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satisfacdo no trabalho, bem-estar em trabalho remoto

Num contexto de mercado de trabalho competitivo, e num
momento em que o trabalho remoto € ja uma realidade em
diversas organizaces, torna-se mais importante garantir que
os colaboradores nelas se sentem bem, a elas se ligam
afetuosamente, e nelas pretendem permanecer. Torna-se
assim mais necessaria a aplicacdo de modelos de lideranca
emergentes — como a Lideranca Servidora— com forte énfase
na demonstracao de empatia, e entendimento pelas situacdes
dos outros.

Assim, pretendeu-se aferir se a Lideranca Servidora tem um
impacto positivo no Compromisso Organizacional Afetivo
de forma isolada, e se esta € mediada pela Satisfacdo no
Trabalho. Tendo em conta a adogdo cada vez mais frequente
do modelo de trabalho remoto, e o distanciamento face a
cultura organizacional que 0 mesmo pode causar, é também
importante perceber de que forma o Bem-estar em Trabalho
Remoto modera a relagdo entre Lideranca Servidora e
Compromisso Organizacional Afetivo.

Para a realizacao do estudo, foi aplicado, a uma amostra ndo
probabilistica por conveniéncia, um questionario que contou
com 333 participantes.

Verificou-se que quanto maiores as praticas do exercicio de
Lideranca Servidora, maior ser& o Compromisso
Organizacional Afetivo. O mesmo acontece parcialmente
através do impacto que a Lideranca Servidora tem na
Satisfacdo no Trabalho — explorada enquanto variavel
mediadora. J4 o Bem-estar em Trabalho Remoto ndo se
revelou moderador da relagdo entre essas duas variaveis.

O presente estudo sublinha a importancia do estilo de
lideranca servidora nas organizacgdes, enfatizando o impacto
positivo no compromisso afetivo dos colaboradores,
enriquecendo e validando a literatura existente.
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Keywords

abstract

Leadership, servant leadership, organizational commitment,
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wellbeing in remote work

In a competitive job market context, and in a moment in which
remote work is a reality in several organizations, it becomes
more important to ensure that employees feel good within them,
emotionally connect to them, and there intend to stay. Thus, the
application of emerging leadership models, such as the Servant
Leadership, with a strong emphasis on demonstrating empathy
and understanding for others' situations, becomes more
necessary.

The aim of this study was to assess whether Servant Leadership
has a positive impact on Affective Organizational Commitment
in isolation and when mediated by Job Satisfaction. Considering
the increasingly frequent adoption of the remote work model and
the distancing from the organizational culture that it can cause,
it is also important to understand how Remote Work Well-being
moderates the relationship between Servant Leadership and
Affective Organizational Commitment.

To conduct the study, a questionnaire was administered to a non-
probabilistic convenience sample of 333 participants.

It was found that the greater the practice of Servant Leadership,
the higher the Affective Organizational Commitment. This also
happens partially through the impact that Servant Leadership has
on Job Satisfaction — explored as mediator variable. However,
Remote Work Well-being did not prove to be a moderator of the
relationship between these two variables. This study underscores
the importance of the servant leadership style in organizations,
emphasizing its positive impact on employees' emotional
commitment, enriching and validating existing literature.
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1. Introdugéo

O mercado de trabalho encontra-se cada vez mais competitivo, e as empresas que conseguem
adaptar as suas capacidades organizacionais as novas tendéncias, de forma a alcancar um
crescimento sustentdvel, destacam-se das outras — tornando-se mais atrativas para clientes e para
potenciais colaboradores (Ozsahin et al., 2013). Para garantir a existéncia de colaboradores
motivados e com as competéncias necessarias a execucdo das funcdes, as empresas tém duas
opcdes no delinear da sua estratégia de gestdo de recursos humanos: (a) a aposta no recrutamento
de novos colaboradores, providenciando-lhes formacao e alinhando-os com a visao da organizagéo
— 0 que pode implicar maiores custos de recrutamento (Ozsahin et al., 2013) e podendo estar sujeita
a disponibilidade de recursos no mercado que cumpram os requisitos pretendidos (Gardner, 2002);
(b) a fortificacdo de estratégias que permitam reter os atuais colaboradores (Molina & Ortega,
2003) aumentando o seu compromisso organizacional.

E possivel ter colaboradores dedicados e satisfeitos, desde que o colaborador sinta a existéncia
de um investimento e preocupacdo por parte da organizacdo nos seus membros, nomeadamente
formacédo e coaching, oportunidades de carreira, flexibilidade ou reconhecimento, que contribuem
para 0 aumento do compromisso organizacional (Phungula & Braine, 2022). Se a gestdo dos
colaboradores for baseada em trocas sociais reciprocas, demonstrando incluséo e preocupagdo com
0 seu bem-estar, estes tendem a aumentar o seu nivel de compromisso afetivo, promovendo atitudes
e comportamentos positivos e um sentimento de ajuda a organizacdo para o alcance dos seus
objetivos (Kurtessis et al., 2017). Num momento em que as empresas priorizam o favoravel
tratamento dos colaboradores (Park & Park, 2020), é preciso ndo s6 que a organizagdo tenha essas
praticas, como garanta que cada um dos seus colaboradores a sente. E sendo a lideranca um dos
principais processos que rege a maioria das intera¢fes sociais dentro das organizacdes, os lideres
assumem um papel determinante do processo, influenciando de uma forma direta os seus
colaboradores (Northouse, 2015). E aqui que a lideranca servidora se destaca enquanto modelo de
lideranca, promovendo a integridade e foco na ajuda aos membros (Lide et al., 2014), como uma
espécie de sentido de servico a sua equipa (van Dierendonck, 2011), preocupando-se o lider em
colocar os seus seguidores, e 0 seu bem-estar, em primeiro lugar contribuindo para um aumento da
sua satisfacdo no trabalho (Greenleaf, 1977). Este contexto, aliado ao facto de a lideranca servidora

ser ainda recente face a outros modelos de lideranga — ndo tendo sido amplamente estudada —



justifica 0 modelo conceptual deste trabalho, em que a mesma € sugerida como preditora do
comprometimento afetivo organizacional.

A orientacdo das empresas para o colaborador ganhou novos contornos com a pandemia que
marcou 2020. As organizacdes foram obrigadas a adaptar os seus modelos de trabalho ao formato
remoto, e as equipas de gestdo responsaveis por criar mecanismos que facultassem aos seus
membros uma sensacdo de inclusdo, mesmo que trabalhando a disténcia (Guleria & Kaushik,
2020). Se ¢ verdade que este cendrio se impds perante as empresas, sem que estas tivessem a data
mecanismos que cuidassem desse elo organizacional, também é certo que este método de trabalho
tem permanecido no p6s-pandemia — seja pela percecdo de uma maior eficiéncia de custos por parte
das empresas, ou pelo incremento que representa na proposta de valor aos colaboradores (Sahut &
Lissillour, 2023). Os lideres tém de estar preparados para gerir equipas neste regime, devendo ser
altamente empaticos e colocando o colaborador em primeiro lugar (Sengupta & Al-Khalifa, 2022).
J4 as empresas sd0 responsaveis por garantir a correta implementacdo de metodologias e
ferramentas que facilitem as préaticas de trabalho remoto (Sahut & Lissillour, 2023).

Considerando a necessidade de aprofundar o estudo da lideranca servidora, num contexto em
que as tendéncias de lideranca se focam cada vez mais no liderado, o presente trabalho tem como
objetivo perceber o real impacto das suas praticas, enquanto lideranca focada no bem-estar do
colaborador, no seu nivel de compromisso afetivo. A satisfagdo no trabalho, apontada pela
literatura como consequente da lideranca servidora (Spector, 2010) e como antecedente do
compromisso organizacional afetivo (Meyer et al., 2002), sera analisada para validar estas relacdes,
e também proposta enquanto mediadora duas varidveis. Na tentativa de promover o bem-estar dos
colaboradores, e tendo os estilos de lideranca que se adaptar ao modelo remoto de gestéo de pessoas
— mais abrangente que a mera interacdo pessoal presencial (Kaiser et al., 2022) —, sera também
analisado o efeito moderador do bem-estar em trabalho remoto na relacdo entre a lideranca
servidora e 0 compromisso afetivo.

Para uma clara compreensdo do estudo, procederemos a contextualizacdo tedrica das variaveis
e seus antecedentes. Em seguida, apresentaremos as hipoteses formuladas no ambito da pesquisa e
detalharemos a metodologia utilizada na recolha e andlise de dados. Serdo apresentados 0s
resultados, principais conclusdes e implicacbes decorrentes do estudo. E, por Gltimo, analisaremos

também as suas limitacdes facultando algumas sugestdes para investigacdes futuras.



2. Revisdo de Literatura
2.1. Lideranca

O conceito de lideranga tem sido amplamente estudado tendo resultado em diversas definigoes,
consoante os diferentes angulos de andlise propostos. Embora esta multiplicidade de visdes do
construto possa indica-lo como altamente ambiguo, a mesma tem oferecido diferentes tipos de
contribuigdes para o seu desenvolvimento.

Pode dizer-se que a interpretacdo do conceito de lideranca foi de tal forma ambigua que, sé entre
1900 e 1990, foram formuladas mais de 200 definicGes diferentes de lideranca - até 500 se
considerarmos as suas ramificacoes e subtipos (Rost, 1991). A maioria das defini¢des do construto,
surge da analise de elementos-chave que o integram, como o sdo o lider, o liderado e as relacoes
entre eles (Dansereau et al., 2013). Este processo de relagdo entre lider e liderado é, segundo
Northouse (2015), caracterizado por um processo de influéncia por forma a atingir objetivos
partilhados ou comuns. Yukl (2006) vai mais longe, e vé como principal objetivo desta influéncia
guiar, estruturar e facilitar as relacdes e atividades no seio de um determinado grupo. Uma visao
mais ampla parece ser a de Kotter (1990), que descreve a lideranga enquanto produtora de mudanga,
construcdo e estratégia, focada no alinhamento e motivagéo das pessoas.

Muitas vezes, e erradamente, o conceito de lideranca — e o papel do lider — € associado ao titulo
de um cargo como diretor, gestor, supervisor. No entanto o papel de lider, e o desenvolvimento de
competéncias de lideranca, estdo associadas a pessoa e nao a funcdo (Mott, 2006). Alguns autores
tém até apontado uma contraposicdo dos conceitos de gestor e lider, enquanto atributos, teorizando
que enguanto o primeiro tem uma visdo impessoal, de estabelecimento de compromissos e
associando o atingimento de objetivos a necessidades e ndo desejos, o segundo tem uma abordagem
pessoal e empéatica com os liderados, mais criativa, e acreditando que uma maior motivacado leva a
melhores resultados (Zaleznik, 2004).

Ao invés, e apesar da sua visdo de lideranca parecer mais abrangente, Kotter (1990) vé a
lideranca — que procura satisfazer necessidades pessoais, criando motivagdo — como um
complemento a gestdo — que controla as pessoas e as orienta na direcdo certa —, ndo colocando os
conceitos em contraposicdo. Uma distingdo mais precisa é apresentada por Rowe (2001), que
aponta trés tipos de lider com identidades distintas com base na sua forma de atuacéo e foco. Em

primeiro o lider visionario — preocupado com o futuro —, que demonstra comportamentos de



proatividade, de preocupacdo com as ideias das pessoas, empatia nas relagdes e que detém uma
elevada capacidade de influenciar atitudes e opinides de outros membros da organizagéao.

Com comportamentos distintos € identificado o lider gestor, preocupado com a estabilidade,
manutencdo da ordem e maioritariamente focado no curto prazo e tarefas diarias. Resultado da
combinacdo das caracteristicas destes dois tipos, o autor identifica o lider estratégico. Tracado
como um perfil que acredita que as suas escolhas podem fazer diferenca nas organizacdes, o lider
estratégico demonstra capacidade para gerir simultaneamente tarefas do dia a dia e
responsabilidades estratégicas, formulando e implementando estratégias tanto de curto como de
longo prazo. Utiliza e troca conhecimento, e enfatiza 0 comportamento ético sendo as suas decisdes
orientadas pelos valores.

Inicialmente, o estudo da lideranca era maioritariamente voltado para o lider, o seu método de
exercicio de lideranca, e com foco nas suas caracteristicas pessoais. O mote para o arranque dos
estudos foi dado com a abordagem aos tragos do lider, que propunha as suas caracteristicas como
justificacdo para as suas formas de atuar e do seu comportamento (Gottfredson & Reina, 2020).
Esta abordagem sugeria que as organizacdes estavam limitadas no desenvolvimento dos seus
recursos, e seriam deixadas apenas com a possibilidade de melhor escolher lideres com os tragos
por elas considerados como importantes para uma maior eficiéncia organizacional.

Tal como citado por Fischer e colegas (2022), Bass (1990) ia mais longe e propunha trés
agrupamentos dos tracos ideais do lider: (a) a inteligéncia, que engloba a capacidade de
discernimento, decisdo e a fluéncia; (b) a personalidade, composta por elementos como
adaptabilidade e integridade; (c) as habilidades, como o tato ou a capacidade de cooperacéo.

Os estudos evoluiram para uma perspetiva de andlise as habilidades do lider. Como citado por
Northouse (2015), Katz (1995) sugere trés habilidades pessoais essenciais para uma eficiente
lideranca: (a) habilidades técnicas, nas quais se enquadram as competéncias necessarias ao
desempenho de fungbes associadas ao tipo de cargo, natureza do negocio, ou ferramentas da
organizagdo — por exemplo, competéncias informaticas para a utilizacdo de programas
informaticos; (b) habilidades humanas, ou capacidade de trabalhar com pessoas, nomeadamente
sensibilidade as necessidades e motivag¢fes dos outros, e ter em conta esses fatores nos momentos
de tomada de decisdo; (c) habilidades conceptuais, explicadas pelo autor como a capacidade de
trabalhar com conceitos e ideias (Northouse, 2015), essenciais para o planeamento estratégico das

organizagoes.



O comportamento do lider foi também alvo de analise enquanto abordagem independente de
lideranga. Propde que os lideres desenvolvem o seu estilo de lideranca atraves da educagdo,
formacéo e experiéncias de vida, aceitando que um lider nem sempre possui, de forma inata, tracos
que o favorecam o seu exercicio de lideranca (Northouse, 2015).

Sdo identificados pela literatura quatro estilos de lideranca, associados a abordagem da lideranca
comportamental: (a) o autocratico, caracterizado pelo exercicio do poder, pela sua autoridade, e
por uma tomada individual de decisdes; (b) o democréatico, que tem em conta as consideracoes da
sua equipa na tomada de decisdo, fortalecendo o engagement com os seus membros; (c) o
burocratico, caracterizado por uma abordagem direcionada ao cumprimento do processo e das
regras. S&o normalmente inflexiveis, e a sua comunicacao pode tornar-se ou ser interpretada como
impessoal; (d) o permissivo, que confere autonomia a sua equipa, monitorizando-a de forma mais
distante (Fischer et al., 2022).

Numa primeira visdo de lideranca aplicada ao contexto dos liderados, bem como a sua
maturidade, surge a lideranca situacional. Hersey e Blanchard (1988), explicam esta abordagem
como um modelo em que o lider adapta os seus comportamentos de lideranca, consoante a
maturidade do liderado.

O estilo indicado é identificado entre quatro que sdo propostos por uma matiz baseada em dois
eixos: (@) o comportamento orientado para a tarefa, que ajuda o grupo de trabalho a permanecer
focado no atingimento dos objetivos; (b) o orientado para a relacdo, centrado no conforto dos
colaboradores consigo mesmos, com o0s outros, e nas diferentes situacGes que enfrentam
(Northouse, 2015). Daqui, resultam quatro tipos de lideranga: (a) a diretiva, pautada por uma
definicdo clara do papel do liderado, com ordens e instrugdes precisas, e com uma frequente e
préxima monitorizacdo do seu trabalho; (b) por coaching, na qual o lider é responsavel por tomar
as principais decisdes e mostra diretividade, mas maior recetividade as opinides dos seus membros;
(c) de apoio, onde é frequente a existéncia de comportamentos de suporte, e a diretividade deve ser
baixa; (d) de delegacéo, aplicada em colaboradores com um grau de maturidade mais elevado e
capazes de tomar decisdes por si mesmos — o lider sente confianca na delegacdo de tarefas e
decisdes, sentindo uma menor necessidade de comportamentos diretivos ou de suporte. Esta
abordagem é centrada nas pessoas, considerando o seu percurso e desenvolvimento (Lynch, 2015).

De uma forma contrastante a lideranca situacional, é desenvolvida a lideranca focada nos

objetivos (meios - fins). Apesar de no seu propoésito estar uma motivagdo dos liderados, para o



atingimento dos seus objetivos, a relagdo no exercicio da lideranca deve ter em conta as
caracteristicas dos liderados, as caracteristicas da tarefa, e 0 contexto organizacional.

Os lideres incentivam o percurso dos seus membros, a caminho dos objetivos, através de
recompensas — providenciando-lhes informacdo relevante para o atingimento desses objetivos
(Northouse, 2015). Northouse propde também que existem quatro tipos de liderancas, dentro desta
abordagem: (a) a lideranca diretiva, explicando exatamente o que é esperado do liderado, e 0s
prazos para o seu cumprimento; (b) a lideranca de suporte, sendo amigavel e procurando o bem-
estar dos seus membros; (c) a lideranca participativa, considerando os seus seguidores nas decisoes,
dando relevancia as suas contribuicdes; (d) a lideranca orientada aos objetivos, em que é espectavel
que o lider desafie os seus seguidores a atingir sempre os melhores resultados, num contexto de
exceléncia e melhoria continua.

Ja numa perspetiva focada nas trocas sociais, a teoria de trocas lider-membro é proposta como
um modelo baseado na qualidade das interacGes entre o lider e o liderado. Ao invés de olhar para
a totalidade dos liderados como um todo, estes passam agora a fazer parte do grupo interno ou
grupo externo, consoante qualidade da sua relacdo de trabalho com o lider — baseada em valores
como a lealdade, a confianca, o respeito e a afeicdo (Kucuk, 2022). Desta forma, os lideres
desenvolvem trocas personalizadas com cada um dos grupos, sendo que 0s seguidores do grupo
interno recebem mais informacéo e preocupacao por parte dos seus lideres — mostrando um maior
comprometimento e envolvimento — do que os restantes, que se colocavam numa perspetiva de
meros executantes das suas obrigac@es contratuais (Park et al., 2020). A troca com 0 grupo interno,
resulta numa maior vontade do lider e dos liderados em ajudarem-se reciprocamente (Northouse,
2015).

Ao longo do tempo os estudos tém evoluido, focando-se também na perspetiva do liderado,
procurando as razdes pelas quais estdo dispostos a ser influenciados pelos seus lideres (Dansereau
etal., 2013).

A lideranca transformacional é apresenta por Burns (1978), conforme citado por Bass (1999),
como um tipo de liderancga caracterizado por elevar a moral e motivagédo dos seus seguidores — pela
influéncia, inspiracdo, estimulacdo intelectual e consideragdo individual dos membros. O autor
indica que esta forma de lideranga estimula efeitos diretos nos seus seguidores: eleva a sua,
aumenta a sua preocupacao para o atingimento dos objetivos, pelo seu desenvolvimento, pela sua

organizacdo, e pelo bem-estar dos outros ¢ da sociedade. “O processo da lideranga



transformacional, é composto por quatro elementos: (a) a consideragdo individual, caracterizada
pelo suporte e empatia; (b) o estimulo intelectual, encorajando a criatividade dos colaboradores;
(c) a motivacéo inspiracional, ou seja, a capacidade de o lider inspirar a sua equipa e criar um
sentido de proposito; (d) a influéncia idealizada, em que o lider desempenha um papel ético,
seguido pelos seguidores, ganhando o seu respeito e confianca (Akdere & Egan, 2020). Assim, este
tipo de lideranca transforma as pessoas, ndo so através dos valores demonstrados pelo lider, como
pela sua capacidade de influéncia nos liderados através do carisma e de uma lideranca com visao
estratégica (Fischer et al., 2022).

Por ultimo, é proposta a teoria da lideranga auténtica. Relacionada com a autenticidade dos
lideres, cuja lideranca deve ser real e genuina, a lideranca auténtica pode ser definida de dois pontos
de vista (Northouse, 2015): (a) como um processo intrapessoal, focado no que se passa com o lider,
no seu autoconhecimento e nas suas experiéncias; (b) como um processo interpessoal, focado nas
relacOes existentes entre o lider e os liderados, e portanto analisando-o0 na perspetiva das trocas
sociais. Os lideres auténticos, possuem caracteristicas distintas como: (a) fortes valores pessoais,
consequentes da sua vontade de fazer a diferenca; (b) estabelecimento e manutencéo de relacgdes,
em particular com a sua equipa, olhando para 0s seus membros como capazes de 0 ajudar através
das suas competéncias e conhecimentos; (c) autodisciplina, garantindo alinhamento entre os
valores e métodos que promove e 0s que executa; (d) um propdsito definido, que devem estar
fortemente motivados em atingir; (e) lideranca com o coracao, tendo como pratica ser honesto com

0s seus seguidores, assim estabelecendo com eles fortes rela¢bes (Johnson, 2019).

2.2. Lideranca Servidora

Em 1970, Greenleaf sugere uma primeira abordagem ao conceito de lideranga servidora (Liden
et al., 2014), identificando um estilo emergente de lideranca em que os lideres estariam
primeiramente focados nos seguidores, no seu crescimento pessoal e profissional, tratando-os de
uma forma ética (Greenleaf, 1977), numa légica em que desejam servir 0S outros e as suas
necessidades antes de satisfazer as suas proprias necessidades. No entanto, a auséncia de uma
definicdo precisa do conceito, levou a uma multiplicidade de interpretagdes (van Dierendonck,
2011).

O percurso da pesquisa sobre lideranca servidora pode ser dividido em trés etapas principais: a

primeira, quase inteiramente focada no desenvolvimento conceptual; a segunda caracterizada pela
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utilizacdo de uma pesquisa transversal de exame as medidas, e de testes das relagcbes com
resultados-chave; e a terceira que visa entender antecedentes e mecanismos mediadores (Canavesi
& Minelli, 2022), onde nos encontramos, pautada por uma diversidade de estudos que se focam
em ir além de meras relacbes com possiveis antecedentes (Eva et al., 2019).

O construto de lideranca servidora tem evoluido ao longo dos anos, e estudos empiricos mais
recentes comecaram a demonstrar os beneficios da lideranga servidora nas pessoas e organizagdes
(Coetzer etal., 2017). Devido a sua abordagem holistica e a sua influéncia significativa em variados
fatores, nomeadamente nos resultados individuais, resultados de equipa, no compromisso
organizacional, nos comportamentos de cidadania e na satisfacdo no trabalho, a lideranca servidora
tem sido alvo de diversos estudos na Gltima década (Canavesi & Minelli, 2022). E caracterizada
pela priorizacdo do investimento no relacionamento com os membros da equipa — e outros
membros de interesse —, com vista ao desenvolvimento de uma relacdo de lealdade e confianca,
acreditando-se que assim poderé existir uma maior motivacao e inspiracao por parte dos seguidores
(Liden et al., 2014).

Os lideres servidores priorizam os seus liderados no trabalho, e estdo atentos as suas
necessidades psicolégicas e materiais, com 0 objetivo de promover um ambiente onde cada um
possa atingir o seu pleno potencial — acreditando numa melhoria do desempenho (Dinh et al., 2014).
Assim, é necessario que o lider apresente, por um lado, caracteristicas como a modéstia e a
humildade, e por outro lado por uma propensdo a ajudar os outros considerando as suas
necessidades e interesses (Pless, 2007).

Russell e Stone (2002), aprofundando os estudos sobre a liderancga servidora, sugerem a divisao
dos seus atributos em dois grupos. Em primeiro lugar os atributos funcionais que englobam as
qualidades, tracos e aspetos distintivos caracteristicos deste tipo de lideranca, que podem ser
observados em determinados comportamentos no trabalho, estando todos interligados entre si.
Aqui encontramos a visdo estratégica, a honestidade, a integridade, a confianca, o sentido de
servigo, a capacidade de modelar, a capacidade para ser pioneiro, a apreciacdo dos outros e 0
empoderamento. N&o menos relevantes séo 0s segundos, que os autores identificam como atributos
complementares, que servindo de alicerce aos primeiros impulsionam uma lideranca servidora
eficaz. Aqui encontramos a comunicacdo, a credibilidade, a competéncia, stewardship (uma

comunicagdo permanente, quase que a disposicdo do colaborador), a visibilidade, a influéncia, a



persuasdo, a capacidade de escuta, 0 encorajamento, a capacidade de ensinar e a capacidade de
delegar.

Por sua vez, Liden e colegas (2008) oferecem uma visdo das componentes da lideranca servidora
estruturas em nove dimensdes: 1) a cura emocional, pela demonstracdo de sensibilidade; 2) a
criacdo de valor para a comunidade, como preocupacdo genuina e consciente; 3) habilidades
conceituais; 4) empoderamento dos outros, com especial foco nos liderados diretos; 5) ajudar os
seguidores a crescer e ser bem sucedidos; 6) colocar os seguidores em primeiro lugar; 7) comportar-
se eticamente; 8) relagdes, com foco na construcdo de relacBes a longo prazo com o0s seus
seguidores diretos; 9) desejo de servir 0s outros, mesmo considerando sacrificio pessoal.

Apesar de algumas caracteristicas da lideranca servidora se relacionarem com outros tipos de
lideranca, a verdade é que esta se caracteriza por uma forte componente multidimensional —
abrangendo diversos elementos da lideranga, como dimensdes éticas e relacionais (Coetzer et al.,
2017). A lideranca servidora coloca as necessidades psicoldgicas dos seguidores em primeiro lugar
(Eva et al., 2019), tendo sido apontada como mais responsavel por impactos em varidveis como a
confianca, compromisso organizacional e 0 engagement, do que outras liderangas como a auténtica
e etica (Febrianti & Yulian, 2022).

