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Palavras-Chave

Resumo

Capital Psicolégico, Percep¢do do Suporte Organizacional,
Satisfagdo do Trabalho e Presentismo.

O presente estudo teve como objectivo investigar o papel mediador do
Capital Psicoldgico (PsyCap) na relacdo entre a Percepcao do Suporte
Organizacional (PSO) e dois resultados distintos: Satisfacao do
Trabalho (ST) e Presentismo. O presentismo, entendido como a
presenca no local de trabalho apesar de condigdes que justificariam a
auséncia, foi analisado nas suas dimensdes de Trabalho Completado e
Distrac¢ao Evitada. A investigacao foi fundamentalmente ancorada na
Teoria Job Demands-Resources (JD-R) e na Psicologia Positiva,
partindo do pressuposto de que os recursos organizacionais, ao serem
percebidos como suporte, potenciam recursos pessoais dos
colaboradores, os quais, por sua vez, influenciam atitudes e
comportamentos no contexto laboral. A amostra foi constituida por
305 trabalhadores em actividade, que responderam a um questiondrio
online. Para a analise, recorreu-se ao PROCESS macro, utilizando
modelos de mediagdo simples (Hayes, 2022). Foram formuladas trés
hipoteses de investigagdo: a Hipotese 1 predizia que a PSO estaria
positivamente associada ao PsyCap, tendo esta hipotese sido
confirmada, com a PSO a demonstrar impacto significativo sobre o
PsyCap. A Hipdtese 2 propunha que o PsyCap se associaria
positivamente a ST, tendo a mesma sido corroborada, evidenciando
que o PsyCap exerceu um efeito significativo sobre a ST, revelando
um processo de mediacao parcial. A Hipdtese 3, hipotese major nesta
investigacdo, propunha que o PsyCap mediaria a relagdo entre a PSO
e o Presentismo. Os resultados suportaram parcialmente esta hipotese.
Verificou-se que o PsyCap actua como mediador sobretudo na
dimensdo Distrac¢do Evitada do Presentismo, com destaque para o
Optimismo associado a dimensdo Afectiva da PSO, que revelou uma
mediac¢ao total. Contudo, relativamente a dimensao Trabalho
Completado do Presentismo, alguns efeitos de mediagao foram
infirmados, sugerindo que nem todas as componentes do PsyCap, se
traduzem directamente em maior produtividade em condic¢des de
presentismo. Estes resultados contribuem para o aprofundamento do
conhecimento sobre 0os mecanismos subjacentes a influéncia do
suporte organizacional nos resultados individuais, realgando o papel
central do PsyCap. Para além disso, reiteram pistas praticas relevantes
para as organizacdes, nomeadamente ao evidenciar a importancia de
investir em politicas e praticas que promovam recursos psicologicos
positivos nos colaboradores. Importa ainda salientar que este estudo
nao apenas confirma resultados prévios, como também acrescenta
evidéncia empirica em contexto nacional, respondendo ao apelo da
literatura para a realizacdo de mais investigacdes que testem estes
modelos em diferentes culturas e sectores. Sao discutidas ainda
limitagdes do estudo, bem como sugestdes para investigacoes futuras,
incluindo a exploragdao de modelos mais complexos que considerem a
interaccao de varidveis sociodemograficas.
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The present study aimed to investigate the mediating role of
Psychological Capital (PsyCap) in the relationship between
Perceived Organisational Support (POS) and two distinct
outcomes: Job Satisfaction (JS) and Presenteeism (the act of
attending work despite health issues or reduced capacity to
perform effectively).. The research was grounded in the Job
Demands-Resources (JD-R) Theory and in Positive Psychology,
based on the assumption that organisational resources, when
perceived as support, enhance employees’ personal resources,
which in turn influence attitudes and behaviours in the workplace.
The sample comprised 305 active employees who completed an
online questionnaire consisting of 52 items. Data were analysed
using Hayes’s PROCESS macro (2022), applying simple
mediation models.

Three research hypotheses were formulated. Hypothesis 1
predicted that POS would be positively associated with PsyCap.
This hypothesis was confirmed, with POS showing a significant
effect on PsyCap. Hypothesis 2 proposed that PsyCap would be
positively related to JS. This was supported, as PsyCap had a
significant effect on JS, revealing a partial mediation process.
Hypothesis 3, the major hypothesis of this study, predicted that
PsyCap would mediate the relationship between POS and
Presenteeism. This hypothesis was partially supported. PsyCap
was found to mediate particularly in the “Avoided Distraction”
dimension of Presenteeism, with Optimism associated with
Affective POS showing full mediation. However, regarding the
“Completed Work” dimension, some mediation effects were not
confirmed, suggesting that not all PsyCap components directly
translate into higher productivity under presenteeism conditions.
These findings contribute to advancing the understanding of the
mechanisms underlying the influence of organisational support on
individual outcomes, highlighting the central role of PsyCap.
Furthermore, they provide relevant practical insights for
organisations by emphasising the importance of investing in
policies and practices that foster employees’ positive
psychological resources. Importantly, this study not only confirms
previous findings but also adds empirical evidence in a national
context, thereby responding to calls in the literature for broader
cross-cultural and sectoral validation of these models. Limitations
are discussed, and future studies are encouraged to test more
complex models incorporating sociodemographic interactions.
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O PAPEL MEDIADOR DO CAPITAL PSICOLOGICO ENTRE PERCEPCAO DO SUPORTE ORGANIZACIONAL - SATISFACAO DO TRABALHO E PRESENTISMO

Introducao

O estudo do comportamento humano no contexto organizacional tem-se centrado, nas
ultimas décadas, em compreender os factores que promovem ou dificultam o bem-estar € o
desempenho dos colaboradores. Entre os fenomenos que t€m ganho maior relevo encontra-se
o presentismo, tradicionalmente definido como a presenga fisica no trabalho apesar de
condigdes de saude fisica ou psicologica comprometidas (Aronsson, Gustafsson, & Dallner,
2000; Johns, 2010). A investigagdo classica tem abordado o presentismo sobretudo a partir da
sua perspectiva negativa, destacando os custos associados em termos de quebra de
produtividade, desgaste emocional e impactos para a saude organizacional (Cooper & Lu,
2016; Ferreira et al., 2019; Hemp, 2004).

Contudo, autores como Gary Johns, tém defendido uma visdo mais abrangente e
complexa do fendmeno, sugerindo que o presentismo ndo deve ser interpretado apenas como
um comportamento disfuncional, mas antes como uma realidade multifacetada, que pode
igualmente gerar resultados neutros ou até positivos, dependendo do contexto em que ocorre.
Nesta visdo, a presenca no trabalho mesmo em condi¢des adversas, pode estar associada a
sentimentos de compromisso organizacional, de responsabilidade perante a equipa ou de
valorizacdo da tarefa, revelando dinamicas que ultrapassam a mera logica de perdas (Johns,
2010; Lohaus & Habermann, 2019; Silva et al., 2022).

Esta mudanga de paradigma, aproxima-se das abordagens da Psicologia Positiva
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000) e do modelo Job Demands-Resources (JD-R) (Bakker
& Demerouti, 2017), os quais sublinham a importancia de reconhecer tanto os factores de risco,
como os recursos que podem transformar situagdes exigentes em oportunidades de
crescimento. Neste enquadramento, fendmenos como o presentismo devem ser compreendidos
ndo apenas na Optica dos seus custos, mas também enquanto espago de manifestacdo de
resiliéncia, esperanca e capacidade de ajustamento por parte dos colaboradores. Em Portugal,
investigacdes recentes tém reforcado este enquadramento (e.g., Palma-Moreira, Martins, &
Tamires, 2022), destacando a relevancia de integrar factores organizacionais e individuais na
analise do bem-estar e desempenho.

E neste cendrio que se enquadra a presente investigagdo, centrada na analise integrada
de quatro variaveis fundamentais: Percepcdo do Suporte Organizacional (PSO), Capital
Psicologico (PsyCap), Satisfacdo do Trabalho (ST) e Presentismo. A Percepcdo do Suporte
Organizacional refere-se a medida em que os colaboradores percepcionam que a sua

organizagdo valoriza o seu contributo e se preocupa com o seu bem-estar (Eisenberger,
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Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986), sendo um dos factores mais consistentes na literatura
para explicar atitudes e comportamentos organizacionais positivos (Palma-Moreira, Martins,
& Tamires, 2022; Rhoades & Eisenberger, 2002). O Capital Psicologico (PsyCap)
conceptualizado por Luthans, Avolio, Avey e Norman (2007), representa um conjunto de
recursos psicoldgicos, especificamente, Auto-eficicia, Esperanca, Resiliéncia e Optimismo,
que se tém revelado determinantes para o desempenho, bem-estar e adapta¢do dos
colaboradores (Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007; Vollmann, Renner, & Weber, 2007;
Youssef & Luthans, 2007). Ja a Satisfagdo do Trabalho, constitui um indicador central da
qualidade da experiéncia laboral, reflectindo a avaliacao global que os individuos fazem da sua
actividade profissional (Locke, 1969; Spector, 2022). Em Portugal tem sido amplamente
estudada como mediadora entre factores organizacionais e comportamentos de trabalho (e.g.,
Salvador, Palma-Moreira, & Pitacho, 2022).

A pertinéncia de estudar estas varidveis de forma articulada, advém do facto de a
Percepcao do Suporte Organizacional funcionar como um meio das empresas potenciarem
recursos individuais como o Capital Psicologico, os quais, por sua vez, influenciam desfechos
criticos como a Satisfacdo do Trabalho e o Presentismo. Deste modo, compreender como estes
elementos se interligam, permitira avangar nao apenas no plano tedrico, mas também no plano
pratico, reiterando junto das organizagdes, pistas sobre como promover colaboradores mais
satisfeitos, resilientes e produtivos (Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007; Rhoades &
Eisenberger, 2002).

Assim, o objectivo principal deste estudo, consiste em analisar de que forma a
Percep¢ao do Suporte Organizacional se relaciona com a Satisfacdo do Trabalho e com o
Presentismo, considerando o papel mediador do Capital Psicologico. Pretende-se, deste modo,
contribuir para uma compreensdo mais ampla e integradora do Presentismo, explorando-o na
sua vertente potencialmente positiva, e realcando o papel dos recursos psicoldgicos e

organizacionais na promog¢ao do bem-estar e da produtividade laboral.
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Parte I: Revisdo de Literatura | Enquadramento Teorico

1.1 Capital Psicologico

Na viragem para o século XXI, alguns psicologos renomados, fizeram um balanco das suas
conquistas com o modelo da doenga durante mais de 50 anos, no periodo pds-Segunda Guerra
Mundial. Apesar das conquistas definitivas na procura de tratamentos eficazes para as doencas
mentais e comportamentos disfuncionais, a psicologia como um todo, dedicou relativamente
pouca aten¢do aos individuos psicologicamente saudaveis em termos de crescimento,
desenvolvimento, auto-realizacdo e bem-estar (Luthans, Youssef-Morgan, & Avolio, 2015).

O apelo foi feito por Seligman entre outros como, Mike Csikszentmihalyi e Ed Diener, para
redireccionar a investigagao psicoldgica para as duas missdes esquecidas da psicologia: ajudar
as pessoas psicologicamente saudaveis a tornarem-se mais felizes e produtivas, e a realizarem
o seu potencial humano. Esta procura por um maior equilibrio, resultou ndao s6 num aumento
do interesse pelo valor da positividade, mas também na construg¢ao de teorias € na investigagao
empirica, resultando no que hoje conhecemos como Psicologia Positiva (Luthans et al., 2015).

E importante notar que, o Capital Psicoldgico (PsyCap) advém de um outro constructo: o
Comportamento Organizacional Positivo (Positive Organisational Behaviour — POB).
Utilizando o movimento da Psicologia Positiva como base e ponto de partida, Luthans (2002)
definiu especificamente o Comportamento Organizacional Positivo como o “estudo e a
aplicagdo dos pontos fortes e das capacidades psicologicas dos recursos humanos com
orientacdo positiva, que podem ser medidos, desenvolvidos e geridos de forma eficaz para a
melhoria do desempenho no ambiente de trabalho” (Luthans, 2002a, p. 59).

Este constructo central agora reconhecido do Capital Psicolégico, ou simplesmente
PsyCap, baseia-se na Psicologia Positiva em geral ¢ no Comportamento Organizacional
Positivo (POB) em particular. Os recursos psicoldgicos positivos de primeira ordem que
compdem o PsyCap incluem a Esperanga, a Eficacia, a Resiliéncia e o Optimismo, € cumprem
os critérios de inclusdo: estdo baseados na teoria e na investigagdo, sao positivos, validamente
mensuraveis, semelhantes a um estado, e impactam atitudes, comportamentos, desempenho e
bem-estar (Luthans & Youssef-Morgan, 2017).

Luthans, Youssef-Morgan, & Avolio, (2015) definem o Capital Psicologico (PsyCap) do
seguinte modo:

Estado psicologico positivo de desenvolvimento de um individuo que se caracteriza por

(1) ter confianga (eficacia) para assumir e fazer o esforco necessario para ter sucesso
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em tarefas desafiantes; (2) fazer uma atribui¢@o positiva (optimismo) sobre ter sucesso
agora e no futuro; (3) perseverar em direc¢do aos objectivos e, quando necessario,
redireccionar os caminhos para os objectivos (esperanga) para ter sucesso; € (4) quando
rodeado de problemas e adversidades, sustentar e recuperar e at¢ mesmo ir mais além
(resiliéncia) para alcangar o sucesso. (p. 2)

Alguns investigadores conceptualizaram estes recursos psicoldgicos positivos como
existindo num continuum, que varia de "semelhante a um estado" a "semelhante a um trago"
(Luthans, Youssef, & Avolio, 2007; Avolio & Luthans, 2006; Luthans & Avolio, 2003).
Enquanto os constructos baseados em tracos, como a inteligéncia, sdo considerados estaveis e
muito dificeis de alterar, os constructos baseados em estados, como a confian¢a, sdo mais
maleaveis e podem ser desenvolvidos (Seligman, Steen, Park & Peterson, 2005; Judge, Van
Vianen & De Pater, 2004; Judge & Bono, 2001).

Considerando estudos empiricos que demonstraram que estes recursos psicoldgicos
positivos podem ser desenvolvidos de forma auténtica com intervencdes de formacao focadas,
inimeros investigadores concluiram que o constructo psicolégico positivo central geral ¢
"semelhante a um estado", isto €, capaz de mudar e aberto ao desenvolvimento (Carver &
Scheier, 2003; Luthans, Avey, Avolio, Norman & Combs, 2006; Masten & Reed, 2002).

O Capital Psicologico (PsyCap) pode ser visto como “quem ¢és” e “aquilo em que te podes
tornar em termos de desenvolvimento positivo” (Avolio & Luthans, 2006), sendo diferenciado
do capital humano (“o que sabes”), do capital social (“quem conheces”) e do capital financeiro
(“o que tens”) (Luthans, Luthans, & Luthans, 2004).

De acordo com Bandura (2001, 2008), somos tanto produtos (ou seja, 50% do ponto de
regulacdo e 10% das circunstdncias) como produtores (ou seja, 40% da contribui¢do
intencional) da nossa positividade. E esta parcela intencional e como um agente da positividade
do individuo, que ajuda a explicar a natureza desenvolvimentista e mutavel do PsyCap.

Luthans, Norman, Avolio e Avey (2008) propde claramente, que o PsyCap pode ajudar a
fornecer e a contribuir para a procura de uma nova perspectiva e abordagem a gestdo, visando

a vantagem competitiva no panorama que actualmente se vive, sem fronteiras e de fécil acesso.

1.1.1 Auto-eficacia

Uma das melhores formas de compreender claramente como a auto-eficicia ¢ definida
e medida ¢ distingui-la de conceitos relacionados: (a) A auto-eficicia ndo ¢ uma competéncia

percebida; ¢ o que o individuo acredita que pode fazer com as suas capacidades sob
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determinadas condi¢cdes. Nao se refere a crengas sobre a sua capacidade de realizar actos
motores especificos e triviais, mas sim, as suas crencas sobre a sua capacidade de coordenar e
orquestrar competéncias e capacidades, em situagdes desafiantes e em mudanca; (b) As crengas
de auto-eficacia ndo sdao simplesmente previsdes sobre o comportamento. A auto-eficacia
refere-se ndo ao que o individuo acredita que vai fazer mas, ao que acredita que pode fazer; (c)
As crengas da auto-eficacia ndo sdo atribuicdes causais. As atribuigdes causais sao explicagdes
para os acontecimentos, incluindo o proprio comportamento do individuo e as suas
consequéncias. As crencas de auto-eficcia sdo as crengas sobre o que o individuo ¢ capaz de
fazer (Maddux & Kleiman, 2021); (d) As crencas de auto-eficdcia ndo sdo intengdes do
individuo se comportar ou de atingir um objectivo especifico. Uma intengdo ¢ aquilo que o
individuo diz que provavelmente fard, e a investigagdo mostra que as intengdes siao
influenciadas por diversos factores, incluindo, entre outros, as crencas de auto-eficicia
(Maddux, 1995); (e) Auto-eficdcia ndo ¢ auto-estima. A auto-estima ¢ o que o individuo
acredita sobre si e, como se sente em relacdo ao que acredita sobre si. As crengas de eficacia
num determinado dominio. contribuirdo para a sua auto-estima, apenas na proporc¢ao directa
da importancia que atribui a esse dominio; (f) A auto-eficacia ndo ¢ um motivo, impulso ou
necessidade de controlo. O individuo pode ter uma forte necessidade de controlo num dominio
especifico e ainda assim, manter crengas fracas sobre a sua eficicia nesse dominio (Maddux &
Kleiman, 2021); (g) As crencas de auto-eficacia ndo sdo expectativas de resultados (Bandura,
1997) ou expectativas de comportamento-resultado (Maddux, 1995). Uma expectativa de
comportamento-resultado, ¢ a crenca do individuo de que um comportamento especifico pode
levar a um resultado especifico numa situagdo especifica. Uma crenca de auto-eficcia ¢ a
crenca de que se pode realizar o comportamento ou comportamentos que produzem o resultado
(Maddux & Kleiman, 2021); (h) A auto-eficacia ndo é um trago de personalidade. E um
conjunto de crencgas sobre a capacidade do individuo coordenar competéncias e capacidades
para atingir objectivos desejados, em dominios e circunstancias especificas. As medidas de
auto-eficacia "geral" foram desenvolvidas (Chen, Gully & Eden, 2001; Sherer ef al., 1982) ¢
sdo frequentemente utilizadas em investigacao, mas nao tém sido tao uteis como as medidas de
auto-eficacia mais especificas para prever o que as pessoas fardo em circunstancias mais
especificas (Bandura, 1997; Maddux, 1995). Posto isto, a auto-eficacia “est4 relacionada com
a avaliagdo da capacidade de executar as ac¢Oes necessdrias para lidar com situagdes futuras”
(Bandura, 1982, p. 122).

Subjacente a capacidade das pessoas de se envolverem em diversas actividades estd a

sua motivagdo, que se baseia frequentemente nas suas crengas e percepcoes da probabilidade
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de sucesso nos seus empreendimentos (Luthans et al., 2015). Bandura (1997, 2001), referiu a
probabilidade de as pessoas, enquanto "agentes", estimarem que podem assumir uma tarefa
especifica, como uma estimativa da sua eficacia. Por exemplo, Luthans e seus colaboradores
(2015) exemplificam que a partir da observagao de lideres, se pode verificar se aqueles sdo
capazes de inspirar os outros a trabalhar ou, de os fazer pensar sobre os problemas e as questoes
de novas formas e perspectivas. O nivel de probabilidade com que os lideres conseguem fazer
exactamente isso, reflecte o seu nivel de eficacia (Luthans, Youssef-Morgan, & Avolio, 2015).

Embora comummente conceptualizada como aplicavel a um conjunto de tarefas num
contexto especifico, ha um reconhecimento crescente de que os individuos também podem ter
um nivel generalizado de eficdcia num dominio comum de desafios, tarefas e contextos, como
o encontrado no ambiente de trabalho (Parker, 1998). Bandura (2012), considera a eficcia
neste sentido mais amplo, isto €, ao nivel do dominio, revelando-se como uma abordagem mais
realista para medir, conceptualizar e mesmo desenvolver a auto-eficacia, sendo igualmente
mais eficiente para materializar todos os seus potenciais beneficios.

Como ja mencionado anteriormente, de acordo com Bandura (1997, 2008), somos tanto
produtos (i.e. 50% do ponto de regulagdo e 10% das circunstancias) como produtores (i.e. 40%
da contribuicdo intencional) da nossa positividade. E esta parcela intencional e agéntica
(capacidade de agir de forma independente e propositada) da positividade de alguém que ajuda
a explicar a natureza desenvolvimentista e mutavel do Capital Psicologico (Luthans, Youssef-
Morgan, & Avolio, 2015).

As pessoas auto-eficazes distinguem-se por cinco caracteristicas importantes: (1)
estabelecem metas elevadas para si proprias e auto seleccionam-se para tarefas dificeis; (2)
aceitam e prosperam em desafios; (3) sdo muito auto-motivadas; (4) investem o esforco
necessario para atingir os seus objectivos; e (5) quando confrontadas com obstaculos,
perseveram. Estas cinco caracteristicas apetrecham os individuos de elevada eficacia com a
capacidade de se desenvolverem de forma independente e de terem um desempenho eficaz,
mesmo com pouca contribui¢cdo externa durante longos periodos de tempo. As pessoas com
elevada eficacia no Capital Psicoldgico (PsyCap), ndo esperam que sejam estabelecidas metas
desafiantes para elas, o que é muitas vezes chamado de "reducdo de discrepancias" (Luthans,
Youssef-Morgan, & Avolio, 2015). Pelo contrério, criam as suas proprias discrepancias,
desafiando-se continuamente com metas cada vez mais elevadas, procurando e optando
voluntariamente por tarefas dificeis. As duvidas, o cepticismo, o feedback negativo, as criticas

sociais, os obstaculos e contratempos, ¢ at¢ mesmo os repetidos fracassos, que podem ser
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devastadores para as pessoas com baixa eficacia, tém um impacto mais reduzido nos individuos
com grandes niveis de eficacia (Bandura & Locke, 2003).

Em particular Bandura (1997), entre outros autores, demonstraram que a eficacia pode
ser desenvolvida através de oportunidades de experiéncia de mestria/sucesso,
aprendizagem/modelacao vicaria, persuasao social e feedback positivo, para além da excitagao
(arousal) e bem-estar psicologico e fisiologico (Bandura, 1997, 2000; Luthans & Youssef,
2004; Maddux & Kleiman 2021; Stajkovic & Luthans, 1998).

Para que o pensamento de auto-eficacia seja activado, Bandura (1977, 1982, 1997)
postulou que deve estar envolvido um resultado de suma importancia relacionado com um
objectivo. Embora tenha sido desenvolvida uma medida de auto-eficécia por tragos, segundo
Bandura (1977), o pensamento de auto-eficicia deve sempre basear-se em objectivos
especificos da situacao.

Na teoria de Bandura (1977), € proposto que o individuo avalie a sua capacidade para
realizar as acgdes especificas que compdem as expectativas de resultado. Esta expectativa de
eficacia, explora a percepgao de se a pessoa pode realizar as ac¢des necessarias num contexto
situacional especifico. Deste modo, os pensamentos de auto-eficacia baseados na situacao, sao
a etapa cognitiva temporalmente final e a mais importante, antes de iniciar a ac¢do especifica
dirigida a um objectivo.

Conclui-se que, a premissa basica da Teoria da Auto-eficicia é que, “as crencas das
pessoas nas suas capacidades de produzir efeitos desejados pelas suas proprias acgdes”
(Bandura, 1997, p. vii) sdo os determinantes mais importantes dos comportamentos que 0s
individuos optam por adoptar, e do quanto perseveram nos seus esfor¢os perante obstaculos e

desafios.

