b dh b dh 2 b 2 2 4 PROCESS Procedure for SPSS Version 4.1 khkkkkkhkkhkkhkkkkkkkk k%

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR AR A A A A A A A A AR A A A A AR AR AR A A AR AR A A A A A A AR A A A A A A AR AR AR A A A A A AR A A A A A Ak kA Ak ,x

Model : 4
Y : INT_PER
X : JD_SIG
M : SAT_EXT

Sample
Size: 105

KA AR AR A A A A AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A AR A AR AR A A A A AR AR A AR A A A AR AR AR A A A A Ak kA Ak K,k

OUTCOME VARIABLE:
SAT EXT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
,1020 ,0104 1,9631 1,0837 1,0000 103,0000 , 3003
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 5,5772 , 7195 7,7518 , 0000 4,1503 7,0041
JD_SIG -,1194 , 1147 -1,0410 , 3003 -,3469 ,1081

kA hkhkhk kA hhk Ak hkhhhkrhhkhkhhkhhkhkhhkhhkhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkhkhkhkrhkhkhhhkrhkhkhkhhkhhkhAhkhkrhhkrhkhkhhkxkxx*x

OUTCOME VARIABLE:
INT PER

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 4363 , 1904 , 8390 11,9929 2,0000 102,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,0088 ;5919 3,3941 , 0010 , 8349 3,1828
JD_SIG , 0856 , 0754 1,1349 ;2591 -,0640 , 2351
SAT EXT , 3127 , 0644 4,8551 , 0000 , 1850 , 4405

KAk KAkAkkAhkhAkkkk Ak Xk k)% DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y Akhkkkkhkkk kA kA khk kA kA h kKK

Direct effect of X on Y

Effect se t P LLCI ULCI
, 0856 , 0754 1,1349 , 2591 -,0640 , 2351
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
SAT EXT -,0373 ,0376 -,1071 , 0429

KAk AkAhkhkkhkhkhkkhk Ak hAkkk kA khkkxkxk*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk KAkAhk kA Ak kA kA Ak hkkrkhr kKK

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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ANEXO J - Hipotese 1.3: A Satisfacdo Laboral medeia a relacédo entre o Feedback e a
Intencédo de saida

Run MATRIX procedure:
KAk Ak kA kA kA Ak kK K,k kK PROCESS Procedure for SPSS version 4'1 khkkhkAk kA Ak khk kA kA kA kkxk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

Ak Ak hkkhkh Ak kA h kA hhkrhhkhkhhkhhkhkhhk Ak kA hhkhkhhkhhkhkhkhhkhkhkrhkhkhhhkrhkhkhkhrhkhkrhkkrkhkhkrhkkkhkxxkxk

Model : 4
Y : INT SAI
X : JD_FED
M : SAT_INT

Sample

Size: 105
khkhkhkkhkhkhkhkkhkkhhkhkhhkhkhkhhhkkhhhhhkhhkhhhhhkhhhhhkhhkhhdhhhrhkhhkhbhkhkkhhhrhrhkkhhkhrhhkhkhhkrhkkhkhkhrhrhkhkhkxx
OUTCOME VARIABLE:

SAT INT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 6235 , 3888 , 9540 65,5072 1,0000 103,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,3552 , 3908 6,0265 , 0000 1,5801 3,1302
JD_FED ;5690 , 0703 8,0937 , 0000 ;4296 , 7085

KA AR AR A A A A AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A AR A AR AR A AR A AR AR A AR A A A AR AR AR A A A A Ak Ak Ak, Kk

OUTCOME VARTIABLE:
INT SAI

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 7035 , 4949 , 5631 49,9659 2,0000 102,0000 , 0000
Model
coeff se t o) LLCI ULCI
constant 4,9319 , 3492 14,1243 ,0000 4,2393 5,6245
JD_FED ;1075 , 0691 1,5553 ;1230 -,0296 ;2445
SAT INT -,6578 , 0757 -8,6901 , 0000 -,8080 -,5077