2.3. Compromisso Organizacional

O compromisso organizacional € geralmente descrito como uma ligacao psicoldgica entre 0s
colaboradores e a organizacdo que, quanto mais forte for, mais reduz a probabilidade de saida
voluntaria dos mesmos (Allen & Meyer, 1996). Em suma, traduz-se numa vontade positiva,
demonstrada por parte do colaborador, de trabalhar numa determinada organizacéo, verificada nas
suas motivacdes para atuar (Celik, 2020). Celik (2020) considera que 0 momento de identificacédo
com uma organizacdo, na sua misséo, propésitos ou formas de atuacéo, é a primeira etapa para que
o0 colaborador comece a demonstrar preocupacao com o0s interesses da mesma, por exemplo no que
diz respeito a sua reputacdo ou sobrevivéncia. E, num cenario em que os colaboradores estejam
comprometidos, a possibilidade de saida voluntaria é mais reduzida.

Durante as ultimas cinco décadas, o compromisso organizacional tem sido amplamente
estudado, tendo sido inicialmente proposto numa vertente unidimensional, resultado da emergéncia

de muitas definicdes e modelos ao longo do tempo (Abbas & Ayari, 2022).



Alguns autores associavam o compromisso a perce¢do de acumulagéo de vantagens que seriam
perdidas em caso de quebra de vinculo com a organizacao (Becker, 1960), sendo que quanto mais
beneficios um membro tivesse, mais lhe custaria deixar a organizacdo. Mowday e colegas (1982)
associavam-no ao envolvimento do colaborador dentro da organizacdo — um maior envolvimento
por parte do colaborador resultaria num maior compromisso organizacional.

Outras defini¢cBes sobre o comportamento organizacional emergiram, mas todas descrevem o
construto como um estado psicolégico que caracteriza a relacdo do colaborador com a sua
organizacdo, e o associam as implicacfes do colaborador permanecer na organizacdo. Comum a
todas as visdes é o facto do compromisso organizacional ligar o colaborador a organizacéo, e que
esta ligagéo reduz as intengdes de turnover e o turnover em si (Harjinder et al., 2009).

A perspetiva multidimensional, defendida por Allen e Meyer (1991), resulta da dificuldade de
sintetizar os resultados de pesquisa sobre o0 compromisso, pela falta de consenso na definicdo do
construto. No seguimento desta distin¢do, concluem que as grandes variedades de definigdes de
compromisso se refletem em trés temas gerais: 0 compromisso afetivo a organizacdo, 0s custos
percebidos a deixar a organiza¢do — compromisso instrumental — e o sentido de obrigacdo de nela
permanecer — cCompromisso normativo.

“O compromisso afetivo traduz-se na ligacao afetiva ou emocional a organizacao, que faz com
que o colaborador se identifique e a qual se orgulhe de pertencer.” (Allen & Meyer, 1990, p.2).
Pode também ser descrito como a forca da identificacdo de um colaborador com uma organizacao,
e o0 seu nivel de envolvimento na mesma (Allen & Meyer, 1990) e tem forte relacdo com ligacdes
emocionais, podendo ser positivo ou negativo (Neves & Caetano, 2009).

Quanto mais forte o compromisso emocional do colaborador com a sua organizagdo, maior sera
a sua vontade de nela permanecer (Al-Jabari & Ghazzawi, 2019) e resultard em impactos positivos
em varios aspetos como o aumento da produtividade ou a reducdo do absenteismo (Luchak &
Gellatly, 2007). Verifica-se elevado quando existe “um apego emocional a organizagdo de tal
forma que o individuo fortemente comprometido se identifica com ela, nela esta envolvido, e dela
gosta de ser membro.” (Allen & Meyer, 1990, p.2), dai ser sobre esta dimensdo que incidira o
presente estudo.

O compromisso normativo traduz-se no sentimento de obrigagdo, por parte dos colaboradores
para com a organizacéo, de nela permanecer — numa perspetiva de sentimento de responsabilidade

ou dever para com ela (Allen & Meyer, 1990). E um sentimento resultante da pressdo normativa
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que faz o colaborador agir no sentido de respeitar os interesses da organizacdo (Wiener, 1982),
tendo valores como a lealdade um impacto direto sobre ele. Usualmente, esta dimensdo do
compromisso € influéncia de experiéncias de vida e socializacdo do individuo, ou até das suas
experiéncias e beneficios ja obtidos pela jornada na organizacdo (Meyer et al., 1993), que nele
criam uma necessidade de retribui¢do do investimento. E também provavel que “os colaboradores
que foram levados a acreditar que a organizacdo espera lealdade da sua parte, demonstrem um
maior compromisso normativo” (Allen & Meyer, 1990, p.2).

Por altimo, o compromisso instrumental reflete a percecéo do colaborador dos custos associados
a sua saida da organizagdo, como por exemplo beneficios financeiros, em contraposi¢do com aquilo
de que sente que precisa (Eliyahu et al., 2021). Ao contrario de outras dimens@es de compromisso
organizacional, a dimensdo instrumental € mais fortemente influenciada pelo valor das opcdes
disponiveis do que pelo clima social no trabalho, dando maior prioridade a objetivos do foro
econdmico, como o saldrio, do que metas socio-emocionais. Refere-se entdo a decisdo de
permanecer numa determinada organizacdo, considerando as potenciais perdas econémicas que
podem ocorrer com a saida.

No desenvolvimento do construto de compromisso organizacional sdo considerados dois
fatores: a magnitude do investimento dos individuos, e a percebida falta de alternativas (Allen &
Meyer, 1990). Quanto menos op¢Oes viaveis os individuos acreditarem ter, e quanto mais
perceberem que o custo de sair é elevado, maior serd 0 compromisso instrumental com a sua atual
organizacdo. E aqui necessario considerar que alguns poderdo ter uma performance que
corresponda ao minimo necessario a manutencgdo da sua relacdo com a organizacao.

A Tabela 1 distingue as trés dimensdes do compromisso organizacional, a sua caracterizacéo e

o0 estado psicoldgico que as caracteriza.
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Tabela 1
Dimensdes do compromisso organizacional (Baseado em Rego, 2002)

Permanece na

. . o L Estado
Dimensao Caracterizacao organizacao o
psicologico
porque...
Grau em que o colaborador se sente
] ) ) . o ... sente que quer ]
Afetiva emocionalmente ligado, identificado e Desejo

) o permanecer.
envolvido na organizacao.

Grau em que o colaborador se mantém
. . L . ... sente que tem
ligado a organizacdo devido ao _ _
Instrumental ] ] necessidade de Necessidade
reconhecimento dos custos associados
i permanecer.
com a sua saida da mesma.

Grau em gue o colaborador possui um
_ _ ) ... sente que deve )
Normativa  sentido da obrigacdo — ou, dever moral — Obrigacdo
o permanecer.
de permanecer na organizagao.

Fonte: Elaboracdo propria

Em suma, quando o colaborador tem um nivel elevado de compromisso afetivo, mais
provavelmente ficard na organizacdo por sentir que quer; um elevado compromisso normativo,
pode indicar que o colaborador fica na organizacdo porque sente essa obrigacdo; ja maiores niveis
de compromisso instrumental, podem significar que o colaborador fica na organizagdo porque sente
que precisa (Meyer et al., 1989).

O compromisso com a organizacdo, por parte dos colaboradores, torna-se assim cada vez mais
importante para o sucesso da mesma, presumindo-se que um maior nivel de compromisso se traduz
num maior compromisso organizacional, sendo Util para prever niveis de turnover, antever eficacia
organizacional, reter conhecimento e aumentar vantagem competitiva (Garcia-Almeida et al.,
2014).
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2.4. Compromisso Organizacional — Antecedentes

Varios antecedentes do compromisso organizacional, e o proprio desenvolvimento do construto,
tém sido amplamente estudados e investigados (Dey et al., 2014) em analises e testes que procuram
obter respostas e tendéncias, através do estabelecimento de relacbes com mudltiplos fatores: (a)
Caracteristicas pessoais, como a idade, o sexo, o nivel de escolaridade, as competéncias pessoais
percebidas, ou a senioridade na posicéo; (b) Caracteristicas de trabalho, como a variedade de
competéncias, autonomia, espectro do trabalho, relacbes com o grupo e com a lideranca,
comunicagdo com o lider ou a lideranga participativa; (c) Caracteristicas organizacionais, como o
tamanho da organizacdo, ou a sua centralizacéo.

E no ambito das caracteristicas de trabalho que encontramos as relagdes com a lideranca, que
sdo consideradas um dos principais fatores de influéncia nas intencdes de saida e no compromisso
organizacional (Abbas & Ayari, 2022).

Especificamente aliados ao compromisso organizacional afetivo, e no seguimento do seu estudo,
Meyer e colegas (2002) propdem algumas variaveis antecedentes a esta dimensao de compromisso
organizacional, estruturando-as em quatro grupos: variaveis demograficas, diferencas individuais,
experiéncias de trabalho e alternativas/investimento. Como resultado da andlise, verificou-se uma
correlagéo positiva entre o0 compromisso afetivo e as experiéncias de trabalho — onde se englobam,
por exemplo, a percecdo de suporte organizacional, e ao tipo de lideranca. Assim, parece existir
uma possibilidade de o contributo do lider ter impacto no compromisso organizacional — e,
eventualmente, na reducéo de intencdes de turnover antes de 0 mesmo efetivamente acontecer.

Sendo um lider servidor caracterizado por providenciar oportunidades justas aos seus membros,
essa percecdo de justica por parte dos mesmos pode aumentar as suas a¢des positivas (Chaudhry et
al., 2022), resultando num compromisso afetivo maior (Kurtessis et al., 2017). Seguidores de
lideres servidores relatam melhores niveis de satisfagdo no trabalho, identidade organizacional e
compromisso, bem como menos intenc6es de saida (Chaudhry et al, 2022).

Hipotese 1: A Lideranga Servidora tem um impacto positivo no Compromisso Organizacional
Afetivo.

2.5. Satisfacao no Trabalho

O conceito de satisfagdo no trabalho, pela sua subjetividade geradora de multiplas

interpretagdes, é desde h& muitas décadas alvo de pesquisa e desenvolvimento tendo sido
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inicialmente proposto por Locke (1969) enquanto um estado emocional positivo, ou negativo, de
um individuo, resultado de uma ou mais experiéncias de trabalho e da avaliagdo que faz do préprio
trabalho. O autor defende a sua composicao em trés fatores: percecao sobre o0s aspetos do trabalho;
sistema de valores; avaliacdo da relacdo entre percecao e sistema de valores.

Spector (1997) descreve a satisfacdo no trabalho como o grau em que as pessoas gostam de o
realizar; e assim, quem mais gostar, apresentara maiores indices de satisfacdo, apontando a
cidadania organizacional como um dos potenciais efeitos da satisfacdo no trabalho. Evans (1997),
descreve-o como um estado de espirito, determinado pelo nivel em que o individuo percebe que
suas necessidades relacionadas ao trabalho estdo a ser satisfeitas.

A satisfacdo no trabalho é a demonstracdo da atitude dos colaboradores perante as suas
organizacbes (Greenberg, 2011). Ou, de forma mais abrangente, o conjunto de atitudes e
sentimentos que as pessoas tém relativamente ao seu trabalho. Se verificadas atitudes positivas e
favoraveis, podemos dizer que estaremos perante demonstracdes de satisfacdo no trabalho. Ja a
insatisfacdo no trabalho é constatada através de atitudes negativas e desfavoraveis (Armstrong,
2006).

As definicbes do construto foram sendo desenvolvidas, sugerindo alguns autores a sua
decomposicgédo em diferentes dimensdes: afetiva e cognitiva. A teoria dos dois fatores, de Herzberg,
foi uma das que mais se destacou nesse sentido (Alzougool & Awawdeh, 2022) , ja que apresentou
a existéncia de dois grupos de fatores — motivacionais e higiénicos. Os primeiros extrinsecos ao
trabalho em si, dos quais fazem parte a remuneracao, a supervisdo, as relacfes interpessoais com
chefia e pares, as politicas da organizacao, a seguranca no trabalho e as condi¢des de trabalho; os
segundos serdo intrinsecos, como a realizacdo, 0 reconhecimento, a responsabilidade e o
crescimento profissional (Herzberg, 1987).

Outros autores (Budak & Erdal, 2022) sugerem uma abordagem dimensional diferente, também
composta por duas componentes: uma interna, relacionada com o contetdo do trabalho executado,
a estrutura de trabalho e as tarefas inerentes a esse trabalho; uma outra externa, ligada a fatores que
apesar de poder serem influenciados pelo ambiente de trabalho, ndo estdo diretamente ligados a
execucéo do trabalho em si.

A satisfagéo no trabalho pode justificar uma atitude positiva, resultado da comparacéo, por parte
de um colaborador, entre as expectativas que criou no ambito do seu trabalho, e a realizagéo efetiva

dessas expectativas. Ao inves, o descontentamento no trabalho, pode justificar atitudes negativas.
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Quanto mais as organizacOes forem ao encontro das expectativas dos seus membros, maior a

probabilidade de evitar que estes adotem comportamentos menos desejados (Tuna et al., 2016).

2.6. Satisfacdo no Trabalho - Antecedentes

Vérios estudos tém relacionado a satisfacdo no trabalho a um numero de variaveis
organizacionais e caracteristicas pessoais (Spector, 2009). De entre diferentes caracteristicas
pessoais, sdo destacados os fatores demogréaficos — como a idade e sexo, habilitacGes académicas
ou experiéncia profissional — e as diferencas individuais. Ja no espectro das variaveis
organizacionais, destacam-se a remuneracao, o trabalho em si, o estilo de lideranca, a relacdo com
colegas, as condicGes de trabalho, os horérios, a formagdo e a seguranca no emprego. A satisfacdo
no trabalho tende a aumentar quanto mais confortavel esse membro da organizacéo se sinta com o
estilo de lideranca ao qual esta submetido.

Em oposicdo, se se sentir desconfortavel, a sua satisfacao no trabalho diminuira (Srimindarti et
al., 2017). Os mesmos autores apontam o compromisso organizacional como influenciador da
satisfacdo no trabalho, sendo considerado que quanto mais comprometido um membro estiver com
a organizacdo, mais feliz estard com o trabalho que nela desempenha.

Pela exaustdo e diversidade dos estudos relativos aos antecedentes da satisfacdo no trabalho,
Judge e Klinger (2008) agrupam as diferentes teorias propostas sobre o0s antecedentes da satisfacéo
no trabalho em trés grupos: as teorias situacionais, cuja formulacdo de hipéteses é focada em
aspetos relacionados com o trabalho em si, ou outros aspetos do ambiente de trabalho; as
abordagens disposicionais, que pressupdem que a satisfacdo no trabalho esté ligada a personologia
do sujeito; e por Gltimo as teorias interativas, que vém a satisfacdo no trabalho como resultado da
interacdo entre os dois primeiros grupos (Srimindarti et al., 2017).

Também a satisfacdo no trabalho foi apontada como um antecedente do compromisso afetivo
(Aamodt, 2012) com base na teoria do contrato psicologico - os individuos que percebam que as
organizac0es Ihes ddo valor tendem a responder com um aumento do compromisso afetivo.

Desta forma, apresentam-se as seguintes hipoteses:

Hipotese 2: A Lideranca Servidora tem um impacto positivo na Satisfacdo no Trabalho.
Hipotese 3: A Satisfacdo no Trabalho tem um impacto positivo no Compromisso Organizacional
Afetivo.
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Hipdtese 4: A Satisfacdo no Trabalho medeia a relacdo entre a Lideranca Servidora e o
Compromisso Organizacional Afetivo.

2.7. Bem-estar em Trabalho Remoto

Durante varios anos o conceito de bem-estar no trabalho foi definido, de forma geral, como a
satisfacdo do individuo com o seu trabalho e com a sua vida profissional (Cignitas et al., 2021). No
fundo, trata-se de uma aplicacdo do conceito de bem-estar, ao contexto de trabalho: se na vida
pessoal 0 mesmo medido atraves da satisfacdo com os contextos e experiéncias da vida, quando é
estudado no contexto de trabalho é medido através da satisfacdo com ele experienciada (Warr &
Nielsen, 2018).

Dessen e Paz (2010) defendem que ndo existe uma Unica visdo relativamente ao construto de
bem-estar no trabalho - reconhecem a existéncia de poucos estudos sobre o tema, que seriam
necessarios na oOtica da melhoria do ambiente de trabalho, nhomeadamente em aspetos como a
satisfacdo do colaborador, absenteismo e performance.

Existindo a necessidade de aprofundar estudos sobre o bem-estar no trabalho, a urgéncia
acentua-se com a transicdo do modelo de trabalho classico para 0 modelo de trabalho remoto (Ozen
et al., 2021). A pandemia da COVID-19 exigiu involuntariamente que as pessoas se adaptassem a
esse modelo de trabalho. A data, este era um beneficio desfrutado por nicleos reduzidos das
organizacg0es, associado apenas a algumas, ndo sendo uma metodologia de trabalho comum (Sahut
& Lissillour, 2023). O fenébmeno pandémico ndo deu origem ao trabalho remoto, mas acelerou
significativamente a sua expansdo — estimando-se que apenas 15% dos trabalhadores na Unido
Europeia executavam o seu trabalho remotamente de forma regular antes deste fenémeno (Ferrara
etal., 2022).

Ceribeli e Mignacca (2019) defendem que a flexibilidade de trabalho facultada pelo trabalho
remoto traz dois grandes beneficios para os membros das organizacfes: (a) adquirem maior
autonomia na forma de trabalhar e adquirem liberdade para melhor gerir 0 seu tempo durante o
exercicio das suas fungdes; (b) conseguem fazer uma melhor gestéo entre o tempo dedicado ao seu
trabalho e o tempo dedicado as atividades do espectro pessoal. As autoras propdem que destes dois
beneficios resultard uma maior satisfacao, produtividade e bem-estar dos colaboradores.

Com o passar do tempo, diversas assungfes surgiram relativamente aos efeitos do trabalho

remoto. Por um lado, alguns estudos sugeriam que este regime poderia reduzir o stress e 0 cansaco
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dos colaboradores, aumentar a sua produtividade (Allen et al., 2015), e através da reducdo do tempo
de deslocagdo melhorar o equilibrio entre a sua vida profissional e a sua vida pessoal, o que lhes
conferia mais bem-estar (Kazekami, 2020).

De uma diferente perspetiva, outros propunham que as consequéncias psicologicas para 0s
colaboradores, a falta de solugcfes ergondmicas de trabalho nas suas casas, ou até a falta de ligacéo
a sua organizagdo — e aos seus colegas —, poderia resultar numa reducao do seu bem-estar (Henke
et al., 2016). O estudo do trabalho remoto, em particular no que concerne a satisfacdo e bem-estar
dos colaboradores que prestam servico nesse modelo, permanece em constante desenvolvimento.

A gestdo do trabalho remoto ndo é ainda assim autdnoma. Neste contexto, mais do que uma
abordagem empética, os lideres devem abordar as pessoas de forma personalizada com base em
caracteristicas como o sexo, a idade, experiéncias anteriores ou o cargo (Sahut & Lissillour, 2023).

Hipotese 5: O Bem-estar em Trabalho Remoto modera a relacdo entre a Lideranca Servidora

e 0 Compromisso Organizacional Afetivo.

3. Metodologia
3.1. Modelo de investigacéo e hipoteses

A contextualizacdo tedrica descrita, suporta a pertinéncia do estudo do modelo apresentado
abaixo, composto por quatro varidveis: a Lideranca Servidora (variavel independente), o
Compromisso Organizacional Afetivo (varidvel dependente), a variavel Satisfacdo no Trabalho
(mediadora) e o Bem-estar em Trabalho Remoto (moderadora). Esta € melhor representada através
da Figura 1.
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Figural
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Fonte: Elaboracédo propria

Hipotese 1: A Lideranca Servidora tem um impacto positivo no Compromisso Organizacional
Afetivo.

Hipdtese 2: A Lideranca Servidora tem um impacto positivo na Satisfagdo no Trabalho.

Hipotese 3: A Satisfacdo no Trabalho tem um impacto positivo no Compromisso
Organizacional Afetivo.

Hipotese 4: A Satisfacdo no Trabalho medeia a relacdo entre a Lideranga Servidora e o
Compromisso Organizacional Afetivo.

Hipotese 5: O Bem-estar em Trabalho Remoto modera a relacdo entre a Lideranca Servidora e

0 Compromisso Organizacional Afetivo.

3.2.Amostra, Instrumentos e Procedimento

Tratando-se de um estudo correlacional, transversal, e com base nos objetivos propostos no
modelo conceptual, recorreu-se a abordagem quantitativa, aplicada a uma amostra nao
probabilistica por conveniéncia.

Os participantes do estudo sdo trabalhadores, entre 0s 18 e 0s 65 anos de idade. Foram recolhidos
alguns dados em todos os questionarios, mais concretamente:

e 053exo, aidade, habilitacGes literarias;
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e 0 vinculo contratual, local de trabalho (presencial, remoto, hibrido calendarizado, hibrido
por livre escolha), duracdo do vinculo com a organizacgéo (0-6, 7-12, 13-18, 19-24, > 24 meses);

e duracdo do reporte a chefia atual (0-6, 7-12, 13-18, 19-24, > 24 meses).

A técnica escolhida para a recolha de respostas foi 0 questionario autoadministrado (Anexo A),
utilizando a ferramenta Microsoft Forms. O questionario foi publicado para resposta através de
redes sociais, nomeadamente WhatsApp, Facebook, Instagram e LinkedIn entre os dias 16 de abril
e 14 de julho de 2023. Os participantes foram informados da finalidade da utilizacdo das respostas.

Relativamente aos instrumentos para medigdo das variaveis, foram utilizados:

a) A Servant Leadership Questionnaire (Liden, et al., 2008), traduzido para portugués.
Contém 28 itens que medem sete dimensdes da lideranca servidora: conceptualizar, cura
emocional, colocar seguidores em primeiro lugar, ajudar seguidores a crescer e ser bem-sucedidos,
comportamento ético, empoderamento e cria¢do de valor para a comunidade. A resposta para cada
um dos itens é dada em rating scale, de sete pontos, desde “Discordo totalmente” (1) a “Concordo
totalmente” (7). A traducdo da escala foi feita para a lingua portuguesa, através do método de
traducdo-retroversao.

b) A Escala do Compromisso Organizacional desenvolvida por Allen e Meyer (1996),
traduzida e validada para portugués por Nacimento e colegas (2008). A escala é composta por 19
itens: seis itens da subescala de compromisso afetivo, sendo trés invertidos; sete itens na subescala
de compromisso instrumental; seis itens na subescala de compromisso normativo, sendo um item
invertido. Os itens estdo classificados no formato rating scale, desde “Discordo totalmente” (1) a
“Concordo totalmente” (7). Para o propdsito do presente estudo, foram esolhidos apenas os seis
itens respeitantes a dimensao afetiva.

c) A Job Satisfaction Scale (Spector, 1985), na versdo adaptada para portugués por Malheiro
(2009), composta por 36 itens para resposta em rating scale, desde “Discordo fortemente” (1) a
“Concordo fortemente” (6). Os 36 itens estao agrupados em varias dimensoes de quatro itens cada,
sendo elas: pagamento, promocdes, supervisao, colaboradores, condi¢des operativas, natureza do
trabalho, recompensas contingentes, comunicagdo, fringe benefits (beneficios sociais, que ndo
constituem remuneracéo direta).

d) A E-Work Life Scale (Grant et al., 2019), da qual foram utilizados os trés itens que

compdem a dimenséo e-wellbeing. A resposta a cada um dos itens é dada em likert scale, desde
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“Discordo totalmente” (1) a “Concordo totalmente” (5). A tradugdo da escala foi feita para a lingua

portuguesa, através do método de traducao-retroversao.

Apbs a aplicacao dos questionarios, e no processo de tratamento de dados, importa salientar que
se procedeu:
e acodificacdo das respostas, passando o sexo masculino e feminino para os valores 1 e
2 respetivamente;
e acodificagdo das habilitagdes literarias numa escala de 1 a 6, sendo 1 “Ensino Basico”,
e 6 “Doutoramento”;
e 3 codificagdo do regime de trabalho numa escala de 1 a 5, sendo 1 “Totalmente
Presencial” e 5 “Totalmente Remoto™;
e a codificacdo da antiguidade na organizacdo, e do tempo de reporte a mesma chefia,
numa escalade 1 a 5, sendo 1 “0-6 meses™, e 5 “> 24 meses”
e areversdo dos itens invertidos, especificamente das questdes:
o 1, 3 e 6 daescala do Compromisso Organizacional desenvolvida por Allen e
Meyer (1996);
o 2,4,6,8, 10, 12, 14, 16, 18, 19, 21, 23, 24, 26, 29, 31, 32, 34, e 36 da Job
Satisfaction Scale (Spector, 1985)

4. Descricdo da Amostra

O presente estudo contou com uma amostra de 333 participantes — amostra ndo probabilistica,
por conveniéncia — dos quais 45,3% do masculino e 54,7% do sexo feminino.

Ap0s a segmentacdo da idade em intervalos etarios, verificamos que as faixas etarias com maior
namero de respostas sdo, em primeiro lugar, a dos participantes com idades compreendidas entre
25 e 34 anos com 59,2% (n=197) das respostas, seguida dos participantes com idades
compreendidas entre 0s 35 e 44 anos que representa 25,2% (n=84) da amostra.

Relativamente as habilitacdes académicas, observamos que 53,5% dos participantes (n=178)
possui grau académico de Licenciatura, seguindo-se de 27,6% (n=92) titulares de Mestrado. A

Tabela 2 apresenta a descricdo da amostra de forma detalhada.
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Tabela 2
Descri¢do da Amostra: Sexo, ldade (Segmentos), HabilitacGes Literarias

Frequéncia Percentagem

Masculino 151 45,3%
Sexo o
Feminino 182 54, 7%
[18 —24] 17 5,1%
[25 - 34] 197 59,2%
[35—44] 84 25,2%
Idade (segmentos)
[45 —54] 32 9,6%
[55 - 64] 2 0,6%
[> 65] 1 0,3%
Ensino Basico 1 0,3%
Ensino Secundario 47 14,1%
- o Licenciatura 178 53,5%
HabilitagOes Literarias ) )
Pds-Graduagao 5 1,5%
Mestrado 92 27,6%
Doutoramento 10 3,0%

Fonte: Elaboracdo propria

Em matéria respeitante ao regime de trabalho, 23,7% (n=79) dos participantes encontra-se a
laborar em regime hibrido por livre escolha (ou seja, tendo autonomia para determinar em que dias
vao ao local de trabalho prestar atividade presencial), seguindo-se 0s participantes em regime
totalmente presencial que representam 23,4% (n=78) da amostra.