1.1.2 Esperanca

Partindo do pressuposto de que as ac¢des humanas sdo orientadas para objectivos, estes,
constituem os alvos das sequéncias de ac¢ao mental e fornecem a componente cognitiva que
ancora a Teoria da Esperanga (Snyder, 1994; Snyder, Ilardi et al., 2000). Os objectivos podem
ser de curto ou longo prazo, devendo possuir um valor suficiente para ocupar o pensamento
consciente. Do mesmo modo, os objectivos t€ém de ser alcancaveis, embora contenham algum
grau de incerteza (Snyder, Rand, & Sigmon, 2002).

Para atingir os seus objectivos, as pessoas devem considerar-se capazes de gerar vias

exequiveis para esses objectivos em concreto, ou seja, este processo que os autores designam
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por pensamento de vias, significa a percep¢do das capacidades do individuo para gerar vias
realizaveis para os objectivos desejados. De igual modo, verificou-se que este pensamento de
vias se caracteriza por mensagens internas afirmativas semelhantes a expressao "Vou arranjar
forma de o fazer!" (Snyder, LaPointe, Crowson, & Early, 1998).

O pensamento de vias, em qualquer situagdo, envolve a ideia de conseguir gerar pelo
menos uma, € muitas vezes varias vias praticaveis, para um determinado objectivo. A producao
de multiplas vias ¢ importante quando se enfrentam obstaculos e, neste caso, as pessoas com
elevados niveis de esperanga, percebem que tais rotas alternativas sdo faceis de encontrar
(Snyder, Rand, & Sigmon, 2002) e, para além disso, revelam-se mais eficazes na producao
dessas mesmas vias alternativas (Irving, Snyder, & Crowson, 1998; Snyder, Harris et al.,
1991).

A componente motivacional na Teoria da Esperanga ¢ a agéncia, isto ¢, a capacidade
percebida de utilizar as proprias vias para alcancar os objectivos desejados. O pensamento
agéntico, reflecte os pensamentos auto-referenciais sobre iniciar a trilhar um percurso e
continuar a progredir nele (Snyder, Rand, & Sigmon, 2002).

Como jé atras mencionado, Snyder, LaPointe, Crowson e Early (1998), verificaram que
as pessoas com niveis elevados de esperanga recorrem frequentemente a frases agenciais de
dialogo interno como "Eu consigo fazer isto" ou "Nada me vai travar". O pensamento agencial
¢ importante em toda a cogni¢ao orientada para objectivos, mas assume um significado especial
quando as pessoas se deparam com impedimentos. Nestes momentos de bloqueio, a agéncia
ajuda o individuo a mobilizar a motivagdo necessaria para recorrer a melhor via alternativa
(Snyder, 1994).

A esperanga ¢ comummente utilizada na linguagem quotidiana, no entanto, como
recurso psicologico positivo, existem algumas percepcdes erradas sobre o que constitui a
esperanga € quais as caracteristicas dos individuos, equipas, organizacdes, comunidades e
paises esperangosos. Muitos confundem esperanca com pensamento positivo, uma atitude
positiva infundada, uma euforia emocional ou até mesmo uma ilusdo (Luthans et al., 2015).

Como tal, ¢ importante salientar que o pensamento esperangoso exige tanto a
capacidade percebida de visualizar vias exequiveis, como a energia orientada para os
objectivos. Assim, a esperanca ¢ definida como “um estado motivacional positivo, baseado
num sentido de sucesso derivado de forma interactiva de (1) agéncia (energia orientada para os
objectivos) e (2) vias bem-sucedidas (planeamento para alcangar os objectivos)” (Snyder,
Irving, & Anderson, 1991, p. 287). Na progressdo do pensamento esperan¢oso ao longo da

sequéncia de perseguicdo de objectivos, ao autores partem da hipotese de que o pensamento de
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vias potencia o pensamento agencial, o qual, por sua vez, gera novo pensamento de vias, e
assim sucessivamente. Portanto, de forma geral, os pensamentos de vias e de agéncia, sdo
simultaneamente iteractivos e aditivos ao longo de uma determinada sequéncia de cognicdes
orientadas para objectivos (Snyder, Harris et al., 1991).

Embora outras abordagens tenham caracterizado a esperanga como uma emogao,
autores como Snyder, Rand e Sigmon (2002), colocam a énfase nos processos de pensamento
na Teoria da Esperanca, postulando que as emogdes positivas fluem de percepgdes da procura
de objectivos bem-sucedida. Este sucesso podera resultar de um contexto onde nao existiram
impedimentos na direc¢do do desejado ou, podera reflectir situacdes em que problemas ou
bloqueios foram superados de forma eficaz. As emogdes negativas, por outro lado, sdo o
resultado de prossecucdo de objectivos mal sucedida. Esta percep¢do de insucesso, pode
decorrer de um pensamento agencial, e/ou de uma trajectéria insuficiente, ou mesmo, da
incapacidade de ultrapassar uma circunstancia frustrante (Snyder et al., 2002). Segundo
Luthans e seus colaboradores (2015), quando as pessoas ficam presas a apenas uma via (ou
pior ainda, ndo vislumbram nenhuma), € o seu caminho ¢ bloqueado, ndo tendo uma alternativa
pré-determinada, no extremo, poder-se-ia descrevé-las ndo s6 como pessoas frustradas, mas
também como estando numa fase inicial daquilo a que Seligman (1972) chamou no modelo da
doenca de “desamparo aprendido”, isto €, a interferéncia na resposta adaptativa.

Snyder e seus colaboradores (1996) sugerem que as cogni¢cdes da busca de objectivos
provocam emogdes, tendo verificado através de metodologias correlacionais e causais, que as
pessoas quando confrontadas com bloqueios inultrapassaveis, experimentam emocgdes
negativas, ao passo que a prossecu¢do bem-sucedida de objectivos, directa ou ap6s a superagao
de obstaculos, gera emogdes positivas.

Estes resultados encontram-se na mesma linha dos obtidos noutros contextos, onde foi
verificado que as pessoas que encaram sérias dificuldades na prossecu¢ao de objectivos
importantes, reportaram diminui¢cdo de bem-estar (Diener, 1984; Omodei & Wearing, 1990;
Palys & Little, 1983; Ruehlman & Wolchik, 1988). Para além disso, o consenso crescente
aponta para o facto de ser a percepcdo de falta de progresso em direccdo a objectivos
significativos, a causa da reducdo do bem-estar, e ndo o inverso (Brunstein, 1993).

As vias da esperanga incluem ndo s6 a identificacdo de objectivos e sub-objetivos, mas
também formas alternativas de os alcangar. Por outras palavras, a esperanga constitui a vontade
de alcangar o sucesso, bem como a capacidade de identificar, clarificar e perseguir o caminho
para o atingir (Snyder, 2000). Especificamente, a forca de vontade e a determinacdo motivam

a procura de novos caminhos, enquanto a criatividade, a inovagao e a agilidade envolvidas no
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desenvolvimento de caminhos, por sua vez, despertam a energia e o sentido de controlo, que,
em conjunto, resultam numa espiral ascendente de esperanca (Lopez, 2013; Snyder, 2000,
2002). Se uma pessoa tem o potencial de controlar o envolvimento, quando necessario, em
caminhos alternativos predeterminados que "podem funcionar", entdo a esperanga € sustentavel
e podera mesmo aumentar (Luthans et al., 2015).

E, portanto, importante notar que a Teoria da Esperanga envolve um sistema inter-
relacionado de pensamento orientado para objectivos, que responde a retroaccdo em varios
momentos da sequéncia temporal (Snyder et al., 2002).

Embora a investigagdo sobre a esperanca esteja mais intimamente associada a
psicologia clinica, a sua relevancia para o ambiente de trabalho tem sido claramente
argumentada (Luthans, 2002a, 2002b; Luthans & Jensen, 2002; Luthans & Youssef, 2004;
Youssef & Luthans, 2006; Luthans & Youssef-Morgan, 2021). Além disso, existem estudos
empiricos, como o de Peterson e Luthans (2003), que encontraram uma relagdo positiva entre
o nivel de esperanca dos lideres organizacionais e a rentabilidade das suas equipas, a satisfacao
e a retencao dos seus colaboradores. Perante tais evidéncias, a Teoria da Esperanca pode ser
aplicada para ajudar a construir ambientes onde as pessoas podem trabalhar em equipa, para
atingir objectivos partilhados (Snyder et al., 2002). No entanto, aspectos como a estrutura da
organizacao, em especial quando sdo excessivamente burocraticos, poderao ndo possibilitar a
iniciativa individual ou o desenvolvimento de vias de esperanga. Gestores e colaboradores
esperancosos, que possuem a autonomia e os caminhos para os seus trabalhos, t€ém muito mais
para oferecer do que lhes ¢ permitido neste tipo de organizagdes. Num ambiente de trabalho
restritivo e sem apoio, os gestores e colaboradores esperancosos ficam frustrados por terem um
nivel de energia que ndo conseguem alocar em direc¢des positivas. A cultura organizacional
torna-se, assim, um factor critico na facilitacdo ou no entrave ao desenvolvimento do Capital
Psicolédgico no seu todo (Luthans, Norman, Avolio, & Avey, 2008).

Para além de gestores e lideres esperancgosos, ¢ também benéfico e necessario, retractar
um panorama das caracteristicas dos colaboradores esperangosos. Embora a esperanga seja um
estado maleavel e, por isso, variavel, os gestores capazes de identificar tendéncias esperangosas
(ou sinais de desesperanga) podem estar mais preparados para diagnosticar o estado de
esperanca entre os seus colaboradores (Luthans ef al., 2015).

Colaboradores mais esperancosos tendem a demonstrar maiores niveis de
independéncia no seu pensamento, possuindo igualmente aquilo a que na literatura sobre a
personalidade se tem chamado locus de controlo interno (i.e., tendem a fazer atribuic¢des

internas, como o seu esfor¢o em interpretar o seu sucesso numa tarefa). Tém igualmente fortes
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necessidades de crescimento e realizacdo, sendo intrinsecamente motivados por empregos
enriquecedores, como tendo elevados niveis de significancia e responsabilidade e que fornecem
feedback substancial (Luthans et al., 2015).

Por outro lado, os colaboradores sem esperanga podem ser vistos como conformistas as
regras organizacionais € com obediéncia irreflectida perante os seus gestores. No entanto, se
estes sintomas forem de baixa autonomia e de percursos limitados ou inexistentes, entdo,
especialmente no ambiente actual que se vive nas organizagodes, surgem problemas quer para
0s gestores, quer para as empresas, na medida em que estes colaboradores, muitas vezes
desmotivam e passam as suas horas no trabalho a parecer que estdo ocupados. Um pior cendrio,
serd o facto de poderem tornar-se activamente desmotivados, e passar o tempo a pensar em
caminhos que obstruam o que a gestdo e a lideranca estdo a tentar realizar (Luthans et al.,
2015).

Snyder, Rand, King, Feldman e Woodward, em 2002, deixaram uma questao em aberto:
saber se a esperanga pode ser desadaptativa em determinadas circunstancias (i.e., falsa
esperanga). Snyder e colegas apresentaram na altura razdes tedricas para duvidar da existéncia
de falsa esperanca, tendo entdo permanecido como uma questao empirica.

Mais tarde, Luthans e seus colaboradores (2015), reportaram que tal como acontece
com as outras dimensdes do Capital Psicoldgico, o realismo € necessario para que a esperanga
seja eficaz, podendo a "falsa esperanca" apresentar-se como uma potencial ameaga. Estes
autores explicam que organizagdes ou individuos com esperancas irrealistas, podem
comprometer a sua energia e recursos com objectivos que estdo fora do seu alcance, podendo
igualmente cair na armadilha da escalada do compromisso, e continuar a perseguir com
entusiasmo objectivos que podem ser desafiantes mas que, ja ndo sdo estrategicamente
significativos ou realisticamente atingiveis (Luthans et al., 2015).

Segundo Rand e Touza (2021) niveis mais elevados de esperanca, podem levar a
desajustamentos psicologicos nas pessoas que enfrentam a morte, podendo existir outras
situagdes em que ter niveis mais elevados de esperancga, poderd levar a piores desfechos.
Perante resultados de estudos como este, na sua generalidade, os investigadores reiteram a
importancia de mais investigacdo neste ambito, de forma a desvendar as limitacdes da
esperanca na melhoria da condi¢do humana.

Apesar de questdes tdo delicadas como a que se acabou de apresentar, o continuo
crescimento e expansao da Teoria da Esperan¢a, no ambito da interac¢do humana, oferecem

uma grande oportunidade para lidar com alguns dos maiores desafios no mundo moderno, pois
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embora a Teoria da Esperanca seja conceptualizada a nivel individual, as implicagdes sociais

sdo muito grandes (Rand & Touza, 2021).

1.1.3 Resiliéncia

Tal como a esperanga, a palavra resiliéncia ¢ tdo comummente utilizada e,
superficialmente, tdo semelhante a outras capacidades positivas, que necessita de ser
conceptualmente diferenciada. Simplificando, a principal diferenca entre auto-eficacia e
resiliéncia, ¢ que a resiliéncia tende a ter um dominio menor e ¢ reactiva em vez de proactiva
(Huey & Weisz, 1997; Hunter & Chandler, 1999). Em relagdo a esperanga, a resiliéncia ¢ muito
semelhante a componente das vias da esperang¢a, mas ndo inclui a dimensao de agéncia daquela
(Snyder, 2000).

A exemplo de outros conceitos, no que se refere a resiliéncia, existem de igual forma
inimeras defini¢des, no entanto, uma que reconhece a natureza de estado da resiliéncia é: "a
capacidade dos individuos para lidar com sucesso perante mudangas significativas,
adversidades ou riscos. Esta capacidade, muda ao longo do tempo e ¢ refor¢ada por factores de
proteccdo no individuo e no meio ambiente" (Stewart, Reid & Mangham, 1997, p. 22). A
resiliéncia vai além da simples adaptacdo, mas aparenta incluir recursos encontrados em
sistemas adaptativos humanos basicos [e.g., apego, auto-regulacdo, relagdes com apoio
competente e atencioso, € motivagdo para ser eficaz no meio ambiente (Masten, 2001)].

Tal como no caso da esperanga, até a primeira década do século XXI, a investigagao
sobre a resiliéncia limitou-se principalmente a psicologia clinica, com adolescentes que
obtiveram sucesso apesar de grandes adversidades (Masten, 2001; Masten & Reed, 2002) e a
psicologia positiva. No entanto, a investigacdo e as aplica¢des sobre resiliéncia tém vindo a
tornar-se mais populares na psicologia organizacional (Luthans & Youssef-Morgan, 2017).

A resiliéncia ¢ frequentemente caracterizada por um coping e adaptagao positivos face
a adversidades ou riscos significativos (Masten & Reed, 2002). Adaptada ao ambiente de
trabalho, a resiliéncia tem sido definida como a "capacidade psicoldgica positiva para
recuperar, e se recuperar da adversidade, da incerteza, do conflito, do fracasso ou mesmo de
mudangas positivas, progresso ¢ aumento da responsabilidade" (Luthans, 2002b, p. 702).
Assim sendo, a resiliéncia pode ser caracterizada por respostas de coping ndo s6 a eventos
adversos, mas também a eventos extremamente positivos (Luthans, Norman, Avolio, & Avey,

2008). A resiliéncia representa a implementacao de padrdes e processos de adaptagao positivos,
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para superar adversidades ou factores de risco, aproveitando os recursos pessoais, sociais ou
psicolédgicos (Cutuli, Herbers, Masten, & Reed, 2021).

O resiliéncia como um recurso semelhante a um estado, pode ser desenvolvida através
de estratégias centradas nos activos, nos riscos € nos processos, que enfatizam a construgao e
a utilizacdo eficaz dos activos para mitigar os factores de risco (Cutuli et al., 2021).

Hamel e Vilikangas (2003) definem a resiliéncia organizacional como a capacidade de
reinventar modelos e estratégias de negocio de forma dinamica em resposta a mudanga, e por
seu lado, os investigadores da resiliéncia, reconhecem que a resiliéncia organizacional ndo ¢
simplesmente o resultado de um grupo de individuos resilientes a trabalhar em conjunto. Tem
a ver com as estruturas e processos dindmicos, que permitem a uma organizagao antecipar,
preparar-se e resistir a desafios e perturbagdes, mantendo a coeréncia para que possa recuperar,
sobreviver e permanecer competitiva num ambiente incerto e arriscado (Horne & Orr 1998,
citados por Luthans & Youssef-Morgan, 2017).

Para o reconhecimento de acontecimentos positivos € negativos, e da superacao do
normal ou do retorno ao equilibrio, varios factores da psicologia positiva t€ém sido identificados
e investigados como facilitadores ou dificultadores do desenvolvimento da resiliéncia, podendo
ser classificados em activos, factores de risco e valores (Luthans et al., 2015). Existe
igualmente o reconhecimento de processos adaptativos que unem estes trés factores de forma
aditiva, interactiva e sinérgica, resultando em resiliéncia (Masten & Reed, 2002).

Masten e Reed (2002), definem activo como uma “caracteristica mensuravel num grupo
de individuos ou na sua situagdo que preveé resultados positivos no futuro com base num critério
de resultado especifico” (p. 76). Especificamente, estas autoras, identificam as capacidades
cognitivas, o temperamento, as autopercepcdes positivas, a fé, uma perspectiva positiva sobre
a vida, a estabilidade emocional, a auto-regulacdo, o sentido de humor e o apelo ou
atractividade geral, como potenciais activos que podem contribuir para uma maior resiliéncia
(Masten, 2001; Masten & Reed, 2002). Outros autores, oferecem uma lista semelhante de
activos, incluindo insight, independéncia, relacionamentos, iniciativa, criatividade, humor e
moralidade (Wolin & Wolin, 2005, citados por Luthans et al., 2015).

Relativamente aos factores de risco, Masten ¢ Reed (2002), definem como uma
“caracteristica mensurdvel num grupo de individuos ou na sua situa¢do que prevé resultados
negativos no futuro com base num critério de resultado especifico. Os acontecimentos de vida
stressantes (stressores) sao um tipo de factor de risco” (p. 76). Contudo, a simples presenca de
factores de risco nao deve ser vista como automaticamente conducente ao fracasso ¢ a falta de
resiliéncia.
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No mundo actual, os factores de risco sdo inevitaveis e, como tal, evitar completamente
0s riscos € proteger-se a si e aos outros de todas as fontes de risco ¢, na melhor das hipoteses,
irrealista. Além disso, a presenca de desafios ¢, na verdade, uma oportunidade necessaria e
inestimavel de crescimento e auto-realizagdo. Se devidamente identificado e gerido, o processo
de utilizagdo de activos para superar riscos, pode ajudar as pessoas a superar a complacéncia,
explorar novos dominios e servir de alavanca para os talentos e os pontos fortes existentes nas
pessoas (Luthans et al., 2015).

Outra componente importante da resiliéncia do Capital Psicologico ¢ o sistema de
valores subjacente que orienta, molda e d& consisténcia e significado as cogni¢des, emogdes e
acgdes de uma pessoa. Os valores e as crengas, ajudam os individuos a ultrapassar
acontecimentos presentes dificeis e avassaladores, ligando-os a um futuro mais agradavel, que
podem almejar. A investigacdo corrobora igualmente o papel dos valores e crencas geradores
de significado na manuten¢ao da resiliéncia, face a severos desafios psicologicos (Luthans et
al., 2015). Aqueles que agem em consondncia com o0s seus referenciais morais, tém
demonstrado consistentemente maior liberdade, energia e resiliéncia (Richardson, 2002).

O conceito de resiliéncia tem um peso considerdvel no ambiente de trabalho actual,
caracterizado por ser cada vez mais competitivo, com mudancas vertiginosas € dominado por
zonas ambiguas no que diz respeito aos sistemas de valores e aos padroes de comportamento
¢ético. Actualmente nas organizagdes, as pessoas sentem-se inseguras quanto as premissas e
valores subjacentes pelos quais se orientam e aos seus contratos psicoldgicos individuais,
incluindo o que possuem e o que ndo possuem em termos de direitos e responsabilidades. Para
aqueles que apenas sdo capazes de lidar passivamente e de se adaptar reactivamente, este
ambiente ¢ hostil, stressante e pode ser muito disfuncional, tanto para o individuo como para a
organizac¢do. Além do mais, restringir a resiliéncia a esta descricao passiva, que apenas permite
0 coping reactivo e a sobrevivéncia a adversidade, como enfatiza a literatura tradicional sobre
resiliéncia, limitaria as suas aplicacdes a situa¢do actual que a maioria dos colaboradores
enfrentam (Luthans et al., 2015).

Os gestores e os colaboradores de hoje em dia, percebem que as suas organizagdes
procuram profissionais de alto desempenho que consigam prosperar no caos, aprender e crescer
proactivamente no meio das dificuldades e destacar-se, independentemente da quantidade ou
da intensidade dos inevitaveis contratempos (Hamel & Vilikangas, 2003). Regressar ao ponto
de partida, antes de um problema ou crise, € necessario, mas ja ndo ¢ suficiente, pelo que, as
organizagdes € os seus colaboradores necessitam ndo s6 de sobreviver, lidar com as

dificuldades e recuperar, mas também prosperar e florescer no meio das inevitaveis
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dificuldades e incertezas que enfrentam, e de preferéncia, fazé-lo mais rapidamente do que os
seus concorrentes (Ryff & Singer, 2003).

Encarar a resiliéncia como proactiva, em vez de apenas reactiva, pode levar a ganhos
positivos sustentaveis. Reflectir sobre as adversidades ajuda também a dar sentido e valor a
vida e a afinar a filosofia de vida, os objectivos e as prioridades. A nogao de "reintegragao
resiliente" de Richardson (2002), torna-se particularmente relevante para esta perspectiva,
sugerindo que as interrupcdes nas rotinas de vida permitem a exploragdao e o refinar das
qualidades resilientes. Estas janelas de oportunidade decorrentes de adversidades e disrupcdes,
podem resultar em crescimento e desenvolvimento substanciais, bem como em oportunidades
valiosas para reflexdo e auto-avaliagcdo. Por outras palavras, a resiliéncia pode ser expandida
para incluir o crescimento pessoal ¢ o aumento da forca no meio de adversidades e
contrariedades.

A terminar, uma drea importante de exploragdo na investigagdo sobre o Capital
Psicolégico e na investigacdo positiva em geral, sdo os mecanismos através dos quais a
positividade se espalha. Espirais ascendentes, espirais descendentes, efeitos cascata e efeitos
de contagio, foram conceptualmente reconhecidos na investigagao positiva (Fredrickson 2001;
Cameron & Caza, 2008; Margheritti, Negrini, & Miglioretti, 2021).

Os mecanismos de contagio através dos quais o Capital Psicologico se espalha top-
down (de lideres para seguidores), bottom-up (de seguidores para lideres) ou lateralmente (entre
os membros da equipa) permanecem inexplorados. Luthans e Youssef-Morgan (2017),
defendem ser possivel que os efeitos de contagio dos lideres para os seguidores, e
possivelmente entre aqueles que se encontram no mesmo nivel, sejam produzidos através de
modelagem comportamental. Como tal, segundo estes mesmos autores, ¢ importante estudar
onde surge o Capital Psicologico, e onde pode ser nutrido de forma mais eficaz para produzir

os efeitos de contagio ideais.