*xkkkhkkxkkkhkxxkkrkrxx DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ****xxkkkhrxxkkhhxx

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI
,1075 ,0691 1,5553 , 1230 -,0296 , 2445

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
SAT INT -,3743 ,0713 -,5048 -,2307

khkkkhkkhkhkhkhkkhkkhkhkhkhkkhkkhkhkhrhkkhkkhkkk*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS Ak khkkhkkhkhkhkkhkkhkkhhkhkhkkhkkhkhkhkhkhkkkxk
Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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Run MATRIX procedure:
RARR IR IR I gk b Ik b dh b dh 2 b 2 2 4 PROCESS Procedure for SPSS Version 4.1 khkkkkkhkkhkkhkkkkkkkk k%

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR AR A A A A A A A A AR A A A A AR AR AR A A AR AR A A A A A A AR A A A A A A AR AR AR A A A A A AR A A A A A Ak kA Ak ,x

Model : 4
Y : INT_SAT
X : JD_FED

M : SAT_EXT

Sample
Size: 105

KA AR AR A A A A AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A AR A AR AR A A A A AR AR A AR A A A AR AR AR A A A A Ak kA Ak K,k

OUTCOME VARIABLE:
SAT EXT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 4651 ;2163 1,5546 28,4307 1,0000 103,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,2622 , 4989 4,5347 , 0000 1,2728 3,2516
JD_FED , 4786 , 0898 5,3320 , 0000 , 3006 , 6566
AR AR AR AR AR AR AR AR A AR AR AR AR AR AR AR AR A AR A A AR A R AR AR A R AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR A A A A *Ah kK
OUTCOME VARIABLE:
INT SAI
Model Summary
R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 4953 , 2454 , 8412 16,5813 2,0000 102,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 4,0551 , 4019 10,0889 , 0000 3,2579 4,8524
JD_FED -,1246 , 0746 -1,6710 , 0978 -,2726 , 0233
SAT EXT -,2973 , 0725 -4,1014 ,0001 -,4410 -,1535

KAk KAkAkkAhkhAkkkk Ak Xk k)% DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y Akhkkkkhkkk kA kA khk kA kA h kKK

Direct effect of X on Y

Effect se t jS) LLCI ULCI
-,1246 , 0746 -1,6710 ,0978 -,2726 , 0233
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
SAT EXT -,1423 , 0554 -,2655 -,0556

KAk AkAhkhkkhkhkhkh Ak hAk kA kA khkkxkxkx*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk Ak Ak kA Ak kA khAkk kA kh kA khkrkkx*x

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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Run MATRIX procedure:
RARR IR IR I gk b Ik b dh b dh 2 b 2 2 4 PROCESS Procedure for SPSS Version 4.1 khkkkkhkkhkkkkkhkkkkkkk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR AR A A A A A A A A AR A A A A AR AR AR A A AR AR A A A A A A AR A A A A A A AR AR AR A A A A A AR A A A A A Ak kA Ak ,x

Model : 4
Y : INT_PER
X : JD_FED

M : SAT_INT

Sample
Size: 105

KA AR AR A A A A AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A AR A AR AR A A A A AR AR A AR A A A AR AR AR A A A A Ak kA Ak K,k

OUTCOME VARIABLE:
SAT INT

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2
, 6235 , 3888 , 9540 65,5072 1,0000 103,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,3552 , 3908 6,0265 , 0000 1,5801 3,1302
JD_FED , 5690 , 0703 8,0937 , 0000 ;4296 , 7085

hhkhkhkhkhk kA hkhk Ak hkhhhkrhhkhhhkhhkhkhhrhkhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkhkhhkrhhkhkhhkrhkhkhhrhkhkrhkrkhkhkrhkkhkkkxkxk