E também observado que 49,2% dos participantes tém uma antiguidade superior a 24 meses na
organizacdo (n=164), e 20,1% (n=67) uma antiguidade entre 7 e 12 meses.

Relativamente ao tempo em que 0s participantes reportam a sua chefia atual, as respostas
recolhidas mostram 31,5% (n=105) dos participantes a reportar a sua chefia atual hd mais de 24
meses, e 23,7% (n=79) a reportar a sua chefia atual ha um periodo compreendido entre 7 e 12

meses. A Tabela 3 apresenta detalhadamente esta descricéo.
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Tabela 3

Descri¢do da Amostra: Regime de trabalho, senioridade na organizacao, tempo de reporte a

chefia atual
Frequéncia Percentagem
Totalmente Presencial 78 23,4%
Maioritariamente presencial, com
3 _ 69 20,7%
excecdes pontuais de teletrabalho
) Hibrido calendarizado - Dias
Regime de Trabalho _ o 65 19,5%
previamente definidos
Hibrido por livre escolha - Eu
) o 79 23,7%
decido quando vou ao escritorio
Totalmente remoto 42 12,6%
0 - 6 meses 35 10,5%
o 7 - 12 meses 67 20,1%
Senioridade na
L 13 - 18 meses 40 12,0%
Organizacao
19 - 24 meses 27 8,1%
> 24 meses 164 49,2%
0 - 6 meses 73 21,9%
7 - 12 meses 79 23,7%
Tempo de reporte a
_ 13 - 18 meses 46 13,8%
chefia atual
19 - 24 meses 30 9,0%
> 24 meses 105 31,5%

Fonte: Elaboracdo propria

-22 -



5. Resultados

Para a andlise estatistica foi utilizando o software Statistical Package for the Social Sciences
(IBM SPSS, v.28.0) e também a extensao Process Macro de Hayes para o IBM SPSS Statistics.

5.1. Fiabilidade

Numa primeira etapa, importa realizar a anélise da fiabilidade das escalas — tendo sido realizado
o célculo do Alpha de Cronbach (o) para a medicdo da sua consisténcia interna. Se o valor for de,
pelo menos, 0.7 considera-se que o instrumento tem aceitavel fiabilidade (Maroco & Garcia-
Marques, 2006). A Tabela 4 apresenta os valores de alfa para as escalas de todas as variaveis em
estudo.

Considerando que os diferentes valores de o podem representar consisténcias de diferentes
intensidades, procedeu-se também a categorizacdo das mesmas entre quatro categorias propostas
por Murphy & Davidshofer (2005): fiabilidade inaceitavel (<0,6), fiabilidade baixa (0,7),
fiabilidade moderada a elevada (0,8 - 0,9) e fiabilidade elevada (> 0,9).

Tabela 4

Fiabilidade das escalas das variaveis

Alpha de Categorizacao
- ) Numero de
Variaveis e dimensdes " Cronbach Murphy &
itens
(@) Davidshofer (1988)
Lideranga Servidora 28 0,976 Elevada
Compromisso Organizacional Afetivo 6 0,849 Moderada a elevada
Satisfacdo no Trabalho 36 0,938 Elevada
Bem Estar em Trabalho Remoto 3 0,814 Moderada a elevada

Fonte: Elaboracdo propria

5.2. Andlise descritiva das variaveis em estudo

A Tabela 5, respeitante a analise descritiva das varidveis, permite-nos fazer algumas

observacdes relativamente as respostas dos participantes.
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Recordando que a resposta as questdes da Servant Leadership Questionnaire (Liden, et al.,
2008) é dada numa escala de 1 a 7, observamos que a média da variavel Lideranca Servidora
(M=4,52) se situa acima do ponto médio da escala (4), o que a posiciona entre “Nao concordo nem
discordo” e “Concordo um pouco”. Ainda dentro desta variavel, os participantes classificaram de
forma mais elevada duas dimensdes: “Colocar os seguidores primeiro” (M=4,80) e
“Empoderamento” (M=4,79). No entanto, nenhuma das outras € classificada com um valor abaixo
do ponto médio, mesmo a dimensdo com classificagdo mais baixa “Cura Emocional” (M=4,11).

O mesmo pode ser observado no Comportamento Organizacional Afetivo, medido com a Escala
do Compromisso Organizacional (Allen & Meyer, 1996), apresentando uma média de 4,54 — e,
portanto, acima do ponto médio da escala; e na variavel Bem Estar em Trabalho Remoto (M=3,37).

Ja na observacdo das respostas relativas a Satisfacdo no Trabalho — tendo utilizado a Job
Satisfaction Scale (Spector, 1985), com escala de resposta de 1 a 6 — observamos valores méedios
acima e abaixo do ponto médio da escala (3,5). Em pontos opostos, encontramos as dimensdes
“Supervisdao” (M=4,54) e “Fringe Benefits” (M=3,17).

Tabela 5

Estatistica descritiva das variaveis em estudo

Média  Desvio

Variaveis e dimensdes N Minimo Maximo
(M) padrao

Lideranca Servidora 333 1,00 7,00 4,52 1,47
Cura Emocional 333 1,00 7,00 4,11 1,47
Valor Para Comunidade 333 1,00 7,00 4,43 1,33
Conceptualizar 333 1,00 7,00 4,50 1,60
Empoderamento 333 1,00 7,00 4,79 1,60
Ajudar Seguidores a Crescer 333 1,00 7,00 4,70 1,67
Colocar Seguidores Primeiro 333 1,00 7,00 4,80 1,62
Comportamento Etico 333 1,00 7,00 4,30 1,57
Compromisso Organizacional Afetivo 333 1,00 7,00 4,54 1,53
Satisfacdo no Trabalho 333 1,56 5,83 3,80 0,88
Pagamento 333 1,00 6,00 3,24 1,29
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Promogdes 333 1,00
Supervisdo 333 1,00
Fringe Benefits 333 1,00
Recompensas Contingentes 333 1,00
Condigbes Operativas 333 1,00
Colaboradores 333 1,00
Natureza do Trabalho 333 1,00
Comunicagéo 333 1,00
Bem Estar em Trabalho Remoto 333 1,00

6,00
6,00
6,00
6,00
6,00
6,00
6,00
6,00
5,00

3,33
4,54
3,17
3,82
3,44
4,30
4,48
3,93
3,37

1,21
1,28
1,15
1,32
0,99
1,02
1,14
1,20
1,23

Fonte: Elaboracédo propria

5.3. As variaveis sociodemograficas e relagdo com variaveis de investigacao

A correlacéo entre as variaveis sociodemogréficas — sexo, idade, habilitagdes literarias, regime

de trabalho e antiguidade na organizagdo — encontra-se representada na Tabela 6.

Na observacdo da correlacdo entre a idade e o regime de trabalho, podemos afirmar que a relacao

é significativa, positiva e fraca (r = 0,108; p = 0,049). Assim, quanto maior € a idade do

participante, mais flexivel é o seu regime de trabalho.

Quanto a relacdo entre a idade e a antiguidade na organizacao, podemos afirmar tratar-se de

uma correlacdo significativa, positiva e de forca moderada (r = 0,325; p < 0,001), significando que

quanto maior a idade do participante, maior a sua antiguidade na organizagéo.

Tabela 6
Correlacdo de Pearson: Variaveis sociodemograéficas

o Habilitacbes Regime
Variaveis Sexo Idade _ )
Literarias Trabalho
Sexo r 1
Idade r 0,007 1
HabilitacOes Literarias r -0,016 -0,041 1
Regime de Trabalho r -0,089 ,108* 0,089 1
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Antiguidade na
_ r 0,100 ,325** -0,009
Organizacao

-0,040

**p < ,01; *p <,05

Fonte: Elaboracédo propria

A Tabela 7 representa a correlacdo entre as variaveis sociodemograficas e as variaveis em

estudo, e permite-nos concluir que existem cinco correlagdes significativas.

A correlacdo entre o Compromisso Organizacional Afetivo e a idade, que é positiva e fraca (r =

0,205; p = <,001); entre 0 Compromisso Organizacional Afetivo e a antiguidade na organizacao,

que é positiva e fraca (r = 0,210; p = <,001); entre a Satisfacdo no Trabalho e o regime de trabalho,

que também se relacionam de forma positiva e fraca (r = 0,129; p = <,001); entre 0 Bem-estar em

Trabalho Remoto e 0 sexo, sendo esta negativa e fraca (r = -0,206; p = <,001); e por ultimo entre

0 Bem-estar em Trabalho Remoto e a antiguidade na organizacao, sendo positiva e moderada (r =

0,346; p = <,001).

Tabela 7
Correlacao de Pearson: Variaveis sociodemograficas e variaveis em estudo

. HabilitacOes Regime Antiguidade
Variaveis Sexo Idade o L
Literarias Trabalho Organizacao
Lideranca
_ r -0,019 0,016 -0,029 0,056 0,045
Servidora
C.O Afetivo  r 0,083 0,205** 0,009 0,053 0,210**
Satisfacdo no
0,049 0,083 -0,061 0,129* 0,016
Trabalho
Bem-estar em
Trabalho r -0,206** 0,098 -0,004 0,346** 0,039

Remoto
**p < ,01; *p<,05

Fonte: Elaboracdo propria
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5.4. Relacéo entre variaveis de investigacdo

No que respeita as variaveis em estudo apresentadas no modelo de investigacéo, procedeu-se a
analise das correlacdes (Anexo G), considerando ndo s6 as quatro variaveis principais em estudo,
mas também as sete dimensdes da escala da variavel Lideranca Servidora — Conceptualizar, Cura
Emocional, Colocar Seguidores em Primeiro Lugar, Ajudar Seguidores a Crescer e Ser Bem-
Sucedidos, Comportamento Etico, Empoderamento e Criag&o de Valor para a Comunidade — e as
nove dimensdes da escala da varidavel Satisfacdo no Trabalho — Pagamento, Promocdes,
Supervisdo, Colaboradores, Condi¢Ges Operativas, Natureza do trabalho, Recompensas
Contingentes, Comunicacéo e Fringe Benefits.

5.4.1. Lideranca Servidora — Relacdo com as varidveis em estudo

Conforme podemos observar na Tabela 8, a variavel Lideranca Servidora — e qualquer uma das
suas dimensdes — apresenta uma correlacdo significativa e positiva com as outras variaveis em
estudo.

A corelacdo entre a Lideranca Servidora e a variavel Compromisso Organizacional Afetivo as
é significativa, positiva e forte entre si (r = 0,504; p < 0,001). Ou seja, quanto maior a pratica de
Lideranca Servidora, maior o Compromisso Organizacional Afetivo.

Todas as dimensodes da Lideranca Servidora se relacionam positivamente — com significancia —
com a variavel Compromisso Organizacional Afetivo. Seis com forca moderada, como a “Cura
Emocional” (r = 0,452; p < 0,001), “Criacdo de Valor para a Comunidade” (r = 0,453; p < 0,001),
“Conceptualizar” (r = 0,480; p < 0,001), “Empoderamento” (r = 0,471; p < 0,001), “Ajudar
Seguidores a Crescer e Ser Bem-Sucedidos” (r = 0,480; p < 0,001) e “Comportamento Etico” (r =
0,495; p < 0,001). Por outro lado, a dimensdo “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar” apresenta
uma correlacdo forte com o Compromisso Organizacional Afetivo (r = 0,508; p < 0,001).

No que concerne a relacdo entre a Lideranca Servidora e o Bem-estar em Trabalho Remoto, e
pela observacdo da mesma tabela, verificamos a correlagdo € positiva, significativa e de forca
moderada (r = 0,430; p < 0,001), sendo esta categorizacao transversal quando analisamos a relagao

de cada uma das dimensdes da Lideranca Servidora com o Bem Estar em Trabalho Remoto.

-27 -



Tabela 8
Correlacdo de Pearson: Lideranca Servidora e as variaveis em estudo

Satisfacao
o . . i Bem-estar em
Variaveis e dimensdes C. O. Afetivo no
Trabalho Remoto

Trabalho
LS. Lideranca Servidora r ,504** ,671** ,430**
LS1. Cura Emocional r ,452** ,560** ,415**
LS2. Valor Para Comunidade r ,453** ,596** ,390**
LS3. Conceptualizar r ,480** ,650** ,385**
LS4. Empoderamento r AT71F* ,667** ,402**
LS5. Ajudar Seguidores a Crescer r ,480** ,662** ,390**
LS6. Seguidores primeiro r ,508** ,664** ,430**
LS7. Comportamento Etico r ,495** ,639** 443**

**p < 01

Fonte: Elaboracdo propria

A observacdo da Tabela 9 permite-nos analisar a correlacdo entre as variaveis Lideranca
Servidora e Satisfacdo no Trabalho. No que concerne a relacéo entre as duas variaveis, podemos
classifica-la como positiva, significante e forte (r = 0,671; p < 0,001). Inclusivamente, a variavel
Satisfacdo no Trabalho correlaciona-se de forma positiva, significante e forte com qualquer uma
das dimensdes da Lideranca Servidora.

No que concerne a relacdo entre das dimensdes, e partindo das dimensdes da Satisfacdo no
Trabalho conforme a Tabela 9, verificamos que a dimensao “Pagamento” se relaciona de forma
positiva, significante e de forca moderada com a varidvel Lideranca Servidora e com qualquer uma
das suas dimensdes — destacando-se o “Compromisso Etico” (r = 0,463; p < 0,001). A segunda
dimensdo da Satisfagdo no Trabalho, “Promoc¢des”, relaciona-se positivamente com a Lideranga
Servidora e com qualquer uma das suas dimensoes, de forma significante e forte — em particular
com a dimensdo “Ajudar Seguidores a Crescer e Ser Bem-Sucedidos” (r = 0,553; p < 0,001). A
dimensao “Supervisao” da Satisfagdo no Trabalho ¢ aquela que apresenta mais for¢a na relacao
com a variavel Lideranca Servidora (r = 0,768; p < 0,001), sendo uma correlagdo positiva,

significante e muito forte — em particular com a dimensdo “Empoderamento” da Lideranca
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Servidora (r = 0,787; p < 0,001). A dimensdo Fringe Benefits relaciona-se com a Lideranca
Servidora de forma positiva, significante e de forca moderada (r = 0,321; p < 0,001) — acontecendo
0 mesmo na relacdo entre essa dimenséo e todas as dimensdes da Lideranca Servidora. A relacédo
entre a dimensao “Recompensas Contingentes”, e a Lideranga Servidora € positiva, significante e
forte (r = 0,589; p < 0,001), sendo caracterizada da mesma forma na relagdo com as dimensdes da
Lideranga Servidora. Ja no que diz respeito a dimensao “Condi¢des Operativas” da Satisfagdo no
Trabalho, e apesar de significante e positiva, a correlacdo com a Lideranca Servidora é considerada
fraca (r = 0,196; p < 0,001) — verificando-se 0 mesmo tipo de correlacdo com as outras dimensdes
da Lideranca Servidora. Na observagdo da dimensdo “Colaboradores”, verificamos que a
correlacdo com a Lideranca Servidora € positiva, significante e forte (r = 0,516; p < 0,001) —
embora na analise da dimensao “Colaboradores” com as dimensdes da Lideranga Servidora
encontremos trés dimensdes em que a relacao é significante, forte, porém de forca moderada: “Cura
Emocional” (r = 0,418; p < 0,001), “Cria¢do de Valor para a Comunidade” (r = 0,475; p <0,001)
e “Comportamento Etico” (r = 0,469; p < 0,001). Quanto a variavel “Natureza do Trabalho”, esta
relaciona-se de forma positiva, significante e forte com a Lideranca Servidora (r =0,513; p <0,001)
— embora, com forca moderada com as dimensdes “Cura Emocional” (r = 0,408; p < 0,001),
“Criagao de Valor para a Comunidade” (r = 0,473; p < 0,001), “Conceptualizar” (r = 0,473; p <
0,001) e “Comportamento Etico” (r = 0,486; p < 0,001). Por ultimo, e relativamente & Ultima
dimensdo da Satisfacdo no Trabalho — “Comunica¢do”, a mesma relaciona-se de forma positiva,
significante e forte com a Lideranca Servidora (r = 0,502; p < 0,001), sendo, no entanto, de forca
moderada na relacdo com as dimensdes “Cura Emocional” (r = 0,371; p < 0,001), “Criacao de
Valor para a Comunidade” (r = 0,418; p < 0,001), “Conceptualizar” (r = 0,491; p < 0,001) e
“Comportamento Etico” (r = 0,467; p < 0,001).
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Tabela 9
Correlagdo de Pearson: Satisfagdo no Trabalho e Lideranca Servidora

Variaveis e
_ LS LS1 LS2 LS3 LS4 LS5 LS6 LS7
dimensoes

ST. Satisfacdo no

Trabalho

ST1. Pagamento r A454**  A24**%  A14** AZ2**  421*%*  A415*%* A440**  463**
ST2. Promogbes  r ,574** 523** 5A8** 5h2**  HAA**  B53**  HA1**  5AQ**
ST3.Supervisdo  r ,768** | 617** 652** | 747** |787** 774** 775*%* 725*%*

r ,671** 560** ,596** ,650** ,667** ,662** ,664** 639**

ST4. Fringe
) r ,321** 300** ,289** | 321** 208** 308** 285** 326**
Benefits
STS.
Recompensas r ,589** 506** ,508** 575** | 581** 574** 587** 568**

Contingentes
ST6. Condigdes
Operativas

ST7.
Colaboradores
ST8. Natureza do
Trabalho

STO.

Comunicacao

r ,196** ,124* 170** 210** 213** ,205** ,208** ,(163**

r ,516** ,418** 475** 501** 531** 510** 511**  469**

r ,513** 408** | 473** A73** 511** 514** 530** ,486**

r ,502** [ 371** 418** 491** 527** 525*%* | 514**  AGT7**

**p < ,01; *p<,05

Fonte: Elaboracédo propria

5.4.2. Compromisso Organizacional Afetivo — Relagdo com Satisfagéo no Trabalho e Bem-
estar em Trabalho Remoto

A respeito da relacdo entre a Compromisso Organizacional Afetivo e a Satisfacdo no
Trabalho, como podemos observar na Tabela 10, verificamos a existéncia de uma correlagao

positiva, significativa e forte (r = 0,639; p < 0,001). Na correlagdo entre 0 Compromisso
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Organizacional Afetivo e algumas dimensdes da Satisfagdo no Trabalho, verificamos uma
correlagéo positiva, significativa, mas de forca moderada com o Compromisso Organizacional
Afetivo, nomeadamente nas dimensdes “Pagamento” (r = 0,483; p <0,001), “Supervisao” (r =
0,490; p < 0,001), “Fringe Benefits” (r = 0,339; p < 0,001) e “Colaboradores” (r = 0,499; p <
0,001). H&, no entanto, uma dimensdo da Satisfacdo no Trabalho — mais concretamente a
dimenséo “Condigdes Operativas” — que apresenta uma correlacdo positiva, significativa, mas

fraca com o Compromisso Organizacional Afetivo (r = 0,169; p = 0,002).

Tabela 10
Correlacao de Pearson: Satisfagéo no Trabalho e Compromisso Organizacional Afetivo

Variaveis e dimensoes C.O. Afetivo
ST. Satisfacdo no Trabalho r ,639**
ST1. Pagamento r ,483**
ST2. PromogOes r ,S17**
ST3. Supervisao r ,490**
ST4. Fringe Benefits r ,339**
ST5. Recompensas Contingentes r D4T**
ST6. Condicdes Operativas r ,169**
ST7. Colaboradores r ,499**
ST8. Natureza do Trabalho r ,679**
ST9. Comunicacéo r ,522**

**p < 01

Fonte: Elaboracédo propria

Ja entre o Compromisso Organizacional Afetivo e Bem-estar em Trabalho Remoto,
verificamos na Tabela 11 que a correlacdo € positiva, significativa e fraca (r =0,219; p < 0,001)

entre as duas variaveis.
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Tabela 11

Correlagdo de Pearson: Compromisso Organizacional Afetivo e Bem-estar em Trabalho Remoto

Variaveis

C.O. Afetivo

Bem-estar em Trabalho Remoto

,219**

**p < 01

Fonte: Elaboracéao propria

5.4.3. Satisfacdo no Trabalho — Relacdo com o Bem-estar em Trabalho Remoto

A Satisfacdo no Trabalho correlaciona-se positivamente com o Bem-estar em Trabalho

Remoto, de forma significativa e de forca moderada (r = 0,338; p < 0,001). No entanto, entre

as dimens0es da Satisfagdo no Trabalho, encontra-se a dimenséao “Condigdes Operativas” cuja

correlacdo com o Bem-estar em Trabalho remoto néo é estatisticamente significativa (r = 0,084;

p <0,127), conforme podemos observar na Tabela 12.

Tabela 12

Correlagdo de Pearson: Satisfagdo no Trabalho e Bem-estar em Trabalho Remoto

Variaveis e dimensoes

Bem-estar em
Trabalho Remoto

ST. Satisfacdo no Trabalho

ST1. Pagamento

ST2. Promogoes

ST3. Supervisao

ST4. Fringe Benefits

ST5. Recompensas Contingentes
ST6. Condicdes Operativas

ST7. Colaboradores

ST8. Natureza do Trabalho

ST9. Comunicagéo

,338**
,259**
257 *
,359**
227
,322%*
0,084
,300**
,249**
,182**

**n < 01

Fonte: Elaboracéo propria
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5.5. Testes de Hipoteses

Para a verificacdo das hipoteses apresentadas no modelo conceptual, foram realizadas trés
analises: regressdo linear simples, mediacdo e moderacdo — modelos 4 e 1 da andlise das

moderacgdes de Hayes respetivamente (Hayes, 2012).

Hipotese 1: A Lideranca Servidora tem um impacto positivo no Compromisso
Organizacional Afetivo.

Para testar esta hipotese (H1) recorremos a analise de Regressao Linear Simples. Conforme
apresentado na Tabela 13, verificamos que 25,4% da variabilidade do Compromisso
Organizacional Afetivo é explicado pela Lideranca Servidora (R? = 0,254), sendo uma relagio
positiva e significativa (b = 0,524; t = 10,619; p <0,001) representada na Figura 2.

Considerando os resultados, verifica-se que com o aumento das praticas de Lideranga
Servidora, maior serd 0 Compromisso Organizacional Afetivo, sendo assim suportada hipdtese
H1. Decidimos verificar mais ao detalhe se o resultado da regressdo seria 0 mesmo para cada
uma das dimensdes da Lideranca Servidora isoladamente — o que se verificou, conforme

observamos na Tabela 14 (e Anexo B).

Tabela 13

Resultado da regressao linear simples da hipotese H1

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t p R?
B Erro Erro Beta
Constante 2,172 0,235 9,251 <0,001
Lideranca 0,254
) 0,524 0,049 0,504 10,619 <0,001
Servidora

Fonte: Elaboracédo propria
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Figura 2
Representacao gréafica da regresséo linear simples da hipdtese H1

R2 Linear = 0,254

7,00
6,00

5,00

COAfetivo

4,00

3,00

2,00

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00

LidServ

Fonte: IBM SPSS v.28.0

Tabela 14
Resultados: Exploracdes adicionais da hipotese H1

Hipotese Resultado

1: A dimensdo “Cura Emocional” da Lideranca Servidora tem um impacto
Suportada

positivo no Compromisso Organizacional Afetivo.

2: A dimensao “Criacdo de Valor para a Comunidade” da Lideranca Servidora
Suportada

tem um impacto positivo no Compromisso Organizacional Afetivo.

3: A dimensdo “Conceptualizar” da Lideranga Servidora tem um impacto
Suportada

positivo no Compromisso Organizacional Afetivo.

4: A dimensdo “Empoderamento” da Lideranca Servidora tem um impacto
Suportada

positivo no Compromisso Organizacional Afetivo.
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5: A dimensdao “Ajudar Seguidores a Crescer ¢ ser Bem-Sucedidos” da
Lideranca Servidora tem um impacto positivo no Compromisso Organizacional Suportada
Afetivo.

6: A dimensdo “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar’ da Lideranca S ad
_ _ . ] o _ uportada
Servidora tem um impacto positivo no Compromisso Organizacional Afetivo.

7: A dimensio “Comportamento Etico” da Lideranga Servidora tem um
) . _ o ) Suportada
impacto positivo no Compromisso Organizacional Afetivo.

Fonte: Elaboracéao propria

Hipotese 2: A Lideranca Servidora tem um impacto positivo na Satisfacdo no
Trabalho.

Para testar esta hipdtese (H2), recorremos a analise de Regressdo Linear Simples.
Verificamos na Tabela 15 que 45% da variabilidade da Satisfacdo no Trabalho sdo explicados
pela Lideranca Servidora (R? = 0,450), sendo uma relagdo positiva e significativa (b = 0,402; t
= 16,452; p <0,001) representada na Figura 3. O mesmo se verifica relativamente a qualquer
regressdo entre as dimensdes de ambas as variaveis, que decidimos explorar em detalhe (Anexo
C), conforme resumo na Tabela 16.

Considerando os resultados, verifica-se que com o aumento das praticas de Lideranca

Servidora, maior sera a Satisfacdo no Trabalho, sendo assim suportada hipdtese H2.

Tabela 15

Resultado da regressao linear simples da hipotese H2

Coeficientes ndo Coeficientes

padronizados padronizados t p R?
B Erro Erro Beta
Constante 1,990 0,116 17,143 <0,001 45
Lideranca Servidora 0,402 0,024 0,671 16,452 <0,001 0

Fonte: Elaboracédo propria
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Figura 3
Representacao gréafica da regresséo linear simples da hipdtese H2

R? Linear = 0,450

JS

1,00

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00

LidServ
Fonte: IBM SPSS v.28.0

Tabela 16

Resultados: Exploracdes adicionais da hipotese H2

Hipdtese Resultado

1: A dimensdo “Cura Emocional” da Lideranga Servidora tem um impacto
- o Suportada
positivo na Satisfacdo no Trabalho.