1.1.4 Optimismo

O optimismo, segundo Seligman (2006), ¢ um estilo explicativo que utiliza causas
pessoais, permanentes e pervasivas (i.e., que sdo penetrantes e se entranham) para explicar
acontecimentos positivos e atribuigdes externas, temporarias e situacionais especificas para
acontecimentos negativos. O optimismo baseado na evidéncia, enfatiza a importancia do

optimismo realista (Schneider, 2001) e flexivel (Peterson, 2000), cujas abordagens
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reconhecidas para o desenvolvimento do mesmo, incluem a condescendéncia com o passado,
a apreciagdo do presente e a procura de oportunidades para o futuro (Schneider, 2001).

O optimismo tem medidas estabelecidas (Reivich & Gillham, 2003; Scheier & Carver,
1985) e o seu impacto no desempenho em ambientes de trabalho tem sido demonstrado
(Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007; Seligman, 2006; Youssef & Luthans, 2007),
cumprindo deste modo os critérios de inclusdo do Comportamento Organizacional Positivo
(POB).

Segundo Schneider (2001), o optimismo pode ser desenvolvido através de um “dialogo
interno” positivo e de padrdes de pensamento aprendidos que promovam a condescendéncia
com o passado, a apreciagdo pelo presente e a procura de oportunidades para o futuro.

Citando a sabedoria popular, os optimistas sdo pessoas que esperam que coisas boas
acontecam, € os pessimistas sdo as pessoas que esperam que coisas mas acontecam. Muito
simplesmente, a sabedoria popular assenta no principio de que esta diferenga entre as pessoas
¢ importante em muitos aspectos da vida. Neste caso, a sabedoria popular parece estar certa,
pois os optimistas e pessimistas diferem em muitos aspectos que tém impacto no seu bem-estar
mental, saude fisica e relagdes sociais, bem como no modo da abordagem aos problemas, e na
forma e sucesso como lidam com as adversidades (Mens, Scheier, & Carver, 2021).

As definicoes cientificas de optimismo e pessimismo centram-se nas expectativas para
o futuro, ligando estas ideias a uma longa linha de modelos de expectativa-valor de motivagao.
As teorias de expectativa-valor, pressupdem que o comportamento reflecte a prossecucao de
objectivos, isto €, estados ou acgdes desejadas. As pessoas tentam adequar os seus
comportamentos ao que consideram desejavel e, quanto mais importante for um objectivo para
a pessoa, maior serd o seu valor (Austin & Vancouver, 1996; Carver & Scheier, 1998). O
segundo elemento ¢ a expectativa, isto €, a confianca de que o objectivo pode ser alcancado.
Se as pessoas duvidarem que o objectivo seja alcancado, os esforcos para o atingir poderao
falhar mesmo antes de a ac¢do comecar. J& as pessoas confiantes num resultado final irdo
perseverar, mesmo perante grandes adversidades (Mens, Scheier, & Carver, 2021).

O optimismo e o pessimismo sdao versoes amplas de confianga ou duvida, referindo-se
a maioria das situagdes da vida e ndo apenas a uma ou duas. Assim, os optimistas tendem a ser
confiantes e persistentes perante os desafios, mesmo que o progresso seja dificil ou lento, por
outro lado, os pessimistas tendem a ser cépticos e hesitantes nestas mesmas situagdes. Estas
diferencgas, na forma como as pessoas enfrentam a adversidade, t€ém implicagdes no modo como

lidam com o stress (Scheier & Carver, 1992).
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Existem duas formas de pensar sobre as expectativas e como medi-las. Uma delas ¢
medi-las directamente, perguntando as pessoas se acham que os seus resultados serdo bons ou
maus (Scheier & Carver, 1992). As expectativas generalizadas (i.e., expectativas referentes a
todo o periodo de vida da pessoa) sdo o que se entende por optimismo € pessimismo. As
abordagens directas para medir o optimismo fornecem uma distribui¢do continua de
pontuagdes e como tal, na verdade, as pessoas variam de muito optimistas a muito pessimistas,
com a maioria a situar-se algures no meio (Mens, Scheier, & Carver, 2021).

A outra abordagem para medir o optimismo ¢ o método indirecto, que se baseia na ideia
de que as expectativas das pessoas para o futuro derivam das suas interpretacdes do passado
(Peterson & Seligman, 1984). De acordo com esta abordagem, os pessimistas s3o pessoas que
explicam os maus resultados anteriormente obtidos, sugerindo que os mesmos continuardo a
ocorrer no futuro. Em contraste, os optimistas explicam os maus resultados, sugerindo que os
mesmos no futuro serdo mais positivos. De salientar que o uso deste método indirecto tem
vindo a diminuir ao longo do tempo, no entanto, ambas as visdes, partilham o tema de que as
expectativas para o futuro afectam as acc¢des e as experiéncias das pessoas (Mens et al., 2021).

Uma influéncia do optimismo e do pessimismo esté relacionada com a forma como as
pessoas se sentem quando enfrentam os problemas. Perante o confronto com dificuldades, as
emocodes que experienciam podem variar desde a excitagdo e entusiasmo, até a raiva, ansiedade
e depressdo. Por outras palavras, o equilibrio entre os sentimentos esta relacionado com
variagdes no optimismo: os optimistas esperam bons resultados, mesmo quando o cenario ¢é
negativo, devendo gerar uma mistura relativamente positiva de sentimentos; por seu lado, os
pessimistas esperam maus resultados devendo, como tal, gerar sentimentos mais negativos,
como a ansiedade, raiva, tristeza ou desespero (Carver & Scheier, 1998; Scheier & Carver,
1992).

Se os optimistas sentem menos sofrimento do que os pessimistas ao lidar com as
dificuldades, sera apenas porque os optimistas sdo alegres e véem o mundo cor-de-rosa?
Aparentemente ndo, pois as diferencas permanecem frequentemente, mesmo quando sio
incluidos controlos estatisticos para sofrimento prévio, devendo por isso existir outras
explica¢des, podendo, por exemplo, considerar-se as estratégias de coping que os optimistas e
os pessimistas utilizam (Mens ef al., 2021).

Alguns estudos constataram que o optimismo estd relacionado com a utilizagdo de
métodos de coping activos e orientados para a abordagem, que aportam directamente o

problema ou, alteram directamente as cogni¢des em relacdo ao stressor. O pessimismo, por
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outro lado, esté relacionado com a utilizagdo de estratégias de coping de evitamento, como por
exemplo, negar a existéncia de um problema (Nes & Segerstrom, 2006).

As estratégias de coping utilizadas poderdo ser resumidas da seguinte forma: os
optimistas tendem a procurar informacao sobre os problemas, planear e enfrentd-los
activamente. Procuram beneficios na adversidade, reformulam positivamente situagdes
stressantes e, para além de fazerem uso do humor, aceitam a realidade das situagdes. Por seu
lado, os pessimistas, tendem a abstrair-se dos problemas, a evitar cognitivamente os stressores
ou, a negar abertamente os problemas, colocando o foco no seu sofrimento, desistindo de tentar
lidar com os problemas (Nes & Segerstrom, 2006).

Embora o optimismo esteja amplamente associado a estratégias activas de coping, os
optimistas aparentam igualmente ter a capacidade de seleccionar estratégias de coping de forma
mais adaptativa, e que melhor se adaptam as exigéncias situacionais especificas. Num estudo
de Scheier e colaboradores (1986), foi verificado que os optimistas referiram utilizar métodos
de coping focados no problema apenas quando acreditavam que um stressor era controlavel.
Quando acreditavam que um stressor era incontrolavel, os optimistas referiram que tentavam
aceitar a realidade da situagdo, pelo que, a aceitacao, pode servir o propdsito de manter a pessoa
envolvida com os seus objectivos e, na verdade, conectada com a vida (Scheier & Carver,
2001).

Quando o coping focado no problema ¢ funcional, os optimistas recorrem a outras
estratégias adaptativas, como a aceitagdo e a reformulagdo positiva, sendo importante notar,
que os optimistas ndo persistem em tentar resolver os problemas quando os seus esfor¢os nao
sdo susceptiveis de ser frutiferos. De facto, quando confrontados com uma tarefa impossivel,
os optimistas desprendem-se mais rapidamente do que os pessimistas, € avancam para uma
tarefa alternativa (Aspinwall & Richter, 1999). O optimismo tem sido também associado a
capacidade de ajustar os objectivos de forma mais flexivel (Hanssen et al., 2015). Assim sendo,
de uma forma mais ampla, os optimistas parecem reservar os seus esforcos e recursos para
objectivos de alta prioridade e com probabilidade de serem atingiveis (Geers, Wellman, &
Lassiter, 2009; Pavlova & Silbereisen, 2013).

A maioria das pesquisas sobre optimismo/pessimismo tém-se centrado nos resultados
de saude fisica e mental, no entanto, outras investiga¢des surgiram na ultima década, sugerindo
que o optimismo também tem uma influéncia profunda nas relagdes sociais de uma pessoa. Por
exemplo, algumas pesquisas sugerem que os optimistas sdo percepcionados como mais
simpaticos e atraentes do que os pessimistas (Bohm, Schiitz, Rentzsch, Korner, & Funke, 2010;

Vollmann, Renner, & Weber, 2007).
31



O PAPEL MEDIADOR DO CAPITAL PSICOLOGICO ENTRE PERCEPCAO DO SUPORTE ORGANIZACIONAL - SATISFACAO DO TRABALHO E PRESENTISMO

Por outro lado, as pessoas sdo também mais propensas a rejeitar socialmente um
individuo que expressa uma perspectiva pessimista (em comparacdo com uma pessoa que
revela uma perspectiva optimista), ou mesmo com aqueles que manifestam um humor negativo
(Carver, Kus, & Scheier, 1994).

Por ultimo, outros estudos constataram que os optimistas reportam um estilo
interpessoal afectuoso e ligeiramente dominante, enquanto os pessimistas reportam um estilo
interpessoal hostil e submisso (Smith, Ruiz, Cundiff, Baron, & Nealey-Moore, 2013; Terrill,
Ruiz, & Garofalo, 2010).

Os efeitos sociais do optimismo podem igualmente ser observados ao longo da vida de
uma pessoa. Por exemplo, comparativamente aos pessimistas, os optimistas que ingressam na
universidade, apresentam um aumento superior no nimero de amigos chegados durante o
primeiro semestre (Brissette, Scheier, & Carver, 2002), e na terceira idade, o optimismo prevé
uma maior resiliéncia ao desenvolvimento da soliddo (Rius-Ottenheim et al., 2012). Uma vez
que tanto o tamanho da rede social como o suporte social percebido estao relacionados com a
saude mental e fisica (Cohen, 2004; Holt-Lunstad & Smith, 2012; Holt-Lunstad, Smith, &
Layton, 2010), estes factores podem ser mecanismos adicionais através dos quais o optimismo
influencia a satde.

Ao longo desta revisdo de literatura sobre o optimismo, tem sido retratado
consistentemente, que os optimistas estardo em melhor situa¢do do que os pessimistas: sentem-
se menos angustiados em tempos dificeis, lidam com a situagcdo de formas que promovem
melhores resultados e demonstram uma melhor capacidade para tomar as medidas necessarias
de forma a garantir que o seu futuro se mantenha risonho. Embora existam situa¢des em que
os optimistas estdo apenas ligeiramente melhor do que os pessimistas e, provavelmente
algumas em que ndo tém qualquer vantagem, sdo poucas as provas existentes de que os
optimistas estejam em pior situacdo do que os pessimistas, no entanto, alguns teodricos
sugeriram que tais situacdes existem, € que o optimismo pode ser potencialmente prejudicial
(Schwarzer, 1994; Tennen & Affleck, 1987). A logica destes autores, sera a de que o excesso
de optimismo podera levar as pessoas a ignorar uma ameaca até¢ que seja tarde demais ou, a
sobrestimar a sua capacidade de lidar com ela, resultando em piores resultados. De um modo
geral, este parece ndo ser o caso, no entanto, estudos ocasionais sugerem efeitos adversos do
optimismo, evidenciando que o optimismo prevé uma resposta imunitdria mais fraca sob
desafios relativamente elevados (Segerstrom, 2006). Outras investigagcdes sugerem que durante
niveis elevados de stress, os efeitos de amortecimento do optimismo podem ser revertidos

(Chang & Sanna, 2003; Hirsch, Wolford, LaLLonde, Brunk, & Morris, 2007).
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A terminar, no que se refere ao optimismo versus pessimismo como preditores da satide
fisica, Scheier e seus colaboradores (2021), obtiveram resultados relevantes no ambito do
conhecimento desta variavel que ¢ o optimismo. Estes autores, levaram a cabo uma reanalise
de dados de estudos anteriormente publicados, abrangentes da investigagdo sobre o optimismo
disposicional. Tradicionalmente, o optimismo disposicional ¢ tratado como um constructo
bipolar, ancorado numa extremidade pelo optimismo e na outra pelo pessimismo. No entanto,
segundo estes autores, 0 optimismo e o pessimismo, poderao nao ser diametralmente opostos,
mas sim, reflectir duas dimensodes independentes, mas relacionadas. Tendo sido concebida para
avaliar se a presenca de optimismo ou a auséncia de pessimismo previam a saude fisica positiva
com mais intensidade, os resultados desta reandlise, indicaram que a auséncia de pessimismo
estava mais fortemente relacionada com resultados de saude positivos do que a presenca de
optimismo. Em suma, esta investigacdo sobre dados ja existentes, separa os dois componentes
do optimismo disposicional, e sugere que a auséncia de pessimismo estd mais fortemente

relacionada com a boa saude fisica do que a presenca de optimismo (Scheier et al., 2021).

1.2. Percepcao do Suporte Organizacional

A investigagdo sobre o suporte organizacional percebido sugere que, tal como as
organizagdes podem estar preocupadas com o envolvimento dos seus colaboradores em relagao
a elas, os colaboradores podem estar interessados no compromisso da organizag¢do para com
eles. Em linha com esta visdo, Eisenberger, Huntington, Hutchison e Sowa (1986), propuseram
que o compromisso organizacional seria uma via de dois sentidos, em que as inferéncias dos
colaboradores sobre o compromisso da organizacdo com os mesmos, influenciariam por sua
vez, o compromisso dos colaboradores com a organizagdo. Estas inferéncias sobre o
compromisso da organiza¢dao com os colaboradores, constituem o que se designa por Percepgao
do Suporte Organizacional (PSO).

A introducdo do constructo da Percepg¢do do Suporte Organizacional (PSO) com a
Teoria do Suporte Organizacional foi, de facto, a primeira teoria a considerar a relacio
colaborador-organizagao do ponto de vista do colaborador (Kurtessis et al., 2017).

Especificamente, a Percepcdao do Suporte Organizacional (PSO) foi definida como “as
crencas dos colaboradores sobre o quanto a organizagdo valoriza as suas contribuicdes e se
preocupa com o seu bem-estar” (Eisenberger et al., 1986, p. 501). Por outras palavras, a PSO
representa as percepgoes dos colaboradores sobre a orientacdo geral (positiva ou negativa) da

organizac¢do em relacdo a eles, ou o quanto a organizagdo os favorece ou desfavorece.
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O desenvolvimento destas percepgdes de suporte organizacional, ¢ fomentado pela
tendéncia natural dos colaboradores para atribuir caracteristicas antropomorficas (i.e.,
semelhante ao ser humano ou que possui caracteristicas humanas) as organizagdes (Levinson,
1965). Assim, os colaboradores personificam a sua organizacao ao vé-la como dotada de uma
personalidade com intengdes benevolentes ou malévolas em relacao a si, pelo que, este
processo de personificagdo ¢ uma espécie de pré-requisito para o desenvolvimento da
Percepcao do Suporte Organizacional (PSO) (Eisenberger & Stinglhamber, 2011).

A Teoria do Suporte Organizacional oferece varios referenciais tedricos para a
compreensdao da Percepcao de Suporte Organizacional (PSO) e dos seus efeitos (Eisenberger
et al., 1986; Eisenberger & Stinglhamber, 2011). Em particular, os processos de Troca Social
e de Auto-aperfeigoamento, foram considerados os mais bem-sucedidos na explicacdo da
relagdo da PSO com os seus resultados (Kurtessis et al., 2017).

Baseada na norma da reciprocidade (Gouldner, 1960), a Teoria da Troca Social (Blau,
1964; Cropanzano & Mitchell, 2005) postula que, quando um agente faz algo para beneficiar
uma pessoa-alvo, espera-se que esta retribua o tratamento favoravel. Aplicando esta teoria a
relacdo empregado-organizagdo (Baran, Shanock, & Miller, 2012), a Teoria de Suporte
Organizacional considera empregado e empregador como parceiros que trocam recursos
valiosos (Blau, 1964). A organizagdo oferece aos colaboradores recompensas materiais €
socioemocionais, em troca do seu esforco e dedicacdo a organizagdo (Baran et al., 2012;
Eisenberger et al., 1986).

Alinhada com esta visdo, a Percep¢do do Suporte Organizacional (PSO) inicia um
processo de troca social, em que os colaboradores procuram um equilibrio entre a orientacio
da organizacdo em relagdo a si proprios e as vantagens da sua orientagdo em relacdo a
organizac¢do. A norma da reciprocidade incentiva os colaboradores que se sentem apoiados pela
sua organizagdo a pagar a sua divida e a retribuir o cuidado da organizagdo e, como resultado,
os colaboradores apoiados, sentem-se obrigados a ajudar a organizagdo que os apoia a atingir
0s seus objectivos, e esperam que o seu desempenho ou esforgos melhorados em prol da
organizacdo sejam recompensados. Ao contribuir para o desenvolvimento e eficiéncia global
da organizagdo em troca do apoio recebido, os colaboradores mantém uma auto-imagem
positiva, evitando a estigmatizac¢ao relacionada com a violagdo da norma da reciprocidade e
incentivando um tratamento favoravel futuro (Rhoades, Eisenberger, & Armeli, 2001).

Foram encontrados suportes empiricos para estes processos de troca social no ambito
da Percep¢do do Suporte Organizacional (PSO), tendo sido demonstrado que a obrigacdo

sentida pelos colaboradores em relagdo a organizacdo mediava parcialmente a relagdo entre a
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PSO e diversas atitudes e comportamentos positivos no trabalho, como o compromisso afectivo
e os comportamentos de cidadania (Coyle-Shapiro, Morrow & Kessler, 2006; Eisenberger,
Armeli, Rexwinkel, Lynch, & Rhoades, 2001). A reforgar esta explicagdo em termos de
reciprocidade, verificou-se que a relacdo entre PSO e obrigacao sentida, ¢ mais forte entre
aqueles que defendem fortemente a norma de reciprocidade aplicada ao trabalho (Eisenberger
etal.,2001).

Embora os processos de troca social tenham dominado a literatura sobre a Percepgao
do Suporte Organizacional (PSO) desde que o conceito surgiu, a Teoria do Suporte
Organizacional sugeriu, desde o inicio, que os processos de auto-aperfeicoamento estdo
igualmente em causa. A Teoria do Suporte Organizacional, de facto, sustenta que a PSO ajuda
a suprir as necessidades socioemocionais dos colaboradores. Tal como o apoio percebido de
amigos e familiares preenche as necessidades socioemocionais nas relagdes interpessoais, a
PSO deveria satisfazer as necessidades humanas fundamentais no local de trabalho (Armeli,
Eisenberger, Fasolo, & Lynch, 1998; Eisenberger et al., 1986).

Segundo Armeli e seus colaboradores (1998), a Percep¢ao do Suporte Organizacional
(PSO) deve satisfazer a necessidade de reconhecimento ou estima dos colaboradores,
aumentando as suas inferéncias de que a organizagao valoriza e se orgulha das suas realiza¢des
profissionais. A PSO ¢ também sugerida para atender a necessidade de afiliagdo ou pertenca,
transmitindo que a organizagao aceita os individuos como membros e estd comprometida para
com eles. Além disso, a PSO deve colmatar a necessidade de apoio emocional dos
colaboradores, sugerindo que sera prestado auxilio e compreensdo para lidar com situagdes
stressantes no trabalho ou em casa. Por fim, a PSO pode suprir a necessidade de aprovacao
social dos colaboradores, promovendo a percepgdo de que a organizagao esta satisfeita, com o
facto do colaborador estar a agir de acordo com os padrdes e politicas estabelecidos. Em
sintonia com esta perspectiva, Gillet e seus colaboradores (2012), demonstraram que a
satisfacdo das necessidades dos colaboradores medeia as relagdes entre a PSO e diversos
indicadores de bem-estar.

A Teoria do Suporte Organizacional propde ainda que esta satisfacdo das necessidades
socioemocionais por parte da Percepcdo do Suporte Organizacional (PSO), leva os
colaboradores a “incorporar a filiagdo organizacional e o estatuto de papel na sua identidade
social” (Rhoades & Eisenberger, 2002, p. 699). A Teoria da Identidade Social (Tajfel & Turner,
1986; Turner, 2010) sustenta que os individuos se categorizam a si proprios € aos outros, em
diferentes categorias sociais para se definirem e se situarem num determinado ambiente. Uma

vez que os individuos sdo motivados a manter uma auto-avaliacdo positiva, tendem a

35



O PAPEL MEDIADOR DO CAPITAL PSICOLOGICO ENTRE PERCEPCAO DO SUPORTE ORGANIZACIONAL - SATISFACAO DO TRABALHO E PRESENTISMO

identificar-se com grupos percebidos positivamente (Tajfel & Turner, 1986; Turner, 2010) e a
apoiar esses grupos através das suas acgdes (Ashforth & Mael, 1989; Mael & Ashforth, 1992).

Em concordancia com esta teoria, varios autores sugeriram que, ao atender as
necessidades socioemocionais dos colaboradores, a Percep¢do do Suporte Organizacional
(PSO) aumenta a atractividade organizacional, o que, por sua vez, leva a identificagdo
organizacional dos colaboradores (Eisenberger & Stinglhamber, 2011; Sluss, Klimchak &
Holmes, 2008). Ainda em linha com esta visao, as evidéncias empiricas tém apoiado o papel
mediador da identificacdo organizacional na relacdo entre a PSO e diversos resultados, como
o compromisso afectivo, as intengdes de rotatividade e o desempenho (Edwards & Peccei,
2010; Marique, Stinglhamber, Desmette, Caesens, & De Zanet, 2013; Ngo, Loi, Foley, Zheng,
& Zhang, 2013; Stinglhamber et al., 2015).

Em suma, a Teoria de Suporte Organizacional sustenta que tanto os processos de troca
social como os de auto-aperfeicoamento, estdo em causa e devem ser mobilizados para a
compreensao da Percep¢ao do Suporte Organizacional (PSO) e dos seus efeitos. Embora aqui
apresentados separadamente para efeitos de clareza, estes dois tipos de processos nao sao
mutuamente exclusivos. Caesens, Marique e Stinglhamber (2014), verificaram que alguns dos
efeitos da PSO devem ser compreendidos tanto em termos de troca e reciprocidade, como em
termos de autodefini¢do e auto-categorizagdo. Assim, concluiram que os dois mecanismos nao
competem entre si, mas desempenham um papel conjunto. No entanto, outros investigadores,
sugeriram que estes dois tipos de processos interagem de modo a que os individuos com fortes
necessidades socioemocionais, considerem a PSO gratificante, produzindo assim uma maior
obrigagdo de retribuir a organizagdo pelo tratamento favoravel (Armeli, Eisenberger, Fasolo,
& Lynch, 1998; Kim, Eisenberger & Baik, 2016).

Relativamente aos antecedentes da Percepc¢ao do Suporte Organizacional (PSO) e dada
a sua multiplicidade, para cada categoria irdo ser mencionados, de forma nao exaustiva, os
antecedentes especificos mais importantes de acordo com a literatura.