OUTCOME VARIABLE:
INT PER

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2
, 4400 ,1936 , 8356 12,2446 2,0000 102,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,1864 , 4254 5,1399 , 0000 1,3427 3,0302
JD_FED -,0376 , 0842 -,4462 , 6564 -,2045 , 1294
SAT INT , 3810 , 0922 4,1314 ,0001 ,1981 ;5639

KAk KAkAkkAhkhAkkkk Ak Xk k)% DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y kKkhkkKkAkhkkAhk kA kA kA k) k%

Direct effect of X on Y

Effect se t jS) LLCI ULCI
-,0376 ,0842 -,4462 , 6564 -,2045 ,1294
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
SAT INT ,2168 , 0740 , 0820 , 3687

KAk AkAhkhkkhkhkhkh Ak hAk kA kA khkkxkxkx*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS R R I b i Sb b I dE e I b S Sb d Sb b I Sb b S b 3

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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Run MATRIX procedure:
RARR IR IR I gk b Ik b dh b dh 2 b 2 2 4 PROCESS Procedure for SPSS Version 4.1 khkkkkkhkkhkkhkkkkkkkk k%

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR AR A A A A A A A A AR A A A A AR AR AR A A AR AR A A A A A A AR A A A A A A AR AR AR A A A A A AR A A A A A Ak kA Ak ,x

Model : 4
Y : INT_PER
X : JD_FED

M : SAT_EXT

Sample
Size: 105

KA AR AR A A A A AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A AR A AR AR A A A A AR AR A AR A A A AR AR AR A A A A Ak kA Ak K,k

OUTCOME VARIABLE:
SAT EXT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 4651 ;2163 1,5546 28,4307 1,0000 103,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,2622 , 4989 4,5347 , 0000 1,2728 3,2516
JD_FED , 4786 , 0898 5,3320 , 0000 , 3006 , 6566
AR AR AR AR AR AR AR AR A AR AR AR AR AR AR AR AR A AR A A AR A R AR AR A R AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR A A A A *Ah kK
OUTCOME VARIABLE:
INT PER
Model Summary
R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 4275 ,1827 , 8469 11,4022 2,0000 102,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,4363 , 4033 6,0411 , 0000 1,6364 3,2363
JD_FED , 0423 , 0748 , 5653 , 5731 -,1061 , 1907
SAT EXT ;2862 , 0727 3,9348 , 0002 ;1419 , 4304

KAk KAkAkkAhkhAkkkk Ak Xk k)% DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y kkhkkKkAkhkkAhk kKA kA kkhkkkk**k

Direct effect of X on Y

Effect se t jS) LLCI ULCI
, 0423 ,0748 , 5653 , 5731 -,1061 ,1907
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
SAT EXT ,1369 , 0478 , 0530 , 2423

KAk AkAhkhkkhkhkhkh Ak hAk kA kA khkkxkxkx*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS R R I b i Sb b I dE e I b S Sb d Sb b I Sb b S b 3

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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ANEXO K - Hipodtese 1.4: A Satisfacdo Laboral medeia a relacdo entre a ldentidade da
Tarefa e a Inten¢do de saida

Run MATRIX procedure:
KAk Ak kA kA kA kAk Kk kK k%K PROCESS Procedure for SPSS Version 4_1 KAk AkAk kA kA hk kA Ak hkk,x

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

kA hkkhkhhkhhk Ak kA hkhkrhhkhkhhkhhkhkhh Ak kA hhkhkhhkhhkhkhkhhkhkhkrhkhkhhhkrhkhkhkhhkhkhkrhkkhkhkhkrhkkhkhkkkxk

Model : 4
Y : INT SAI
X : JD_ID

M : SAT_INT

Sample
Size: 105

kA hkhkhkhhkhhk Ak hkhhhkrhhkhkh bk hhkhkhhkhhkhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkhkhhkrhhkhhhkrhkhkhkhrkhkhkrhkkrkhhkrkkhkhkhxxkxk