1.1: A dimensdo “Cura Emocional” da Lideranga Servidora tem um impacto 5 tad
uportada
positivo na dimensao “Pagamento” da Satisfacdo no Trabalho.

1.2: A dimensao “Cura Emocional” da Lideranga Servidora tem um impacto
. ' ' Suportada
positivo na dimensao “Promocgdes” da Satisfacdo no Trabalho.

1.3: A dimensdo “Cura Emocional” da Lideranga Servidora tem um impacto s tad
o uportada
positivo na dimenséao “Supervisdo” da Satisfagdo no Trabalho.

1.4: A dimensao “Cura Emocional” da Lideranga Servidora tem um impacto S d
_ _ uportada
positivo na dimenséao “Fringe Benefits” da Satisfagao no Trabalho.
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1.5: A dimensao “Cura Emocional” da Lideranga Servidora tem um impacto

positivo na dimensdo “Recompensas Contingentes” da Satisfagdo no Trabalho.

Suportada

1.6: A dimensdo “Cura Emocional” da Lideranga Servidora tem um impacto

positivo na dimensao “Condi¢des Operativas” da Satisfagdo no Trabalho.

Suportada

1.7: A dimensao “Cura Emocional” da Lideranga Servidora tem um impacto

positivo na dimensdo “Colaboradores” da Satisfagdo no Trabalho

Suportada

1.8: A dimensdo “Cura Emocional” da Lideranga Servidora tem um impacto

positivo na dimensao “Natureza do Trabalho” da Satisfagdo no Trabalho

Suportada

2: A dimenséo “Criagao de Valor para a Comunidade” da Lideranga Servidora

tem um impacto positivo na Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

2.1: A dimensdao “Criacdo de Valor para a Comunidade” da Lideranca
Servidora tem um impacto positivo na dimensao “Pagamento” da Satisfagdo no
Trabalho

Suportada

2.2: A dimensdao “Criacdo de Valor para a Comunidade” da Lideranca
Servidora tem um impacto positivo na dimensao “Promogdes” da Satisfagdo no
Trabalho

Suportada

2.3: A dimensdao “Criagdo de Valor para a Comunidade” da Lideranca
Servidora tem um impacto positivo na dimensao “Supervisdo” da Satisfacdo no

Trabalho.

Suportada

24: A dimensdo “Criacdo de Valor para a Comunidade” da Lideranca
Servidora tem um impacto positivo na dimensdo “Fringe Benefits” da

Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

2.5: A dimensdo “Criacdo de Valor para a Comunidade” da Lideranga
Servidora tem um impacto positivo na dimensao “Recompensas Contingentes”

da Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

2.6: A dimensdo “Criacdo de Valor para a Comunidade” da Lideranga
Servidora tem um impacto positivo na dimensdo “Condi¢des Operativas” da

Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

2.7: A dimensdo “Criacdo de Valor para a Comunidade” da Lideranca
Servidora tem um impacto positivo na dimensao “Colaboradores” da Satisfagdo

no Trabalho.

Suportada
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2.8: A dimensdo “Criacdo de Valor para a Comunidade” da Lideranga
Servidora tem um impacto positivo na dimensdo “Natureza do Trabalho” da

Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

2.9: A dimensdo “Criacdo de Valor para a Comunidade” da Lideranca
Servidora tem um impacto positivo na dimensao “Comunicagdo” da Satisfagdo

no Trabalho.

Suportada

3: A dimensdo “Conceptualizar” da Lideranga Servidora tem um impacto

positivo na Satisfagdo no Trabalho.

Suportada

3.1: A dimensdo “Conceptualizar” da Lideranga Servidora tem um impacto

positivo na dimensao “Pagamento” da Satisfagdo no Trabalho.

Suportada

3.2: A dimensdo “Conceptualizar” da Lideranga Servidora tem um impacto

positivo na dimensao “Promogdes” da Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

3.3: A dimensdo “Conceptualizar” da Liderang¢a Servidora tem um impacto

positivo na dimensao “Supervisdo” da Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

3.4: A dimensdo “Conceptualizar” da Lideranga Servidora tem um impacto

positivo na dimensao “Fringe Benefits” da Satisfagdo no Trabalho.

Suportada

3.5: A dimensdo “Conceptualizar” da Lideranga Servidora tem um impacto

positivo na dimensdo “Recompensas Contingentes” da Satisfa¢do no Trabalho.

Suportada

3.6: A dimensdo “Conceptualizar” da Lideranga Servidora tem um impacto

positivo na dimensao “Condigdes Operativas” da Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

3.7: A dimensdo “Conceptualizar” da Lideranga Servidora tem um impacto

positivo na dimensao “Colaboradores” da Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

3.8: A dimensdo “Conceptualizar” da Lideranga Servidora tem um impacto

positivo na dimensao “Natureza do Trabalho” da Satisfa¢do no Trabalho.

Suportada

3.9: A dimensdo “Conceptualizar” da Lideranga Servidora tem um impacto

positivo na dimensdo “Comunicac¢do” da Satisfagdao no Trabalho.

Suportada

4: A dimensdo “Empoderamento” da Lideranca Servidora tem um impacto

positivo na Satisfagdo no Trabalho.

Suportada

4.1: A dimensdo “Empoderamento” da Lideranga Servidora tem um impacto

positivo na dimensao “Pagamento” da Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

-38-



4.2: A dimensdo “Empoderamento” da Lideranga Servidora tem um impacto

positivo na dimensao “Promogdes” da Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

4.3: A dimensdo “Empoderamento” da Lideranga Servidora tem um impacto

positivo na dimensdo “Supervisdo” da Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

4.4: A dimensdo “Empoderamento” da Lideranga Servidora tem um impacto

positivo na dimensao “Fringe Benefits” da Satisfagdao no Trabalho.

Suportada

4.5: A dimensdo “Empoderamento” da Lideranga Servidora tem um impacto

positivo na dimensdo “Recompensas Contingentes” da Satisfa¢do no Trabalho.

Suportada

4.6: A dimensdo “Empoderamento” da Lideranga Servidora tem um impacto

positivo na dimensao “Condi¢des Operativas” da Satisfagdo no Trabalho.

Suportada

4.7: A dimensdo “Empoderamento” da Lideranga Servidora tem um impacto

positivo na dimensao “Colaboradores” da Satisfagdo no Trabalho.

Suportada

4.8: A dimensdo “Empoderamento” da Lideranga Servidora tem um impacto

positivo na dimensao “Natureza do Trabalho” da Satisfagdo no Trabalho.

Suportada

4.9: A dimensdo “Empoderamento” da Lideranga Servidora tem um impacto

positivo na dimensao “Comunicagdo” da Satisfagdo no Trabalho.

Suportada

5. A dimensdao “Ajudar Seguidores a Crescer e Ser Bem-Sucedidos” da

Lideranca Servidora tem um impacto positivo na Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

5.1: A dimensdo “Ajudar Seguidores a Crescer e Ser Bem-Sucedidos” da
Lideranca Servidora tem um impacto positivo na dimensdo ‘“Pagamento” da

Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

5.2: A dimensao “Ajudar Seguidores a Crescer e Ser Bem-Sucedidos” da
Lideranca Servidora tem um impacto positivo na dimensdo “Promogdes” da

Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

5.3: A dimensao “Ajudar Seguidores a Crescer e Ser Bem-Sucedidos” da
Lideranca Servidora tem um impacto positivo na dimensdo “Supervisao” da

Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

5.4: A dimensao “Ajudar Seguidores a Crescer e Ser Bem-Sucedidos” da
Lideranga Servidora tem um impacto positivo na dimensdo “Fringe Benefits”

da Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

-39-



5.5: A dimensao “Ajudar Seguidores a Crescer e Ser Bem-Sucedidos” da
Lideranca Servidora tem um impacto positivo na dimensdo “Recompensas

Contingentes” da Satisfacao no Trabalho.

Suportada

5.6: A dimensdo “Ajudar Seguidores a Crescer e Ser Bem-Sucedidos” da
Lideranca Servidora tem um impacto positivo na dimensdo “Condig¢des

Operativas” da Satisfagdo no Trabalho.

Suportada

5.7: A dimensdo “Ajudar Seguidores a Crescer e Ser Bem-Sucedidos” da
Lideranca Servidora tem um impacto positivo na dimensao “Colaboradores” da

Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

5.8: A dimensdo “Ajudar Seguidores a Crescer e Ser Bem-Sucedidos” da
Lideranca Servidora tem um impacto positivo na dimensao “Natureza do

Trabalho” da Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

5.9: A dimensdo “Ajudar Seguidores a Crescer e Ser Bem-Sucedidos” da
Lideranca Servidora tem um impacto positivo na dimensdo “Comunicag¢do” da

Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

6: A dimensdo “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar” da Lideranca

Servidora tem um impacto positivo na Satisfagdo no Trabalho.

Suportada

6.1: A dimensdo “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar” da Lideranca
Servidora tem um impacto positivo na dimensao “Pagamento” da Satisfagdo no

Trabalho.

Suportada

6.2: A dimensdo “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar” da Lideranca
Servidora tem um impacto positivo na dimensao “Promogdes” da Satisfa¢ao no

Trabalho.

Suportada

6.3: A dimensao “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar” da Lideranca

Servidora tem um impacto positivo na dimensao “Supervisdo” da Satisfa¢ao no

Trabalho.

Suportada

6.4: A dimensao “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar” da Lideranca
Servidora tem um impacto positivo na dimensdo “Fringe Benefits” da

Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

-40 -



6.5: A dimensao “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar” da Lideranca
Servidora tem um impacto positivo na dimensao “Recompensas Contingentes”

da Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

6.6: A dimensao “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar” da Lideranca
Servidora tem um impacto positivo na dimensao “Condigdes Operativas” da

Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

6.7: A dimensdao “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar” da Lideranca
Servidora tem um impacto positivo na dimensao “Colaboradores” da Satisfagdo

no Trabalho.

Suportada

6.8: A dimensdo “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar” da Lideranca
Servidora tem um impacto positivo na dimensdo “Natureza do Trabalho” da

Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

6.9: A dimensdo “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar” da Lideranca
Servidora tem um impacto positivo na dimensdo “Comunicagdo” da Satisfagdo

no Trabalho.

Suportada

7. A dimensdo “Comportamento Etico” da Lideranca Servidora tem um

impacto positivo na Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

7.1: A dimensio “Comportamento Etico” da Lideranca Servidora tem um

impacto positivo na dimensdo “Pagamento” da Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

7.2: A dimensio “Comportamento Etico” da Lideranca Servidora tem um

impacto positivo na dimensdo “Promogdes” da Satisfacdo no Trabalho.

Suportada

7.3: A dimensdo “Comportamento Etico” da Lideranga Servidora tem um

impacto positivo na dimenséo “Supervisdo” da Satisfagdo no Trabalho.

Suportada

7.4: A dimensio “Comportamento Etico” da Lideranca Servidora tem um

impacto positivo na dimensao “Fringe Benefits” da Satisfacao no Trabalho.

Suportada

7.5: A dimensio “Comportamento Etico” da Lideranca Servidora tem um
impacto positivo na dimensdo ‘“Recompensas Contingentes” da Satisfacdo no

Trabalho.

Suportada

7.6: A dimensio “Comportamento Etico” da Lideranca Servidora tem um
impacto positivo na dimensdo “Condi¢des Operativas” da Satisfacdo no

Trabalho.

Suportada
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7.7: A dimensio “Comportamento Etico” da Lideranca Servidora tem um Subortad
uportada
impacto positivo na dimensao “Colaboradores” da Satisfacdo no Trabalho.

7.8: A dimensdo “Comportamento Etico” da Lideranga Servidora tem um
impacto positivo na dimensdo “Natureza do Trabalho” da Satisfagdo no Suportada
Trabalho.

7.9: A dimensdo “Comportamento Etico” da Lideranca Servidora tem um
' . . ' ' Suportada
impacto positivo na dimensao “Comunicacao” da Satisfacao no Trabalho.

Fonte: Elaboracédo propria

Hipotese 3: A Satisfacdo no Trabalho tem um impacto positivo no Compromisso
Organizacional Afetivo.

Para testar esta hip6tese (H3) recorremos a analise de Regressdo Linear Simples.
Observamos na Tabela 17 que 40,8% da variabilidade do Compromisso Organizacional
Afetivo é explicado pela Satisfagdo no Trabalho (R? = 0,408), constituindo uma relagéo positiva
e significativa (b = 1,11; t = 15,118; p <0,001) representada na Figura 4.

O mesmo se pode verificar relativamente a qualquer uma das dimensdes da Satisfacdo no
Trabalho com o Compromisso Organizacional Afetivo (Anexo D), e que decidimos explorar
conforme refletido na Tabela 18.

Assim, quanto maior for a Satisfacdo no Trabalho, maior sera o Compromisso
Organizacional Afetivo — sendo esta hipotese suportada.

Tabela 17

Resultado da regressao linear simples da hipdtese H3

Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t p R?
B Erro Erro Beta
Constante 0,318 0,287 1,108 0,269
Satisfacdo no 0,408
1,110 0,073 0,639 15,118 <0,001

Trabalho

Fonte: Elaboracéo propria
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Figura 4

Representacao gréafica da regresséo linear simples da hipdtese H3

R Linear =0 408

Fonte: IBM SPSS v.28.0

Tabela 18

Resultados: Exploracdes adicionais da hipotese H3

Hipdtese Resultado

1: A dimensao “Pagamento” da Satisfagdo no Trabalho tem um impacto positivo S ’
. . . . uportaaa
no Compromisso Organizacional Afetivo.

2: A dimensao “Promogdes” da Satisfagdo no Trabalho tem um impacto positivo S ad
) o } uportada
no Compromisso Organizacional Afetivo.

3: A dimensao “Supervisdo” da Satisfagdo no Trabalho tem um impacto positivo S ad
. . . . uportaaa
no Compromisso Organizacional Afetivo.

4: A dimensdo “Fringe Benefits” da Satisfagdo no Trabalho tem um impacto
o ] o ] Suportada
positivo no Compromisso Organizacional Afetivo.

5: A dimensao “Recompensas Contingentes” da Satisfagao no Trabalho tem um S tad
) o _ o _ uportada
impacto positivo no Compromisso Organizacional Afetivo.

6: A dimensdo “Condi¢Oes Operativas” da Satisfagdo no Trabalho tem um S q
] . _ o _ uportada
impacto positivo no Compromisso Organizacional Afetivo.
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7: A dimensdo “Colaboradores” da Satisfagdo no Trabalho tem um impacto S tad
. : . : uportada
positivo no Compromisso Organizacional Afetivo.

8: A dimensao “Natureza do Trabalho” da Satisfacdo no Trabalho tem um S tad
. . . . ] . uportaaa
impacto positivo no Compromisso Organizacional Afetivo.

9: A dimensdao “Comunicagdo” da Satisfagdo no Trabalho tem um impacto
- _ o _ Suportada
positivo no Compromisso Organizacional Afetivo.

Fonte: Elaboracédo propria

Hipotese 4: A Satisfacdo no Trabalho medeia a relacdo entre a Lideranca Servidora e o
Compromisso Organizacional Afetivo.

Com recurso ao modelo 4 de Hayes (Process Macro), na analise de resultados referentes a
hipGtese H4 (Anexo E), e conforme podemos observar na Tabela 19, verifica-se um efeito indireto
da Lideranca Servidora no Compromisso Organizacional Afetivo através da Satisfacdo no Trabalho
(Effect = 0,382; BootLLCl = 0,294; BootULCI = 0,474), sendo a Satisfacdo no Trabalho
responsavel por 72,80% do efeito total no compromisso organizacional afetivo.

Tabela 19
Resultado da Mediacéo da relacdo entre a Lideranca Servidora e 0 Compromisso

Organizacional Afetivo pela Satisfacdo no Trabalho (H4)

Satisfacdo no Trabalho C.O. Afetivo
Coeff. Coeff.
SE p SE p
(B) (B)
Lideranca Servidora
(variavel 0,402 0,244 <0,001 0,143 0,059 0,016

Independente)

Satisfacdo no Trabalho
. _ - 0,950 0,098 <0,001
(variavel Mediadora)

Effect SE BootLLClI BootULCI
Efeito Direto 0,143 0,059 0,027 0,258
Efeito Indireto 0,382 0,046 0,294 0,474

Fonte: Elaboracdo propria
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Conforme demonstra a Tabela 20, decidimos verificar mais ao detalhe se o efeito de moderacéo
se verificava para todas as dimensodes da escala da Satisfacdo no Trabalho, o que se confirmou na
maioria dos casos, com exce¢do da dimensdo “Condigdes Operativas”, cujos intervalos de
confianca variam do positivo ao negativo (BootLLCI =-0,003; BootULCI = 0,038), considerando-

se assim refutada.

Tabela 20
Resultados: Exploracdes adicionais da hipotese H4, em cada uma das dimensdes da Satisfacéo

no Trabalho

Effect SE BootLLCI BootULCI Resultado

1: A Satisfacdo no Trabalho, na
dimensao “Pagamento”, medeia
« . 0,151 0,030 0,093 0,215 Confirmada
a relagdo entre a Lideranca

Servidora e o C.O. Afetivo.

2: A Satisfacdo no Trabalho, na
dimensao “Promoc6es”, medeia
« . 0,203 0,037 0,129 0,274 Confirmada
a relagdo entre a Lideranca

Servidora e o C.O. Afetivo.

3: A Satisfacdo no Trabalho, na
dimensao “Supervisao”, medeia
« . 0,201 0,058 0,087 0,317 Confirmada
a relacdo entre a Lideranca

Servidora e o C.O. Afetivo.

4: A Satisfacdo no Trabalho, na

dimensdo “Fringe Benefits”,

medeia a relacdo entre a 0066 0019 0,030 0,108  Confirmada
Lideranca Servidora e o C.O.

Afetivo.
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5: A Satisfacdo no Trabalho, na
dimenséo “Recompensas
Contingentes”,  medeia a
relacdo entre a Lideranca
Servidora e C.O. Afetivo.

0,235

0,040

0,157

0,315

Confirmada

6: A Satisfacdo no Trabalho, na
dimensao “Condicoes
Operativas”, medeia a relagéo
entre a Lideranca Servidora e 0
C.O. Afetivo.

0,015

0,011

-0,003

0,038

Refutada

7: A Satisfacdo no Trabalho, na
dimensao “Colaboradores”,
medeia a relagdo entre a
Lideranca Servidora e o C.O.
Afetivo.

0,175

0,032

0,115

0,240

Confirmada

8: A Satisfacdo no Trabalho, na
dimensao “Natureza do
Trabalho”, medeia a relagdo
entre a Lideranca Servidora e 0
C.O. Afetivo.

0,305

0,044

0,223

0,393

Confirmada

9: A Satisfacdo no Trabalho, na
dimensao “Comunicacao”,
medeia a relacdo entre a
Lideranga Servidora e o C.O.
Afetivo.

0,188

0,032

0,127

0,252

Confirmada

Fonte: Elaboracéo propria

Hipdtese 5: O Bem-estar em Trabalho Remoto modera a relacdo entre a Lideranca

Servidora e 0 Compromisso Organizacional Afetivo.

Para a analise desta hipotese foram excluidos os participantes que indicaram prestar atividade

de forma completamente presencial, reduzindo o numero de participantes (n=255). Conforme
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andlise através do modelo 1 de Hayes (Process Macro), verificamos em primeira instancia que
28,3% (R? = 0,283) da variacdo dos valores de Compromisso Organizacional Afetivo sdo
explicados pela Lideranca Servidora, pelo Bem-estar em Trabalho Remoto, e pelo termo de
interacdo. Para estudarmos a moderacdo da hipotese H5, devemos analisar o termo de interacao.
Este é ndo significativo (p = 0,259), conforme observado na Tabela 21 e na representacédo grafica
da Figura 5. Assim, podemos concluir que esta hipotese ndo se confirma.

Para uma melhor exploracdo, foi também conduzida a mesma andlise por cada uma das
dimensBes da Lideranca Servidora, e verificamos que em nenhuma delas, na relagdo com o
Compromisso Organizacional Afetivo, existia um papel moderador do Bem-estar em Trabalho
Remoto (Anexo F) conforme observamos na Tabela 22.

Tabela 21
Resultado da Moderacéo da relacéo entre a Liderancga Servidora e 0 Compromisso
Organizacional Afetivo pelo Bem-estar em Trabalho Remoto (H5)

Preditores b S.E. t p
(Constante) 4,604 0,084 54,958 <0,001
L.Serv. (X) 0,562 0,060 9,291 <0,001
BETR (W) -0,364 0,078 -0,469 0,640
X.W 0,054 0,048 1,132 0,259

Fonte: Elaboracdo propria

-47 -



Figura 5
Representacao gréafica: Moderacdo da relacdo entre a Lideranca Servidora e o Compromisso

Organizacional Afetivo pelo Bem-estar em Trabalho Remoto (H5)

EWell
1,11

— 00
1.1

5,50

5,00

4,50

Média COAfetiv

4,00

350

-143 00 143
LidServ

Fonte: IBM SPSS v.28.0

Tabela 22
Resultados: Exploracdes adicionais da hipétese H5 - Moderacéo da relacéo entre cada uma das

dimensdes da Lideranca Servidora e 0 Compromisso Organizacional Afetivo pelo Bem-estar em

Trabalho Remoto

p (X.W)  Resultado

1: O Bem-estar em Trabalho Remoto modera a relacdo entre a
dimensdo “Cura Emocional” da Lideranca Servidora e 0  ggg Refutada

Compromisso Organizacional Afetivo.

2: O Bem-estar em Trabalho Remoto modera a relagdo entre a
dimensdo “Criacao de Valor para a Comunidade” da Lideranca g 2g1 Refutada

Servidora e o Compromisso Organizacional Afetivo.
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3: O Bem-estar em Trabalho Remoto modera a relacdo entre a
dimensdo “Conceptualizar” da Lideranga Servidora e o

Compromisso Organizacional Afetivo.

0,404

Refutada

4: O Bem-estar em Trabalho Remoto modera a relagéo entre a
dimensdo “Empoderamento” da Lideranga Servidora e o

Compromisso Organizacional Afetivo.

0,273

Refutada

5: O Bem-estar em Trabalho Remoto modera a relacdo entre a
dimensao “Ajudar Seguidores a Crescer e ser Bem-Sucedidos” da

Lideranca Servidora e 0 Compromisso Organizacional Afetivo.

0,364

Refutada

6: O Bem-estar em Trabalho Remoto modera a relacdo entre a
dimenséo “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar” da Lideranca

Servidora e o Compromisso Organizacional Afetivo.

0,161

Refutada

7: O Bem-estar em Trabalho Remoto modera a relacdo entre a
dimensdo “Comportamento Etico” da Lideranca Servidora e o
Compromisso Organizacional Afetivo.

0,559

Refutada

Fonte: Elaboracdo propria

6. Discussao de resultados

A presente investigacdo teve como principal objetivo entender qual o impacto das préaticas da
Lideranca Servidora no aumento dos niveis de Compromisso Organizacional Afetivo, sendo
amplamente defendido na literatura o efeito positivo de um modelo de lideranca em que sdo
considerados o0s interesses e necessidades de cada membro individualmente, e em que o lider
prioriza os liderados, resultando numa maior Satisfacdo no Trabalho (Pless, 2007). Assim, foi
proposta tambem a Satisfacdo no Trabalho enquanto variavel mediadora da relacdo entre a
Lideranga Servidora e o Compromisso Organizacional Afetivo. Por ultimo, e considerando a
crescente tendéncia do regime de trabalho remoto, importa perceber se 0 Bem-Estar em Trabalho
Remoto modera a relagéo entre a Lideranca Servidora e o Compromisso Organizacional Afetivo.

Desde a primeira abordagem formal de Greenleaf (1977) a Lideranca Servidora que a literatura

tem vindo a apontar as suas caracteristicas como preditores do Compromisso Organizacional
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Afetivo (Febrianti & Yulian, 2022). Na observacéo das correla¢des resultantes desta investigacao,
entre a Lideranca Servidora e o Compromisso Organizacional Afetivo, podemos dizer que o estudo
suporta a visao proposta pela literatura, sendo a hipotese H1 confirmada. Na analise da regresséo
linear simples, verificamos que a relagéo é positiva e estatisticamente significativa, verificando-se
mesmo entre qualquer dimenséo da Lideranga Servidora — isoladamente — e o Compromisso
Organizacional Afetivo. Alguns indicadores podem suportar estes resultados, nomeadamente o
facto de Portugal ser um pais com uma distancia ao poder moderadamente elevada, em que
distancia hierarquica € aceite — sendo natural a consideracdo de que a uma posicéo
hierarquicamente mais alta sejam inerentes mais privilégios, e menor seja a acessibilidade das
pessoas que ocupem estes cargos (Hofstede, 2023). Desta forma, a existéncia de préaticas de uma
lideranca que pressupbe proximidade com o colaborador pode impactar positivamente o
Compromisso Organizacional Afetivo.

A hipotese H2, que propunha a Lideranca Servidora como antecedente da Satisfacdo no
Trabalho, também se verificou — sustentando diversa literatura que apontava o estilo de lideranca
enguanto um dos fatores organizacionais que antecedem a Satisfacdo no Trabalho (Spector, 2009;
Abbas & Ayari, 2022). Quando analisada a regressao linear simples, verificamos que a relacédo é
positiva e significativa ndo sé entre as duas variaveis, como entre qualquer uma das suas dimensdes
entre si. Apesar de tragos comuns com outros tipos de lideranga, o permanente desenvolvimento
da Lideranca Servidora e das suas dimensdes tem vindo a demonstrar que, enquanto noutras existe
um forte enfase no bem-estar da organizacdo, nesta se espera um elevado foco no bem-estar do
colaborador (van Dierendonck, 2011), justificando-se assim um impacto positivo significativo na
Satisfagdo no Trabalho (Antunes, 2018).