Na revisdo meta-analitica de Rhoades e Eisenberger (2002), os autores concluiram que
a Percepcao do Suporte Organizacional (PSO) se desenvolve com base na experiéncia de
tratamento justo por parte da organiza¢do, nas recompensas favoraveis (e.g., salario,
promogdes) e condi¢des de trabalho (e.g., autonomia no trabalho), e na percep¢do do apoio
recebido dos supervisores. Por sua vez, a revisdo abrangente da literatura sobre a PSO por
Eisenberger e Stinglhamber (2011) e a meta-andlise realizada por Kurtessis e co-autores (2017)
sugeriram que os antecedentes da PSO, podem ser classificados em quatro categorias

principais: (1) qualidade da relacdo colaborador-organizagdo; (2) praticas de Recursos
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Humanos (RH), recompensas e condi¢des de trabalho; (3) tratamento pelos membros da
organizagdo; e (4) caracteristicas dos colaboradores.

No que diz respeito a qualidade da relacdo colaborador-organizacdo, esta refere-se a
factores contextuais que transmitem a consideragdo ou desconsideracdo da organizagdo por
parte dos colaboradores (Kurtessis et al., 2017). Entre os elementos que se enquadram nesta
categoria, as percepcoes de justica, sao as que se revelam como mais importantes. Embora
todas as dimensdes da justica organizacional (i.e., justica processual, distributiva e
interaccional) se tenham mostrado positivamente relacionadas com a Percepcao do Suporte
Organizacional (PSO), a justi¢a processual [i.e., a justica das formas utilizadas para estabelecer
a distribui¢do de recursos entre os colaboradores (Colquitt, 2001)] ¢ o preditor mais forte da
PSO. As percepgdes de justica e, em particular, a justica em relagdo a forma como as decisdes
sdo tomadas na organizac¢do, indicam uma preocupagdo com o bem-estar dos colaboradores e
promovem a PSO (Shore & Shore, 1995, citados por Eisenberger, Cummings, Armeli, &
Lynch, 1997). Pelo contrario, a politica organizacional definida como “tentativas de influéncia
ndo autorizadas, que procuram promover o interesse proprio em detrimento dos objectivos
organizacionais” (Randall, Cropanzano, Bormann, & Birjulin, 1999, p. 161), transmite a
mensagem implicita de que a organizagdo se preocupa muito pouco com os seus colaboradores,
para controlar estes comportamentos prejudiciais (Kurtessis et al., 2017).

A Teoria do Suporte Organizacional sugere que as praticas de Recursos Humanos (RH)
(i.e., oportunidades de desenvolvimento, seguranga no emprego, flexibilidade no horario de
trabalho), as recompensas (e.g., salario, promog¢des) e as condi¢des de trabalho favoraveis (i.e.,
caracteristicas enriquecedoras do trabalho, como a autonomia ou a variedade de tarefas)
melhoram a Percepg¢ao do Suporte Organizacional (PSO), tornando o contexto e a natureza do
trabalho mais agradaveis (Kurtessis ef al., 2017; Rhoades & Eisenberger, 2002).

Em sintonia com esta visdo, foram examinadas diversas praticas, recompensas €
condi¢des de trabalho especificas de Recursos Humanos (RH) em relagdo a Percep¢ao do
Suporte Organizacional (PSO). Em particular, a formacao eficaz foi considerada uma pratica
de RH que estimula a PSO, uma vez que indica um investimento no colaborador. Da mesma
forma, quando os colaboradores percebem a seguranga no emprego €, por isso, sentem que a
sua empresa quer manté-los como membros da organizagdo, ¢ mais provavel que recebam
apoio e valorizagdo da mesma. Além disso, a autonomia no trabalho (i.e., a percep¢ao dos
trabalhadores de que tém o controlo na forma como desempenham o seu trabalho) € percebida
como uma indicacdo de que a organizacdo confia nos seus colaboradores para realizar o seu

trabalho e, como tal, promove a Percep¢ao do Suporte Organizacional (PSO) nos mesmos. Em
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contraste, os stressores de funcdo, descritos como exigéncias de trabalho com as quais os
individuos se sentem incapazes de lidar, influenciam negativamente a PSO. Trés principais
stressores de fungdo foram particularmente examinados como antecedentes que reduzem a
Percepcao do Suporte Organizacional (PSO): sobrecarga de trabalho, ambiguidade de papéis e
conflito de papéis (Kurtessis et al., 2017; Rhoades & Eisenberger, 2002).

E importante realgar que o impacto das praticas de Recursos Humanos (RH), das
recompensas ¢ das condi¢des de trabalho na Percep¢ao do Suporte Organizacional (PSO), se
revela mais importante, uma vez que sao percebidos como dados com base num acto voluntario
por parte da organizagdo, € ndo como resultado de restrigdes externas, ou seja, quando os
colaboradores acreditam que estas condi¢cdes sdo o resultado de decisdes voluntarias da sua
empresa, em vez de serem impelidas por circunstancias externas, como por exemplo,
negociagdes sindicais, politicas governamentais, regulamentos de seguranca ou conformidade
legal (Stinglhamber & Vandenberghe, 2006).

A Teoria do Suporte Organizacional sustenta que todo o tratamento favoravel recebido
por parte dos agentes ou unidades organizacionais pode contribuir para fomentar uma
percepgao geral de apoio organizacional (Kurtessis et al., 2017). Em particular, uma vez que
0s supervisores sao representantes da organizacdo, qualquer tratamento favoravel ou
desfavoravel por parte destes, ¢ percebido como indicativo do tipo de tratamento de toda a
organizagdo. Além disso, Eisenberger e co-autores (2010), sugeriram que os colaboradores
podem diferir na medida em que consideram os seus supervisores como representativos da sua
organizagdo. Por outras palavras, enquanto alguns supervisores podem incorporar fortemente
a organizagdo e estar intimamente alinhados com a mesma aos olhos dos seus subordinados,
outros podem ser percebidos como individuos por direito proprio, possuindo caracteristicas
consideravelmente diferentes das da organizagao.

Além dos supervisores, a Teoria de Suporte Organizacional sustenta que o tratamento
de outras entidades no ambiente de trabalho do colaborador, também tem impacto na sua
Percepgao do Suporte Organizacional (PSO), em particular, o tratamento dos colegas, bem
como dos sindicatos, clientes ou subordinados, podem contribuir para o desenvolvimento de
uma Percepcao do Suporte Organizacional (PSO) elevada (Eisenberger & Stinglhamber, 2011).
Por exemplo, os colaboradores que percepcionam os seus colegas de trabalho como prestadores
de apoio, tém maior probabilidade de sentir apoio da organizagdo como um todo, embora esta
influéncia tenha sido considerada mais modesta do que a do supervisor, dado o seu poder e

autoridade formal sobre o trabalhador (Ng & Sorensen, 2008).
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Embora a Teoria de Suporte Organizacional se tenha concentrado principalmente nas
accdes da organizacdo que tém impacto sobre a Percep¢ao do Suporte Organizacional (PSO),
uma ultima categoria de antecedentes, refere-se as caracteristicas do colaborador e, em
particular, aos seus tragos de personalidade, que podem influenciar a sua Percepgao do Suporte
Organizacional (PSO), tendo sido reportadas associagdes significativas, no entanto fracas,
entre a afectividade positiva/negativa e a conscienciosidade e a PSO (Rhoades & Eisenberger,
2002). Foi ainda verificado que as caracteristicas demograficas (i.e., idade, escolaridade,
género e tempo de servigo) apresentaram relagdes muito pequenas com a PSO (Rhoades &
Eisenberger, 2002).

Como aqui ja relatado, inimeros estudos empiricos tém demonstrado que a Percepcao
do Suporte Organizacional (PSO) esta relacionada com diversos resultados benéficos tanto para
as organizagdes como para os individuos (Baran, Shanock, & Miller, 2012; Eisenberger &
Stinglhamber, 2011; Kurtessis et al., 2017; Rhoades & Eisenberger, 2002; Riggle, Edmondson,
& Hansen, 2009).

Eisenberger e Stinglhamber (2011) propuseram classificar estas consequéncias
positivas em trés categorias principais, a saber: (1) bem-estar subjectivo dos colaboradores; (2)
orientagdo positiva (i.e., atitudes positivas) em relagdo a organizacdo e ao trabalho; e (3)
resultados comportamentais.

A investigagcdo tem consistentemente apoiado a perspectiva de que a forma como a
organizagdo trata e considera os colaboradores tem uma influéncia substancial no seu bem-
estar no trabalho, tornando-o assim mais agradavel. No ambito do bem-estar subjectivo, foi
verificado que os colaboradores que apresentam uma Percep¢do do Suporte Organizacional
(PSO) elevado, estdo geralmente mais satisfeitos com os seus empregos, apresentam niveis
mais elevados de auto-estima organizacional e melhor saude de um modo geral. Exibem
igualmente menores niveis de stress, sofrem menos burnout, reportam niveis mais baixos de
tensoes psicologicas e queixas somaticas, e experienciam menos conflitos entre o trabalho e a
familia. (Baran et al., 2012; Eisenberger & Stinglhamber, 2011; Kurtessis et al., 2017; Rhoades
& Eisenberger, 2002).

Ao comunicar uma avaliagdo positiva dos colaboradores, a Percepcdo do Suporte
Organizacional (PSO) leva os colaboradores a desenvolver uma orientagdo mais positiva tanto
em relagdo a organizacdo como ao trabalho que esta lhes proporciona. Em relacdo a
organizagdo, a Percep¢do do Suporte Organizacional (PSO) sugere que, com base na Teoria da
Troca Social e na norma da reciprocidade, os colaboradores que experienciam um elevado nivel

de PSO tém maior probabilidade de desenvolver um apego emocional mais forte com a
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organizagdo. (Eisenberger ef al., 1986; Eisenberger & Stinglhamber, 2011). Em harmonia com
esta perspectiva, as evidéncias empiricas sustentam uma forte relagdo entre Percepcdo do
Suporte Organizacional (PSO) e o compromisso organizacional afectivo, sendo este resultado,
considerado a consequéncia mais importante da Percep¢ao do Suporte Organizacional (PSO)
(Stinglhamber, Caesens, Clark, & Eisenberger, 2016).

De acordo com a Teoria de Suporte Organizacional, os colaboradores que se sentem
apoiados pela sua organizagdo t€ém maior probabilidade de apresentar comportamentos de
acordo com as expectativas da empresa. Mais uma vez, com base nos processos de troca social
e na norma de reciprocidade, os colaboradores sao mais propensos a retribuir o apoio recebido
através da demonstragio de comportamentos positivos no trabalho (Eisenberger &
Stinglhamber, 2011; Kurtessis et al., 2017; Rhoades & Eisenberger, 2002).

Estudos como o de Kurtessis e co-autores (2017) e de Rhoades e Eisenberger (2002),
reportaram que os colaboradores que percepcionam uma Percep¢do do Suporte Organizacional
(PSO) elevada, apresentam um melhor desempenho no trabalho. Mais precisamente,
verificaram que o desempenho na Percep¢do do Suporte Organizacional (PSO) esta
positivamente relacionado tanto com o desempenho na fungdo (i.e., com as actividades de
trabalho que se espera que os colaboradores realizem como parte do seu trabalho) como com o
desempenho fungdes extra (i.e., com as actividades de trabalho que vao para além do que ¢
determinado pelos requisitos formais do cargo). Os colaboradores com um nivel elevado de
PSO demonstram ainda comportamentos mais proactivos e propdem sugestdes mais criativas
para ajudar a organizacdo a atingir os seus objectivos. Por fim, os niveis elevados de Percepcao
do Suporte Organizacional (PSO) reduzem a propensdo para a demonstragdo de
comportamentos que violam as normas organizacionais, ou seja, desvios no local de trabalho
ou comportamentos contraproducentes dirigidos a organizacao ou aos seus membros, € exibem
igualmente menos comportamentos de retraccdo, como o absentismo e a rotatividade.

No que diz respeito a investigagdo mais recente, esta tem vindo a reforgar a relevancia
da Percepc¢ao do Suporte Organizacional (PSO) em diferentes contextos laborais e culturais.
Por exemplo, Rahmi e Cucuani (2022) analisaram a relacdo entre PSO, bem-estar e
envolvimento no trabalho de maes trabalhadoras durante a pandemia da COVID-19. Os
resultados evidenciaram um efeito directo significativo da PSO tanto no bem-estar como no
envolvimento laboral. Neste estudo, a PSO demonstrou ainda exercer um impacto mais
expressivo no bem-estar do que no envolvimento, reforcando a importincia para as
organiza¢des fomentarem percepcdes de suporte adequadas para promoverem o equilibrio e a
saude psicologica.
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No contexto portugués, a investigagdo tem revelado resultados consistentes quanto ao
impacto positivo da Percep¢do do Suporte Organizacional (PSO) em variaveis atitudinais e
comportamentais. Silva e colaboradores (2022), ao estudarem uma amostra de trabalhadores
portugueses de varios sectores, concluiram que a PSO influencia positivamente o compromisso
organizacional afectivo, a satisfacdo e o envolvimento no trabalho. De igual modo, Palma-
Moreira, Martins e Tamires (2022), demonstraram que a Percep¢ao do Suporte Organizacional
(PSO), se associa negativamente as intencdes de rotatividade, efeito parcialmente mediado pelo
compromisso afectivo. Estes resultados, confirmam a importancia da PSO para a retengao de
talentos, uma questao particularmente critica num mercado de trabalho marcado por elevada
mobilidade.

Ainda em Portugal, as autoras Salvador, Palma-Moreira e Pitacho (2022), verificaram
que a percepcdo da cultura organizacional exerce efeitos indirectos sobre as intengdes de saida,
mediados pela Percep¢do do Suporte Organizacional (PSO) e pela inseguranca laboral. Neste
estudo, a PSO apresentou uma associagdo negativa com a inseguranca laboral e com as
intengdes de saida, desempenhando um papel central como mecanismo de protecgdo
psicologica dos colaboradores. Em linha com estes resultados, José, Palma-Moreira e Oliveira
(2025) mostraram que determinadas dimensdes da cultura organizacional, como a cultura de
objectivos e de regras, predizem percepgdes de suporte organizacional, as quais, por sua vez,
medeiam de forma significativa a relagdo entre cultura organizacional e desempenho
percebido.

A nivel internacional, Le e colaboradores (2023), reiteraram uma perspectiva relevante,
ao demonstrar que a Percepc¢ao do Suporte Organizacional (PSO) potencia os efeitos positivos
do suporte familiar no bem-estar dos trabalhadores, actuando como moderador da relagio entre
apoio extra organizacional e Capital Psicologico. Assim, a PSO surge, ndo apenas como
variavel explicativa directa de atitudes e comportamentos laborais, mas também como um
recurso moderador que amplifica os beneficios de outras fontes de apoio.

Em sintese, os resultados destes estudos confirmam que a Percep¢do do Suporte
Organizacional (PSO) desempenha um papel determinante na explicagdo do bem-estar, do
compromisso, da satisfacdo, do envolvimento ¢ do desempenho percebido, além de constituir
um factor protector face a inten¢des de saida e inseguranca laboral.

No contexto portugués, destaca-se a consisténcia das evidéncias quanto ao valor da
Percepcao do Suporte Organizacional (PSO), como via essencial para a retencao de

colaboradores e para a promocao de atitudes positivas face a organizacao.
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1.3. Satisfacao do Trabalho

A Satisfagdo do Trabalho tem sido um dos temas mais estudados na literatura
organizacional, uma vez que resulta do impacto que realiza ndo s6 sobre o bem-estar dos
colaboradores, bem como, sobre o desempenho individual e colectivo.

Locke (1969) apresenta uma definicao de satisfagdo e de insatisfagdo do trabalho,
realcando a dimensdo avaliativa da experiéncia profissional: “A satisfacdo do trabalho ¢ o
estado emocional prazeroso resultante da avaliacdo do proprio trabalho como algo que atinge
ou facilita a realizacdo dos valores do trabalho.” (p. 316) Inversamente, a insatisfacdo do
trabalho ¢ o “estado emocional desagradéavel resultante da avaliacdo do préprio trabalho como
algo frustrante, que bloqueia a obtencao dos valores do trabalho” (p. 316) ou, como algo que
acarreta aspectos negativos (contravalores). Satisfacdo e insatisfagdo do trabalho resultam da
relacdo percebida entre o que se deseja do trabalho e o que se percebe que ele oferece ou
implica.

Locke (1969) faz notar que existem trés elementos envolvidos no processo de avaliagao,
elementos estes que ndo sdao experienciados separadamente durante uma reac¢do emocional
mas, que podem ser isolados por um processo de abstraccdo. Os trés elementos apresentados
por Locke sdo: 1) a percepgao de algum aspecto do trabalho; 2) um padrao de valor implicito
ou explicito; e 3) um juizo consciente ou subconsciente da relacdo entre as percepcdes € 0s
valores do individuo (e.g., discrepancia).

A Satisfagdo do Trabalho ¢ o grau em que as pessoas gostam dos seus empregos pois,
algumas pessoas gostam do trabalho e consideram-no uma parte central das suas vidas, outras,
odeiam o seu trabalho e vao trabalhar apenas porque necessitam. O estudo de como as pessoas
se sentem em relagdo ao seu trabalho (se gostam ou odeiam trabalhar) ¢ um dos principais
topicos nas areas de gestdo empresarial e psicologia industrial-organizacional, e esta associada
a inimeros comportamentos e resultados importantes para os colaboradores, que tém
implicagdes no bem-estar organizacional e pessoal (Spector, 2022).

A Satisfacdo do Trabalho ¢ simplesmente como as pessoas se sentem em relacao aos
seus empregos e aos diferentes aspectos dos mesmos, ou seja, trata-se do grau em que as
pessoas gostam (satisfacdo) ou ndo gostam (insatisfacdo) do seu trabalho. Geralmente, a
Satisfagdo do Trabalho ¢ avaliada como uma atitude, o que significa que reflecte as avaliagdes
das pessoas sobre o trabalho num continuum que vai desde o favoravel ao desfavoravel

(Spector, 2022).
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Weiss (2002) explica que muitas vezes a Satisfagdo do Trabalho ¢ descrita como uma
reac¢do emocional ao trabalho, no entanto, este autor, defende que a satisfagdo ¢ melhor
considerada como uma reac¢do cognitiva, isto €, uma ponderagdo sobre se um trabalho ¢ bom
ou mau de uma perspectiva pessoal. Esta variavel estd relacionada de facto com respostas
emocionais ao trabalho, mas ndo é a mesma coisa.

No passado, a Satisfacdo do Trabalho era abordada por alguns investigadores sob a
perspectiva da satisfagdo das necessidades, ou seja, se o trabalho satisfazia ou ndo as
necessidades fisicas e psicoldgicas dos colaboradores, em relagdo ao que o trabalho
proporcionava, como o caso da remuneracdo ou do estabelecimento de relagdes sociais com
outras pessoas (Wolf, 1970). No entanto, essa abordagem tem vindo a ser abandonada, pois
hoje em dia, a maioria dos investigadores concentra a sua atencdo na Satisfacao do Trabalho
como uma atitude (Spector, 2022).

De acordo com Spector (2022), existem razdes importantes pelas quais uma
organizacao se deve preocupar com a Satisfagdo do Trabalho e que podem ser classificadas de
acordo com o foco no colaborador ou na organizacdo. Em primeiro lugar, a perspectiva
humanitaria € a de que as pessoas merecem ser tratadas com justica e respeito. Uma vez que o
trabalho ¢ uma parte tdo importante da vida do ser humano, o que acontece no trabalho pode
ter um enorme impacto no bem-estar fisico e mental. A Satisfagdo do Trabalho €, em certa
medida, um reflexo do bom tratamento por parte da entidade empregadora, como tal, envidar
esforcos para aumentar a satisfacdo do trabalho, serd a via correcta do ponto de vista ético e
moral. Em segundo lugar, a perspectiva utilitaria, ¢ aquela em que a Satisfagdo do Trabalho
pode levar a comportamentos dos colaboradores que poderdo influenciar a forma como a
organizacao funciona.

Importa ainda distinguir a Satisfagdo do Trabalho de outros constructos atitudinais
proximos, como o compromisso organizacional que, segundo Mowday (1998), € o apego que
um individuo tem pelo seu empregador, € nao o quanto o individuo aprecia ou nao o que faz.
Este autor, observa que o compromisso tem trés componentes inter-relacionadas que formam
um unico conceito global: (a) aceitar os objectivos e valores da organizacdo; (b) vontade de
trabalhar arduamente para a organizacao; e (c) desejo de permanecer na organizagdo. Note-se
que o foco desta atitude estd exclusivamente na propria organizagao, enquanto que a Satisfagao
do Trabalho estd mais focada no trabalho e nas facetas do mesmo.

Por seu lado, Meyer, Allen e Smith (1993) desenvolveram a ideia de que existem trés
tipos distintos de compromisso. O primeiro tipo ¢ o compromisso afectivo, sendo este o

componente atitudinal que mais se alinha com a concep¢do unidimensional original de
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Mowday, Steers e Porter (1979). O compromisso afectivo, estd alinhado com o apego
emocional de uma pessoa ao trabalho, reflectindo o quanto ela deseja permanecer na entidade
empregadora. O segundo tipo, ¢ o compromisso de continuidade, que se baseia no que se
perderia, como por exemplo, beneficios de pensao ao deixar a organizagdo. Segundo Meyer e
co-autores (1993), uma pessoa podera querer permanecer num emprego insatisfatorio devido a
necessidade de manter os beneficios, ou devido a incapacidade de encontrar outro emprego,
por exemplo, com um salario tdo bom, situacdo esta, por vezes referida como “algemas
douradas”, uma vez que um salario generoso € uma série de beneficios, podem prender o
individuo ao emprego. O terceiro tipo apresentado pelos autores ¢ 0 compromisso normativo,
que se baseia nos valores e na medida em que uma pessoa sente a obrigacdo de permanecer, ou
seja, um individuo podera manter-se num emprego insatisfatorio, por lealdade a organizacao
ou a um superior, como por exemplo, quando a empresa financia a educagdo de um funcionario,
tal situacdo poderd criar um sentimento de obrigagdo no proprio individuo.

Um outro constructo a ter em consideragdo no que se refere a Satisfacdo do Trabalho ¢
0o compromisso ocupacional, sendo este considerado uma atitude muito semelhante ao
compromisso afectivo com a organizacgao (Lee, Carswell, & Allen, 2000). Numa meta-analise,
Lee e seus colaboradores, obtiveram resultados de que o compromisso ocupacional estava
relacionado a outras atitudes profissionais, incluindo a Satisfacao do Trabalho.

De acordo com Spector (2022), existe uma variedade de factores ambientais associados
a Satisfagdo do Trabalho. Na maioria dos casos, os estudos mostram que os factores ambientais
estdo relacionados com a Satisfagdo do Trabalho, mas ndo esta claro se aqueles estdo a gerar
satisfagdo, o que ndo significa que a satisfagdo das pessoas esteja divorciada dos factores do
trabalho. Este autor, considera que a satisfacdo dos colaboradores no trabalho, estara
provavelmente relacionada positivamente com as caracteristicas do mesmo, quando os
colaboradores tém escolha sobre a forma como os seus trabalhos sdo estruturados. Por outras
palavras, a Satisfagdo do Trabalho serd provavelmente elevada quando as pessoas tém as
caracteristicas de trabalho que preferem.