OUTCOME VARIABLE:
SAT INT

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
,2610 , 0681 1,4544 77,5272 1,0000 103,0000 , 0072
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 3,7218 , 6310 5,8981 ,0000 2,4703 4,9732
JD_ID ;2937 ,1071 2,7436 , 0072 , 0814 , 5061

ok Ak hkhkhhkhhk Ak hhkhhhkrhkhkhkh bk hhkhkhhkrhhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkhkhhkrhhkhhhkrhkhkhhkdrhhkrhkkrkhhkrkhkhkhkhhkxk

OUTCOME VARIABLE:
INT SAI

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 7099 , 5040 , 5529 51,8267 2,0000 102,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 4,4671 , 4500 9,9273 ,0000 3,5745 5,3596
JD_ID , 1425 , 0684 2,0840 , 0397 , 0069 ,2781
SAT INT -,6175 , 0608 -10,1640 , 0000 -,7380 -,4970

*xkkkhkkxkkkhkxxkkrkxx DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ****xkxkkhhxkkhhxx

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI
, 1425 ,0684 2,0840 , 0397 ,0069 ,2781

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
SAT INT -,1814 , 0990 -,3869 ,0012

kkkkhkhkhkkrkhkrkhkrkhkrkhkkkkkkkx ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkkhkhkkkhkhkrkhkrkhkhkhkkkkkkkkk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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Run MATRIX procedure:
RARR R IR gk b gk b b b dh 2 dh 2 2b 3 PROCESS Procedure for SPSS Version 4.1 khkkkkhkkhkkkhkkkkkkkkk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR AR A A A A AR A A A A A A AR A AR A A A AR A A AR A A A A A AR A A A Ak hA kA Ak K,k

Model : 4
Y : INT_SAT
X : JD_ID

M : SAT_EXT

Sample
Size: 105

KA AR AR A A A A AR AR A A A A A A A R AR A A A A AR AR A AR AR A AR A A A A A A AR A A A A A A AR AR A A A AR A AR A A A AR * K

OUTCOME VARIABLE:
SAT EXT

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2
, 0072 ,0001 1,9836 , 0053 1,0000 103,0000 , 9422
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 4,7893 , 7369 6,4990 , 0000 3,3278 6,2508
JD_ID , 0091 , 1250 , 0727 , 9422 -,2389 , 2571

kA hkhkhk kA hkhk Ak hhkhhhkrhhkhkhhkhhkhkhhhhhkrhkhkhkh bk hhkhkhkhkhkhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhrkhkhkrhkkrhkhkrkkhkkkxkxk

OUTCOME VARIABLE:
INT SAI

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2
, 4755 ;2261 , 8627 14,9010 2,0000 102,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 3,8616 , 5771 6,6916 , 0000 2,7169 5,0062
JD_ID -,0357 , 0825 -,4324 , 6664 -,1992 , 1279
SAT EXT -,3534 , 0650 -5,4387 , 0000 -,4823 -,2245

KAk kAhkhk Ak kkk Ak kK k k)% DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y kkhkkkkhkkkkAkk Kk kA khkk kKK

Direct effect of X on Y

Effect se t jS) LLCI ULCI
-,0357 , 0825 -,4324 , 6664 -,1992 ,1279
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
SAT EXT -,0032 , 0460 -,1140 , 0717

KAk kAkAhk kA Ak kA khkhkkkhkhkkhkkxkxk*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk AkAhkhkkhhkhk kA kA krkA Ak khkkxhr kK%

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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Run MATRIX procedure:
RARR R IR gk b gk b b b dh 2 dh 2 2b 3 PROCESS Procedure for SPSS Version 4.1 khkkkkhkkhkkkhkkkkkkkkk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR AR A A A A A AR A A AR A A A A A A AR A A A A A A AR A A A A A A AR AR A A A A I A AR A I A A A AR A A AR A A A A A ARk hk

Model : 4
Y : INT_PER
X : JD_ID

M : SAT_INT

Sample
Size: 105

KA AR AR A A A A AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR AR A A AR A A A Ak A Ak K,k