A literatura tem também apontado no sentido de a Satisfacdo no Trabalho ter um impacto
positivo sobre o Compromisso Organizacional Afetivo, nomeadamente Meyer e colegas (2002), e
esta linha de pensamento é confirmada na observacdo de resultados da hip6tese H3. Na analise da
regressao linear simples, verifica-se que a relacdo é positiva e significativa entre as duas variaveis
— e também entre qualquer dimensdo da Satisfacdo no Trabalho — isoladamente — e 0 Compromisso
Organizacional Afetivo. Um contributo para estes resultados pode também ter sido o evidenciar de
fatores externos — como a tecnologia, as dindmicas de mercado ou a globalizac¢do —, particularmente
durante o periodo pandémico da COVID-19, como influenciadores dos niveis de Satisfacdo no

Trabalho e Compromisso Organizacional, tendo este motivado as empresas a focar-se cada vez
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mais nas condigdes providenciadas aos trabalhadores — sobretudo durante a pandemia — para um
maior compromisso organizacional (Chauhana et al., 2023).

A hipotese H4 propde a variavel Satisfagdo no Trabalho enquanto mediadora da relacdo entre
Lideranca Servidora e Compromisso Organizacional Afetivo, hipotese que se confirmou sendo o
resultado estatisticamente significativo. Ou seja, para além de ja ter sido confirmado o impacto que
a Lideranga Servidora tem no Compromisso Organizacional Afetivo, confirma-se que a Satisfacdo
no Trabalho vem reforcar as pessoas — em suma, as pessoas estdo mais comprometidas, porque
trabalham mais satisfeitas, perante um lider servidor. No entanto e numa anéalise exploratdria
adicional, quando substituindo a varidvel Satisfacdo no Trabalho por cada uma das suas dimensdes,
a dimensao “Condigdes Operativas” isoladamente ndo mediaria a relagdo entre as duas variaveis —
ao contrario das outras dimensdes da Satisfacdo no Trabalho. Esta dimensao inclui as questdes:
“Muitas das nossas regras e procedimentos tornam dificil fazer um bom trabalho”, “Os meus
esforcos para fazer um bom trabalho raramente sdo bloqueados por burocracias”, “Tenho
demasiadas tarefas para fazer no meu trabalho” ¢ “Tenho demasiado trabalho burocréatico”
(Malheiro, 2009) — referindo-se assim a satisfacdo com procedimentos e regras que precisam de
ser realizados no exercicio das fungdes (Spector, 1997). Assim, alguns estudos parecem explicar
este resultado pelo facto de as “Condi¢des Operativas” serem avaliadas com base numa percegao
subjetiva, e grande parte destes procedimentos serem apresentados numa perspetiva restritiva,
punindo quem ndo os cumpre (GuiXia & Rashid, 2019), o que raramente ira gerar uma perspetiva
positiva sobre os mesmos. Este efeito pode ter especial impacto em Portugal, caracterizado pelos
seus elevados niveis de aversdo a incerteza, que se traduzem numa cultura de forte respeito e
orientagé@o por regras e normas (Hofstede, 2023).

Relativamente a hipotese H5, que sugere o Bem-estar em Trabalho Remoto como moderador
da relacdo entre a Lideranca Servidora e 0 Compromisso Organizacional Afetivo, é considerada
rejeitada. Conforme indicam os resultados do estudo, a relacdo entre a Lideranca Servidora e o
Compromisso Organizacional Afetivo foi positiva, muito significativa e muito forte — mesmo na
andlise de qualquer uma das dimensdes da Lideranca Servidora isoladamente com o Compromisso
Organizacional Afetivo —néo tendo o Bem-estar em Trabalho Remoto impacto moderador na forca
dessa relagdo. Os estudos sobre os varios impactos do trabalho remoto apontam em diferentes
direcdes, 0 que pode também justificar estes resultados. Se, por um lado, podiamos entender que o

trabalho remoto traria mais beneficios aos colaboradores pela sua autonomia ou até percecao de
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flexibilidade, devemos também ter em conta que outros fatores como a auséncia de barreiras entre
a vida profissional e a vida pessoal se podem levantar (Fontes, 2023), o que pode impactar o Bem-
estar em Trabalho Remoto. A Lideranca Servidora, enguanto modelo lideranca focada
primordialmente no colaborador, pode ter caracteristicas que mitiguem o efeito moderador do
Bem-estar em Trabalho Remoto. Se este tipo de lideranca ja se caracteriza pela existéncia de uma
preocupacdo com o bem-estar e a motivagéo dos colaboradores de forma global (Eva et al., 2019),
o efeito positivo do Bem-estar em Trabalho Remoto pode sair enfraquecido, ndo sendo forte o

suficiente para moderar a relacéo proposta.

6.1. Limitac6es do estudo e contribui¢des para estudos futuros

Este estudo realiza-se num contexto pés-pandémico da Covid-19, o que ja por si acarreta
algumas limitacdes sobretudo na sua aplicagdo no tempo — nomeadamente no que diz respeito a
variavel do Bem-estar em Trabalho Remoto. Os resultados sdo medidos no presente, e ainda ndo
sdo conhecidos potenciais efeitos a longo-prazo do trabalho remoto no bem-estar dos
colaboradores; bem como foram aplicados a inquiridos que podem né&o ter passado pela experiéncia
de trabalho remoto nas mesmas condigdes no momento da adeséo a este regime.

Existe também escassez de literatura nesta matéria — sendo o volume de estudos
significativamente superior a partir do final do ano de 2020. Mesmo a partir deste momento, e
tendo sido tantas e tdo rapidas as mudancas no contexto social, os estudos apontam para uma
multiplicidade de cenarios e resultados. Algumas empresas pediram inicialmente aos seus
colaboradores o regresso ao modelo presencial; outras entenderam mais tarde que isso poderia ter
um impacto negativo no turnover dos colaboradores; outras ainda que a longo prazo consideraram
que a solucdo remota era viavel pelo custo-beneficio que o regime Ihes trazia a elas e aos proprios
colaboradores (Athar, 2020). Assim, poderemos apresentar como sugestdo para estudos futuros
uma conducdo restrita a populacdo de uma mesma empresa, ou eventualmente de um setor,
garantindo que todas as pessoas teriam estado na mesma igualdade de circunstancias — até porque
esta pode afetar a percecdo que tém do seu bem-estar em trabalho remoto. Em contrapartida,
devemos ter em atencdo que essa aplicacdo poderd limitar a diversidade de perspetiva e a
representatividade.

Ainda relativamente ao Bem-estar em Trabalho Remoto, a escala disponivel na literatura

utilizada neste estudo para esta variavel (Grant et al., 2019), pareceu-nos insuficiente face a todos
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os pontos levantados na literatura. E certo que so foi escolhida a dimensio do bem-estar desta
escala, mas acreditamos que as questdes que compdem esta dimensdo podem ser redutoras face ao
conceito geral de bem-estar no trabalho, remetendo-se maioritariamente para 0s aspetos
relacionados com a confianca da lideranca e a autonomia do colaborador. Para estudos futuros, a
sugestao passaria por utilizar o Bem-estar no Trabalho enquanto variavel moderadora, em vez do
Bem-estar em Trabalho Remoto, comparando posteriormente o resultado entre dois grupos: (a)
quem trabalha em regime exclusivamente presencial, e (b) quem pode exercé-lo remotamente.
Desta forma, sera possivel aferir se a auséncia de forca moderadora do Bem-estar no Trabalho
também ocorre no regime presencial — o que, se verificado, podera atribuir uma ainda maior
relevancia as préaticas da Lideranca Servidora na sua relacdo com o Compromisso Organizacional
Afetivo.

6.2. ImplicacGes Praticas

Desde 2012 a taxa de desemprego tem reduzido em Portugal, tendo o pais ficado em 2021 ja
abaixo da taxa de desemprego da Europa (Tavares & Carmo, 2022). Para estes nimeros contribuiu
seguramente a globalizacdo que permitiu a muitas empresas estender-se para outros paises,
nomeadamente Portugal, aproveitando a qualidade dos seus recursos humanos — e, naturalmente,
0 seu reduzido custo face a outros locais na Europa ou até no mundo. Assim, é essencial garantir o
exercicio de praticas de lideranca — compativeis com uma forca de trabalho diversa — que
contribuam para assegurar a permanéncia dos colaboradores nas organizagoes.

Como resultado deste estudo, a recomendacao de praticas da Lideranca Servidora é imperativa,
tendo esta a vantagem de se focar nas necessidades e caracteristicas dos liderados, no seu bem-
estar, no seu desenvolvimento, no suporte aos seus desafios. Assim, serd Gtil ndo s6 para geracoes
que estejam no mercado de trabalho hd mais tempo, como para novas geracgdes, nas quais mudar
de trabalho com regularidade ja é visto como uma natural etapa do seu processo profissional.

Para além da permanéncia de colaboradores através da melhoria do compromisso
organizacional, no atual contexto socio-tecnologico em que vivemos este tipo de praticas podem
melhorar a imagem de marca das organizacfes — permitindo assim a angariacdo de novos
colaboradores num momento em que o talento é escasso para a oferta existente — seja pela partilha

da mensagem de uma lideranga preocupada e focada nos interesses e necessidades do individuo,
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ou dos elevados indices de Satisfacdo no Trabalho, sendo este um indicador diferenciador num
mercado tdo competitivo (Lishan & Yaoqi, 2011).
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8. Anexos

Anexo A — Questionario

Questionario Dissertacao de Mestrado

Universidade Europeia

* Qbrigatorio

Informacéo

Carofa) participante: o presente estudo insere-se no ambito da realizacdo de uma dissertacao de Mestrado em Gestdo de
Recursos Humanos na UE - Universidade Europeis, e tem como objetivo o estudo de comportamentos em contexto
profissional nas organizacoes.

Para particpar neste estudo, basta ter uma icade igual ou superior a 18 anos, esteia ou ja tenha estade ativo
profissionalmente, e j3 tenha tido experiéncia profissional em trabalho presencial e trabalho remoto.

Neste sentido, salicito a sua colaboracdo na resposta as questdes que Ihe serdo apresentadas. O tempo previsto de
duracao deste questionario € de aproximadamente 15 minutos. A sua participacdo € voluntaria, podendo cessa-la a
qualquer momento, por qualquer motivo, sem gualguer prejulzo, Todos os dados recoihidos serao tratados de modo
confidencial  utilizados exclusivamente para fins estatisticos, em dmbito académico.

Para esclarecimento de dividas &/ou informacGes adicionais, por favor contacte: André Margues
50043430@universidadesuropeia.pt

Ao preencher este questionario declara que aceita participar voluntariamente neste estudo & confirma ter uma idade
superior 3 18 anos.

Agradeco o tempo que dispensou para colaborar neste estudo!

1. Aceita participar neste estudo? *
() Sim

() Nao
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De seguida ser-lhe-do apresentadas varias afirmacdes, relacionadas com a sua chefia direta. Por
favor indique o quanto concorda ou discorda com as afirmacoes apresentadas, sendo que 1
significa Discordo Fortemente, e 7 significa Concordo Fortemente. *

1. Eu

procuraria a

ajuda da

minha chefia

direta caso O O O O O O O
tivesse um

problema

pessoal

2. A minha
chefia direta
imports-se O O O O O O O
com o meu
bem-estar

3. A minha

chefia direta

reserva

wpops O O O O O O O
falar comigo

a um nivel

pessoal

4. A minha

chefia direta

consegue ver

quando estou O O O O O O O
menos bem,

sem me

perguntar

5. A minha
chefia direta
enfatiza a

qerane O O O O O O O

contribuirmo
S paraa
comunidade
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6. A minha
chefia direta
estd sempre
interessada
em ajudar as
pessoas na
nossa
comunidade

7. A minha
chefia direta
estd
envolvida em
atividades
que
contribuem
para a
comunidade

8. Sou
encorajado
pela minha
chefia direta
a voluntariar-
me para
atividades
que
contribuem
para a
comunidade

9. A minha
chefia direta
diz-mese
algo
relacionado
com o
trabalho
estivera
correr mal

10. A minha
chefia direta
consegue
pensar sobre
problemas
complexos de
uma forma
eficiente
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11. A minha

chefia direta

tem um

profundo

entendiment O
o sobre a

nossa

organizagao

£ 5eus

objetivos

12. A minha

chefia direta

consegue

resolver O
problemas

com ideilas

novas ou

criativas

13. A minha

chefia direta

confia-me

responsabilid

ade para

tomar O
decistes

importantes

sobre o meu

trabalho

14. A minha

chefia direta
encoraja-me

a gerir

decisdes O
importantes

por mim

propric/a
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15. A minha
chefia direta
da-me a
liberdade
para lidar

com O

situagdes
dificeis da
forma que eu
sinto que &
melhor

16. Quando

tenho uma

deciséo

importante a

tomar no

trabalho, ndo O
tenho que

consultar a

minha chefia

direta antes

17. A minha

chefia direta

faz do

desenvolvime O
nto da minha

carreira uma

prioridade

18. A minha

chefia direta

esta

interessada

em garantir O
que eu atinjo

0S meus

objetivos de

carreira
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19. A minha
chefia direta
possibilita-
me
experiencias
de trabalho
que me
permitem
desenvolver
novas
competéncias

20. A minha
chefia direta
importa-se
com 0s meus
objetivos de
carreira

21. Aminha
chefia direta
parece
importar-se
mais com o
meu sucesso
do que com
0 seu proprio
5UCEssO

22. A minha
chefia direta
coloca os
meus
principais
interesses a
frente dos
seus proprios
interesses

23. A minha
chefia direta
sacrifica os
seus
interesses
para ir ao
encontro das
minhas
necessidades
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24. A minha
chefia direta
faz o possivel
para tornar o
meu trabalho
mais facil

25. A minha
chefia direta
mantem altos
padroes
éticos

26. A minha
chefia direta
€ sempre
honesta

27. A minha
chefia direta
nao
comprometer
ia principios
éticos a fim
de alcancar o
sucesso

28. A minha
chefia direta
valoriza mais
a
honestidade
do que os
lucros/proveit
0s
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De seguida ser-lhe-ao apresentadas varias afirmacdes, relacionadas com a sua organizacdo. Por
favor indique o quanto concorda ou discorda com as afirmagdes apresentadas, sendo que 1
significa Discordo Fortemente, e 7 significa Concordo Fortemente. *

1 z 3 4 5 6 7
1. Ndo me
sinto
emocionalme O O O O O O O
nte ligado a

esta empresa

2. Esta

empresa tem

um grande

significado O O O O O O O
pessoal para

mim

3. Nao me

sinto como

“fazendo

parte da O O O O O O O
familia” nesta

empresa

4. Na

realidade,

sinto os

problemas

desta O O O O O O O
empresa

como se

fossem meus

5. Ficaria

muito feliz

em passar o

resto da O O O O O O O
minha

carreira nesta

empresa

6. Nao me
sinto como

fazendo parte O O O O O O O

desta
empresa
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De seguida ser-lhe-ao apresentadas varias afirmacoes, relacionadas com o seu trabalho. Por favor
indique o quanto concorda ou discorda com as afirmacdes apresentadas, sendo que 1 significa
Discordo Fortemente, e 6 significa Concordo Fortemente. *

1. Acho que
estou a ser

pago de

forma justa O O O O O O
pelo trabalho

que faco

2. No meu

trabalho, ha

realmente

poucas O O O @, O @
oportunidade

s para

promocdées

3. 0 meu

supervisor/ A

minha

supervisora & O O O O O O
competente

em fazer o

seu trabalho

4. Nao estou
satisfeito com
0s beneficios O O O O O O

gue recebo

5. Quando

faco um bom

trabalho,

recebo o O O O O O O
devido

reconhecime

nto
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6. Muitas das
nossas regras

ediment
S tin O O O
dificil fazer

um bom
trabalho

7. Gosto das

ki O O O

trabalho

8. Por vezes
sinto que 0

nao tem

9. As
comunicagte
s dentro

organizagio
parecem

10. Os
aumentos

530 muito

poucos e O O O
espagados

entre si

11, Aqueles
que fazem
bem o seu

trabalho tém

paa @) O O
oportunidade

s de serem

promovidos

12. 0 meu

supervisor / A

minha

supervisora & O O O
injusto/a

comigo
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13.0s
beneficios
que
recebemos
s30 tao bons
COMO 05 que
a maiona das
outras
organizagdes
oferece

14, Ndo sinto
que o
trabalho que
fago seja
apreciado

15, Os meus
esforgos para
fazer um
bom trabalho
raramente
s30
biogueados

por
burocracias

16, Penso que
tenho gue
trabalhar
mais
duramente
na minha
fungao por
causa da
incompeténd
a de pessoas
com as quais
trabalho
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Por favor indique o guanto concorda ou discorda com as afirmacdes apresentadas, sendo que 1
significa Discordo Fortemente, e 6 significa Concordo Fortemente. *

18. Quando

penso no que

me pagam,

Sinto que n3o

5 O O O O
apreciado

pela

organizagio

O
O

20 As

pessoas

progridem

acqui o O O O O O O
rapidamente

como em
outros locais

21. 0 meu
supervisor / A
minha
supervisora
mostra muito
pouco O O O O O O
interesse
pelos
sentimentos
dos
subordinados

22. O pacote

de beneficios

gue temos ¢ O O O O O O
justo

23.Ha

poucas

recompensas

para aqueles O O O O O O
que

trabalham

aqui
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24. Tenho
demasiadas
tarefas para
fazer no meu
trabalho

25. Gosto dos
colaboradore
s desta
organizacao

26. Sinto
frequenteme
nte que nao
sei o que se
passa com a
organizacdo

27. Sinto
orgulho em
desempenhar
o meu
trabalho

28. Sinto-me
satisfeito com
as minhas
oportunidade
sde
aumentos
salariais

29. Ha
beneficios
que nao
temos e
deviamos ter

30. Gosto
do/a
meu/minha
supervisor/a
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31. Tenho
demasiado
trabalho
burocratico

32. Nao sinto
gue 0s meus
esforcos
sejam
recompensad
0s COmMo
deviam

33. Estou
satisfeito com
as minhas
oportunidade
sde
promogao

34. H&
demasiadas
lutas e
conflitos no
trabalho

35. 0O meu
trabalho é
agradavel

36. As tarefas
do meu
trabalho nao
sao
completamen
te explicadas
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De seguida ser-lhe-ao apresentadas varias afirmacdes, relacionadas com a sua experiéncia em
trabalho remoto. Por favor indique o quanto concorda ou discorda com as afirmacdes
apresentadas, sendo que 1 significa Discordo Fortemente, e 5 significa Concordo Fortemente. *

1. Quando
estou em
trabalho
remoto, a
minha chefia
confere-me

total O O O O Q

autonomia
para poder
decidir como
e quando
termino o
meu trabalho

2. Quando
estou em
trabalho
remoto, o
meu trabalho
¢ tao flexivel
que consigo O O O O O
facilmente
tirar uma
folga, se e
guando eu
quiser

3. Quando
estou em
trabalho
remoto, a
minha chefia
permite-me
ajustar o meu
horario de O O O O O
trabalho as
minhas
necessidades,
desde que o
trabalho seja
feito

-79-



Informagdes - Dados Demograficos

Recordamos que todos os dados recothidos serdo tratados de modo confidencial & utitizados exclusivamente para fins
estatisticos, em ambito académico

8. Genero *

() Masculino

O Feminimo

9. Idade *

Selecione a sua resposta Vv
10. Habilitacoes Literarias *

O Ensino Basico
O Ensino Secundario
O Licenciatura
O Pés Graduacao
O Mestrado
O Doutoramento
11. Regime de Trabalho *
O Totalmente Presencial
O Maioritariamente presencial, com excepcdes pontuais de teletrabalho
O Hibrido calendarizado - Dias previamente definidos
O Hibrido por livre escolha - Eu decido quando vou ao escritorio

O Totalmente remoto
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12. Area de Trabalho *

O Administrativo
O Ciéncias

() contabilidade
Direito
Engenharia
Gestao
Investigacdo

Marketing & Comunicacao

e & o & o o

Medicina
O Recursos Humanos

() Outro

13. Ha quanto tempo trabalha na organizacao atual? *

O 0 - 6 meses

(O 7-12 meses
() 13- 18 meses
O 19 - 24 meses

O > 24 meses
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14. Ha quanto tempo reporta a sua chefia atual? *
O 0 - 6 meses

O 7 - 12 meses
O 13 - 18 meses
O 19 - 24 meses

O > 24 meses
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Anexo B — Regressao Linear das exploragdes adicionais da hipdtese H1

1: “Cura Emocional” da Liderang¢a Servidora e C.O.Afetivo.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,604 0,223 11,662 <0,001
0,204
LSL. Cura ) )99 0,051 0,452 9222  <0,001
Emocional
2: “Criagao de Valor para a Comunidade” da Lideran¢a Servidora e C.O.Afetivo.
Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,230 0,261 8,543 <0,001
0,205
LS2. Valorpara oy ) 556 0,453 9251  <0,001
Comunidade
3: “Conceptualizar” da Lideranga Servidora e C.O.Afetivo.
Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,471 0,221 11,187 <0,001
(33 0,230
' 0,460 0,046 0,480 9,952 <0,001

Conceptualizar
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4: “Empoderamento” da Lideranga Servidora e C.O.Afetivo.

Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,389 0,234 10,220 <0,001
[sa 0,222
' 0,450 0,046 0,471 9,720 <0,001
Empoderamento

5: “Ajudar Seguidores a Crescer e ser Bem-Sucedidos” da Lideranga Servidora e C.O.Afetivo.

Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,476 0,220 11,241 <0,001
- 0,231
LS5. Ajudar 0439 0044 0,480 0964 <0001
Seguidores a Crescer
6: “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar” da Lideranga Servidora e C.O.Afetivo.
Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,241 0,226 9,900 <0,001
- 0,258
"S6|'3‘°fegu.'d°res 0,480 0,045 0,508 10,731  <0,001
rimeiro
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7: “Comportamento Etico” da Lideranga Servidora e C.O.Afetivo.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,461 0,214 11,520 <0,001
0,245
LS7. Comportamento yq, 0,047 0,495 10373 <0001

Etico
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Anexo C — Regressao Linear das das exploracgdes adicionais da hipotese H2

1: “Cura Emocional” da Lideranga Servidora e Satisfacdo no Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,424 0,119 20,298 <0,001
0,314
LS1. Cura Emocional 0,336 0,027 0,56 12,296  <0,001
1.1: “Cura Emocional” da Lideranca Servidora e “Pagamento” da Satisfacdo no Trabalho.
Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,705 0,191 8,912 <0,001
0,179
LS1. Cura Emocional 0,373 0,044 0,424 8,510 <0,001
1.2: “Cura Emocional” da Lideranca Servidora e “Promog¢des” da Satisfacao no Trabalho.
Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,550 0,170 9,137 <0,001
0,273
LS1. Cura Emocional 0,433 0,039 0,523 11,159 <0,001
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1.3: “Cura Emocional” da Lideranca Servidora e “Supervisdo” da Satisfacdo no Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,330 0,164 14,182 <0,001
0,380
LS1. Cura Emocional 0,536 0,038 0,617 14,255 <0,001
1.4: “Cura Emocional” da Lideranga Servidora e “Fringe Benefits” Satisfagdo no Trabalho.
Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,214 0,179 12,384  <0,001
0,090
LS1. Cura Emocional 0,234 0,041 0,300 5,726 <0,001

1.5: “Cura Emocional” da Lideranca Servidora e “Recompensas Contingentes” da Satisfagdo no

Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,953 0,186 10,521 <0,001
0,256
LS1. Cura Emocional 0,453 0,042 0,506 10,668 <0,001
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1.6: “Cura Emocional” da Lideranga Servidora e “Condi¢des Operativas” da Satisfacdo Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 3,09 0,162 19,087 <0,001
0,015
LS1. Cura Emocional 0,084 0,037 0,124 2,269 0,024

1.7: “Cura Emocional” da Lideranca Servidora e “Colaboradores” da Satisfacdo no Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 3,110 0,152 20,506 <0,001
0,175
LS1. Cura Emocional 0,290 0,035 0,418 8,365 <0,001

1.8: “Cura Emocional” da Lideranga Servidora e “Natureza do Trabalho” da Satisfacdo no

Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 3,178 0,17 18,685 <0,001
0,166
LS1. Cura Emocional 0,316 0,039 0,408 8,123 <0,001

-88 -



1.9: “Cura Emocional” da Lideranca Servidora e “Comunicagdo” da Satisfacdo no Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,682 0,183 14,652 <0,001
0,137
LS1. Cura Emocional 0,304 0,042 0,371 7,261 <0,001

2: “Criagao de Valor para a Comunidade” da Lideran¢a Servidora e Satisfacdo no Trabalho.

Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,054 0,135 15,177 <0,001
0,356
LS2. Valorpara 95 og 0,596 13521 <0,001
Comunidade

2.1: “Criagao de Valor para a Comunidade” da Lideranca Servidora e “Pagamento” da Satisfacao

no Trabalho.
Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,455 0,225 6,47 <0,001
LS2. Valor para 0.172
- vaiorp 0,402 0,049 0,414 8278  <0,001
Comunidade
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2.2: “Criagdo de Valor para a Comunidade” da Lideranca Servidora e “Promog¢des” da Satisfacao

no Trabalho.
Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t p R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,110 0,195 5,698 <0,001
0,300
LS2. Valorpara ) g, 0,042 0,548 11,018  <0,001
Comunidade

2.3: “Criagao de Valor para a Comunidade” da Lideranca Servidora e “Supervisao” da Satisfacao

no Trabalho.
Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t p R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,761 0,185 9,514 <0,001
0,425
LS2. Valor para 0,626 0,04 0,652 15,644 <0001
Comunidade

2.4: “Criagdo de Valor para a Comunidade” da Lideranga Servidora e “Fringe Benefits” da

Satisfacdo no Trabalho.

Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,073 0,21 9,876 <0,001
LS2. Valor para 0,084
' ) 0,249 0,045 0,289 5,497 <0,001
Comunidade
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2.5: “Criagdo de Valor para a Comunidade” da Liderangca Servidora e “Recompensas

Contingentes” da Satisfacdo no Trabalho.

Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,590 0,217 7,333 <0,001
0,258
LS2. Valorpara ) g, 0,047 0,508 10724 <0,001
Comunidade

2.6: “Criagao de Valor para a Comunidade” da Lideranca Servidora e “Condigdes Operativas” da

Satisfacdo no Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t p R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,872 0,188 15,267  <0,001
0,029
LS2. Valor para 0,127 0,041 0,170 3132 0,002
Comunidade

2.7: “Criagdo de Valor para a Comunidade” da Lideranca Servidora e “Colaboradores” da

Satisfacdo no Trabalho.

Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,687 0,172 15,639 <0,001
0,226
LS2. Valorpara 450 37 0,475 9,832  <0,001

Comunidade
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2.8: “Criagdo de Valor para a Comunidade” da Lideranca Servidora e “Natureza do Trabalho” da

Satisfacdo no Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,683 0,192 13,975 <0,001
0,224
LS2. Valorpara 4 j00 (049 0,473 9,765  <0,001
Comunidade

2.9: “Criagdo de Valor para a Comunidade” da Lideranga Servidora e “Comunicagdo” da

Satisfacdo no Trabalho.

Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,253 0,209 10,757 <0,001
0,175
LS2. Valor para 0,379 0,045 0,418 8381 <0001
Comunidade
3: A dimensiao “Conceptualizar” da Lideranga Servidora e Satisfagdo no Trabalho.
Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t p R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,190 0,110 19,887 <0,001
0,423
LS3. Conceptualizar 0,359 0,023 0,650 15,580 <0,001
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3.1: “Conceptualizar” da Lideranca Servidora e “Pagamento” da Satisfacdo no Trabalho.

Coeficientes nédo Coeficientes
padronizados padronizados t p R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,664 0,192 8,685 <0,001
0,187
LS3. Conceptualizar 0,350 0,040 0,432 8,720 <0,001
3.2: “Conceptualizar” da Lideranca Servidora e “Promoc¢des” da Satisfacdo no Trabalho.
Coeficientes nédo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,437 0,167 8,611 <0,001
0,305
LS3. Conceptualizar 0,421 0,035 0,552 12,058 <0,001
3.3: “Conceptualizar” da Lideranga Servidora e “Supervisdo” da Satisfacdo no Trabalho.
Coeficientes nédo Coeficientes
padronizados padronizados t p R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,845 0,139 13,23 <0,001
0,559
LS3. Conceptualizar 0,598 0,029 0,747 20,468  <0,001
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3.4: “Conceptualizar” da Lideranga Servidora e “Fringe Benefits” da Satisfagdo no Trabalho.

Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,142 0,179 11,995 <0,001
0,103
LS3. Conceptualizar 0,230 0,037 0,321 6,156  <0,001

3.5: “Conceptualizar” da Lideranca Servidora e “Recompensas Contingentes” da Satisfacdo no

Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,685 0,177 9,516 <0,001
0,330
LS3. Conceptualizar 0,474 0,037 0,575 12,772  <0,001

3.6: «Conceptualizar” da Lideranca Servidora e “Condi¢des Operativas” da Satisfagdo no
Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,845 0,16 17,733  <0,001
0,044
LS3. Conceptualizar 0,131 0,034 0,21 3,908  <0,001
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3.7: “Conceptualizar” da Lideranga Servidora e “Colaboradores” da Satisfagdo no Trabalho.

Coeficientes néo Coeficientes
padronizados padronizados t p R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,864 0,145 19,702  <0,001
0,251
LS3. Conceptualizar 0,320 0,030 0,501 10,522  <0,001

3.8: “Conceptualizar” da Lideranca Servidora e “Natureza do Trabalho” da Satisfagao no Trabalho.

Coeficientes nédo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,959 0,165 17,928 <0,001
0,224
LS3. Conceptualizar 0,338 0,035 0,473 9,773 <0,001
3.9: “Conceptualizar” da Lideranga Servidora e “Comunica¢do” da Satisfacdo no Trabalho.
Coeficientes nédo Coeficientes
padronizados padronizados t p R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,265 0,173 13,116  <0,001
0,241
LS3. Conceptualizar 0,371 0,036 0,491 10,249  <0,001

-05-



4: “Empoderamento” da Lideranga Servidora e Satisfagdo no Trabalho.

Coeficientes nédo Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,052 0,114 18,041 <0,001
0,444
LS4. Empoderamento 0,366 0,023 0,667 16,27 <0,001
4.1: “Empoderamento” da Lideranga Servidora e “Pagamento” da Satisfacdo no Trabalho.
Coeficientes nédo Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,613 0,203 7,955 <0,001
0,177
LS4. Empoderamento 0,339 0,040 0,421 8,451 <0,001
4.2: “Empoderamento” da Lideranga Servidora e “Promogdes” da Satisfacdo no Trabalho.
Coeficientes nédo Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,357 0,177 7,675 <0,001
0,295
LS4. Empoderamento 0,413 0,035 0,544 11,782  <0,001
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4.3: “Empoderamento” e “Supervisdo” da Satisfagdo no Trabalho.

Coeficientes néo Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,534 0,136 11,263  <0,001
0,620
LS4. Empoderamento 0,627 0,027 0,787 23,245  <0,001

4.4: “Empoderamento” da Lideranga Servidora e “Fringe Benefits” da Satisfagdo no Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,158 0,189 11,392 <0,001
0,089
LS4. Empoderamento 0,213 0,038 0,298 5,682 <0,001

4.5: “Empoderamento” da Lideranga Servidora e “Recompensas Contingentes” da Satisfacdo no

Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,536 0,185 8,282 <0,001
0,337
LS4. Empoderamento 0,476 0,037 0,581 12,975 <0,001
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4.6: “Empoderamento” da Lideranca Servidora e “Condi¢des Operativas” da Satisfacdo no

Trabalho.

Coeficientes néo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,803 0,169 16,606  <0,001
0,045
LS4. Empoderamento 0,132 0,033 0,213 3,957 <0,001

4.7: “Empoderamento” da Liderancga Servidora e “Colaboradores” da Satisfacdo no Trabalho.

Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,686 0,15 17,936  <0,001
0,282
LS4. Empoderamento 0,338 0,03 0,531 11,404 <0,001

4.8: “Empoderamento” da Lideranca Servidora e “Natureza do Trabalho” da Satisfacdo no

Trabalho.

Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,741 0,170 16,17 <0,001
0,261
LS4. Empoderamento 0,363 0,034 0,511 10,813  <0,001
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4.9: “Empoderamento” da Lideranca Servidora e “Comunica¢do” da Satisfacdo no Trabalho.

Coeficientes néo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,038 0,177 11,49 <0,001
0,277
LS4. Empoderamento 0,396 0,035 0,527 11,272  <0,001

5: “Ajudar Seguidores a Crescer e Ser Bem-Sucedidos” da Lideranga Servidora e Satisfacdo no
Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,167 0,108 19,99 <0,001
: 0,438
LS5. Ajudar 0,348 0,022 0,662 16,059 <0001

Seguidores a Crescer

5.1: “Ajudar Seguidores a Crescer e Ser Bem-Sucedidos” da Lideranga Servidora e “Pagamento”

da Satisfacéo no Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,730 0,193 8,979 <0,001
LS5. Ajudar 0172
A 0,320 0,039 0,415 8304  <0,001

Seguidores a Crescer
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5.2: “Ajudar Seguidores a Crescer e Ser Bem-Sucedidos” da Lideranga Servidora e “Promog¢des”

da Satisfacdo no Trabalho.

Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,44 0,166 8,657 <0,001
LS5. Ajudar 0,306
' 0,402 0,033 0,553 12,086  <0,001

Seguidores a Crescer

5.3: “Ajudar Seguidores a Crescer e Ser Bem-Sucedidos” da Lideranga Servidora e “Supervisdo”

da Satisfacéo no Trabalho.

Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,759 0,133 13,262 <0,001
LS5. Ajudar 0,598
A 0,590 0,027 0,774 22,207 <0,001

Seguidores a Crescer

5.4: “Ajudar Seguidores a Crescer e Ser Bem-Sucedidos” da Lideranga Servidora e “Fringe

Benefits” da Satisfagdo no Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,187 0,179 12,223 <0,001
LS5. Ajudar 0,095
A 0,211 0,036 0,308 5,884 <0,001

Seguidores a Crescer
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5.5: “Ajudar Seguidores a Crescer e Ser Bem-Sucedidos” da Lideranga Servidora e “Recompensas

Contingentes” da Satisfacdo no Trabalho.

Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t p R?
B Erro Erro Beta
Constante 1,693 0,177 9,583 <0,001
LS5. Ajudar 0,330
' 0,451 0,035 0,574 12,761  <0,001

Seguidores a Crescer

5.6: “Ajudar Seguidores a Crescer e Ser Bem-Sucedidos” da Lideranga Servidora e “Condig¢des

Operativas” da Satisfagdo no Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t p R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,860 0,160 17,857 <0,001
LS5. Ajudar 0,042
Al 0,122 0,032 0,205 3816  <0,001

Seguidores a Crescer

5.7: “Ajudar Seguidores a Crescer e Ser Bem-Sucedidos” da Lideranca Servidora e

“Colaboradores” da Satisfagdo no Trabalho.

Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,842 0,144 19,726 <0,001
LS5, Ajudar 0,260
A 0,311 0,029 051 10782 <0001

Seguidores a Crescer
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5.8: “Ajudar Seguidores a Crescer e Ser Bem-Sucedidos” da Lideranga Servidora e “Natureza do
Trabalho” da Satisfagdo no Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,833 0,16 17,677 <0,001
LS5, Ajudar 0,264
Al 0,350 0,032 0,514 10,898  <0,001

Seguidores a Crescer

5.9: “Ajudar Seguidores a Crescer e Ser Bem-Sucedidos” da Lideranca Servidora e

“Comunica¢do” da Satisfa¢do no Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,154 0,168 12,803 <0,001
- 0,276
L.S5. Ajudar 0378 0034 0,525 11228  <0,001

Seguidores a Crescer

6: “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar” da Lideranga Servidora e Satisfagdo no Trabalho.

Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,074 0,113 18,332  <0,001
- 0,441
LS6. Seguidores y 55, 0,022 0,664 16,16  <0,001
Primeiro
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6.1: “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar” da Lideranga Servidora e “Pagamento” da Satisfagdo

no Trabalho.
Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t P R2

B Erro Erro Beta

Constante 1,555 0,199 7,809 <0,001

- 0,194
LSE. Sequidores 451 539 0,440 8023  <0,001
Primeiro

6.2: “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar” da Lideranga Servidora e “Promog¢des” da Satisfagdo

no Trabalho.
Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,383 0,176 7,87 <0,001
LS6. Seguidores 0,293
eI 0,406 0,035 0,541 11,717  <0,001
Primeiro

6.3: “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar” da Lideranga Servidora e “Supervisdo” da Satisfagdo

no Trabalho.
Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2

B Erro Erro Beta

Constante 1,609 0,139 11,612 <0,001

- 0,600
LS6. Seguidores 0,610 0,027 0,775 22284  <0,001
Primeiro
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6.4: “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar” da
Satisfacdo no Trabalho.

Lideranga Servidora e “Fringe Benefits” da

Coeficientes ndo

Coeficientes

padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,213 0,189 11,727 <0,001
- 0,081
"S%Sfegu.'dores 0,201 0,037 0,285 5402  <0,001
rimeiro

6.5: “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar”

Contingentes” da Satisfacdo no Trabalho.

da Lideranca Servidora e “Recompensas

Coeficientes ndo

Coeficientes

padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,533 0,183 8,378 <0,001
LSG#,S.eg”.idores 0,476 0,036 0,587 13182  <0,001 oo
rimeiro

6.6: “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar” da L

da Satisfacdo no Trabalho.

ideranga Servidora € “Condigdes Operativas”

Coeficientes ndo

Coeficientes

padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,823 0,168 16,846 <0,001
- 0,043
LS6. Seguidores g 0,033 0,208 3860 <0001
Primeiro
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6.7: “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar” da Lideranga Servidora e “Colaboradores” da

Satisfacdo no Trabalho.

Coeficientes nao

Coeficientes

padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,76 0,151 18,322 <0,001
- 0,262
'-S%Sfegu.'dores 0,322 0,03 0,511 10827  <0,001
rimeiro

6.8: “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar” da Lideranca Servidora e “Natureza do Trabalho”

da Satisfacéo no Trabalho.

Coeficientes ndo

Coeficientes

padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,691 0,166 16,229  <0,001
- 0,281
"S6F',Sfegu.'d°res 0,373 0,033 0,530 11,385  <0,001
rimeiro

6.9: “Colocar Seguidores em Primeiro Lugar” da Lideranga Servidora e “Comunicac¢do” da

Satisfacdo no Trabalho.

Coeficientes ndo

Coeficientes

padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,100 0,178 11,831  <0,001
LS6. Seguid 0204
POUITOTES 0382 0,035 0,514 10,900  <0,001

Primeiro
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7: “Comportamento Etico” da Lideranca Servidora e Satisfagdo no Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,26 0,109 20,751 <0,001
0,408
LS7. Cog‘t?:gtame”to 0,359 0,024 0,639 15117  <0,001

7.1: “Comportamento Etico” da Lideranca Servidora e “Pagamento” da Satisfagao no Trabalho.

Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,598 0,184 8,686 <0,001
0,214
LST. Cogf’gtame”m 0,381 0,04 0,463 90491  <0,001

7.2: “Comportamento Etico” da Lideranga Servidora e “Promogdes” da Satisfagdo no Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,499 0,163 9,172 <0,001
0,301
LS7. Cogf’é’gtamemo 0,426 0,036 0,549 11,941  <0,001
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7.3: “Comportamento Etico” da Lideranga Servidora e “Supervisdo” da Satisfagdo no Trabalho.

Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,995 0,141 14,124  <0,001
0,525
LS7. Cogf’:gtame”to 0590 0031 0,725 10139 <0,001

7.4: “Comportamento Etico” da Lideranca Servidora e “Fringe Benefits” da Satisfagdo no
Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,154 0,174 12,369 <0,001
0,106
LS7. Comportamento  , g 0,038 0,326 6.264  <0.001

Etico

7.5: “Comportamento Etico” da Lideranca Servidora e “Recompensas Contingentes” da Satisfagio

no Trabalho.
Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t p R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,767 0,174 10,153  <0,001
0,322
LST. Cog?fgtame”m 0476 0038 0,568 12541 <0001
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7.6: “Comportamento Etico” da Lideranga Servidora e “Condi¢des Operativas” da Satisfagdo no
Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,988 0,158 18,9 <0,001
LSt Cog?é’gtame”m 0104 0,035 0,163 3013 0,003 ooz

7.7 “Comportamento Etico” da Lideranga Servidora e “Colaboradores” da Satisfagdo no Trabalho.

Coeficientes nédo Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,991 0,145 20,647  <0,001
LS7. Comportamento 0,220
0,305 0,032 0,469 9,657  <0,001

Etico

7.8: “Comportamento Etico” da Lideranga Servidora e “Natureza do Trabalho” da Satisfagdo no
Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,958 0,160 18,501 <0,001
0,236
LS7. Comportamento ; 554 0,035 0,486 10123 <0001

Etico
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7.9: “Comportamento Etico” da Lideranca Servidora e “Comunicagdo” da Satisfagio no Trabalho.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,387 0,171 13,944 <0,001
0,218
LS7. Comportamento , 459 0,037 0,467 062 <0001

Etico
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Anexo D — Regressao Linear das das exploragdes adicionais da hipotese H3

1: “Pagamento” da Satisfacdo no Trabalho e C.O.Afetivo.

Coeficientes néo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,69 0,199 13,527 <0,001
ST1 0,233
' 0,572 0,057 0,483 10,036 <0,001
Pagamento

2: “Promogoes” da Satisfagdo no Trabalho e C.O.Afetivo.

Coeficientes nédo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,374 0,21 11,311 <0,001
0,268
ST2. Promogbes 0,651 0,059 0,517 11,001 <0,001

3: “Supervisdo” da Satisfagdo no Trabalho e C.O.Afetivo.

Coeficientes nédo Coeficientes
padronizados padronizados t P R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,877 0,271 6,932 <0,001
0,240
ST3. Supervisdao 0,588 0,057 0,49 10,231 <0,001
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4: A dimensdo “Fringe Benefits” da Satisfagdo no Trabalho tem um impacto positivo no

Compromisso Organizacional Afetivo.

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t p R2
B Erro Erro Beta
Constante 3,103 0,233 13,303 <0,001
- 0,115
ST4.Fringe ) \cq 0,069 0,339 6564 <0001
Benefits
5: “Recompensas Contingentes” da Satisfagdo no Trabalho e C.O.Afetivo.
Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 2,113 0,216 9,776 <0,001
0,299
ST% Recompensas g ga7 (054 0,547 11895  <0,001
ontingentes
6: A dimensao “Condigdes Operativas” da Satisfacdo no Trabalho e C.O.Afetivo.
Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 3,653 0,297 12,286 <0,001
— 0,029
ST6. Condigbes ) ,q 0,083 0,169 3117 0,002
Operativas
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7: “Colaboradores” da Satisfacdo no Trabalho e C.O.Afetivo.

Coeficientes ndo Coeficientes

padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,322 0,316 4,183 <0,001
0,249
ST7. Colaboradores 0,748 0,071 0,499 10,477 <0,001
8: “Natureza do Trabalho” da Satisfa¢do no Trabalho e C.O.Afetivo.
Coeficientes nédo Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 0,455 0,251 1,816 0,07
ST8. Natureza do 0,461
i 0,913 0,054 0,679 16,834  <0,001
Trabalho
9: “Comunicagdo” da Satisfa¢ao no Trabalho e C.O.Afetivo.
Coeficientes nédo Coeficientes
padronizados padronizados t D R2
B Erro Erro Beta
Constante 1,934 0,245 7,896 <0,001
0,273
ST9. Comunicacéo 0,663 0,06 0,522 11,143  <0,001
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Anexo E — Resultados da Satisfacdo do Trabalho (e exploracao das suas dimensdes)
enquanto variavel mediadora da Lideranca Servidora e Compromisso Organizacional
Afetivo

H4: A Satisfacdo no Trabalho medeia a relacéo entre a Lideranga Servidora e 0 Compromisso
Organizacional Afetivo (Mediacdo em Process SPSS)

Run MATRIX procedure:
AKhkk Ak kA kA hkk kA kA hkkxk PROCESS Procedure for SPSS version 4.2 khkkhkAkhk kA Ak kA Kk kK Kk kkk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA A A A AR AR A A A A A R AR A A A A A A AR A A A A A A AR A KR A AR A AR AR A A A A AR AR AR AR A A AR AR A A AR AR AR Ak kK

Model : 4
Y : COAfetiv
X : LidServ
M : JS

Sample

Size: 333

ok hkhkhkhkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhkhhkhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhkhkhkhkrhhkhhhkrhkhkhhkrhkkhkrhkhkhkhkhkrkhxhkxkhkxk*x

OUTCOME VARIABLE:
Js

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 6707 , 4499 , 4282 270,6628 1,0000 331,0000 , 0000
Model
coeff se t js) LLCI ULCI
constant 1,9902 ,1161 17,1425 ,0000 1,7618 2,2185
LidServ , 4017 , 0244 16,4518 , 0000 , 3536 , 4497

Standardized coefficients
coeff
LidServ , 6707

khkhkhkrkhhkrhkhkhhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhhhkhhkrhhkhkhhkhhkhkhhhkhhkrhhkhkhhkrkhkhhkrhkkhkrhkhkhkhkhkrkhxhkhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 P
, 6471 ,4188 1,3690 118,8960 2,0000 330,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant ,2808 ;2852 , 9846 , 3255 -,2802 , 8419
LidServ , 1426 , 0589 2,4232 , 0159 , 0268 ;2584
Js , 9504 , 0983 9,6703 , 0000 , 7570 1,1437

Standardized coefficients
coeff
LidServ , 1371
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Js , 5472

Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 o)
, 1449 1,0000 329,0000 , 7037

R R I I S b I b I b S db e db b b I I b O 4 TOTAL EFFECT MODEL KAk A A I A Ak A A XA A Ak h Ak A Ak Xk, k kK

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 5041 ;2541 1,7516 112,7608 1,0000 331,0000 , 0000
Model
coeff se t jS) LLCI ULCI
constant 2,1722 ;2348 9,2513 , 0000 1,7103 2,6341
LidServ , 5243 , 0494 10,6189 , 0000 , 4272 , 6215

Standardized coefficients
coeff
LidServ , 5041

KrXx KKK KKKk Kk x*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y *****xxkkkkkkk

Total effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c _cs
;5243 , 0494 10,6189 ,0000 ;4272 ;6215 ;5041

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c' cs
;1426 ,0589 2,4232 ;0159 ;0268 ;2584 ;1371

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
JS , 3817 ,0462 ,2940 , 4741

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
Js , 3670 , 0416 ,2862 , 4486
khkkhkkhkhkhrkkhkkhkkhkhkhkhkkhkkhkhrkhkkhkhkxkk*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS khkkhkkhkhkhrkhkkhkkhkhkhkhkkhkkhkhkrhkhkkhhhkxk*k

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

—————— END MATRIX —----
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1: A Satisfa¢ao no Trabalho, na dimenséao “Pagamento”, medeia a relagdo entre a Lideranga

Servidora e o C.O. Afetivo. (Mediagédo em Process SPSS)

Run MATRIX procedure:
khkk Ak Ak kA Kk Kk kA kA hkk,k PROCESS Procedure for SPSS Version 4-2 KAk Ak kA kA kA kA kK kKk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA Ak A AR AR A A A A A A A A A A A A A A AR AR AR A A A A AR A I A A A A AR A A A A A A AR A R AR A A A A A NI A A A A ARk kK

Model : 4
Y : COAfetiv
X : LidServ
M : JS 1 Pag

Sample

Size: 333

Ak hk kA hkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhkhkdkhkhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkrhkkhkrhkhkhkhkhkrkrhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
Js 1 Pag

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 4536 , 2057 1,3279 85,7424 1,0000 331,0000 , 0000
Model
coeff se t js) LLCI ULCI
constant 1,4383 ,2044 77,0352 , 0000 1,0361 1,8404
LidServ , 3981 , 0430 9,2597 , 0000 , 3135 , 4827

Standardized coefficients
coeff
LidServ , 4536

khkhkhkhkhhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhkhkrhkhkhhkhdhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhk bk hhkrhhkhkhhkrhkhkhhkrhkkhkrhkhkhkhhkrkrhkhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 5793 , 3356 1,5650 83,3316 2,0000 330,0000 , 0000
Model
coeff se t js) LLCI ULCI
constant 1,6263 , 2380 6,8343 , 0000 1,1582 2,0944
LidServ , 3732 , 0524 77,1267 , 0000 ;2702 , 4763
Js 1 Ppag , 3796 , 0597 6,3608 , 0000 ;2622 ;4969

Standardized coefficients

coeff
LidServ ,3588
Js 1 Ppag ;3203

AkhkkhkkkhkhkhkAhkhkkh Ak Ak hkkkhkhrkkhkkxkxkx* TOTAL EFFECT MODEL AKhkkhkhkkhk kA kA hkkh kA khkrdhkhkkhkhkhkhk Ak hkxk,k*k

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary
R R-sqg MSE F dfl df2 e
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,5041 ;2541 1,7516 112,7608 1,0000 331,0000 , 0000

Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,1722 ;2348 9,2513 , 0000 1,7103 2,6341
LidServ , 5243 , 0494 10,6189 , 0000 , 4272 , 6215

Standardized coefficients
coeff
LidServ , 5041

Krxxx KKK KKk Kk k*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***x*x*xxxkkkkkkk

Total effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c cs
;5243 , 0494 10,6189 ,0000 ;4272 ;6215 ;5041

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c' cs
;3732 ,0524 17,1267 ,0000 ;2702 ;4763 ;3588

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
JS_1 Pag ,1511 , 0302 ,0926 , 2145

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
JS_1 Pag ,1453 , 0284 , 0908 ,2046

KrxAxkkhkkxkkhhkxxkkrkrxkkxrx ANALYSIS NOTES AND ERRORS **x*xkkhkrkxkkhhrxkkhkhrxkkhrx

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.
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2. A Satisfacdo no Trabalho, na dimensao ‘“Promogodes”, medeia a relagdo entre a Lideranga

Servidora e o C.O. Afetivo. (Mediagédo em Process SPSS)

Run MATRIX procedure:
khkk Ak Ak kA Kk Kk kA kA hkk,k PROCESS Procedure for SPSS Version 4-2 khkkkhkAkhkAkk Ak Ak kK Xk k%

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA Ak A AR AR A A A A A A A A A A A A A A AR AR AR A A A A AR A I A A A A AR A A A A A A AR A R AR A A A A A NI A A A A ARk kK

Model : 4
Y : COAfetiv
X : LidServ
M : JS 2 Pro

Sample

Size: 333

Ak hk kA hkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhkhkdkhkhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkrhkkhkrhkhkhkhkhkrkrhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
JS 2 Pro

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 5742 , 3297 , 9954 162,7721 1,0000 331,0000 , 0000
Model
coeff se t js) LLCI ULCI
constant 1,1862 , 1770 6,7018 , 0000 , 8381 1,5344
LidServ , 4749 , 0372 12,7582 , 0000 , 4017 , 5481

Standardized coefficients
coeff
LidServ , 5742

khkhkhkhkhhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhkhkrhkhkhhkhdhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhk bk hhkrhhkhkhhkrhkhkhhkrhkkhkrhkhkhkhhkrkrhkhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 5759 , 3317 1,5742 81,8777 2,0000 330,0000 ,0000
Model
coeff se t js) LLCI ULCI
constant 1,6648 , 2372 7,0181 ,0000 1,1982 2,1314
LidServ , 3212 , 0572 5,6181 , 0000 , 2087 , 4337
JS 2 Pro , 4277 , 0691 6,1880 , 0000 , 2917 , 5637

Standardized coefficients

coeff
LidServ ,3088
JS 2 Pro , 3401

AkhkkhkkkhkhkhkAhkhkkh Ak Ak hkkkhkhrkkhkkxkxkx* TOTAL EFFECT MODEL AKhkkhkhkkhk kA kA hkkh kA khkrdhkhkkhkhkhkhk Ak hkxk,k*k

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary
R R-sqg MSE F dfl df2 e
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,5041 ;2541 1,7516 112,7608 1,0000 331,0000 , 0000

Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,1722 ;2348 9,2513 , 0000 1,7103 2,6341
LidServ , 5243 , 0494 10,6189 , 0000 , 4272 , 6215

Standardized coefficients
coeff
LidServ , 5041

Krxx KKK KKKk kk*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***&x*xxxxxkkkkk

Total effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c cs
;5243 , 0494 10,6189 ,0000 ;4272 ;6215 ;5041

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c' cs
;3212 ,0572 5,6181 ,0000 ;2087 , 4337 ,3088

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
JS 2 Pro , 2031 , 0365 , 1291 , 2742

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
JS_2 Pro ,1953 , 0339 , 1257 ,2603

KrxAxkkhkkxkkhhkxxkkrkrxkkxrx ANALYSIS NOTES AND ERRORS **x*xkkhkrkxkkhhrxkkhkhrxkkhrx

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.
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3: A Satisfacdo no Trabalho, na dimensao “Supervisdo”, medeia a relacdo entre a Lideranca
Servidora e o C.O. Afetivo. (Mediagdo em Process SPSS)

Run MATRIX procedure:
khkk Ak Ak kA Kk Kk kA kA hkk,k PROCESS Procedure for SPSS version 4-2 KAk Ak kA kA kA kA kK kKk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA Ak A AR AR A A A A A A A A A A A A A A AR AR AR A A A A AR A I A A A A AR A A A A A A AR A R AR A A A A A NI A A A A ARk kK

Model : 4
Y : COAfetiv
X : LidServ
M : JS 3 Sup

Sample

Size: 333

Ak hk kA hkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhkhkdkhkhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkrhkkhkrhkhkhkhkhkrkrhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
JS 3 Sup

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 7684 ;5905 , 6685 477,2766 1,0000 331,0000 , 0000
Model
coeff se t js) LLCI ULCI
constant 1,5221 , 1451 10,4935 , 0000 1,2368 1,8074
LidServ , 6664 , 0305 21,8467 , 0000 , 6064 , 7264

Standardized coefficients
coeff
LidServ , 7684

khkhkhkhkhhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhkhkrhkhkhhkhdhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhk bk hhkrhhkhkhhkrhkhkhhkrhkkhkrhkhkhkhhkrkrhkhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 P
, 5291 ;2799 1,6961 64,1362 2,0000 330,0000 , 0000
Model
coeff se t js) LLCI ULCI
constant 1,7139 ;2667 6,4258 ,0000 1,1892 2,2386
LidServ , 3237 , 0759 4,2632 , 0000 , 1743 , 4731
JS 3 Sup , 3011 , 0876 3,4386 , 0007 ,1288 , 4733

Standardized coefficients

coeff
LidServ , 3112
JS 3 Sup ,2510

AkhkkhkkkhkhkhkAhkhkkh Ak Ak hkkkhkhrkkhkkxkxkx* TOTAL EFFECT MODEL AKhkkhkhkkhk kA kA hkkh kA khkrdhkhkkhkhkhkhk Ak hkxk,k*k

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary
R R-sqg MSE F dfl df2 e
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,5041 ;2541 1,7516 112,7608 1,0000 331,0000 , 0000

Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,1722 ;2348 9,2513 , 0000 1,7103 2,6341
LidServ , 5243 , 0494 10,6189 , 0000 , 4272 , 6215

Standardized coefficients
coeff
LidServ , 5041

Krxxx KKK KKk Kk k*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***x*x*xxxkkkkkkk

Total effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c cs
;5243 , 0494 10,6189 ,0000 ;4272 ;6215 ;5041

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c' cs
;3237 ;0759 4,2632 ,0000 ;1743 ;4731 ;3112

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
JS 3 Sup , 2006 ,0581 , 0870 , 3167

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
JS_3 Sup , 1929 , 0548 , 0838 ;2999

KrxAxkkhkkxkkhhkxxkkrkrxkkxrx ANALYSIS NOTES AND ERRORS **x*xkkhkrkxkkhhrxkkhkhrxkkhrx

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.
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4: A Satisfacdo no Trabalho, na dimensao “Fringe Benefits”, medeia a relagdo entre a Lideranca
Servidora e o C.O. Afetivo. (Mediagdo em Process SPSS)

Run MATRIX procedure:
khkk Ak Ak kA Kk Kk kA kA hkk,k PROCESS Procedure for SPSS version 4-2 KAk Ak kA kA kA kA kK kKk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA Ak A AR AR A A A A A A A A A A A A A A AR AR AR A A A A AR A I A A A A AR A A A A A A AR A R AR A A A A A NI A A A A ARk kK

Model : 4
Y : COAfetiv
X : LidServ
M : JS 4 Fri

Sample

Size: 333

Ak hk kA hkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhkhkdkhkhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkrhkkhkrhkhkhkhkhkrkrhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
JS 4 Fri

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 3206 ,1028 1,1815 37,9078 1,0000 331,0000 , 0000
Model
coeff se t js) LLCI ULCI
constant 2,0494 ,1928 10,6277 , 0000 1,6701 2,4288
LidServ ;2497 , 0406 6,1569 , 0000 ,1699 ;3295

Standardized coefficients
coeff
LidServ ,3206

khkhkhkhkhhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhkhkrhkhkhhkhdhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhk bk hhkrhhkhkhhkrhkhkhhkrhkkhkrhkhkhkhhkrkrhkhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 5379 , 2893 1,6739 67,1749 2,0000 330,0000 , 0000
Model
coeff se t js) LLCI ULCI
constant 1,6299 ;2658 6,1314 , 0000 1,1070 2,1528
LidServ , 4583 , 0510 8,9928 , 0000 , 3580 , 5585
JS 4 Fri , 2646 , 0654 4,0444 , 0001 ,1359 ;3933

Standardized coefficients

coeff
LidServ , 4406
JS 4 Fri ,1981

AkhkkhkkkhkhkhkAhkhkkh Ak Ak hkkkhkhrkkhkkxkxkx* TOTAL EFFECT MODEL AKhkkhkhkkhk kA kA hkkh kA khkrdhkhkkhkhkhkhk Ak hkxk,k*k

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary
R R-sqg MSE F dfl df2 e
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,5041 ;2541 1,7516 112,7608 1,0000 331,0000 , 0000

Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,1722 ;2348 9,2513 , 0000 1,7103 2,6341
LidServ , 5243 , 0494 10,6189 , 0000 , 4272 , 6215

Standardized coefficients
coeff
LidServ , 5041

Krxxx KKK KKk Kk k*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***x*x*xxxkkkkkkk

Total effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c cs
;5243 , 0494 10,6189 ,0000 ;4272 ;6215 ;5041

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c' cs
;4583 , 0510 8,9928 , 0000 ;3580 » 5585 ;4406

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
JS 4 Fri ,0661 ,0194 , 0304 , 1075

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
JS 4 Fri , 0635 ,0184 , 0296 ,1022

KrxAxkkhkkxkkhhkxxkkrkrxkkxrx ANALYSIS NOTES AND ERRORS **x*xkkhkrkxkkhhrxkkhkhrxkkhrx

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.
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5: A Satisfacdo no Trabalho, na dimensao “Recompensas Contingentes”, medeia a relagéo entre a

Lideranga Servidora e o C.O. Afetivo. (Mediagédo em Process SPSS)

Run MATRIX procedure:
khkk Ak Ak kA Kk Kk kA kA hkk,k PROCESS Procedure for SPSS version 4-2 KAk Ak kA kA kA kA kK kKk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA Ak A AR AR A A A A A A A A A A A A A A AR AR AR A A A A AR A I A A A A AR A A A A A A AR A R AR A A A A A NI A A A A ARk kK

Model : 4
Y : COAfetiv
X : LidServ
M : JS 5 Rec

Sample

Size: 333

Ak hk kA hkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhkhkdkhkhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkrhkkhkrhkhkhkhkhkrkrhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
JS 5 Rec

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 5891 , 3471 1,1325 175,9364 1,0000 331,0000 , 0000
Model
coeff se t js) LLCI ULCI
constant 1,4358 ,1888 7,6049 , 0000 1,0644 1,8072
LidServ , 5266 , 0397 13,2641 , 0000 , 4485 , 6048

Standardized coefficients
coeff
LidServ , 5891

khkhkhkhkhhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhkhkrhkhkhhkhdhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhk bk hhkrhhkhkhhkrhkhkhhkrhkkhkrhkhkhkhhkrkrhkhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 5916 , 3500 1,5309 88,8583 2,0000 330,0000 , 0000
Model
coeff se t js) LLCI ULCI
constant 1,5318 ;2379 6,4384 , 0000 1,0638 1,9998
LidServ ;2895 , 0571 5,0667 , 0000 , 1771 ,4018
JS 5 Rec , 4460 , 0639 6,9789 , 0000 , 3203 , 5717

Standardized coefficients

coeff
LidServ , 2783
JS 5 Rec , 3833

AkhkkhkkkhkhkhkAhkhkkh Ak Ak hkkkhkhrkkhkkxkxkx* TOTAL EFFECT MODEL AKhkkhkhkkhk kA kA hkkh kA khkrdhkhkkhkhkhkhk Ak hkxk,k*k

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary
R R-sqg MSE F dfl df2 e
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,5041 ;2541 1,7516 112,7608 1,0000 331,0000 , 0000

Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,1722 ;2348 9,2513 , 0000 1,7103 2,6341
LidServ , 5243 , 0494 10,6189 , 0000 , 4272 , 6215

Standardized coefficients
coeff
LidServ , 5041

Krxxx KKK KKk Kk k*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***x*x*xxxkkkkkkk

Total effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c cs
;5243 , 0494 10,6189 ,0000 ;4272 ;6215 ;5041

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c' cs
;2895 ,0571 5,0667 ,0000 , 1771 ,4018 ;2783

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
JS 5 Rec ,2349 ,0403 ,1565 , 3151

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
JS_5 Rec ,2258 , 0375 , 1526 , 3000

KrxAxkkhkkxkkhhkxxkkrkrxkkxrx ANALYSIS NOTES AND ERRORS **x*xkkhkrkxkkhhrxkkhkhrxkkhrx

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.
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6: A Satisfacdo no Trabalho, na dimensao “Condigdes Operativas”, medeia a relagdo entre a

Lideranga Servidora e o C.O. Afetivo. (Mediagdo em Process SPSS)

Run MATRIX procedure:
kAhkk Ak Ak kA hkkhk Ak hk kK PROCESS Procedure for SPSS version 4-2 KAk Ak kA kA kA kAk kK kKk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

ok hkhk Ak kA hkhkhk kA hkhkrhhkhhkhkrhkhkhkhhAhkhk A hhkhkhhkrhkhkhkhhkhkhkrhhkhkhhkrhkhkhkhkrhkhkrhkhkhkhkhkrhkkxkkhkxkkxk%k

Model : 4
Y : COAfetiv
X : LidServ
M : JS 6 Con

Sample

Size: 333

KA A A A AR AR A A A A A R AR A AR A A A AR A A A A A A AR AR A AR A AR AR A AR A AR AR AR AR A A AR AR A AR A A A AR hA Ak kK

OUTCOME VARIABLE:
JS_6 Con

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 1961 , 0384 ;9593 13,2314 1,0000 331,0000 , 0003
Model
coeff se t js) LLCI ULCI
constant 2,8350 , 1738 16,3160 , 0000 2,4932 3,1769
LidServ ,1329 , 0365 3,6375 , 0003 , 0610 ,2048

Standardized coefficients
coeff
LidServ , 1961

AR AR A AR AR A A A A AR AR A A A A A A AR A AR A A A AR AR A A A A AR AR A AR A AR AR A AR A A AR AR A AR A A A A Ak Ak kK

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 5091 ;2592 1,7449 57,7333 2,0000 330,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 1,8554 , 3148 5,8941 ,0000 1,2361 2,4746
LidServ , 5095 , 0503 10,1373 , 0000 , 4106 , 6084
JS 6 Con , 1117 , 0741 1,5074 , 1327 -,0341 , 2576

Standardized coefficients

coeff
LidServ ,4898
JS 6 _Con ,0728

AkhkkhkkkhkhkhkAhkhkkh Ak Ak hkkkhkhrkkhkkxkxkx* TOTAL EFFECT MODEL AKhkkhkhkkhk kA kA hkkh kA khkrdhkhkkhkhkhkhk Ak hkxk,k*k

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv
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Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 5041 ;2541 1,7516 112,7608 1,0000 331,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,1722 ;2348 9,2513 , 0000 1,7103 2,6341
LidServ , 5243 , 0494 10,6189 , 0000 , 4272 , 6215

Standardized coefficients
coeff
LidServ , 5041

Krxx KKK KKKk Kkk*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ****x*xxkkkkkkk

Total effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c cs
;5243 , 0494 10,6189 ,0000 ;4272 ;6215 ;5041

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c' cs
;5095 , 0503 10,1373 ,0000 ;4106 , 6084 ;4898

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
JS 6 Con ,0149 ,0106 -,0029 ,0384

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
JS_6_Con ,0143 ,0102 -,0028 , 0372

Krxxkkhkkxkkhhxxkhkrkrxkkxrx ANALYSIS NOTES AND ERRORS **x*xkkhkhkxkkhhxkkhkhrxkkhrx

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.
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7: A Satisfacdo no Trabalho, na dimensao “Colaboradores”, medeia a relagdo entre a Lideranca
Servidora e o C.O. Afetivo. (Mediagédo em Process SPSS)

Run MATRIX procedure:
khkk Ak Ak kA Kk Kk kA kA hkk,k PROCESS Procedure for SPSS version 4-2 KAk Ak kA kA kA kA kK kKk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA Ak A AR AR A A A A A A A A A A A A A A AR AR AR A A A A AR A I A A A A AR A A A A A A AR A R AR A A A A A NI A A A A ARk kK

Model : 4
Y : COAfetiv
X : LidServ
M : JS 7 Col

Sample

Size: 333

Ak hk kA hkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhkhkdkhkhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkrhkkhkrhkhkhkhkhkrkrhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
JS_7 Col

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 5159 , 2661 , 7665 120,0347 1,0000 331,0000 , 0000
Model
coeff se t js) LLCI ULCI
constant 2,6870 ;1553 17,2997 , 0000 2,3815 2,9926
LidServ , 3579 , 0327 10,9560 , 0000 ,2936 , 4221

Standardized coefficients
coeff
LidServ , 5159

khkhkhkhkhhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhkhkrhkhkhhkhdhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhk bk hhkrhhkhkhhkrhkhkhhkrhkkhkrhkhkhkhhkrkrhkhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 5761 , 3319 1,5736 81,9807 2,0000 330,0000 , 0000
Model
coeff se t js) LLCI ULCI
constant , 8601 , 3071 2,8007 ,0054 , 2560 1,4642
LidServ , 3496 , 0546 6,3989 , 0000 ;2421 , 4571
Js 7 Col ,4883 , 0788 6,2004 , 0000 , 3334 , 6432

Standardized coefficients

coeff
LidServ , 33061
JS 7 Col , 3257

AkhkkhkkkhkhkhkAhkhkkh Ak Ak hkkkhkhrkkhkkxkxkx* TOTAL EFFECT MODEL AKhkkhkhkkhk kA kA hkkh kA khkrdhkhkkhkhkhkhk Ak hkxk,k*k

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary
R R-sqg MSE F dfl df2 e
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,5041 ;2541 1,7516 112,7608 1,0000 331,0000 , 0000

Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,1722 ;2348 9,2513 , 0000 1,7103 2,6341
LidServ , 5243 , 0494 10,6189 , 0000 , 4272 , 6215

Standardized coefficients
coeff
LidServ , 5041

Krxx KKK KKKk kk*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***&x*xxxxxkkkkk

Total effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c cs
;5243 , 0494 10,6189 ,0000 ;4272 ;6215 ;5041

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c' cs
;3496 ;0546 6,3989 ,0000 ;2421 ,4571 ;3361

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
Js 7 Col , 1748 ,0321 ,1148 , 2403

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
Js_7 Col ,1680 , 0299 , 1115 ,2281

KrxAxkkhkkxkkhhkxxkkrkrxkkxrx ANALYSIS NOTES AND ERRORS **x*xkkhkrkxkkhhrxkkhkhrxkkhrx

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.
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8: A Satisfacdo no Trabalho, na dimensao “Natureza do Trabalho”, medeia a relagcdo entre a
Lideranga Servidora e o C.O. Afetivo. (Mediagdo em Process SPSS)

Run MATRIX procedure:
khkk Ak Ak kA Kk Kk kA kA hkk,k PROCESS Procedure for SPSS version 4-2 khkkkhkAkhkAkk Ak Ak kK Xk k%

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA Ak A AR AR A A A A A A A A A A A A A A AR AR AR A A A A AR A I A A A A AR A A A A A A AR A R AR A A A A A NI A A A A ARk kK

Model : 4
Y : COAfetiv
X : LidServ
M : JS 8 Nat

Sample

Size: 333

Ak hk kA hkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhkhkdkhkhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkrhkkhkrhkhkhkhkhkrkrhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
JS 8 Nat

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 5130 ;2632 , 9581 118,2383 1,0000 331,0000 , 0000
Model
coeff se t js) LLCI ULCI
constant 2,6838 , 1737 15,4546 , 0000 2,3422 3,0254
LidServ , 3971 , 0365 10,8737 , 0000 ;3253 , 4690

Standardized coefficients
coeff
LidServ , 5130

khkhkhkhkhhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhkhkrhkhkhhkhdhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhk bk hhkrhhkhkhhkrhkhkhhkrhkkhkrhkhkhkhhkrkrhkhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 7030 , 4941 1,1915 161,1784 2,0000 330,0000 , 0000
Model
coeff se t js) LLCI ULCI
constant , 1137 , 2541 , 4473 , 6549 -,3862 , 6135
LidServ ;2198 , 0474 4,6317 , 0000 ;1264 , 3131
JS 8 Nat , 7670 , 0613 12,5136 , 0000 , 6464 , 8876

Standardized coefficients

coeff
LidServ , 2113
JS 8 Nat , 5708

AkhkkhkkkhkhkhkAhkhkkh Ak Ak hkkkhkhrkkhkkxkxkx* TOTAL EFFECT MODEL AKhkkhkhkkhk kA kA hkkh kA khkrdhkhkkhkhkhkhk Ak hkxk,k*k

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary
R R-sqg MSE F dfl df2 e
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,5041 ;2541 1,7516 112,7608 1,0000 331,0000 , 0000

Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,1722 ;2348 9,2513 , 0000 1,7103 2,6341
LidServ , 5243 , 0494 10,6189 , 0000 , 4272 , 6215

Standardized coefficients
coeff
LidServ , 5041

Krxxx KKK KKk Kk k*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***x*x*xxxkkkkkkk

Total effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c cs
;5243 , 0494 10,6189 ,0000 ;4272 ;6215 ;5041

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c' cs
;2198 , 0474 4,6317 ,0000 ;1264 , 3131 ;2113

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
JS 8 Nat , 3046 , 0439 ,2227 , 3934

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
JS 8 Nat , 2928 ,0401 , 2162 , 3724

KrxAxkkhkkxkkhhkxxkkrkrxkkxrx ANALYSIS NOTES AND ERRORS **x*xkkhkrkxkkhhrxkkhkhrxkkhrx

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.
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9: A Satisfacdo no Trabalho, na dimensao “Comunicagao”, medeia a relacdo entre a Lideranca

Servidora e o C.O. Afetivo. (Mediagédo em Process SPSS)

Run MATRIX procedure:
khkk Ak Ak kA Kk Kk kA kA hkk,k PROCESS Procedure for SPSS version 4-2 KAk Ak kA kA kA kA kK kKk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA Ak A AR AR A A A A A A A A A A A A A A AR AR AR A A A A AR A I A A A A AR A A A A A A AR A R AR A A A A A NI A A A A ARk kK

Model : 4
Y : COAfetiv
X : LidServ
M : JS 9 Com

Sample

Size: 333

Ak hk kA hkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhkhkdkhkhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkrhkkhkrhkhkhkhkhkrkrhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
JS 9 Com

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 5023 , 2523 1,0884 111,6795 1,0000 331,0000 , 0000
Model
coeff se t js) LLCI ULCI
constant 2,0737 ,1851 11,2040 , 0000 1,7096 2,4377
LidServ ;4113 , 0389 10,5679 , 0000 , 3348 , 4879

Standardized coefficients
coeff
LidServ , 5023

khkhkhkhkhhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhkhkrhkhkhhkhdhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhk bk hhkrhhkhkhhkrhkhkhhkrhkkhkrhkhkhkhhkrkrhkhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 P
, 5924 , 3510 1,5288 89,2200 2,0000 330,0000 , 0000
Model
coeff se t js) LLCI ULCI
constant 1,2242 , 2576 4,7522 , 0000 , 7175 1,7310
LidServ , 3363 , 0533 6,3040 , 0000 , 2314 , 4413
JS 9 Com , 4571 , 0651 7,0174 , 0000 ;3290 , 5853

Standardized coefficients

coeff
LidServ ,3233
JS 9 Com ;3599

AkhkkhkkkhkhkhkAhkhkkh Ak Ak hkkkhkhrkkhkkxkxkx* TOTAL EFFECT MODEL AKhkkhkhkkhk kA kA hkkh kA khkrdhkhkkhkhkhkhk Ak hkxk,k*k

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary
R R-sqg MSE F dfl df2 e
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,5041 ;2541 1,7516 112,7608 1,0000 331,0000 , 0000

Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,1722 ;2348 9,2513 , 0000 1,7103 2,6341
LidServ , 5243 , 0494 10,6189 , 0000 , 4272 , 6215

Standardized coefficients
coeff
LidServ , 5041

Krxxx KKK KKk Kk k*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***x*x*xxxkkkkkkk

Total effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c cs
;5243 , 0494 10,6189 ,0000 ;4272 ;6215 ;5041

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI c' cs
;3363 , 0533 6,3040 ,0000 ;2314 ;4413 ;3233

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
JS_9 Com ,1880 ,0322 ,1274 ,2523

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
Js 9 Com ,1808 , 0300 , 1230 , 2402

KrxAxkkhkkxkkhhkxxkkrkrxkkxrx ANALYSIS NOTES AND ERRORS **x*xkkhkrkxkkhhrxkkhkhrxkkhrx

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.
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Anexo F — Resultados do Bem-estar em trabalho remoto enquanto variavel moderadora da
Lideranca Servidora e Compromisso Organizacional Afetivo (e exploragcdo em cada uma

das dimensdes da Lideranca Servidora)

H 5: O Bem-estar em Trabalho Remoto modera a relacdo entre a Lideranca Servidora e o

Compromisso Organizacional Afetivo.

Run MATRIX procedure:
AKhkk Ak kA kA hkk kA kA hkkxk PROCESS Procedure for SPSS version 4.2 KAk Ak kA kA kA Ak kK Kk kK

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA A A A AR AR A A A A A R AR A A A A A A AR A A A A A A AR A KR A AR A AR AR A A A A AR AR AR AR A A AR AR A A AR AR AR Ak kK

Model : 1
Y : COAfetiv
X : LidServ
W : EWell

Sample

Size: 255

ok hkhkhkhkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhkhhkhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhkhkhkhkrhhkhhhkrhkhkhhkrhkkhkrhkhkhkhkhkrkhxhkxkhkxk*x

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 5321 , 2831 1,5400 33,0381 3,0000 251,0000 , 0000
Model

coeff se t js) LLCI ULCI
constant 4,6044 , 0838 54,9578 , 0000 4,4394 4,7694
LidServ , 5616 , 0604 9,2906 , 0000 , 4425 , 6806
EWell -,0364 , 0778 -,4685 , 6398 -,1896 ;1167
Int 1 , 0540 , 0477 1,1315 ;2589 -,0400 , 1480

Product terms key:
Int 1 : LidServ x EWell

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W , 0037 1,2804 1,0000 251,0000 , 2589
Focal predict: LidServ (X)
Mod var: EWell (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

LidServ EWell COAfetiv
BEGIN DATA.

-1,4312 -1,1066 3,9266

, 0000 -1,1066 4,6448

1,4312 -1,1066 5,3630
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-1,4312 , 0000 3,8007

,0000 , 0000 4,6044
1,4312 , 0000 5,4082
-1,4312 1,1066 3,6748
,0000 1,1066 4,5641
1,4312 1,1066 5,4534
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
LidServ WITH COAfetiv BY EWell

dKrxkkkhkkxkkhkhkrxxkkhkrxkkxrx ANALYSIS NOTES AND ERRORS **x*xkkkhkxkkhhrxkkhkhrxhkkhrx

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
EWell LidServ

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk

and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

—————— END MATRIX -----

1 — Cura Emocional (teste apenas com dimensdo “Cura Emocional” da Lideranca Servidora)

Run MATRIX procedure:
AKkhkkk Ak kA Kk Kk kA Ak kKK PROCESS Procedure for SPSS version 4.2 KAk kAkAhkhk Ak kkk Ak kK kKk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

khkhkhkhkhkhkrhkhkhhhAhhkrhhkhhkhkrhkhkhkhhkhhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkhkh kv hhkhkhhkrhkhkhhkrhkkhkrhkhkhkhhkrkhxhkxkkxk*k

Model : 1
Y : COAfetiv
X : LidServ_
W : EWell

Sample

Size: 255

Ak hkhkhkhkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhkhkrhkhkhkhkhkhhkrhhkhkhhkhhkhkhhkhkhhkrhhkhkhhkrkhkhhkrhkkhkrhkhkhkhhkrkhxhkhkxkhkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 4579 , 2097 1,6977 22,1985 3,0000 251,0000 , 0000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 4,6267 , 0880 52,5979 , 0000 4,4534 4,7999
LidServ , 4651 , 0627 77,4176 , 0000 , 3416 , 5886
EWell , 0067 , 0815 , 0817 , 9350 -,1539 , 1672
Int 1 , 0202 , 0504 ,4012 , 6886 -,0791 , 1195

Product terms key:
Int 1 : LidServ_ x EWell
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Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W , 0005 ,1610 1,0000 251,0000 , 6886
Focal predict: LidServ_ (X)
Mod var: EWell (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

LidServ EWell COAfetiv
BEGIN DATA.
-1,4329 -1,1066 3,9849
,0000 -1,1066 4,6193
1,4329 -1,1066 5,2537
-1,4329 ,0000 3,9602
,0000 ,0000 4,6267
1,4329 ,0000 5,2932
-1,4329 1,1066 3,9355
,0000 1,1066 4,6341
1,4329 1,1066 5,3326
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
LidServ_ WITH COAfetiv BY EWell

R R S b I b Ib b I Ib S S Ib I Sb b b b 4 ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk kA h kA Ak Ak hA Ak hAk kA Ak kA kA hx k%

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
EWell LidServ_

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk

and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

—————— END MATRIX -----

2 — Criacéo de Valor Para a Comunidade (teste apenas com dimensao “Criagédo de Valor Para a

Comunidade” da Lideranca Servidora).