Para além dos constructos atitudinais como o compromisso organizacional e
ocupacional, importa ainda considerar os modelos motivacionais que ajudam a explicar de que
forma as caracteristicas intrinsecas do trabalho, influenciam directamente a satisfacdo dos
colaboradores. Uma das teorias mais influente sobre a forma como as caracteristicas do
trabalho afectam as pessoas, ¢ a Teoria das Caracteristicas do Trabalho, um modelo introduzido
por Hackman e Oldham (1976), mas que advém de trabalhos anteriores de Hackman e Lawler

(1971). Esta teoria centrada em cinco caracteristicas essenciais do trabalho, defende que os
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trabalhos que contém atributos intrinsecamente motivadores, conduzirdo a niveis mais
elevados de Satisfacdo do Trabalho, bem como a outros resultados positivos, como melhor
desempenho e menor abandono. Por outras palavras, as pessoas podem ser motivadas pela
satisfagdo intrinseca que encontram na realiza¢do de tarefas prazerosas e, como tal, quando
consideram o seu trabalho interessante e significativo, ndo apenas gostam dos seus empregos
como também se sentem motivadas para ter um bom desempenho.

De acordo com Hackman e Oldham (1976), estas cinco caracteristicas principais podem
ser aplicadas a qualquer contexto de trabalho: (a) variedade de competéncias, ou seja, 0 nimero
de competéncias necessarias para realizar um trabalho; (b) identidade da tarefa, que
corresponde a realizagdo de um trabalho completo em vez de uma pequena parte; (c)
importancia da tarefa, isto €, o impacto que um trabalho tem nos outros ou na sociedade; (d)
autonomia, entendida como o controlo sobre como, quando e onde realizar as tarefas; e (e)
feedback, referente ao grau em que ¢ evidente quando uma tarefa ¢ realizada correctamente.

Estas dimensdes, quando presentes, conduzem a trés estados psicologicos
fundamentais: a variedade de competéncias, a identidade da tarefa e a importancia da tarefa,
que se combinam para induzir a experiéncia de significado do trabalho. A autonomia gera
sentimentos de responsabilidade, e o feedback proporciona conhecimento sobre os resultados
alcancados. Os trés estados psicoldgicos, por sua vez, contribuem para resultados centrais como
a Satisfacdo do Trabalho, a motivagdo e o desempenho, bem como para a reducdo da
rotatividade (Hackman & Oldham, 1976).

Importa ainda referir que, segundo os autores, a relagdo entre as caracteristicas
intrinsecas do trabalho e a satisfacdo, depende da forca da necessidade de crescimento dos
colaboradores. Esta corresponde ao desejo de desenvolvimento pessoal, especialmente no que
se refere ao trabalho. Assim, os colaboradores com elevada for¢ca de necessidade de
crescimento, procuram que os seus empregos favorecam esse desenvolvimento e encontrem
satisfagdo em actividades desafiantes e pessoalmente gratificantes (Hackman & Oldham,
1976).

Para além das caracteristicas intrinsecas do trabalho, a literatura tem igualmente
identificado outros antecedentes contextuais e individuais que influenciam a satisfagdo
profissional. Ainda que o objectivo ndo seja aprofundar todos estes factores, importa destacar
alguns elementos do ambiente de trabalho e das experiéncias pessoais que se encontram
associados a niveis diferenciados de satisfagao, nomeadamente a forma como os colaboradores

sdo tratados, a natureza das tarefas, as relacdes interpessoais € as recompensas. A adequagao
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entre o individuo e o trabalho tem-se revelado particularmente relevante, constituindo uma via
determinante para explicar a satisfacdo (Kristof, 1996).

Os contextos laborais comportam inevitavelmente situagdes geradoras de stress. Warr
e Payne (1983), por exemplo, verificaram que uma percentagem significativa de trabalhadores
relatava sentir-se emocionalmente perturbada por acontecimentos ocorridos no dia anterior no
trabalho, o que demonstra que experiéncias pontuais podem repercutir-se tanto em estados
emocionais transitorios, como em niveis de satisfacdo mais duradouros. O stress, pode assim
ser entendido como um processo dinamico, em que factores do contexto funcionam como
estimulos e os colaboradores respondem através de reac¢des emocionais ou fisicas, como
ansiedade ou dores de cabeca (Beehr & Newman, 1978).

Entre as fontes de tensdo mais discutidas encontram-se os maus-tratos no local de
trabalho. Embora estes possam assumir diferentes formas e sejam descritos a partir de varias
perspectivas tedricas, a investigagdo tem demonstrado que todas se associam a menores niveis
de satisfacao (Hershcovis, 2011). O mobbing, caracterizado por comportamentos repetidos e
hostis, associa-se a deterioragdo da saude fisica e psicologica e a menor satisfacao (Hansen,
Hogh, & Persson, 2011; Nielsen & Einarsen, 2012). A falta de civismo, que traduz interac¢des
rudes ou insensiveis, ainda que subtis, tem igualmente um efeito negativo (Pearson, Andersson,
& Porath, 2005; Yao, Lim, Guo, Ou, & Ng, 2022). O ostracismo, entendido como exclusdo e
isolamento social, surge como outra forma de agressdo passiva associada a um menor bem-
estar laboral (Howard, Cogswell, & Smith, 2020; Bedi, 2021). Em profissdes de contacto
directo com o publico, a violéncia fisica constitui uma realidade mais frequente, estando
igualmente ligada a insatisfacdo profissional (Foley & Rauser, 2012; Kessler, Spector, Chang,
& Parr, 2008). Finalmente, os comportamentos politicos organizacionais, assentes em
estratégias manipulativas ou em perseguicdo de interesses proprios, geram climas de
desconfianca ¢ comprometem a Satisfacdo do Trabalho (Bedi & Schat, 2013; Miller,
Rutherford, & Kolodinsky, 2008).

Para além destas dindmicas relacionais, as percepgdes de justica desempenham
igualmente um papel decisivo. A justica distributiva, centrada na equidade das recompensas, e
a justica processual, relativa aos procedimentos que as regem, tém ambas sido associadas a
niveis superiores de satisfagdo (Ambrose & Arnaud, 2005; Karam et al.,2019). Cohen-Charash
e Spector (2001), numa meta-analise, concluiram que ambas influenciam de forma semelhante

quer a satisfagdo global quer a satisfagao com a chefia.
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Em sintese, quer os factores associados ao stress e aos maus-tratos, quer as percepcdes
de justica e de adequagdo pessoa-trabalho, contribuem de forma significativa para explicar a
satisfagdo profissional, evidenciando a sua natureza complexa e multidimensional.

Um outro aspecto, sdo as transformagdes organizacionais € sociais que tém contribuido
para a diversificagdo dos horarios de trabalho, que se afastam do modelo tradicional de oito
horas diarias em cinco dias uteis. Entre estes modelos atipicos, destacam-se os horarios
flexiveis, os turnos longos (continuos), os turnos nocturnos e o trabalho a tempo parcial, todos
eles com implicagdes na Satisfacdo do Trabalho.

Os horarios flexiveis permitem ajustar a entrada e a saida do trabalho dentro de
determinados limites, tendo sido associados a menores niveis de absentismo e de atrasos
(Krausz & Freibach, 1983; Pierce & Newstrom, 1982; Ralston, 1989). A meta-analise de Baltes
e seus colaboradores (1999), confirmou que os horarios flexiveis estdo também relacionados
com maior satisfacdo. No entanto, o aspecto da voluntariedade ¢ determinante, ou seja, a
flexibilidade escolhida pelo colaborador aumenta a satisfacdo, enquanto a imposta podera
reduzi-la (Kaduk, Genadek, Kelly & Moen, 2019).

Os turnos longos, superiores a oito horas didrias, sdo frequentes em contextos como
hospitais ou forcas policiais e, apesar de poderem gerar fadiga (Ronen & Primps, 1981),
proporcionam mais dias de descanso, sendo por isso, geralmente bem avaliados pelos
colaboradores (Breaugh, 1983; Pierce & Dunham, 1992). Os efeitos na satisfagdo tendem a ser
positivos, sobretudo quando os trabalhadores podem usufruir de mais tempo livre (Baltes
Briggs, Huff, Wright, & Neuman, 1999).

No que diz respeito ao trabalho nocturno e aos turnos rotativos, estes apresentam riscos
acrescidos, nomeadamente problemas de sono e de saide a outros niveis (Barton & Folkard,
1991; Koller, Kundi & Cervinka, 1978). A rotacdo entre turnos diurnos e nocturnos ¢
particularmente prejudicial, associando-se a menor Satisfagdo do Trabalho. Por seu lado, os
colaboradores em turnos nocturnos permanentes, parecem adaptar-se melhor e reportar niveis
de satisfacdo superiores aos de colegas em regime rotativo (Jamal & Baba, 1992).

No caso do trabalho a tempo parcial (part-time), a expectativa seria de menor satisfacao
devido ao acesso reduzido a beneficios, no entanto, a evidéncia mostra resultados distintos. A
meta-andlise de Thorsteinson (2003) ndo encontrou diferencas significativas face aos
trabalhadores a tempo inteiro (fu/l-time). As razdes para a satisfa¢do parecem variar, sendo que,
para muitos dos inquiridos a trabalhar a tempo parcial, a flexibilidade horaria e a
compatibilizagdo com estudos ou outras actividades podem compensar a menor estabilidade

contratual (Feldman, 1990).
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Finalmente, o trabalho remoto ou teletrabalho, amplamente difundido ap6s a pandemia
da COVID-19, revelou resultados mistos: alguns estudos apontam para uma maior satisfacao
(Fonner & Roloff, 2010), outros menor (Golden & Veiga, 2008) e outros nenhuma diferenga
(Morganson, Major, Oborn, Verive, & Heelan, 2010). Estes estudos demonstraram que a
voluntariedade da escolha e a qualidade da relagdo com a chefia sdo factores-chave, isto &,
quando os colaboradores optam por este regime e mantém boas relacdes com as chefias, a
satisfagdo tende a ser superior.

Em suma, os diferentes tipos de horarios e regimes de trabalho exercem impacto na
Satisfacdo do Trabalho, sobretudo quando envolvem escolhas voluntarias, oportunidades de
descanso ou compatibilizacdo com necessidades pessoais. Contudo, a satisfagdo ndo resulta
apenas das condicdes individuais ou estruturais do tempo de trabalho, dependendo também de
factores colectivos e relacionais que moldam a forma como os colaboradores percebem o
ambiente em que estdo inseridos. Neste sentido, importa considerar o papel do clima
organizacional, entendido como a percep¢do partilhada dos membros sobre as praticas,
politicas e procedimentos da organizagao, que se assume como um determinante central do
bem-estar e da motivagdo no trabalho (Spector, 2022).

O clima organizacional diz respeito as politicas, praticas e procedimentos que
incentivam comportamentos alinhados com os objectivos colectivos e desencorajam
comportamentos que os comprometem (Zohar, 2010). O clima, ¢ uma propriedade da
organizagcdo ou das suas unidades, como departamentos ou equipas, € espera-se que as
percepcdes individuais estejam parcialmente alinhadas, caso contrério, o clima pode reduzir-
se a percepcdes idiossincraticas, resultando de experiéncias ou interpretagdes individuais
(Luria, 2008). De acordo com este autor, o grau de consenso entre os colaboradores define a
forca do clima, ou seja, quao claro e coerente ¢ o que a organizagdo valoriza. Spector (2022)
defende que organizagcdes com um clima forte e coerente, facilitam maior previsibilidade,
confianca e clareza nas relagdes de trabalho, promovendo Satisfagdo do Trabalho, enquanto
climas inconsistentes ou ambiguos podem gerar incerteza e insatisfagao.

Estes resultados sobre a importdncia do contexto organizacional sustentam as
investigacdes mais recentes, que continuam a demonstrar a centralidade da Satisfacdo do
Trabalho em diferentes contextos e culturas. Adekiya (2023) mostrou que a percepcao de
inseguran¢a no emprego prejudica o desempenho das tarefas. No ensino, Chen e seus
colaboradores (2024) e Zhundybayeva e co-autores (2024), observaram que condi¢des de
trabalho favoraveis e ambientes educativos de qualidade, aumentam a satisfagao dos docentes.

Por seu lado, Alhazmi e Lily (2024) destacaram a importancia de factores institucionais e
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culturais para a satisfacdo académica em contextos drabes. Goncharuk e Vinot (2024)
evidenciaram diferencas nacionais na Satisfagdo do Trabalho por parte de investigadores, tendo
obtido resultados de niveis mais elevados na Noruega do que em Franca. Khan e Haji-Othman
(2025), demonstraram que a capacitacdo e¢ a formagdo aumentam a satisfacdo e,
consequentemente, o desempenho percebido. Por fim, Molina (2025), verificou que a
Satisfagdo do Trabalho medeia a relacdo entre o ambiente laboral e a procrastinagao dos
docente.

Em sintese, a literatura evidencia que a Satisfagdo do Trabalho ¢ um constructo
multidimensional, influenciado por factores individuais, caracteristicas do trabalho, condi¢des
contextuais, relagdes interpessoais e percepgdes de justica e clima organizacional (Locke,
1969; Weiss, 2002; Kristof, 1996; Spector, 2022). Modelos teoricos classicos, como a Teoria
das Caracteristicas do Trabalho (Hackman & Oldham, 1976), bem como estudos
contemporaneos (e.g., Alhazmi, 2024; Chen, 2024), reforcam que tanto as experiéncias
intrinsecas do trabalho como os elementos organizacionais e culturais, moldam a forma como
os colaboradores avaliam a sua experiéncia profissional. A investiga¢dao recente, demonstra
que a Satisfacao do Trabalho permanece central para o desempenho, a motivagao e o bem-estar
dos colaboradores em contextos diversos, desde instituicdes educativas a empresas privadas,
atravessando diferentes culturas e sistemas organizacionais (Adekiya, 2023; Goncharuk, 2024;
Molina, 2025). Estes resultados, sublinham a importidncia de compreender e promover a
Satisfagdo do Trabalho como um factor estratégico para a eficdcia organizacional e para a
manuten¢do de ambientes laborais saudéaveis e sustentdveis (Khan, 2025; Zhundybayeva,

2024).

1.4. Presentismo

As pessoas sempre trabalharam estando doentes por uma vasta gama de razdes, como a
perda de salario durante a auséncia, o medo de serem despedidos, o prazer que sentem pelo seu
trabalho, ou os sentimentos de obrigagdo para com o empregador ou a equipa. No entanto, o
interesse académico pelas causas do presentismo e pelas suas implicagdes para os
colaboradores e organizagdes, surgiu apenas no final da década de 1990, tendo vindo a crescer
até a presente data.

O olhar mais atento para o presentismo, tem igualmente aumentado no seio das
organizagdes, considerando a sua escala e os seus custos para os individuos e para as empresas,

e tem sido repetidamente considerado mais dispendioso do que o absentismo (Collins et al.,
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2005; Hemp, 2004). Dada a maior atencdo que as organizacdes estdo a prestar a saude e ao
bem-estar dos colaboradores, este interesse pelo presentismo estd também relacionado com as
consequéncias na saude individual das pessoas, por trabalharem enquanto estdo doentes. Em
alguns paises, os empregadores estdo a reconhecer as implicacdes destes factores para o
desempenho da forga de trabalho e a investir em programas de bem-estar como parte das suas
estratégias de recursos humanos (Chartered Institute of Personnel and Development, 2016).

Perante isto, para uma melhor compreensiao do constructo do presentismo, nesta revisao de
literatura, ir-se-a observar a relagao entre o presentismo, definido como ir trabalhar quando se
estd doente (Aronsson, Gustafsson, & Dallner, 2000; Johns, 2010), e o bem-estar no trabalho.

O que ¢ exactamente o presentismo?

Para o definir, ¢ necessdrio ter em conta as multiplas e diversas correntes de
investigacdo que estudaram o tema. Johns (2010) identifica duas tradi¢des principais, ligadas
a duas areas geograficas distintas. A primeira inclui académicos britanicos e de outros paises
europeus nas areas de gestdo e comportamento organizacional, mas também em saude
ocupacional e epidemiologia, que se tém focado especialmente na inseguranga no emprego ¢
nas caracteristicas do trabalho, ou da ocupac¢dao que podem estimular o presentismo (e.g.,
Simpson, 1998; Virtanen, Kivimiki, Elovainio, Vahtera, & Ferrie, 2003; Worrall, Cooper, &
Campbell, 2000).

A segunda tradicdo ¢ mais comum entre os académicos norte-americanos, que se
interessam pelas consequéncias para a produtividade no trabalho associadas a problemas de
saude. Com este objectivo, investigadores, médicos, epidemiologicos e de saude ocupacional,
tém procurado quantificar e rentabilizar o impacto das doengas gerais ou de condi¢des médicas
especificas (e.g., asma, dor de cabeca) na produtividade do trabalho, bem como identificar
intervencdes farmacéuticas e médicas para reduzir a perda de produtividade (Goetzel et al.,
2004; Koopman et al., 2002; Zhang, Gignac, Beaton, Tang, & Anis, 2010).

Estas tradigdes aqui apresentadas, conduziram a duas conceptualizagdes principais e,
portanto, operacionaliza¢des do presentismo. A primeira perspectiva define o presentismo
como trabalhar enquanto se estd doente, referindo-se a um comportamento especifico
(Aronsson et al., 2000; Johns, 2010), isto €, s3o pessoas que continuam a trabalhar, quando
deveriam ter colocado baixa médica devido ao seu estado de saude (Aronsson et al., 2000). A
segunda definicdo, refere-se a perda de produtividade associada ao trabalho durante a doenga
(Turpin et al., 2004). Isto significa que os colaboradores estdo no local de trabalho, mas nao

estdo a desempenhar as suas fungdes plenamente devido a doenca.
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Embora uma estimativa das consequéncias de trabalhar doente para a produtividade seja
de extrema importancia para as organizagdes e para a economia em geral, a 16gica e a utilidade
da segunda definicdo de presentismo como perda de produtividade tém sido questionadas
(Johns, 2010).

Na opinido de Johns (2010), uma vez que a segunda defini¢do incorpora os resultados
de ir trabalhar doente (com uma redu¢do do desempenho), a causa ¢ confundida com uma
consequéncia especifica, o que poderd impedir a investigagao dos varios antecedentes do acto
de ir trabalhar doente, bem como das varias implica¢des deste comportamento.

Assim sendo, importa clarificar que na presente revisdo de literatura, a defini¢do a ser
considerada sera a primeira defini¢do, ou seja, referindo-se ao presentismo como o acto de
trabalhar doente, o que, de acordo com Johns (2010), € uma estrutura que ndo atribui motivos
ou consequéncias ao presentismo, permitindo a compreensdo de como o bem-estar afecta e ¢
afectado pelo facto das pessoas trabalharem doentes. Além disso, segundo este autor, ao ndo
enfatizar a perda de produtividade, esta conceptualizagdo ndo implica que o presentismo seja
necessariamente negativo, mas abre caminho para explorar as repercussdoes positivas e
negativas do comportamento no bem-estar.

Seguindo a perspectiva de Johns (2010), importa aqui abordar o constructo de bem-
estar que, de acordo com Ryan e Deci (2001), refere-se ao “funcionamento e experiéncia
psicolédgicos optimos” (p. 142).

Tal como no presentismo, a conceptualizagdo e a operacionalizacdo precisas do
conceito, que definem claramente o que ¢ o bem-estar e quais as suas principais dimensdes,
sdo ainda objecto de debate. No entanto, a investiga¢do convergiu para dois pontos de vista
gerais que atribuem significados algo diferentes ao constructo, e surgem de contextos
filosoficos diferentes: as perspectivas hedonica e eudaimonica sobre o bem-estar (Ryan & Deci,
2001).

A tradicao hedonica conceptualiza o bem-estar como felicidade. Esta perspectiva, foi
utilizada em psicologia para descrever o bem-estar em termos de prazer versus dor, pelo que,
maximizar a felicidade humana, tornou-se o principal objectivo da psicologia hedonica
(Kaheneman, Diener, & Schwarz, 1999).

Tais experiéncias hedonicas, foram avaliadas através do constructo de bem-estar
subjectivo, que inclui indicadores afectivos e cognitivos de felicidade, constituidos por trés
componentes: a presenc¢a de afecto positivo (e.g., alegria, contentamento), a auséncia de afecto
negativo (e.g., tristeza, medo, ansiedade) e a satisfacdo com a vida (i.e., o constituinte

cognitivo) (Diener & Lucas, 1999; Lucas, Diener, & Suh, 1996). Como tal, de acordo com
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estes autores, o bem-estar decorre de um equilibrio entre o afecto positivo e negativo, bem
como da avaliacdo positiva da propria vida. Por outras palavras, a definicdo hedonica abrange
tanto a avaliagdo individual das experiéncias de vida a curto prazo (i.e., emog¢des, sentimentos
e estados positivos e negativos) como a avaliagdo cognitiva a longo prazo da experiéncia de
vida.

Com raizes em filésofos como Aristoteles e Fromm, a perspectiva eudaimonica vé o
bem-estar como algo mais do que a mera felicidade, mais do que a simples busca do prazer e
o evitamento da dor. Ao invés, refere-se a realizacdo do pleno potencial de cada um, a
descoberta de sentido na vida e ao florescimento humano. Estes s6 podem ocorrer quando as
pessoas se sentem auténticas e vivas, quando estdo empenhadas em desafios significativos na
vida e quando as suas actividades e objectivos correspondem aos seus valores (Ryff, 1995).

A tradicdo eudaimoénica centra-se no bem-estar psicologico, que descreve o
funcionamento e o desenvolvimento positivos de um individuo, compreendendo seis
dimensdes: autonomia, crescimento pessoal, auto-aceitacao, propodsito de vida, dominio do
ambiente e relacdes positivas com os outros (Ryff, 1989; Ryff & Keyes, 1995).

Embora as perspectivas hedonica e eudaimoénica tenham surgido e se desenvolvido
separadamente, existem evidéncias em diversos estudos, que indicaram ligagdes entre ambas
(Keyes, Shmotkin, & Ryff, 2002; O’Donnell, Deaton, Durand, Halpern, & Layard, 2014). Em
particular, os resultados obtidos por Keyes e seus colaboradores (2002), sugeriram que as
dimensdes subjectiva e psicologica sdo concepcdes de bem-estar relacionadas, mas distintas
(Keyes et al., 2002).

Do ponto de vista de Miraglia e Johns (2016), o presentismo ¢ um comportamento
complexo e determinado, reflectindo uma vasta gama de factores individuais e contextuais, que
incluem exigéncias e pressoes no trabalho, inseguranca no emprego e politicas organizacionais
relacionadas com o absentismo por doenca, bem como diferencas individuais no estado de
satde e na personalidade. Ainda segundo estes autores, no que diz respeito as consequéncias
do presentismo, os estudos t€ém-se centrado menos nos efeitos na satide ¢ no bem-estar dos
colaboradores, e mais nos custos relacionados com o comportamento do presentismo em
termos de reducao da produtividade.

Observando as associagdes reciprocas entre o presentismo e o bem-estar, tais relacdes,
podem ser mais complexas e controversas do que o esperado. Miraglia e Johns (2016),
sustentam que, em primeiro lugar, a auséncia de bem-estar subjectivo evidenciada por uma
diminui¢do da saude fisica ou mental, ou por um aumento da tensdo, pode desencadear o

trabalho em situagdo de doenga. De forma semelhante, atitudes positivas e o esfor¢o em
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alcancar um sentido na vida (eudaimonia), podem induzir o presentismo. Contudo, o
presentismo pode também diminuir quando existe suporte a saide e diminui¢cdo do stress no
trabalho. No que respeita as consequéncias para o bem-estar, trabalhar apesar de limitagdes
fisicas e mentais, pode impedir a possibilidade de recuperacao, agravar condigdes de saude e,
em ultima instancia, comprometer ainda mais a satde e o bem-estar dos colaboradores.
Todavia, em determinadas circunstancias, pode verificar-se o contrario, ou seja, podera existir
algum valor positivo em trabalhar estando doente, quando a doengca em questdo nao ¢
contagiosa nem excessivamente debilitante. Por outras palavras, em alguns casos, o
presentismo pode constituir um determinante sustentavel e positivo do bem-estar dos
colaboradores.