OUTCOME VARIABLE:
SAT INT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
;2610 , 0681 1,4544 7,5272 1,0000 103,0000 , 0072
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 3,7218 , 6310 5,8981 , 0000 2,4703 4,9732
JD_ID , 2937 ,1071 2,7436 , 0072 ,0814 , 5061
AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR A R AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR A A A Ak kK
OUTCOME VARIABLE:
INT PER
Model Summary
R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 4397 ,1933 , 8360 12,2211 2,0000 102,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,2761 , 5533 4,1136 ,0001 1,1786 3,3736
JD_ID -,0338 , 0841 -,4014 , 6889 -,2005 , 1330
SAT INT , 3632 , 0747 4,8616 , 0000 , 2150 , 5113

KAk kAhkhk Ak kkk Ak kK k k)% DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y kkhkkkkhkkkkAkk Kk kA khkk kKK

Direct effect of X on Y

Effect se t jS) LLCI ULCI
-,0338 ,0841 -,4014 , 6889 -,2005 , 1330
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
SAT INT ,1067 ,0634 -,0013 , 2489

KAk kAkAhk kA Ak kA khkhkkkhkhkkhkkxkxk*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk Ak Kk Ak hkhk kA khkhAkkrkhkhkkhkhkkrkhxkkxk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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Run MATRIX procedure:
RARR R IR gk b gk b b b dh 2 dh 2 2b 3 PROCESS Procedure for SPSS Version 4.1 khkkkkhkkhkkkhkkkkkkkkk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR AR A A A A A A A A A A A A A A AR AR A A A A A A AR A A A A A A AR A AR A A A AR A AR A A AR A AR A A A ARk A Ak ,x

Model : 4
Y : INT_PER
X : JD_ID

M : SAT_EXT

Sample
Size: 105

KA AR AR A A A A AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR AR A A AR A A A Ak A Ak K,k

OUTCOME VARIABLE:
SAT EXT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 0072 ,0001 1,9836 , 0053 1,0000 103,0000 , 9422
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 4,7893 , 7369 6,4990 , 0000 3,3278 6,2508
JD_ID , 0091 , 1250 , 0727 , 9422 -,2389 , 2571

kA hkhkhk kA hkhk Ak hhkhhhkrhhkhkhhkhhkhkhhhhhkrhkhkhkh bk hhkhkhkhkhkhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhrkhkhkrhkkrhkhkrkkhkkkxkxk

OUTCOME VARIABLE:
INT PER

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 4314 ,1861 , 8435 11,6588 2,0000 102,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,1675 , 5706 3,7986 , 0002 1,0357 3,2993
JD_ID ,0701 , 0815 , 8604 ;3916 -,0916 ;2319
SAT EXT , 3049 , 0643 4,7453 , 0000 , 1774 , 4323

KAk kAhkhk Ak kkk Ak kK k k)% DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y kkhkkkkhkkkkAkk Kk kA khkk kKK

Direct effect of X on Y

Effect se t jS) LLCI ULCI
,0701 ,0815 , 8604 , 3916 -,0916 , 2319
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
SAT EXT ,0028 , 0399 -,0650 , 0941

KAk kAkAhk kA Ak kA khkhkkkhkhkkhkkxkxk*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS R R S b i Sb b b 2h e S b S Sb I 2b b S Sb e b 3

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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ANEXO L - Hipotese 1.5: A Satisfacdo Laboral medeia a relagdo entre a Variedade da
Tarefa e a Inten¢do de saida

Run MATRIX procedure:
KAk Ak kA kA Ak Ak kAk Kk kK kk*k PROCESS Procedure for SPSS version 4'1 khkkhk Ak kA hkk kA kA hkk,x

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

kA hkkhk kA hhk Ak kA hkhk A hhkhhhkhhkhkhkh Ak kA hhkhkhhkhhkhkhkhhkhkhkrhkhkhhkhkrhkhkhkhrhkhkrhkhkrhkhkrhkkkhkxxkxk