Run MATRIX procedure:
khkkhkkkhk kA Ak hkkkhk Kk kKK PROCESS Procedure for SPSS version 4‘2 KAk kkhkhkkhkhkhk kA k k) Kk k%K

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

R R S b S b b Sb b b S S Sb b Sb b I S S b b S b S 2R S b b db b Sb 2R b Sh S Sb I Sb b I SE e S 2b I Sb b b db I 2h b S db b Sb b b dh b S Ib 2 Sb 2b I 3

Model : 1
Y : COAfetiv
X : LidServ_
W : EWell
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Sample
Size: 255

ok hkhk Ak kA hhkhk kA hhk A hhkhhkhkrhhkhkhhAhkhkrhhkhhhkrhhkhkhkhhkhkkrhhkhkhhkhhkhkhkhkrhkhkrhkkhkhkhkrhkkkkxkkxk%k

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 4639 , 2152 1,6858 22,9481 3,0000 251,0000 , 0000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 4,6094 , 0861 53,5605 , 0000 4,4399 4,7789
LidServ , 5102 , 0677 7,5355 , 0000 ;3769 , 6436
EWell , 0526 , 0798 , 6592 , 5104 -,1046 ;2098
Int 1 , 0597 , 0552 1,0810 ;2807 -,0491 , 1685

Product terms key:
Int 1 : LidServ_ x EWell

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W , 0037 1,1685 1,0000 251,0000 , 2807
Focal predict: LidServ_  (X)
Mod var: EWell (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

LidServ EWell COAfetiv
BEGIN DATA.
-1,2913 -1,1066 3,9776
,0000 -1,1066 4,5512
1,2913 -1,1066 5,1247
-1,2913 ,0000 3,9505
,0000 ,0000 4,6094
1,2913 ,0000 5,2682
-1,2913 1,1066 3,9235
,0000 1,1066 4,6676
1,2913 1,1066 5,4117
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
LidServ_ WITH COAfetiv BY EWell

Krx XKk hkkxkkhkhxxkhkhkrxxkkxx ANALYSIS NOTES AND ERRORS **x*xkkhkkxkkhhrxkkhhrxkkhrx

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
EWell LidServ_

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk

and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

—————— END MATRIX —----
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3 — Conceptualizar (teste apenas com dimensédo “Conceptualizar” da Lideranca Servidora)

Run MATRIX procedure:
khkkkkhkkkkhkkkkkkkk k% PROCESS Procedure for SPSS Version 4'2 BRI I gk b Ik b dh b dh 2 b 2 2 3

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR A AR AR A A A A A A AR A A A A A A AR AR AR A A AR AR A A A A A A AR A A A A A A IR AR AR A A A A AR A A A A AR hA Ak kK

Model : 1
Y : COAfetiv
X : LidServ_
W : EWell

Sample

Size: 255

Ak hk kA hkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhkhkrhkhkhkhhkhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhhkhkhkrhhkhkhhkhhkhkhhkrhkhkrhkhkhkhkhkhkhxhkxkkxk*x

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 5095 ;2596 1,5904 29,3376 3,0000 251,0000 , 0000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 4,6178 , 0833 55,4496 , 0000 4,4538 4,7818
LidServ ,4684 , 0538 8,6983 , 0000 , 3623 , 5744
EWell , 0286 , 0770 , 3722 , 7101 -,1229 ,1802
Int 1 , 0364 , 0436 , 8356 , 4042 -,0494 , 1222

Product terms key:
Int 1 : LidServ_ x EWell

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W ,0021 , 6981 1,0000 251,0000 , 4042
Focal predict: LidServ_ (X)
Mod var: EWell (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

LidServ_ EWell COAfetiv
BEGIN DATA.
-1,5751 -1,1066 3,9118
, 0000 -1,1066 4,5861
1,5751 -1,10066 5,2604
-1,5751 ,0000 3,8800
,0000 ,0000 4,6178
1,5751 ,0000 5,3555
-1,5751 1,1066 3,8483
, 0000 1,1066 4,6495
1,5751 1,1066 5,4507
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
LidServ_ WITH COAfetiv BY EWell
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KAk Ak Ak kA kA kA hk Ak Ak Ak kxhkkr %k ANALYSIS NOTES AND ERRORS R R i i b S b S b I S R S b i b S i b 4

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
EWell LidServ_

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk

and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

—————— END MATRIX -----

4 — Empoderamento (teste apenas com dimensdo “Empoderamento” da Lideranca Servidora)

Run MATRIX procedure:
kkhkkkhkkhkkhkkkhkkkhkkkkkkk*k PROCESS Procedure for SPSS Version 4'2 RARR IR R gk b Ik b dh b b b b b 2 4

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KR A A A AR AR A A A A A R AR A AR A A A AR A A A A A A AR A KR A A KA A AR AR A AR A AR AR AR AR A AR A A A AR AR AR Ak kK

Model : 1
Y : COAfetiv
X : LidServ_
W : EWell

Sample

Size: 255

khkhkhkhkhkhkrhkhkhhhAhhkrhhkhhkhkrhkhkhkhhkhhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkhkh kv hhkhkhhkrhkhkhhkrhkkhkrhkhkhkhhkrkhxhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 4934 ;2435 1,6251 26,9277 3,0000 251,0000 , 0000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 4,6082 , 0849 54,2933 , 0000 4,4410 4,7754
LidServ_ , 4652 , 0562 8,2821 , 0000 , 3546 , 5758
EWell , 0250 , 0780 , 3203 , 7490 -,1286 ,1786
Int 1 , 0504 , 0459 1,0982 , 2732 -,0400 , 1409

Product terms key:
Int 1 : LidServ_ x EWell

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 S
X*W ,0036 1,2061 1,0000 251,0000 , 2732

Focal predict: LidServ_ (X)
Mod var: EWell (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
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Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

LidServ EWell COAfetiv
BEGIN DATA.
-1,5533 -1,1066 3,9447
,0000 -1,1066 4,5806
1,5533 -1,1066 5,2165
-1,5533 ,0000 3,8856
,0000 ,0000 4,6082
1,5533 ,0000 5,3308
-1,5533 1,1066 3,8265
,0000 1,10606 4,6359
1,5533 1,1066 5,4452
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
LidServ_ WITH COAfetiv BY EWell

Krxxkkhkkxkkhhkxxkhkrkrxxkkxx ANALYSIS NOTES AND ERRORS **x*xkkhkkxkkhhrxkkhkhrxkkhrx

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
EWell LidServ

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk

and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

—————— END MATRIX -----

5 —“Ajudar Seguidores a Crescer e a ser Bem-sucedidos” (teste apenas com dimensao “Ajudar

Seguidores a Crescer e a ser Bem-sucedidos” da Lideranca Servidora)

Run MATRIX procedure:
kkhkkkhkkhkkhkkhkkhkkhkkhkkkkkkk*k PROCESS Procedure for SPSS Version 4'2 RAR R R IR Ik b b b b b b b b b b 4

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

AR AR A AR AR A A A A AR AR A A A A AR AR A AR A A A AR AR A A A A AR AR A AR AR A AR A AR A A A AR A A A AR A A A A Ak Ak kK

Model : 1
Y : COAfetiv
X : LidServ_
W : EWell

Sample

Size: 255

R R S b S b Sb b I S S b Sb b I S S b b S b S b 2 b b S b Sb R b S S b Sb b I SR e S 2b I Sb b Sh 2R b S b S db b Sb b b dh b S Ib I Sb 2b I 3

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary
R R-sqg MSE F dfl df2 p
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, 5056 , 2557 1,5989 28,7374 3,0000 251,0000 , 0000

Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 4,6142 ,0841 54,8893 ,0000 4,4486 4,7798
LidServ , 4475 , 0521 8,5977 ,0000 , 3450 , 5500
EWell ,0145 ,0776 ,1863 , 8524 -,1384 ,1674
Int 1 , 0381 ,0418 , 9098 , 3638 -,0443 ,1205
Product terms key:
Int 1 LidServ_  x EWell

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 P
X*W , 0025 , 8277 1,0000 251,0000 , 3638

Focal predict: LidServ_ (X)
Mod var: EWell (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

LidServ_ EWell COAfetiv
BEGIN DATA.
-1,6520 -1,1066 3,9285
,0000 -1,1066 4,5982
1,6520 -1,1066 5,2679
-1,6520 ,0000 3,8749
,0000 ,0000 4,6142
1,6520 ,0000 5,3535
-1,6520 1,1066 3,8214
,0000 1,1066 4,6302
1,6520 1,1066 5,4391
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=

LidServ_ WITH

COAfetiv BY

EWell

AKhkkkkhkhAk kA hkkhkhkAk Ak hkhk kA kA kkx%k ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk kA h kA kA khkAkkhkhAkk Ak khhkkkx k%

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:

EWell LidServ_

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.
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6 — Colocar Seguidores em Primeiro Lugar (teste apenas com dimenséo “Colocar Seguidores
em Primeiro Lugar” da Lideranca Servidora)

Run MATRIX procedure:
khkk Ak Ak kA Kk Kk kA kA hkk,k PROCESS Procedure for SPSS version 4.2 kAKhkkhk Ak kA Kk kK kK hkkk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA Ak A AR AR A A A A A A A A A A A A A A AR AR AR A A A A AR A I A A A A AR A A A A A A AR A R AR A A A A A NI A A A A ARk kK

Model : 1
Y : COAfetiv
X : LidServ_
W : EWell

Sample

Size: 255

Ak hk kA hkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhkhkdkhkhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkrhkkhkrhkhkhkhkhkrkrhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 5503 ;3029 1,4975 36,3491 3,0000 251,0000 , 0000
Model

coeff se t js) LLCI ULCI
constant 4,5944 , 0832 55,2201 , 0000 4,4305 4,7582
LidServ , 5388 , 0552 9,7670 , 0000 , 4302 , 6474
EWell -,0630 , 0772 -,8166 ,4149 -,2151 , 0890
Int 1 , 0603 , 0430 1,4048 ;1613 -,0243 ;1449

Product terms key:
Int 1 : LidServ_ x EWell

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W , 0055 1,9734 1,0000 251,0000 ,1613
Focal predict: LidServ_ (X)
Mod var: EWell (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

LidServ_ EWell COAfetiv
BEGIN DATA.
-1,5816 -1,1066 3,9176
,0000 -1,10066 4,6641
1,5816 -1,1066 5,4107
-1,5816 ,0000 3,7422
, 0000 ,0000 4,5944
1,5816 ,0000 5,4465
-1,5816 1,1066 3,5668
,0000 1,1066 4,5246
1,5816 1,1066 5,4823
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
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LidServ_ WITH COAfetiv BY EWell
KAk kAKX K kAKX KK AX Kk AX Kk 5%x* ANALYSIS NOTES AND ERRORS ** %% k% %% kK %%k Kk &%k %%k %%

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
EWell LidServ

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk

and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

—————— END MATRIX -----

7 — Comportamento Etico (teste apenas com dimensdo “Comportamento Etico” da Lideranca

Servidora)

Run MATRIX procedure:
Kk khkkhkhkhrkhkkhkkhkhkhkkkhkkkxx PROCESS Procedure for SPSS version 4.2 kkhkkhkkhkhkhkkhkkhkkhkhkhkhkkhkkkx*kx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

Ak kA hkhkrhkhkhkhhkhkrhhkhhkhkrhkhkhkhhkhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhkhkhhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkrhkkhkrhkhkhkhkhkhkhxhkhkxkkxk*k

Model : 1
Y : COAfetiv
X : LidServ_
W : EWell

Sample

Size: 255

AR AR A AR AR A A A A AR AR A A A A A A AR A AR A A A AR AR A A A A AR AR A AR A AR AR A AR A A AR AR A AR A A A A Ak Ak kK

OUTCOME VARIABLE:
COAfetiv

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 5178 ;2681 1,5722 30,6516 3,0000 251,0000 , 0000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 4,6193 , 0860 53,6849 , 0000 4,4498 4,7887
LidServ_ , 5177 , 0583 8,8725 , 0000 ,4028 , 6326
EWell -,0662 , 0800 -,8278 ,4086 -,2237 , 0913
Int 1 , 0269 , 0460 , 5849 , 5592 -,0637 , 1176

Product terms key:
Int 1 : LidServ_ x EWell

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W ,0010 , 3421 1,0000 251,0000 , 5592

Focal predict: LidServ  (X)
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Mod var: EWell (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

LidServ_ EWell COAfetiv
BEGIN DATA.
-1,5323 -1,1066 3,9449
,0000 -1,1066 4,6925
1,5323 -1,1066 5,4401
-1,5323 ,0000 3,8261
,0000 , 0000 4,6193
1,5323 ,0000 5,4125
-1,5323 1,1060 3,7072
,0000 1,1066 4,5460
1,5323 1,1060 5,3849
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
LidServ_ WITH COAfetiv BY EWell

R R I S b I b Sb b I Ib S Ib I Sb b b b 4 ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk kA h kA Ak khkhk Ak rAk kA Ak kA kA kA x k%

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
EWell LidServ_

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk

and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

—————— END MATRIX -----
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Anexo G — Correlagdes entre as variaveis (sociodemograficas e variaveis de estudo)

Habilita Regime  Antigui Teg;po
Sexo Idade L_(;oe§ . de dade ha Reporte  LidServ COAfeti JS EWell
iterari  Trabalh Organiz | . o]
< a Chefia
as 0 acdo Atual

Correlacéo de Pearson
Sexo Sig. (2 extremidades)

N 333

Correlacéo de Pearson 0,007 1
Idade Sig. (2 extremidades) 0,895

N 333 333
Habilitagdes Cprrelagéo de .Pearson -0,016 -0,041 1
Literarias Sig. (2 extremidades) 0,778 0,460

N 333 333 333
Regime de Cprrelagéo de.Pearson -0,089 ,108" 0,089 1
Trabalho Sig. (2 extremidades) 0,104 0,049 0,105

N 333 333 333 333
Antiguidade _Correlacéo de Pearson 0,100 ,325™ -0,009 -0,040 1
na Sig. (2 extremidades) 0,068 <0,001 0,865 0,463
Organizagdo N 333 333 333 333 333
Tempo de Correlagdo de Pearson 0,091 ,310™ 0,050 -0,099 ,704™ 1
Reporte & Sig. (2 extremidades) 0,096 <0,001 0,367 0,072 <0,001
Chefia Atual N 333 333 333 333 333 333

Correlacdo de Pearson -0,019 0,016 -0,029 0,056 0,045 -0,027 1
LidServ Sig. (2 extremidades) 0,733 0,773 0,594 0,308 0,412 0,628

N 333 333 333 333 333 333 333

Correlagdo de Pearson 0,083 ,205™ 0,009 0,053 ,210™ ,118" ,504™ 1
COAfetivo Sig. (2 extremidades) 0,130 <0,001 0,864 0,337 <0,001 0,032 <0,001

N 333 333 333 333 333 333 333 333

Correlagdo de Pearson 0,049 0,083 -0,061 ,129" 0,016 -0,036 671" ,639™ 1
ST Sig. (2 extremidades) 0,371 0,132 0,269 0,018 0,766 0,515 <0,001 <0,001

N 333 333 333 333 333 333 333 333 333
Bem-estar em _ Correlagéo de Pearson -,206™ 0,098 -0,004 ,346™ 0,039 -0,002 4307 219 ,338"™ 1
Trabalho Sig. (2 extremidades) <0,001 0,073 0,943 <0,001 0,483 0,971 <0,001 <0,001 <0,001
Remoto N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333

Sexo Idade Halgilita Regime  Antigui  Tempo LidServ COAfeti IS EWell
coes de dade na de VO
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Literari Trabalh Organiz Reporte
as 0 acao a Chefia
Atual

LidServ 1 C Cprrelagéo de_Pearson -0,016 0,000 -0,024 0,083 0,015 -0,007 917" 452" ,560™ ,415™
uraEmocional Sig. (2 extremidades) 0,777 0,998 0,665 0,130 0,779 0,906 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001

N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
LidServ_2 VvV _Correlacéo de Pearson -0,028 0,002 -0,036 0,069 0,045 -0,001 912" ,453™ ,596™ ,390™
alorPComuni _Sig. (2 extremidades) 0,607 0,966 0,513 0,207 0,415 0,989 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
dade N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
LidServ 3 C C_orrelagéo de_Pearson -0,013 0,014 -0,051 0,052 0,016 -0,054 957" ,480™ ,650™ ,385™
onceptua_liz_ar Sig. (2 extremidades) 0,808 0,800 0,352 0,343 0,767 0,322 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001

N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
LidServ_4 E _Correlaco de Pearson -0,016 0,046 -0,038 0,036 0,037 -0,042 ,959™ 4717 667" ,402"
mpoderament  Sig. (2 extremidades) 0,777 0,400 0,495 0,514 0,503 0,449 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
0 N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
LidServ_ 5 A _Correlacéo de Pearson -0,004 0,019 -0,022 0,037 0,035 -0,068 962 ,480™ 662" ,390™
judarSegCres _ Sig. (2 extremidades) 0,948 0,736 0,692 0,506 0,523 0,214 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
cer N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
LidServ_6_C _Correlacéo de Pearson -0,026 0,016 -0,021 0,053 0,070 -0,001 ,965™ ,508™ 664" ,430™
olocSeguidPr  Sig. (2 extremidades) 0,640 0,774 0,703 0,332 0,202 0,983 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
imeiro N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
LidServ_7_C _Correlacéo de Pearson -0,025 0,005 -0,005 0,048 0,079 0,004 957" ,495™ ,639™ 443"
omportament _ Sig. (2 extremidades) 0,655 0,930 0,934 0,386 0,148 0,949 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
oEtico N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
ST 1_Pagam C_orrelagéo de_Pearson -0,009 0,043 0,023 152" -0,060 -0,032 454" 483" 7757 ,259™
ento Sig. (2 extremidades) 0,868 0,429 0,669 0,006 0,275 0,565 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001

N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
ST 2 Promo C_orrelagéo de_Pearson -0,006 ,109" -0,085 137" ,120" -0,011 574" 517 759" 257"
gée_s - Sig. (2 extremidades) 0,906 0,047 0,123 0,012 0,029 0,835 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001

N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
ST 3_Superv C_orrelagéo de_Pearson 0,010 0,043 -0,052 0,063 0,038 -0,061 768" ,490™ 7797 ,359™
<30 Sig. (2 extremidades) 0,850 0,437 0,341 0,250 0,494 0,271 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001

N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
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Habilita

Regime

Antigui

Tempo

~ de .
Sexo  Idade 06 _de o dadena o ) jggery COATEll g EWell
Literari Trabalh Organiz . : o)
as o acio a Chefia
Atual
ST 4 Fringe Cprrelagéo de_Pearson -0,015 0,032 0,005 ,140" 0,012 0,010 3217 ,339™ ,680™ 227
Benefits Sig. (2 extremidades) 0,791 0,559 0,929 0,011 0,822 0,854 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
ST 5 Recom Cprrelagéo de_Pearson -0,012 0,074 -0,056 ,165™ -0,031 -0,058 ,589™ 547 ,902" 322"
Coﬁtiﬁgentes Sig. (2 extremidades) 0,832 0,179 0,313 0,003 0,579 0,295 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
ST_6_Condi¢ _Correlacéo de Pearson 0,085 -0,069 -0,096 0,011 -,135" -,131" ,196™ ,169™ ,552"™ 0,084
oesOperativa  Sig. (2 extremidades) 0,119 0,212 0,079 0,839 0,014 0,017 <0,001 <0,001 <0,001 0,127
S N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
ST 7 Colabo C_orrelac;éo de_Pearson 0,101 0,046 -0,079 ,170™ -0,067 -0,088 ,516™ ,499™ 744™ ,300™
radores Sig. (2 extremidades) 0,064 0,404 0,149 0,002 0,222 0,107 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
JST 8 Natur _Correlaco de Pearson 119" 1677 -0,006 0,008 ,184™ 1217 513" 679" ,673™ 249"
ezadoTrabalh  Sig. (2 extremidades) 0,030 0,002 0,914 0,888 0,001 0,027 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
0 N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
ST 9 Comu C_orrelac;éo de_Pearson 0,087 0,092 -0,076 0,011 0,027 -0,004 502" 522" ,804™ ,182™
nicaggo Sig. (2 extremidades) 0,115 0,093 0,169 0,844 0,625 0,948 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
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LidServ

LidServ  LidServ  LidServ  LidServ  LidServ 6 Colo LidServ
1 Cura 2Valo 3Conc 4 Emp 5 Ajud ESEgui d 7 Com JS1Pa JS2Pr JS3Su
Emocio rPComu eptualiz oderame arSegCr SO portame gamento omogdes pervisdo
. Primeir .
nal nidade ar nto escer o ntoEtico
LidServ 1 C Cprrelagéo de_Pearson 1
uraEmocional Sig. (2 extremidades)
N 333
LidServ_2_V _Correlacdo de Pearson ,850™ 1
alorPComuni  Sig. (2 extremidades) <0,001
dade N 333 333
. Correlacéo de Pearson 851" 861" 1
'gr:iiga‘ja—ﬁ;acr Sig. (2 extremidades) <0,001 _ <0,001
N 333 333 333
LidServ_4 E Correlagdo de Pearson ,828™ ,844™ ,934™ 1
mpoderament  Sig. (2 extremidades) <0,001 <0,001 <0,001
0 N 333 333 333 333
LidServ_5 A _Correlacéo de Pearson 832" ,824™ 917 ,939™ 1
judarSegCres  Sig. (2 extremidades) <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
cer N 333 333 333 333 333
LidServ_6_C _Correlacéo de Pearson ,853™ 851" ,896™ ,921™ ,935™ 1
olocSeguidPr  Sig. (2 extremidades) <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
imeiro N 333 333 333 333 333 333
LidServ_7_C _Correlacéo de Pearson ,882" ,850"™" 881" ,882™ ,911™ ,936™ 1
omportament _ Sig. (2 extremidades) <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
oEtico N 333 333 333 333 333 333 333
ST 1 Pagam C_orrelagéo de_Pearson 424 414" 432" 4217 4157 440" 4637 1
ento Sig. (2 extremidades) <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
N 333 333 333 333 333 333 333 333
ST 2 Promo C_orrelagéo de_Pearson 523" ,548™ 552" 544" 553" 541" ,549™ 607 1
gf)e_s - Sig. (2 extremidades) <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
N 333 333 333 333 333 333 333 333 333
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LidServ

LidServ  LidServ  LidServ  LidServ  LidServ 6 Colo LidServ
1 Cura 2Valo 3Conc 4 Emp 5 Ajud ESEgui d 7 Com JS1Pa JS2Pr JS3Su
Emocio rPComu eptualiz oderame arSegCr SO portame gamento omogdes pervisdo
. Primeir .
nal nidade ar nto escer o ntoEtico
ST 3_Superv Cprrelagéo de_Pearson ,B617** ,652** 4T+ 187** JT74%* [ 75** ,125%* A64** ,514** 1
isdo Sig. (2 extremidades) <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
ST 4_Fringe Cprrelagéo de_Pearson ,300** ,289** ,321** ,298** ,308** ,285** ,326** ,678** ,511** ,352**
Benefits Sig. (2 extremidades) <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
ST 5 Recom _Correlacdo de Pearson ,506** ,508** ,575** ,581** ,574** ,587** ,568** ,129** ,667** ,691**
pContingente _ Sig. (2 extremidades) <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
S N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
ST_6_Condi¢ _Correlacdo de Pearson ,124* ,170** ,210** ,213** ,205%* ,208** ,163** ,285** ,293** ,322%*
oesOperativa _ Sig. (2 extremidades) 0,024 0,002 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 0,003 <0,001 <0,001 <0,001
S N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
ST 7 Colabo C_orrelagéo de_Pearson A418** AT5** ,501** ,531** ,510** ,511** ,469** A36** ,466** ,612**
radores Sig. (2 extremidades) <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
ST 8 Nature C_orrelagéo de_Pearson ,408** AT3** AT73** ,511** ,514** ,530** ,486** A01** ,A464** ,558**
sadoTrabalho Sig. (2 extremidades) <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
ST 9 Comu C_orrelagéo de_Pearson ,371** ,A418%* A491** ,527** ,525** ,514** ABT** ,502** ,499** ,649**
nicaggo Sig. (2 extremidades) <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
N 333 333 333 333 333 333 333 333 333 333
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JS4Fr JS5Re JS6C JS7C JS8N Js9cC
ingeBen compCo ondicoes olabora atureza omunica
efits ntingent  Operati dores  doTraba céo
es vas Iho
. Correlacdo de Pearson 1
gzﬁgﬁ;rmge Sig. (2 extremidades)
N 333
ST 5 Recom _Correlacdo de Pearson ,593** 1
pContingente  Sig. (2 extremidades) <0,001
s N 333 333
ST 6 _Condi¢ _Correlacéo de Pearson ,306** ,453** 1
oesOperativa  Sig. (2 extremidades) <0,001 <0,001
s N 333 333 333
Correlacdo de Pearson ,384** ,609** A432** 1
rs;ﬁzgscmabo Sig. (2 extremidades) <0001 <0,001 _ <0,001
N 333 333 333 333
ST 8 Nature Cprrelagéo de.Pearson ,263** ,526** 241%* ,530** 1
sadoTrabalho Sig. (2 extremidades) <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
N 333 333 333 333 333
ST 9 Comu C_orrelagéo de_Pearson A37** ,105** ,485** DIT** ,517** 1
nicacio Sig. (2 extremidades) <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
N 333 333 333 333 333 333

**p < ,01; *p <,05

- 149 -