O bem-estar ¢ um impulsionador da saude emocional e fisica (Ryff & Singer, 1998),
por isso, as dimensdes do bem-estar psicologico estdo relacionadas com a promogao da saude
e o funcionamento imunitario, através do seu impacto em sistemas fisiologicos especificos
(Keyes et al., 2002).

Um primeiro mecanismo através do qual o bem-estar pode influenciar o comportamento
do presentismo ¢ a promog¢do da saude. Tal como no caso do absentismo por doenca, o
comprometimento da saude ¢ um pré-requisito para trabalhar durante a doenga, pois ¢ apenas
ap6s um evento de saude (episodico, agudo ou crénico) que os individuos se deparam com a
decisdo de ir trabalhar, apesar da sua condigdo médica precéria, ou de faltar ao trabalho por
doenga (Johns, 2010). Miraglia e Johns (2016) na sua meta-andlise, reportaram que a satde
geral deficiente estd associada a um maior presentismo, tendo também refor¢ado a base para a
validade do presentismo como constructo.

Diversos estudos tém investigado as condigdes médicas especificas associadas ao
presentismo. Uma revisdo sistematica da literatura demonstrou que os colaboradores em
situacdo de presentismo, sofrem de determinadas condi¢des de satde, como alergias e artrite,
sendo igualmente portadores de riscos acrescidos para a saude, tais como a falta de actividade
fisica e o excesso de peso corporal (Schultz, Chen, & Edington, 2009).

Para além disso, a depressao cronica aumentou de forma significativa a probabilidade
de se reportar niveis elevados de presentismo (Munir et al., 2009). De igual modo, foram
encontradas relagdes significativas entre o presentismo e niveis mais elevados de ansiedade,
bem como niveis mais baixos de bem-estar psicologico (Ashby & Mahdon, 2010).

O papel da satide mental e dos problemas psicoldgicos reveste-se de particular interesse,
uma vez que tais condi¢des, podem levar os colaboradores a comparecer no trabalho com maior

frequéncia, quando comparados com outros que sofrem de doencas fisicas. A falta de saude
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mental, ¢ muitas vezes vista como uma razao inadequada para o absentismo (Johns & Xie,
1998), sendo mais dificil de revelar no local de trabalho devido ao estigma associado (Corrigan,
2005; Hinshaw, 2007), podendo ainda ser interpretada como um sinal de fraqueza e de falta de
autocontrolo (Johns & Xie, 1998). Estes factores estimulam motivos de autoprotec¢dao que,
consequentemente, provocam o presentismo (Johns, 2010).

Mediante este cenario, importa considerar a distingdo entre condigdes médicas
objectivamente diagnosticadas e a percep¢ao individual dessas mesmas condigdes, cuja
relevancia das atribui¢des e interpretacdes pessoais na explicacdo do absentismo, foram
evidenciadas por Johns (2010). A decisdo de estar presente no trabalho estando doente, pode
ser influenciada pela auto-avaliagdo do colaborador relativamente a enfermidade, pela
defini¢do do que considera problemas de saide menores ou maiores, pela propensdo para
adoptar o papel de doente e pela tendéncia para revelar a doenca no local de trabalho. Por outras
palavras, perante uma condicdo somatica, sdo os factores psicoldgicos que, em ultima analise,
influenciam a decisdo entre absentismo e presentismo (Johns, 2010).

De acordo com um inquérito realizado junto de profissionais de recursos humanos no
Reino Unido, o stress constitui a principal causa de absentismo de longa duragdo e a segunda
causa mais comum de absentismo de curta duragdo, logo apds doencas ligeiras (Chartered
Institute of Personnel and Development, 2016). O mesmo inquérito, identifica a carga de
trabalho, as relagdes familiares ou extra-profissionais e o estilo de gestdo, como os principais
factores desencadeadores de stress. No entanto, a contrariar tais resultados, uma meta-analise
indicou uma correlagdo negativa, ainda que modesta, entre o stress laboral e o absentismo (Darr
& Johns, 2008). Esta pequena associacdo podera sugerir uma ligacdo entre o stress € o
presentismo, dado que o stress € frequentemente considerado uma razdo ilegitima para faltar
ao trabalho (Johns & Xie, 1998). Para além disso, o stress esta fortemente associado a
enxaqueca e a problemas psicoldgicos, correlatos proximos do presentismo (Johns, 2010).

Os stressores laborais tém sido posicionados como exigéncias do trabalho no ambito da
Teoria Job Demands-Resources (JD-R) (Bakker & Demerouti, 2014), em que as exigéncias
abarcam os aspectos organizacionais, sociais e fisicos do trabalho, que requerem esforgo
fisiologico e psicoldgico e que implicam custos para o individuo. Assim, incluem aspectos do
trabalho que podem ser avaliados como stressantes, tais como a ambiguidade e o conflito de
papéis, requisitos fisicos ou psicologicos onerosos, carga de trabalho elevada, pressdo
temporal, realizagdo de horas extraordinérias e longas jornadas de trabalho. Embora possa
parecer contra-intuitivo, verificou-se que as exigéncias laborais se relacionam positivamente

com o presentismo (Bakker & Demerouti, 2014).
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Diversas razdes explicam por que motivo, colaboradores ja sobrecarregados com
excesso de carga laboral, prazos apertados e longas horas de trabalho, continuam a despender
esforco fisico e mental enquanto estdo doentes, quando um dia de auséncia por doenga, lhes
poderia proporcionar uma pausa numa situacdo tdo extenuante e adversa, facilitando a
recuperagdo. Em primeiro lugar, estas exigéncias stressantes podem requerer presenca fisica
para lidar com um elevado volume de trabalho ou para cumprir um calendério apertado,
compelindo a assiduidade (Béckerman & Laukkanen, 2010).

Em segundo lugar, em consondncia com a Teoria da Conserva¢ao dos Recursos
(Hobfoll, 2001), um individuo confrontado com solicitagdes laborais excessivas, pode
compensar eventuais perdas de recursos ou de produtividade, capitalizando todos os recursos
disponiveis, incluindo continuar a trabalhar apesar da doenca. Assim, o presentismo pode ser
utilizado como uma estratégia de compensacdo (Demerouti, Le Blanc, Bakker, Schaufeli, &
Hox, 2009).

Em terceiro lugar, a carga laboral excessiva, a escassez de pessoal e a pressao temporal,
tém sido associadas ao comprometimento da saude (Bowling & Kirkendall, 2012; Ng &
Feldman, 2008; Pohling, Buruck, Jungbauer, & Leiter, 2016), expondo subsequentemente os
individuos ao risco de presentismo (Miraglia & Johns, 2016).

Por outro lado, nem todas as exigéncias sdo avaliadas pelo individuo como stressantes,
podendo algumas ser positivamente valorizadas e percepcionadas como oportunidades de
promover ganhos futuros e crescimento pessoal, podendo assim, transformar-se em desafios
que estimulam o envolvimento e a motivacdo. Estas sdo as denominadas exigéncias-desafio,
como elevados niveis de responsabilidade pela inovagdo ou pressdo temporal, que podem
induzir presentismo através do envolvimento e da motivacdo positiva para comparecer ao
trabalho (Crawford, LePine, & Rich, 2010; LePine, Podsakoff, & LePine, 2005).

Entre os stressores, uma variavel particularmente relevante para o comportamento de
assiduidade e para o bem-estar individual, ¢ a inseguranga laboral. Mesmo doentes, os
individuos em empregos precarios podem substituir a auséncia pela presenga, a fim de evitar
quaisquer consequéncias negativas que possam estar associadas ao absentismo (Hansen &
Anderson, 2008). O absentismo tem sido repetidamente associado de forma negativa a taxa de
desemprego (Shoss & Penney, 2012), o que sugere que o presentismo podera aumentar perante
a ameaga de perda de emprego. De facto, resultados meta-analiticos demonstram que pessoas
que experienciam inseguranga laboral e problemas financeiros pessoais, reportam um maior

nimero de dias de presenc¢a no trabalho apesar da doenga (Miraglia & Johns, 2016).
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No que respeita as consequéncias fisioldgicas, psicoldgicas e comportamentais dos
stressores, 0 burnout e a tensdo provocam uma intensificagdo dos sintomas fisicos e mentais
(Darr & Johns, 2008), o que pode consequentemente aumentar a tendéncia para trabalhar
estando doente (Miraglia & Johns, 2016; Thun & Levseth, 2016).

Num estudo longitudinal com enfermeiros, Demerouti e colaboradores (2009)
identificaram uma relacao positiva e reciproca entre a exaustdo emocional e o presentismo. Ao
ser impedida a recuperacdao, a continuacdo do trabalho em situacdo de mal-estar, gerou
sentimentos de exaustao que, por sua vez, conduziram a acumulagao de trabalho e a estratégias
de coping fragilizadas, num ciclo negativo que intensificou o presentismo (Demerouti, Le
Blanc, Bakker, Schaufeli, & Hox, 2009).

Por fim, no ambito de situagdes de stress, sera interessante destacar o estudo de
Gilbreath e Karimi (2012), que investigou o presentismo relacionado com o stress laboral e a
sua associacdo com os comportamentos de gestdo. Estes autores, verificaram que a tensao
psicologica e o presentismo estavam positivamente relacionados, sobretudo em situagdes
caracterizadas por comportamentos negativos dos supervisores, como a tomada de decisao nao
participativa, a incapacidade para gerir a dinamica do grupo, o desinteresse pelas ideias dos
colaboradores e um estilo de comunica¢ao fechado.

Uma outra dimensao no ambito do bem-estar psicologico ¢ a autonomia, referindo-se a
um forte sentido de determinacdo pessoal e de autoridade, contribuindo para o bem-estar
psicologico do individuo (Ryff & Keyes, 1995).

Relativamente a relagdo entre o controlo no trabalho e o presentismo, a investigagao
apresenta um conjunto misto de associagdes positivas, negativas e nao significativas (e.g.,
Aronsson & Gustafsson, 2005; Gustafsson & Marklund, 2011), resultando numa correlagao
meta-analitica negativa, ainda que muito reduzida (Miraglia & Johns, 2016). Conceptualmente,
uma relagdo negativa traduziria a capacidade do controlo no trabalho em contrabalangar as
exigéncias laborais e em reduzir a tensdo e o burnout, diminuindo consequentemente o
presentismo. Contudo, um modelo de dupla via que relaciona o controlo sobre o trabalho com
o presentismo através de mecanismos de desgaste da saude e de caracter
motivacional/atitudinal, permite conciliar de forma mais adequada os resultados inconsistentes
na literatura (Miraglia & Johns, 2016).

Outra dimensdo do bem-estar psicologico ¢ o ambiente, referindo-se a capacidade de
moldar o ambiente de forma a satisfazer necessidades e desejos pessoais que, de acordo com
Miraglia e Johns (2016), ¢ uma dimensdo conceptualmente relacionada com o constructo de

auto-eficécia, pilar da Teoria Social Cognitiva de Albert Bandura. Apesar de j4 ter sido definida
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nesta revisdo de literatura, recorda-se que a auto-eficcia se refere as crengas do individuo
acerca da sua propria capacidade de controlar o ambiente, agir sobre ele e influenciar os
acontecimentos da vida (Bandura, 1997).

No que respeita ao presentismo, um estudo longitudinal realizado em Taiwan, revelou
uma relagdo positiva entre a auto-eficacia e o trabalho em situacao de doenca (Lu, Peng, Lin,
& Cooper, 2014). Mais concretamente, as crengas de auto-eficacia prediziam motivos de
aproximacao que induziam o presentismo, reflectindo razoes éticas que valorizavam a lealdade
e a diligéncia para com a profissao e a organizacao, bem como valores que engrandeciam a
auto-resiliéncia.

Esta associacdo positiva, pode ser explicada pelas caracteristicas especificas dos
colaboradores com niveis elevados de auto-eficacia, pois, uma vez que estabelecem para si
proprios metas exigentes, encaram os obstadculos como desafios, envidam grande esforco para
alcancar objectivos e padrdes, e adoptam estratégias de coping activo para enfrentar as
exigeéncias externas (Bandura, 1997). Assim, ao ser atribuida importancia a auto-resiliéncia e a
auto-realizagdo, os colaboradores poderdo ser induzidos a comparecer no trabalho mesmo
estando doentes, de forma a atingir as suas metas e manter os padrdes de desempenho (Miraglia
& Johns, 2016).

Contudo, a auto-eficacia representa igualmente um recurso pessoal, capaz de reduzir o
stress experienciado e de promover a satde, diminuindo assim, a probabilidade de trabalhar
em presenca de queixas médicas (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2009).

No dominio da auto-aceitagdo, o0 modo como as pessoas se sentem em relagdo a si
proprias e a facilidade com que aceitam os seus proprios limites, contribuem para o seu bem-
estar psicologico (Miraglia & Johns, 2016). No contexto do presentismo, um estudo realizado
com jovens adultos suecos, investigou as consequéncias no sentido de trabalhar estando doente,
no que se refere ao grau em que a auto-estima de um individuo depende do seu desempenho.
O estudo revelou uma relagdo positiva entre auto-estima baseada no desempenho e
presentismo, concluindo que, as pessoas que fundamentam o seu valor pessoal no trabalho e
que se definem em funcdao deste, mostram-se mais propensas a investir intensamente no
emprego, esforcando-se para trabalhar arduamente, realizar horas extraordinarias e comparecer
no local de trabalho mesmo estando doentes (Love, Grimby-Ekman, Eklof, Hagberg, & Dellve,
2010).

Por ultimo, o desenvolvimento e a manutencao de relagdes interpessoais positivas e
baseadas na confianga, constituem um outro componente do bem-estar psicoldgico com

implicacdes relevantes para o presentismo. O impacto das dindmicas sociais no absentismo tem
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sido amplamente documentado na literatura, demonstrando-se que a auséncia se encontra
associada ao controlo normativo e a integragao social (Dello Russo, Miraglia, Borgogni, &
Johns, 2013; Diestel, Wegge, & Schmidt, 2014; Johns, 1997, 2008, 2009; ten Brummelhuis,
Johns, Lyons, & ter Hoeven, 2016).

Uma integragdo social elevada, pode estimular um esforco adicional no sentido de
comparecer ao trabalho, mesmo em situacdes de doenga, uma vez que as relagdes harmoniosas
e de confianga com os colegas, encontram-se associadas a um maior nimero de dias de
presentismo (Biron, Brun, Ivers, & Cooper, 2006; Caverley, Cunningham, & MacGregor,
2007; Hansen & Anderson, 2008). A explicacdo para este fendmeno, reside no facto da
pertenca a equipa poder activar um sentimento de obrigacdo em comparecer, de modo a
cumprir expectativas sociais, e induzir o receio de causar sobrecarga aos colegas através do
aumento da sua carga de trabalho (Grinyer & Singleton, 2000).

Todavia, as equipas podem desenvolver normas que favorecem o autocuidado e a
melhoria da saude, desencorajando, consequentemente, o trabalho em situagdo de doenca.
Neste sentido, um estudo evidenciou uma relagdo negativa entre o clima de saude da equipa e
0 presentismo, ou seja, quando os membros da equipa demonstram preocupagdo, cuidam e
conversam sobre problemas de saude, serda menos provavel que comparecam no trabalho
quando estdo doentes (Schulz, Zacher, & Lippke, 2017). Um local de trabalho de caracter
solidario, pode constituir um recurso laboral para aqueles que se encontram doentes, podendo
inclusive, reforcar a saude e, subsequente, reduzir o presentismo. Para além disso, pode
proporcionar aos colaboradores a confianga necessaria para revelar a doenga no contexto
laboral e usufruir de tempo de auséncia do trabalho para recuperacao (Munir, Leka, & Griffiths,
2005). Além disso, colegas e supervisores solidarios, podem ainda facilitar ajustamentos e
apoio de substitui¢do, diminuindo a pressdo para comparecer (Aronsson et al., 2000; Johns,
2011).

Numa observagado geral da literatura existente, verificou-se que diversos estudos se tém
centrado nos custos financeiros do presentismo para as organizagdes € para a economia em
geral, custos esses, atribuiveis a reducao da produtividade individual que o trabalho em situacao
de doenga acarreta. Contudo, ndo sdo muitos os estudos que avaliaram as consequéncias do
presentismo para o bem-estar dos colaboradores. De seguida, ¢ apresentada uma sintese da
literatura sobre as implicacdes do presentismo para a saude e o bem-estar, abordando uma
questdo crucial: serd o presentismo negativo ou positivo para o bem-estar individual?

Podera o presentismo prejudicar o bem-estar?
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Ao impedir a possibilidade de recuperagdo, ¢ provavel que a presenca no trabalho em
situacdo de doenga comprometa a saude fisica e mental futura, bem como o bem-estar.
Algumas evidéncias de uma rela¢do positiva entre o presentismo e o aumento do risco de
doenca futura (e subsequente absentismo), provém de uma revisao de estudos longitudinais que
avaliaram os efeitos do presentismo por doenga na satde fisica e mental subsequente (Skagen
& Collins, 2016). Foi verificado que, trabalhar doente predizia um pior estado geral de saude
auto-avaliado no futuro (Bergstrom et al., 2009; Dellve, Hadzibajramovic & Ahlborg, 2011;
Gustafsson & Marklund, 2011), e que este efeito aumentava com a frequéncia do
comportamento (Bergstrom et al., 2009; Gustafsson & Marklund, 2011).

No que respeita a qualidade de vida em geral, pode presumir-se que o presentismo
podera levar as pessoas a negligenciar responsabilidades familiares ou actividades de lazer,
uma vez que estar no trabalho em situacdo de doenga, pode limitar o processo de recuperagao
total e, consequentemente, obrigar a utilizar o tempo livre e o tempo em casa para restaurar a
energia fisica e mental. Tal pode prejudicar o equilibrio entre trabalho e vida pessoal, exacerbar
o conflito trabalho-familia e, eventualmente, diminuir a satisfagdo com a vida (Demerouti,
Bakker, & Bulters, 2004; Geurts, Kompier, Roxburgh, & Houtman, 2003).

Para além disso, o presentismo pode reduzir a satisfagdo dos colaboradores com o
trabalho ao longo do tempo, através da sua influéncia em estados afectivo-motivacionais. Neste
sentido, no estudo realizado por Karanika-Murray, Pontes, Griffiths e Biron (2015), foi
constatado que trabalhar em condigdes de desconforto fisico ou psicologico, diminui o
engagement no trabalho, ao mesmo tempo que aumenta a propensao individual para a adigao
ao trabalho (work addiction), tendo o resultado final, sido uma avaliagdo pessoal menos
positiva do emprego. Os dados indicaram ainda que, embora os individuos em situagdo de
presentismo possam depender do trabalho de forma pouco saudével, o seu engagement podera,
contudo, manter a satisfagdo com o mesmo.

Relativamente as consequéncias do presentismo para o bem-estar de terceiros, como
colegas e clientes, a diminuigdo do desempenho decorrente pelo facto de trabalhar em situagao
de doenca, podera constituir um problema, sobretudo em equipas muito interdependentes. Os
riscos associados a trabalhar durante uma doenga contagiosa sdo evidentes, uma vez que os
colaboradores em situacdo de presentismo, colocam em risco a saide dos colegas e do publico
em geral. Tal podera ser particularmente preocupante no sector alimentar ou no sector da satde,
onde muitos médicos e enfermeiros continuam a trabalhar quando doentes e chegam mesmo a
apresentar-se em funcdes com doengas infecciosas (McKevitt, Morgan, Dundas, & Holland,

1997; Rosvold & Bjertness, 2001; Widera, Chang, & Chen, 2010). Esta accdo revela-se
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paradoxal, considerando que, na area da saude, os colegas tendem a encarar com desdém os
pares portadores de infecgdes (Luksyte, Avery, & Yeo, 2015).

A curto prazo, a continuacao do trabalho em situagdo de doenga, podera ser considerada
desejavel para a organizacao, dado que o individuo permanece em funcgdes e alguma
produtividade ¢ preferivel a nenhuma, contudo, esta pratica deve ser cuidadosamente avaliada
face aos riscos evidentes para a saude e seguranca, sobretudo em determinadas profissoes, cujo
desempenho em condi¢des de saude deficitaria, prejudica a qualidade e a quantidade do
trabalho, originando lapsos de atengdao e de julgamento, que podem conduzir a violagdes
involuntarias das normas de satide e de seguranca (Hemp, 2004).

Em suma, o trabalho em situagdo de doenga exige um esforgo acrescido para manter o
nivel de desempenho esperado, uma vez que os colaboradores necessitam de aumentar a
concentracdo e o esfor¢o cognitivo, para superar os sintomas perturbadores da doenca, como
por exemplo, a dor. Deste modo, a capacidade de monitorizar e responder prontamente as
exigéncias do ambiente fica limitada, aumentando a probabilidade de erros e acidentes
(Miraglia & Johns, 2016).

Podera o presentismo favorecer o bem-estar?

Os motivos positivos associados ao presentismo, bem como a via atitudinal e
motivacional que lhe estd subjacente (Miraglia & Johns, 2016), corroboram a ideia de que, em
determinadas circunstincias, o presentismo podera constituir uma escolha “sustentavel” para o
individuo, no entanto, tal dependera de diversos factores.

Em primeiro lugar, a natureza da doenga nao devera ser contagiosa nem excessivamente
incapacitante. Esta perspectiva ¢ sustentada por um relatério do Reino Unido (Institute for
Employment Studies), que introduziu a nogao de “presentismo positivo” (Garrow, 2016).

No intuito de reconhecer e distinguir entre presentismo positivo e negativo, o relatorio
defende politicas de assiduidade que objectivem reduzir o absentismo desnecessario ou
prolongado, e transforma-lo em presentismo positivo através da disponibiliza¢do de programas
de regresso ao trabalho bem estruturados e de suporte organizacional. Tal, podera aplicar-se a
pessoas em fase de recuperagao de doencas de longa duracao, nas quais uma forma “assistida”
de presentismo, pode facilitar a reintegracdo do individuo no trabalho e na sociedade em geral.
A expressdo presentismo positivo, descreve ainda os colaboradores que sofrem de condi¢des
cronicas ou de longa duragdo (e.g., enxaqueca ou depressdo), que poderdo ser encorajados a
permanecer no posto de trabalho, mediante o suporte adequado e ajustamentos na carga € no

horario laboral, compativeis com a sua capacidade de trabalho (Garrow, 2016).
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Dois pilares principais sustentam a possibilidade do presentismo poder ser benéfico
para a satde mental e o bem-estar das pessoas. Em primeiro lugar, o trabalho pode ser um
remédio ou uma cura, dado que pode contribuir para um funcionamento positivo e facilitar a
adopcao de uma visdo mais activa do papel de doente (Roe & van Diepen, 2011).

Desempenhar uma tarefa e assumir um papel laboral, pode estimular as funcdes
cognitivas, focalizar a concentracdo na actividade de trabalho, desviar a atencao da doenca e
de estados negativos, bem como gerar feedback positivo e sentimentos de valorizagdo e de
reconhecimento pessoal. Nesta perspectiva, trabalhar com uma condigao clinica pode constituir
uma forma de auto-afirmacdo, promovendo a auto-estima, podendo superar os custos do
presentismo. Neste sentido, o efeito terapéutico do trabalho, constitui a base das intervencdes
de reabilitagdo profissional e das terapias ocupacionais (Kendall, Burton, Lunt, Mellor, &
Daniels, 2015).

O segundo pilar assenta na ideia de que o presentismo apenas poderé ser construtivo,
quando os trabalhadores em situagcdo de doenga, dispdem do tipo certo de suporte e de controlo
sobre as suas funcdes. O apoio dos colegas e dos supervisores ¢ essencial para sustentar a
reintegracdo laboral, promover uma auto-imagem positiva e fornecer ajuda pratica no posto de
trabalho. Como anteriormente ja mencionado, a compreensao € o suporte por parte das chefias
podem reduzir o estigma associado a problemas psicoldgicos (e.g., depressdo) e encorajar os
trabalhadores a revela-los, facilitando uma melhor integracdo profissional (Malachowski,
Boydell, Sawchuk, & Kirsh, 2016).