Model : 4
Y : INT SAI
X : JD_VAR
M : SAT INT

Sample

Size: 105
khkhkhkkhkhkhkhkkhkkhhkhkhhkhkhkhkhhkhhkhkhhkhhkhrhhhhkhhrhkhhkhhhhdhhhhkhkhkhbhkhkhdhhrhrhkhkkhkhrhkhkhkhkhkrhkkhkkhkhhrhkhkhkxx
OUTCOME VARIABLE:

SAT INT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 3883 ,1508 1,3254 18,2899 1,0000 103,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 3,3357 , 5007 6,6615 , 0000 2,3426 4,3288
JD_VAR , 3723 , 0871 4,2767 , 0000 , 1997 , 5450

KA AR AR A A A A AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A AR A AR AR A AR A AR AR A A A AR A AR AR A kA A A A A Ak kA Ak,

OUTCOME VARTIABLE:
INT SAI

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 6968 , 4856 , 5735 48,1362 2,0000 102,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 4,9594 ;3940 12,5873 , 0000 4,1779 5,7409
JD_VAR , 0451 , 0621 , 7256 , 4697 -,0782 ,1684
SAT INT -,6027 , 0648 -9,2989 , 0000 -,7313 -,4741

*xkkkhkkxkkkhkxxkkxkxx DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ****xkxkkhhxkkhhxx

Direct effect of X on Y
Effect se t o) LLCI ULCI
, 0451 , 0621 , 7256 , 4697 -,0782 ,1684

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
SAT INT -,2244 ,0791 -,3714 -,0650

kkkkhkhkhkkrkhkrkhkkhkhkhkkkkkkxkk ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkkhkhkkhkkhkrkhkkhkhkhkkkkkkkkk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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Run MATRIX procedure:
RARR R IR gk b gk b b b dh 2 dh 2 2b 3 PROCESS Procedure for SPSS Version 4.1 khkkkkhkkhkkkhkkkkkkkkk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR AR A A A A A A A A AR A A A A AR AR A A A A A A AR A A A A AR AR A AR A A A IR A A AR A A A A A A A A A A A AR A A ARk hk

Model : 4
Y : INT_SAT
X : JD_VAR

M : SAT_EXT

Sample
Size: 105

KA AR AR A A A A AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR AR A A AR A A A Ak A Ak K,k

OUTCOME VARIABLE:
SAT EXT

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2
;1322 , 0175 1,9491 1,8313 1,0000 103,0000 ,1789
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 4,0411 , 6072 6,6549 , 0000 2,8368 5,2454
JD_VAR , 1429 ,1056 1,3532 , 1789 -,0665 , 3523

kA hkhkhk kA hhk Ak hkhhhkrhhkhkh bk hhkhkhhkrhkhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkhkhkhkrhhkhkhhkrhkhkhkhrhkhkrhkkrkhkhkrhkhkhkkkxkxk

OUTCOME VARIABLE:
INT SAI

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2
, 5007 , 2507 , 8353 17,0594 2,0000 102,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 4,3132 , 4754 9,0732 , 0000 3,3703 5,2561
JD_VAR -,1311 , 0697 -1,8798 , 0630 -,2694 , 0072
SAT EXT -,3376 , 0645 -5,2334 , 0000 -,4655 -,2096

KAk kAhkhk Ak kkk Ak kK k k)% DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y kkhkkkkhkkkkAkk Kk kA khkk kKK

Direct effect of X on Y

Effect se t jS) LLCI ULCI
-,1311 , 0697 -1,8798 , 0630 -,2694 , 0072
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
SAT EXT -,0482 , 0380 -,1202 , 0302

KAk kAkAhk kA Ak kA khkhkkkhkhkkhkkxkxk*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk Ak Kk Ak hkhk kA khkhAkkrkhkhkkhkhkkrkhxkkxk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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Run MATRIX procedure:
RARR R IR gk b gk b b b dh 2 dh 2 2b 3 PROCESS Procedure for SPSS Version 4.1 khkkkkhkkhkkkhkkkkkkkkk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR AR A A A A AR A A A A A A AR A AR A A A AR A A AR A A A A A AR A A A Ak hA kA Ak K,k