Contudo, alguns obstaculos poderdo surgir, uma vez que se pressupde que os gestores
tenham acesso a informagdo clinica do individuo, o que, devido as politicas de
confidencialidade em vigor, tal podera ndo ser permitido, impossibilitando a adopgdo de
praticas oportunas por parte dos gestores (Malachowski et al., 2016).

No entanto, os gestores podem estar disponiveis e receptivos para reconhecer e aceitar,
que os trabalhadores em situacdo de presentismo poderdo apenas desempenhar fungdes com
niveis mais baixos de produtividade ou a um ritmo reduzido, evitando impor pressdes e
expectativas excessivas. Além disso, pode igualmente ser prestada particular atencdo ao
desenho do trabalho, de forma a redefinir tarefas e horarios em fun¢ao da condigao clinica, das
necessidades e da capacidade de trabalho do colaborador. O tempo e os métodos de trabalho
poderdo ser adaptados de forma ndo prejudicial, assegurando recuperagdo e reabilitacdo, e

devendo ser introduzidos ajustamentos ergondmicos sempre que necessario (Miraglia & Johns,

2016).
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Tendo todos estes aspectos em consideracdo, nos casos de colaboradores com doengas
crénicas, um pré-requisito do presentismo positivo, € que o individuo ndo apenas manifeste
vontade em permanecer no trabalho, mas também valorize a permanéncia como ttil para o
processo de reabilitagdo e recuperacao, ou como benéfica para o funcionamento positivo e para
o bem-estar (Roe & van Diepen, 2011).

Nos ultimos anos, a investigagdo sobre o presentismo, tem vindo a abranger novos
contextos culturais, profissionais e metodologicos, permitindo uma compreensao mais
aprofundada dos factores que explicam a sua ocorréncia bem como as suas implicagdes.

Ferreira e seus colaboradores (2019), num estudo conduzido em seis paises, incluindo
Portugal, evidenciaram que o clima de presentismo nas organizagdes influencia
significativamente o conflito trabalho-familia, sendo este efeito mediado pela percepgdo de
justica organizacional. Os resultados revelaram ainda diferengas culturais, com niveis mais
elevados de conflito trabalho-familia em paises ndo-latinos, sublinhando a importancia de uma
abordagem culturalmente sensivel a analise do fendmeno.

Em contexto portugués, Junga-Silva, Silva e Caetano (2022) analisaram a relagao entre
o0 job crafting, o significado do trabalho e o desempenho, demonstrando que o presentismo
modera este processo. O estudo evidenciou que niveis reduzidos de presentismo potenciam a
relacdo positiva entre a construgdo de sentido no trabalho e o desempenho, refor¢ando a
necessidade de promover condi¢des laborais saudaveis para maximizar os efeitos positivos do
envolvimento no trabalho.

Noutro plano, Bryan, Bryce e Roberts (2022), introduziram o conceito de presentismo
disfuncional, definido como a perda de produtividade directamente associada a problemas de
saude fisica e, sobretudo, psicologica. Os autores concluiram que os efeitos da saide mental
sobre o desempenho sdo mais gravosos do que os da satde fisica, destacando a relevancia da
satde psicologica como factor critico para a produtividade.

Estudos mais recentes tém vindo a explorar os efeitos mediadores do presentismo em
diferentes profissdes. Seo e colaboradores (2023) mostraram que, no caso de treinadores de
desporto adaptado, o trabalho emocional influencia o envolvimento laboral através do
presentismo, que assume um papel negativo neste processo. Por sua vez, Mete e seus colegas
(2024) evidenciaram que, em médicos afectados pelo sismo da Turquia em 2023, as estratégias
de coping condicionam o grau de presentismo, revelando que a reavaliacdo positiva reduz a
sua incidéncia, enquanto a procura de suporte social pode, paradoxalmente, aumenta-la.

Na Suica, Gerlach e seus colaboradores (2024), analisaram factores organizacionais e

culturais associados ao presentismo, demonstrando que dindmicas de equipa positivas reduzem
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a sua ocorréncia, enquanto culturas de lideranga problematicas a potenciam. O estudo
confirmou ainda a associagdo entre presentismo, burnout, insatisfagao laboral e diminuigao da
qualidade de vida.

Na China, uma série de investigagdes tém aprofundado a analise dos determinantes do
presentismo em contextos hospitalares de elevada exigéncia. Cheng e colegas (2024),
identificaram o capital psicologico como mediador parcial da relagdo entre burnout e
presentismo em enfermeiros de anestesia. Jianlan e colaboradores (2024) mostraram que
factores como horas extraordinarias, posi¢ao profissional e conflito trabalho-familia, explicam
uma parte significativa da variabilidade do presentismo nos profissionais de enfermagem.
Zhang, Fu et al. (2025) demonstraram que o ambiente de trabalho, a inteligéncia emocional e
a fadiga por empatia, influenciam directa e indirectamente o presentismo em enfermeiros,
salientando a importancia de estratégias organizacionais focadas no bem-estar emocional.
Finalmente, Zhang, Jiang e Sun (2025) confirmaram o papel mediador do capital psicolégico
na relagdo entre violéncia psicologica intra-organizacional e presentismo, reforgando a
centralidade deste recurso individual como factor protector.

Em Portugal, Fernandes e Palma-Moreira (2025) analisaram a relagao entre a Percepcao
do Suporte Organizacional, o compromisso organizacional e o presentismo em trabalhadores
da administracdo local. Os resultados revelaram que a percepgdo cognitiva de suporte
organizacional influencia de forma positiva e significativa o presentismo € 0 compromisso
afectivo, enquanto a percepcao afectiva do suporte organizacional impacta positivamente o
compromisso afectivo. Constatou-se, contudo, que apenas o compromisso afectivo apresenta
um efeito negativo e significativo sobre o presentismo, ndo se verificando qualquer efeito
mediador. Este estudo contribui para uma melhor compreensdo das dindmicas entre suporte
organizacional, compromisso e presentismo no sector publico, salientando a importancia de
estratégias de gestdo que favorecam um ambiente laboral saudavel e produtivo.

No conjunto, os estudos evidenciam que o presentismo ¢ um fendémeno multifacetado,
condicionado por factores individuais, relacionais, organizacionais e culturais. A literatura
continua a apontar para a necessidade de politicas diferenciadas de prevencdo e gestdo
adaptadas ao tipo de profissdo e contexto cultural, valorizando os recursos que as organizagoes

poderdo ter ao seu dispor.
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1.5. Relacgao entre as variaveis em estudo

A literatura tem demonstrado de forma consistente que a Percepcdo do Suporte
Organizacional (PSO) constitui um recurso organizacional central, capaz de influenciar
multiplos desfechos individuais e organizacionais. Quando os trabalhadores percebem que a
organizacao valoriza o seu contributo e se preocupa com o seu bem-estar, desenvolvem niveis
mais elevados de Satisfagdo do Trabalho, maior compromisso organizacional e menor intengao
de rotatividade (Caesens & Stinglhamber, 2020; Eisenberger et al., 1986). Em contexto
portugués, Fernandes e Palma-Moreira (2025) mostraram que a PSO, no sector publico, exerce
impacto positivo tanto sobre o compromisso afectivo como sobre o Presentismo, confirmando
a sua relevancia enquanto determinante comportamental no local de trabalho.

A relagdo entre Percepcdo do Suporte Organizacional (PSO) e Satisfacdo do Trabalho
¢ amplamente sustentada pela Teoria da Troca Social (Blau, 1964), na medida em que o apoio
organizacional percebido gera sentimentos de reciprocidade, os quais se traduzem em maior
satisfagdo e envolvimento por parte do colaborador (Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006;
Caesens, Stinglhamber, Demoulin, & De Wilde, 2017). Estudos recentes, evidenciam que este
efeito pode ser explicado por mecanismos psicologicos mediadores, entre os quais se destaca
o Capital Psicologico (PsyCap). Este recurso individual composto pela Auto-eficacia,
Esperanca, Optimismo e Resiliéncia (Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007), tem sido
identificado como um mediador relevante, na relagdo entre suporte organizacional e bem-estar
no trabalho, potenciando atitudes positivas e refor¢ando a satisfagdo laboral (Cheng ef al.,
2024; Zhang, Jiang, & Sun, 2025).

No que respeita ao Presentismo, a Percepcao do Suporte Organizacional (PSO) pode
desempenhar um papel ambivalente. Por um lado, niveis mais elevados de suporte
organizacional reduzem os efeitos negativos do stress € do burnout, mitigando a propensao
para comparecer no trabalho em condi¢des de satide debilitadas (Gerlach et al., 2024). Por
outro lado, quando associado a elevadas expectativas de reciprocidade, o suporte
organizacional pode reforcar a pressdao para o Presentismo, sobretudo em contextos de forte
compromisso afectivo (Fernandes & Palma-Moreira, 2025). Este paradoxo, sublinha a
importancia de considerar varidveis mediadoras, como o Capital Psicologico, que pode actuar
como um recurso protector, face aos riscos do presentismo disfuncional (Bryan, Bryce, &

Roberts, 2022).
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1.6. Teorias e Modelos

Ao longo desta revisdo de literatura, foram sendo mencionados diversos modelos e
teorias, que oferecem contributos relevantes para a compreensao das relagdes entre a Percepgao
do Suporte Organizacional (PSO), o Capital Psicolégico (PsyCap), a Satisfacao do Trabalho e
o Presentismo. Importa agora sistematizar essas perspectivas tedricas, de modo a evidenciar a
sua pertinéncia e a justificar a sua inclusdo no enquadramento conceptual do presente estudo.

No centro desta analise, encontra-se o modelo Job Demands-Resources (JD-R),
desenvolvido por Demerouti, Bakker, Nachreiner e Schaufeli (2001). Este modelo, propde que
os recursos de trabalho, sejam eles organizacionais ou pessoais, exercem um papel fundamental
na promoc¢do da motivacao e do bem-estar, mitigando em simultaneo os efeitos adversos das
exigéncias laborais. A Percep¢do do Suporte Organizacional (PSO), pode ser entendida como
um recurso organizacional, enquanto o Capital Psicoldgico (PsyCap) representa um recurso
pessoal, ambos interagindo para explicar resultados, como a Satisfacdo do Trabalho ou o
Presentismo. O modelo JD-R oferece um quadro abrangente e flexivel, integrando diferentes
perspectivas motivacionais e de stress laboral, justificando, por isso, a analise da fungdo
mediadora do PsyCap na relagdo entre a PSO e os resultados (Bakker & Demerouti, 2017,
Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2023).

Complementarmente, a Teoria da Conservagdo dos Recursos (COR), proposta por
Hobfoll (1989, 2001), sustenta que os individuos tendem a adquirir, proteger e acumular
recursos, sendo a sua perda particularmente prejudicial (Hobfoll, Halbesleben, Neveu, &
Westman, 2018). No contexto organizacional, tanto a Percep¢do do Suporte Organizacional
(PSO) como o Capital Psicoldgico (PsyCap), constituem recursos que previnem o desgaste,
fomentam a motivacdo e reduzem comportamentos disfuncionais como o Presentismo
(Halbesleben, Neveu, Paustian-Underdahl, & Westman, 2014; Hobfoll, 2002).

Por seu lado, a Teoria do Suporte Organizacional (Eisenberger ef al., 1986), no presente
estudo, assume igualmente um papel central, na medida em que defende que os colaboradores
desenvolvem crengas gerais sobre o grau em que a organizacgdo valoriza os seus contributos,
bem como a forma como cuida do seu bem-estar. Tal percepcao, traduz-se em niveis superiores
de Satisfagdo do Trabalho e em menor tendéncia para o Presentismo, sendo frequentemente
mediada por recursos pessoais como o Capital Psicologico (PsyCap) (Eisenberger, Rhoades,
Shanock, & Wen, 2020; Rhoades & Eisenberger, 2002).

Paralelamente, duas teorias oriundas da Psicologia Positiva, contribuem de forma

directa para a fundamentagao do Capital Psicolégico (PsyCap). A Teoria da Auto-eficacia de
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Bandura (1997), destaca a importancia das crencas individuais na propria capacidade de
alcancar objectivos, constituindo a auto-eficacia como um dos pilares fundamentais do PsyCap.
Por seu turno, a Teoria da Esperanga (Snyder, 2002), acrescenta que a motivagao para atingir
metas, depende da capacidade de delinear vias (caminhos) alternativas e da agéncia necessaria
para as percorrer, fornecendo uma explicagdo para os efeitos do Capital Psicoldgico sobre a
Satisfagdo ¢ o Presentismo.

Para além destas bases centrais, importa considerar teorias complementares que
oferecem nuances explicativas adicionais. A Teoria da Auto-determinagdo proposta por Deci
e Ryan (2000), sublinha que a satisfagdo das necessidades psicoldgicas basicas de autonomia,
competéncia e relagcdo, potenciam o bem-estar ¢ a motivagdo, reforcando a relevancia do
suporte organizacional. Ja a Teoria da Troca Social (Blau, 1964), explica a reciprocidade entre
trabalhadores e organizagdo, sustentando que quando os colaboradores percebem um elevado
suporte, os individuos tendem a retribuir com maior empenho e satisfagdo, reduzindo atitudes
negativas e comportamentos contraproducentes. Finalmente, a Teoria Broaden-and-Build, que
traduzindo literalmente significa ampliar e construir as emogoes positivas (Fredrickson, 2001),
enfatiza que estas ampliam os repertorios cognitivos € comportamentais, construindo recursos
duradouros, numa logica convergente com os efeitos de desenvolvimento do Capital
Psicolégico.

Por fim, algumas teorias classicas fornecem contributos histdricos e conceptuais
relevantes. A Teoria das Caracteristicas do Trabalho de Hackman e Oldham (1976), explica de
que modo dimensdes como autonomia, variedade de tarefas ou feedback, favorecem a
motivacgdo intrinseca e a Satisfacdo do Trabalho. A Teoria dos Dois Factores de Herzberg,
Mausner e Snyderman (1993), faz a distincdo entre factores motivacionais e higiénicos,
permitindo compreender diferentes determinantes da satisfacdo laboral. A Teoria da
Expectativa, originalmente proposta por Vroom em 1964, considera que a motivacao resulta
da expectativa de alcancar resultados valorizados. Desenvolvimentos posteriores,
nomeadamente a meta-analise de Van Eerde e Thierry (1996), confirmaram a relevancia desta
teoria no contexto organizacional, o que se relaciona directamente com os efeitos do suporte
organizacional e do Capital Psicologico na satisfagdo e no desempenho. Por tltimo, a Teoria
da Identidade Social (Turner, Brown, & Tajfel, 1979), sustenta que a identificagdo com a
organizagdo pode reforgar atitudes positivas, satisfacdo e comportamentos construtivos no
trabalho.

Em sintese, os modelos e teorias aqui apresentados de forma sucinta, ainda que

distintos, complementam-se na explicagdao das dinamicas entre a Percepcao do Suporte
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Organizacional, o Capital Psicoldgico, a Satisfacdo do Trabalho e o Presentismo. Enquanto o
modelo Job Demands-Resources (JD-R), a Teoria da Conservagao dos Recursos (COR) e a
Teoria do Suporte Organizacional fornecem a estrutura conceptual de base, as restantes teorias
acrescentam especificidade, enriquecendo a robustez do enquadramento conceptual do

presente estudo.
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Parte II: Modelo de Investigaciao | Hipdteses

De modo a estudar o papel que o Capital Psicoldgico (PsyCap) possa ter como mediador
na relagdo entre a Percep¢ao do Suporte Organizacional (PSO) e a Satisfacao do Trabalho (ST)
e o Presentismo, a presente investigagao propoe a andlise de dois modelos, um centrado na
Satisfagdo do Trabalho (Y;) e outro no Presentismo (Y2), ambos influenciados pela Percepcao
do Suporte Organizacional (X) e mediados pelo Capital Psicologico (M).

Esta abordagem ¢ sustentada por consideracgdes tedricas e metodologicas, que reforgam
a necessidade de estudar separadamente desfechos que, embora relacionados, possuem
fundamentos conceptuais e implicagdes praticas distintas (Hayes, 2022). Ou seja, quando um
mediador explica parte da relag@o entre X e Y, este papel de mediador ndo exclui a possibilidade
de outros mediadores ou resultados decorrentes do mesmo X. Como tal, segundo Hayes (2022),
¢ perfeitamente razoavel estimar modelos em separado, quando os resultados sdo
conceptualmente ou empiricamente distintos (Hayes, 2022).

E ainda absolutamente relevante, clarificar a razdo pela qual no presente estudo é
realizada uma mediacao e ndo uma moderagdo. Em termos analiticos, as questdes relativas ao
como sao normalmente abordadas através da analise do processo ou da mediagao, enquanto as
questoes relativas ao quando sao mais frequentemente respondidas através da analise da
moderagdo. Especificamente, o objectivo da anélise de mediacdo ¢ determinar em que medida
uma suposta variavel causal X, influencia um resultado Y, através de uma ou mais varidveis
mediadoras (M) (Hayes, 2022).

Posto isto, a decisdo de apresentar dois modelos distintos, mas complementares, reflecte
tanto uma escolha metodologica solida, quanto uma abordagem teorica alinhada com os
objectivos de explorar como a Percep¢ao do Suporte Organizacional (PSO - X) e o Capital
Psicologico (PsyCap - M), podem impactar desfechos distintos no contexto do trabalho: a
Satisfagdo do Trabalho (ST - Y;) e o Presentismo (Y>).

Com base nestas consideragdes, apresentam-se de seguida os modelos conceptuais
simplificados que orientam a investigagdo. A Figura 1 ilustra o primeiro modelo, no qual a
Satisfacdo do Trabalho (ST) surge como variavel dependente (Y;). A Figura 2 apresenta o
segundo modelo, em que o Presentismo (Y>) assume esse papel. Em ambos os casos, a
Percepcdo do Suporte Organizacional (PSO) ¢ considerada a variavel independente (X) e o
Capital Psicologico (PsyCap) desempenha o papel de mediador (M), sendo o objectivo analisar

de que forma estas relagdes se configuram de modo distinto em cada um dos desfechos.
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Figura 1
Modelo 1 de Investigac¢ao Simplificada

M
Capital
Psicologico
X > Y,
Percepciao Suporte Satisfacdo
Organizacional do Trabalho
Figura 2
Modelo 2 de Investigagdo Simplificada
M
Capital
Psicologico
X > Y,
Percepgdo Suporte Presentismo
Organizacional

A partir destes modelos conceptuais, torna-se possivel explicitar as hipoteses de
investigacdo que orientam o presente estudo. Estas hipoteses derivam directamente do
enquadramento tedrico e empirico previamente discutido e procuram traduzir de forma
operacional, as relagcdes propostas entre a Percep¢do do Suporte Organizacional (PSO), o

Capital Psicoldgico (PsyCap), a Satisfacdo do Trabalho (ST) e o Presentismo.
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Hipotese 1. A Percepcao do Suporte Organizacional estd positivamente associada ao Capital
Psicologico.

Esta hipotese decorre do pressuposto de que o suporte organizacional percebido,
funciona como um recurso contextual que alimenta e reforca recursos pessoais. A literatura
tem evidenciado que contextos organizacionais favoraveis, podem fomentar niveis mais
elevados de Auto-eficacia, Esperanca, Resiliéncia e Optimismo — os quatro componentes do
Capital Psicolégico (Luthans et al., 2007; Avey et al., 2011). Assim, ¢ expectavel que os
colaboradores que percepcionam maior suporte organizacional desenvolvam também niveis

mais elevados de Capital Psicologico.

Hipotese 2. A Percepcdo do Suporte Organizacional esta positivamente relacionada com a
Satisfacdo do Trabalho.

A Teoria da Troca Social (Blau, 1964) sustenta que as relagdes estabelecidas entre
trabalhadores e organizagdo assentam em mecanismos de reciprocidade. Quando os
colaboradores percepcionam que a organizagao valoriza o seu contributo e se preocupa com o
seu bem-estar (Eisenberger et al., 1986), tendem a responder com atitudes positivas, entre as
quais a satisfacdo. A investigacdo tem confirmado consistentemente esta associacao positiva

(Caesens & Stinglhamber, 2014), refor¢ando a pertinéncia de a considerar neste estudo.

Hipotese 3. O Capital Psicolégico medeia a relacdo entre a Percepcdo do Suporte
Organizacional e o Presentismo.

Esta constitui a hipotese central (hipotese major) do presente estudo, uma vez que
traduz a principal contribui¢do tedrica e empirica desta investigagdo. O Presentismo, entendido
como a presenca fisica no trabalho apesar de condi¢des que poderiam justificar a auséncia
(Johns, 2010), tem sido associado a factores individuais e contextuais. Assume-se aqui, que o
Capital Psicolégico (PsyCap) pode constituir-se como um mecanismo mediador que explica,
pelo menos em parte, a forma como a Percep¢ao do Suporte Organizacional se relaciona com
comportamentos de Presentismo. De acordo com a Teoria da Conservagdo dos Recursos
(Hobfoll, 1989), recursos organizacionais (como o suporte percebido) podem potenciar
recursos pessoais (como o PsyCap), os quais, por sua vez, influenciam directamente
comportamentos e atitudes dos trabalhadores. Assim, testar esta hipdtese ¢ fundamental para
compreender de que modo o Capital Psicoldgico (PsyCap) actua como via de transmissdo entre
recursos organizacionais € a manifestagdo de Presentismo, oferecendo implicagdes praticas

relevantes para a gestdo de pessoas (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, Schaufeli, 2009).
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Em sintese, as hipdteses H1 e H2 assumem um caracter instrumental, funcionando
como suporte conceptual e empirico, enquanto a hipdtese H3, representando a hipotese major,
constitui-se como a principal contribuicdo deste estudo para o conhecimento sobre os
mecanismos que ligam recursos organizacionais, recursos pessoais € comportamentos no
contexto de trabalho.

Por ultimo, importa clarificar que, embora a presente investiga¢ao tenha considerado
simultaneamente a Satisfacdo do Trabalho e o Presentismo como variaveis dependentes, a
op¢ao metodoldgica foi a de testa-las em modelos distintos, pelo que nao foi realizado o estudo
da relagdo entre estas duas varaveis. Tal decisdo, teve por objectivo assegurar uma analise mais
rigorosa e diferenciada, permitindo captar especificidades de cada resultado sem que a
interpretacdo fosse condicionada pela coexisténcia das duas varidveis num unico modelo. A
escolha de destacar o Presentismo, deve-se ao facto de se tratar de um fendémeno menos
explorado em estudos cientificos, em contraste com a Satisfacdo do Trabalho, cuja relagdo com
a Percepcao do Suporte Organizacional e com o Capital Psicoldgico, se encontra mais
consolidada na literatura (Eisenberger & Stinglhamber, 2011; Luthans & Youssef-Morgan,
2017; Lohaus & Habermann, 2019). Esta abordagem permitiu assim, dar primazia a hipdtese
major (H3), centrada no Presentismo, sem comprometer a robustez conceptual e empirica das

hipoteses instrumentais (H1 e H2).
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Parte III: Método

3.1 Delineamento

A presente investigacdo tem um delineamento ndo experimental, uma vez que nao
existe manipulagdo das variaveis em analise, sendo o seu proposito estabelecer associagoes e
compreender relagdes entre constructos (Maroco, 2021) no contexto organizacional,
recorrendo-se a uma metodologia quantitativa, o que possibilita a mensuracao das variaveis
através de instrumentos estandardizados e a subsequente aplicagdo de técnicas estatisticas para
testar as hipoteses formuladas (Field, 2024).