Model : 4
Y : INT_PER
X : JD_VAR

M : SAT_INT

Sample
Size: 105

KA AR AR A A A A AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR AR A A AR A A A Ak A Ak K,k

OUTCOME VARIABLE:
SAT INT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 3883 ,1508 1,3254 18,2899 1,0000 103,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 3,3357 , 5007 6,6615 , 0000 2,3426 4,3288
JD_VAR , 3723 , 0871 4,2767 , 0000 , 1997 , 5450

kA hkhkhk kA hkhk Ak hkhkhhkrhhkhkhhkhhkhkhhkhhhkrhkhkhkhhkhhkhkhkhhkhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhhkhhkhAhkrhkhkrkkhkhkxkxx*x

OUTCOME VARIABLE:
INT PER

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 4435 ,1967 , 8325 12,4864 2,0000 102,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 1,9271 , 47477 4,0595 ,0001 , 9855 2,8686
JD_VAR , 0575 , 0749 , 7681 , 4442 -,0910 , 2060
SAT INT ;3320 ,0781 4,2521 , 0000 , 1772 , 4869

KAk kAhkhk Ak kkk Ak kK k k)% DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y kkhkkkkhkkkkAkk Kk kA khkk kKK

Direct effect of X on Y

Effect se t P LLCI ULCI
, 0575 ,0749 , 7681 , 4442 -,0910 , 2060
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
SAT INT ,1236 , 0553 , 0300 ,2498

KAk kAkAhkhkkhkhkhkkhk Ak hAkkkhkhkkhkkxkxk*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS R R I b i S b I IR e S b S Sb d Sb b I Sb b S b 3

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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Run MATRIX procedure:
RARR R IR gk b gk b b b dh 2 dh 2 2b 3 PROCESS Procedure for SPSS Version 4.1 khkkkkhkkhkkkhkkkkkkkkk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR AR A A A A A A A A AR A A A A AR AR A A A A A A AR A A A A AR AR A AR A A A IR A A AR A A A A A A A A A A A AR A A ARk hk

Model : 4
Y : INT_PER
X : JD_VAR

M : SAT_EXT

Sample
Size: 105

KA AR AR A A A A AR AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR AR A A AR A A A Ak A Ak K,k

OUTCOME VARIABLE:
SAT EXT

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
;1322 , 0175 1,9491 1,8313 1,0000 103,0000 ,1789
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 4,0411 , 6072 6,6549 , 0000 2,8368 5,2454
JD_VAR , 1429 ,1056 1,3532 , 1789 -,0665 , 3523

kA hkhkhk kA hkhk Ak hhkhhhkrhhkhkhhkhhkhkhhhhhkrhkhkhkh bk hhkhkhkhkhkhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhrkhkhkrhkkrhkhkrkkhkkkxkxk

OUTCOME VARIABLE:
INT PER

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 4604 ,2120 , 8166 13,7212 2,0000 102,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 1,8701 , 4700 3,9789 ,0001 ;9379 2,8024
JD_VAR , 1400 , 0689 2,0303 , 0449 , 0032 , 2767
SAT EXT ,2882 , 0638 4,5184 , 0000 , 1617 , 4147

KAk kAhkhk Ak kkk Ak kK k k)% DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y kkhkkkkhkkkkAkk Kk kA khkk kKK

Direct effect of X on Y

Effect se t jS) LLCI ULCI
, 1400 ,0689 2,0303 , 0449 ,0032 , 2767
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
SAT EXT ,0412 , 0351 -,0246 , 1131

KAk kAkAhk kA Ak kA khkhkkkhkhkkhkkxkxk*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk kA kA Ak kA Ak hkkhkhkkh kA hrkkx*x

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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