Trata-se igualmente de um estudo de caracter transversal, dado que a recolha de dados
foi realizada num tinico momento temporal, permitindo captar de forma imediata as percepgdes

dos participantes relativamente as variaveis em estudo (Field, 2024).

3.2 Instrumentos

Como instrumento de pesquisa no presente estudo, foi desenvolvido um questionario

digital no Google Forms (https://workspace.google.com/products/forms/) subdividido em seis

blocos (vide Anexo A). No inicio do questionario constou uma breve introducao ao estudo, o
consentimento informado e a aceita¢do de participacdo por parte do respondente. Do bloco 1
ao bloco 4, constaram respectivamente as escalas de Percep¢do do Suporte Organizacional, de
Satisfacdo do Trabalho, do Presentismo e do Capital Psicoldgico. O bloco 5 foi dedicado a
recolha de dados sociodemograficos.

O instrumento foi configurado com as seguintes condicionantes: a aceitagdo de
participagao por parte do respondente e a ndo possibilidade de submissao do questiondrio com
respostas incompletas. Relativamente a gestdo de como as respostas foram recolhidas e
protegidas, o questionario foi definido mediante a ndo recolha de enderegos de email; foi
desactivada copia de respostas aos inquiridos; ndo foi permitida a edi¢do de respostas apos as
mesmas terem sido enviadas e por ultimo, o questionario foi limitado a uma resposta, pelo que
os inquiridos para responder, tiveram de iniciar sessdo no Google. Os critérios de inclusdo
foram ter mais de 18 anos e estar activamente no mercado de trabalho.

De seguida, sao detalhadas algumas das principais caracteristicas dos instrumentos de
medida utilizados para cada um dos constructos em estudo, bem como os dados

sociodemograficos recolhidos.
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3.2.1 Capital Psicologico

Luthans, Youssef, & Avolio (2007) sugeriram que o comportamento organizacional se
focasse no Comportamento Organizacional Positivo (POB), como tal, ao adoptar as emog¢des
positivas como objecto de estudo, a Auto-eficécia, a Esperanca, a Resiliéncia e o Optimismo,
foram apresentados como estados de Comportamento Organizacional Positivo (POB), que
poderiam representar uma configuracao de ordem superior designada por Capital Psicoldgico
(PsyCap) (Avey, Luthans, Smith, & Palmer, 2010). Luthans e co-autores (2007) propuseram
deste modo o Psychological Capital Questionnaire (PCQ), especifico para o contexto
organizacional (com 24 itens), tendo por objectivo medir um novo conceito na area da
psicologia organizacional.

Apesar de Machado (2008) ter aplicado o questionario a centros de investigacdo e
desenvolvimento tecnologico em Portugal, aquando da validagdo do instrumento para a
populagdo portuguesa, Ménico, Pais, dos Santos e Santos (2014) contribuiram para a validade
e fiabilidade do questionario, justificando que a sua aplicagcdo a outro contexto organizacional
portugués, exigiria a verificagdo das propriedades psicométricas, contribuindo deste modo para
aprofundar o estudo psicométrico do Questionario de Capital Psicoldgico (PsyCap) no contexto
organizacional portugués (questionario utilizado nesta investigagao).

O questiondrio ¢ composto por 22 itens (um invertido), tendo dois itens sido excluidos
da versdo original devido a baixos pesos de regressdo. A dimensdo da Auto-eficacia ¢
constituida por seis itens (1, 2, 3,4, 5 e 6) (c.f. item 1: Sinto-me confiante quando procuro uma
solucdo para um problema a longo prazo; item 2: Sinto-me confiante quando represento a
minha area de trabalho em reunides com a Direcg¢ao; item 3: Sinto-me confiante para contribuir
para as discussOes sobre a estratégia da organizacdo; item 4: Sou capaz de definir objectivos
para a minha area de trabalho; item 5: Sinto-me confiante quando preciso de contactar com
pessoas fora da empresa (por exemplo, clientes/utentes, fornecedores) para discutir problemas;
e item 6: Sinto-me confiante para apresentar informacdes a um grupo de colegas). A dimensao
da Esperanca apresenta igualmente seis itens (7, 8,9, 10, 11 e 12) (c.f. item 7: Se eu estivesse
numa situacao dificil no trabalho, poderia pensar em muitas formas de sair dela; item 8: Hoje
em dia, tento atingir os meus objectivos com grande determinagdo, sem desanimar; item 9:
Para qualquer problema, hd muitas maneiras de o resolver; item 10: Neste momento, vejo-me
como uma pessoa de sucesso no trabalho; item 11: Consigo pensar em muitas maneiras de
atingir os meus objectivos no trabalho; e item 12: Neste momento, estou a atingir os objectivos

profissionais que defini para mim proprio/a). A dimensao da Resiliéncia apresenta cinco itens
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(13, 14,15,16 ¢ 17) (c.f. item 13: Em geral, de uma forma ou de outra, consigo gerir o trabalho
e as suas dificuldades; item 14: No trabalho, se necessario, sou capaz de ficar “por minha conta
e risco”; item 15: Em geral, consigo ultrapassar facilmente as coisas mais stressantes no
trabalho; item 16: Sou capaz de ultrapassar os momentos dificeis no trabalho, porque ja passei
por dificuldades no passado; e item 17: Sinto que consigo lidar com muitas coisas a0 mesmo
tempo no trabalho). Por tltimo, a dimensao do Optimismo ¢ composta por cinco itens [18, 19,
20, 21 (invertido) e 22] (c.f. item 18: Quando as coisas sdo incertas para mim no trabalho,
normalmente espero o melhor; item 19: No meu trabalho, vejo sempre o lado positivo das
coisas; item 20: No trabalho, sou optimista em relacdo ao que vai acontecer no futuro; item 21:
No trabalho, as coisas nunca correm como eu gostaria; e item 22: Trabalho com a convic¢ao
de que cada contratempo tem um lado positivo).

No questionario, os respondentes tiveram de indicar o seu nivel de concordancia através
de uma escala de Likert de seis pontos (1 = Discordo totalmente, 2 = Discordo, 3 = Discordo
em parte, 4 = Concordo em parte, 5 = Concordo ¢ 6 = Concordo totalmente). O score total da
escala varia de 22 a 132 pontos.

O modelo tetrafactorial do Capital Psicoldgico revelou boa qualidade de ajustamento,
sustentando os quatro factores originais: F1 — Auto-eficacia (a =.84), F2 — Esperanca (a = .82),
F3 — Resiliéncia (o = .81) e F4 — Optimismo (a = .70). A escala global apresentou um Alpha
de Cronbach de .91, pelo que os resultados obtidos contribuem para uma utilizacao fidvel das
dimensdes do Capital Psicoldgico em contexto organizacional (Moénico, Pais, dos Santos, &

Santos, 2014).

3.2.2 Percepcao do Suporte Organizacional

A Percepcao do Suporte Organizacional foi medida no presente estudo, a partir da
Perceived Organizational Support (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986) mais
precisamente na versdo reduzida proposta mais tarde por Roadhes e Eisenberger (2002), e
validada por dos Santos e Gongalves (2013) para a populagdo portuguesa.

Com o objectivo de avaliar as percepgdes dos colaboradores relativamente ao suporte
recebido por parte da organizagdo, este instrumento de medida apresenta uma estrutura
bifactorial, composta por oito itens, quatro dos quais invertidos.

Relativamente ao primeiro factor, os itens (1, 4, 6 e 8) referem-se a uma componente
afectiva (c.f. item 1: A empresa onde trabalho valoriza o meu contributo para o bem-estar

institucional; item 4: A empresa onde trabalho preocupa-se realmente com o meu bem-estar;
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item 6: A empresa onde trabalho preocupa-se com a minha satisfagdo profissional; e item 8: A
empresa onde trabalho preza a minha realizac¢ao profissional). No que diz respeito ao segundo
factor, os itens (2, 3, 5 e 7) dizem respeito a uma componente cognitiva (c.f. item 2: A empresa
onde trabalho ndo aprecia devidamente o meu esfor¢o profissional; item 3: A empresa onde
trabalho ignora os meus protestos; item 5: Mesmo que desempenhasse o meu trabalho o melhor
possivel, a empresa onde trabalho ndo se iria aperceber; e item 7: A empresa onde trabalho
demonstra muito pouca preocupagdo por mim). Como se pode observar, nesta segunda
dimensao todos os itens encontram-se invertidos (em sentido negativo), no entanto, estao todos
na mesma direcgao.

No questionario, ¢ solicitado aos inquiridos que respondam numa escala de Likert de
concordancia de 7 pontos (1 = Discordo totalmente, 2 = Discordo bastante, 3 = Discordo um
pouco, 4= Nao discordo nem concordo, 5 = Concordo moderadamente, 6 = Concordo bastante
e 7 = Concordo totalmente). O score total desta escala varia de 8 a 56 pontos.

No que diz respeito as propriedades psicométricas, o modelo bifactorial apresentou um
Alpha de Cronbach na dimensao afectiva de a = .91 e na dimensao cognitiva de a = .83. A

escala global apresentou um Alpha de Cronbach de .87 (dos Santos & Gongalves, 2013).

3.2.3 Satisfacdo do Trabalho

A Satisfacao do Trabalho foi avaliada utilizando a Escala de Satisfacdo do Trabalho de
Warr, Cook e Wall (1979), validada para a populacdo portuguesa por Santos, Sousa e
Gongalves (2022). Esta escala ¢ constituida por quinze itens, todos eles apresentando um
sentido positivo, referentes a varios aspectos do trabalho, em que os participantes indicam o
grau de satisfa¢do ou insatisfacdo com cada uma das caracteristicas do trabalho apresentadas.
Os 15 itens remetem para uma rating scale de satisfacao de sete pontos (1 = extremamente
insatisfeito, 2 = Insatisfeito, 3 = Moderadamente insatisfeito, 4 = Nem insatisfeito nem
satisfeito, 5 = Moderadamente satisfeito, 6 = Satisfeito ¢ 7 = Extremamente satisfeito). O score
total da escala varia de 15 a 105 pontos.

Segundo os autores da escala original (Warr et al., 1979), o conjunto completo de itens
pode ser visto mediante trés factores: satisfacdo extrinseca, satisfagdo intrinseca e satisfacao
com relagdes profissionais. Um grupo de cinco itens (1, 3, 5, 13 e 15), segundo Warr e co-
autores (1979) emergiu como uma dimensdo especialmente relacionada com satisfacao
extrinseca das condigdes de trabalho (c.f. item 1: Condi¢des fisicas de trabalho; item 3: Relacao

com os colegas de trabalho; item 5: Supervisao imediata - chefia directa; item 13: Horario de

75



O PAPEL MEDIADOR DO CAPITAL PSICOLOGICO ENTRE PERCEPCAO DO SUPORTE ORGANIZACIONAL - SATISFACAO DO TRABALHO E PRESENTISMO

trabalho; e item 15: Seguranga/estabilidade no emprego). A segunda dimensdo de quatro itens
(2, 6, 8 e 14) foi melhor descrita como a satisfagdo intrinseca da actividade profissional (c.f.
item 2: Liberdade para escolher o método de trabalho; item 6: Responsabilidades atribuidas;
item 8: Oportunidade para usar competéncias proprias; e item 14: Variedade nas tarefas). Os
restantes itens (4, 7, 9, 10, 11, 12) constituiram a terceira dimensao, que se situava entre as
caracteristicas intrinsecas e extrinsecas, sugerindo uma preocupagdo com o reconhecimento
individual e o comportamento dos superiores hierarquicos, tendo tal sido interpretado pelos
autores em termos de satisfacdo nas relagcdes profissionais do colaborador (c.f. item 4:
Reconhecimento pelo bom desempenho; item 7: Remuneracdo (saldrio); item 9: Relagdes
laborais entre gestdo e trabalhadores; item 10: Possibilidade de promogao; item 11: Gestao da
empresa; e item 12: Aten¢do dada as sugestdes dos trabalhadores).

O instrumento validado para a populagdo portuguesa manteve o modelo trifactorial da
escala original, apresentando um Alpha de Cronbach global de a = .93 (dos Santos, Sousa, &

Gongalves, 2022).

3.2.4 Presentismo

A Stanford Presenteeism Scale-6 (SPS-6 — Koopman et al., 2002), foi validada para a
populacdo portuguesa por Ferreira, Martinez, Sousa e Cunha (2010). Trata-se de uma medida
que avalia as perdas de produtividade laboral por intermédio de dois factores distintos: a
Distrac¢ao Evitada (DE) e o Trabalho Completado (TC).

A dimensdo Distrac¢do Evitada, composta por trés itens (1, 3 e 4), prende-se com
aspectos psicologicos, referindo-se a quantidade de concentragdo que ¢ mobilizada para
produzir quando existe um efeito de presentismo (c.f. item 1: Devido ao meu problema de
saude, as dificuldades que normalmente fazem parte do meu trabalho foram mais complicadas
de gerir; item 3: O meu problema de satde inibiu-me de tirar prazer do trabalho; e item 4:
Senti-me desesperado/a na concretizagdo de determinadas tarefas de trabalho devido ao meu
problema de saude). Relativamente a esta dimensdo, importa referir que os itens apesar de
estarem todos na mesma direcgdo, estdo invertidos, pelo que, a leitura dos resultados devera
ser feita da seguinte forma: quanto maior o valor na dimensao Distrac¢do Evitada menor o
nivel de presentismo.

A dimensdo Trabalho Completado integrando igualmente 3 itens (2, 5 e 6), diz respeito
a causas fisicas de presentismo e corresponde a quantidade de trabalho realizado sob o efeito

dessas mesmas causas (c.f. item 2: Apesar do meu problema de satide consegui terminar as
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tarefas dificeis do trabalho; item 5: No trabalho, consegui concentrar-me na concretizagao dos
meus objectivos, apesar do meu problema de satide; e item 6: Senti-me com energia suficiente
para completar todo o meu trabalho, apesar do meu problema de satde).

Cada um destes factores perfazendo um total de seis questdes, sdo apresentadas numa
escala de Likert de concordancia com cinco modalidades de resposta (1 = Discordo totalmente,
2 = Discordo em parte, 3 = Nem discordo nem concordo, 4 = Concordo em parte € 5 =
Concordo totalmente). O score total desta escala varia de 6 a 30 pontos.

No que diz respeito as propriedades psicométricas, as dimensodes da escala apresentaram

valores de Alpha de Cronbach acima de .80 (Ferreira, Martinez, Sousa, & Cunha, 2010).

3.3 Variaveis Sociodemograficas

No que diz respeito as variaveis sociodemograficas foram recolhidos os dados que a
seguir sao descriminados: Idade (18-24 anos, 25-34 anos, 35-44 anos, 45-54 anos, 55-64 anos,
65 anos ou mais) — estes intervalos de idade por faixas etarias propostos, reflectem etapas
significativas do ciclo de vida descrito por Super (1980) e sdo consistentes com estudos
sociodemograficos do Instituto Nacional de Estatistica, Portugal (INE, 2024). Sexo (masculino,
feminino). Habilitagdes literarias (6° ano ou inferior, 9° ano ou equivalente, 12° ano ou
equivalente, curso tecnoldgico/profissional/outros, bacharelato, licenciatura pré-Bolonha,
licenciatura pds-Bolonha, pos-graduagdo, mestrado, doutoramento). No que se refere as
questdes relativas ao tempo de trabalho na organizagdo, ao tempo total de experiéncia
profissional e ao tempo no cargo/fungdo actual, todas elas apresentam hipdteses de resposta
iguais (menos de 1 ano, 1 a 3 anos, 4 a 7 anos, 8 a 12 anos, 13 a 20 anos, mais de 20 anos). Por
ultimo foi questionado o nivel hierarquico do cargo actual do respondente na sua organizacao

(direccdo superior, direc¢ao intermédia, chefia/supervisdo, técnico especializado, operacional).

3.4 Procedimento

O instrumento de pesquisa foi desenvolvido por intermédio do Google Forms

(https://workspace.google.com/products/forms/) com um tempo médio de resposta a rondar os
dez minutos.

Para aceder a amostra, foi enviado um pedido de divulga¢do via endereco de correio
electronico a varias organizagdes (vide Anexo B). Apds a permissdo das organizagdes, foi

enviado um novo email, para difusdo junto dos respectivos colaboradores (vide Anexo C).
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Na obtencao de respostas, foi igualmente utilizada a rede social do WhatsApp.

O instrumento iniciou com uma breve apresentacdo do estudo e disponibilizagdo dos
contactos dos responsaveis para informagdes adicionais, seguido do consentimento informado,
cuja continuidade no preenchimento do questionario estava condicionado a aceitagdo do
mesmo por parte dos respondentes.

Aos participantes foi assegurada a confidencialidade, o anonimato das respostas e dada
a garantia que o tratamento dos dados recolhidos respeitaria o Regulamento Geral sobre a
Proteccdo de Dados. Assumiu-se ainda o compromisso que a informagdo recolhida seria
utilizada exclusivamente no ambito deste estudo, ndo havendo prejuizo para os participantes.
Por ultimo, foi informado que a participagdo era livre e voluntéaria, podendo o respondente,
desistir de participar em qualquer momento e sem qualquer consequéncia.

O instrumento foi de seguida composto por cinco blocos de perguntas sobre os topicos
em estudo, por intermédio de escalas de auto-relato, e recolha de dados sociodemograficos para
caracterizacao da amostra.

O questionario terminou com uma mensagem aos participantes, onde constava a
confirmacdo da submissdo bem sucedida das respostas, os contactos dos responsaveis pelo
estudo em caso de informacdes adicionais sobre o mesmo, € o agradecimento pela participacao.

Para a utilizacdo das escalas de medida das variaveis em estudo, foi solicitada
autorizagao aos autores das mesmas (vide Anexo D).

Relativamente a dimensao da amostra, foi considerada a regra frequentemente utilizada
em investigagdo multivariada que sugere um nimero minimo de participantes correspondente
entre 5 a 10 vezes o numero de itens do instrumento (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010;
Tabachnick & Fidell, 2013). Dado que o questionario aplicado integrou um total de 52 itens, o
nimero recomendado situava-se entre 260 e 520 participantes. A recolha foi encerrada apos a
obtencao de 305 respostas validas, assegurando, deste modo, uma dimensao amostral adequada
para as analises efectuadas. O periodo de recolha de dados ocorreu entre o dia 5 de Fevereiro
de 2025 e o dia 12 de Maio deste mesmo ano.

A andlise de dados foi realizada no sistema operativo IBM SPSS Statistics — Versao
29.0.1.0, excepto a Analise Factorial Confirmatoéria que foi operacionalizada no JAMOVI —
Versdo 2.6.24. O software de referéncia utilizado para testar a mediagdo no SPSS, foi o
PROCESS macro OLS — Versdo 4.3.1, tendo sido especificamente usado neste estudo, o

modelo 4 de regressao de Hayes (2022).
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Parte I'V: Resultados

4.1 Analise Descritiva da Amostra

A amostra do presente estudo foi constituida por 305 participantes (N = 305), dos quais
68,2% se identificaram com o sexo feminino (n = 208) e 31,8% com o sexo masculino (n =
97). A inclusdo da variavel sexo prende-se com a evidéncia empirica de que o género pode
influenciar a forma como os colaboradores percepcionam o ambiente organizacional e
experienciam fendmenos como o suporte organizacional e o presentismo (Lohaus &
Habermann, 2019; Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014).

Relativamente a distribuicdo etéria, a maioria dos respondentes situou-se entre os 35 e
os 44 anos (n =95, 31,1%), seguidos das faixas etarias dos 45 aos 54 anos (n = 85, 27,9%) e
dos 25 aos 34 anos (n = 60, 19,7%). Participantes com idades entre os 55 e os 64 anos
representaram 14,8% (n = 45) da amostra, enquanto os mais jovens (18-24 anos) e os mais
velhos (65 anos ou mais) foram menos representados, com 5,6% (n = 17) e 1% (n = 3),
respectivamente. A escolha por faixas etarias especificas baseia-se no modelo de
desenvolvimento de carreira proposto por Super (1980), que relaciona a idade com estagios
significativos do ciclo de vida profissional. Esta categorizacdo, encontra-se igualmente
alinhada com os critérios de segmentacao etaria utilizados pelo Instituto Nacional de Estatistica
(INE, 2024), permitindo assim uma analise sociodemografica mais contextualizada e relevante
para o contexto laboral portugués.

Quanto as habilitagdes literarias, observou-se uma diversidade formativa relevante,
sendo que a maioria dos inquiridos possuia o 12.° ano ou equivalente (n = 66, 21,6%),
licenciaturas (pré-Bolonha: n = 47, 15,4%; pds-Bolonha: n = 48, 15,7%) e mestrado (n = 50,
16,4%). Com cursos tecnologicos/profissionais ou outros (n = 27, 8,9%) ¢ 9.° ano (n = 24,
7,9%). Participantes com pos-graduagdo representaram 7,2% (n = 22), da amostra, enquanto
3,6% (n = 11) indicaram possuir um doutoramento. Com menor representatividade, surgiu o
bacharelato com 2% (n = 6) € 0 6.° ano ou inferior com 1,3% (n=4). A inclusao desta variavel
justifica-se pelo facto de o nivel de escolaridade estar associado a diferentes expectativas,
percepcdes e atitudes no contexto organizacional (Warr, Cook, & Wall, 1979; Bakker &
Demerouti, 2017), influenciando por exemplo, a forma como os colaboradores experienciam o
suporte e a Satisfagdo do Trabalho.

Relativamente ao tempo total de experiéncia profissional, observou-se uma

predominancia de participantes com mais de 20 anos de experiéncia (n = 125, 41%), seguidos
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por 23,3% (n=71) com 13 a 20 anos ¢ 14,8% (n=45) com 8 a 12 anos. As restantes categorias
corresponderam a 12,5% (n = 38) com 4 a 7 anos, 5,6% (n=17) com 1 a 3 anos ¢ 3% (n=9)
com menos de 1 ano de experiéncia profissional. Esta variavel foi incluida por permitir
compreender o percurso profissional do colaborador e a sua exposicdo a contextos
organizacionais diversos, o que pode impactar nas suas percep¢des € respostas
comportamentais no trabalho (Eisenberger, Rhoades, Shanock, & Wen, 2020).

No que concerne a antiguidade na organizacgao actual, observou-se uma distribui¢dao
equilibrada, com 22,3% (n = 68) dos participantes a indicar estar na organizagao entre 1 a 3
anos, 19,7% (n = 60) entre 4 a 7 anos, 15,7% (n=48) entre 8 a 12 anos ¢ 18,7% (n=57) com
mais de 20 anos de antiguidade. Os restantes inquiridos, indicaram entre 13 a 20 anos (n = 39,
12,8%) e menos de 1 ano (n = 33, 10,8%). Esta varidvel ¢ particularmente relevante no estudo
da percepcdo do suporte organizacional, uma vez que o tempo de permanéncia, pode
influenciar o grau de identificacdo do colaborador com a organizagdo e a interiorizagdo das
praticas institucionais (Eisenberger et al., 2020).

Quanto ao tempo no cargo/funcao actual, a maioria dos respondentes encontrava-se
nessa posi¢ao entre 1 a 3 anos com 25,6% (n = 78), seguido de 22% (n = 67) entre 4 a 7 anos,
15,1% (n = 46) com mais de 20 anos, 13,8% (n =42) entre 8 a 12 anos, 13,1% (n =40) com
menos de 1 ano e, finalmente, entre 13 a 20 anos com 10,5% (n = 32) da amostra no actual
cargo/funcdo. A analise desta varidvel visa captar a estabilidade ou mobilidade funcional dentro
da organizacdo, a qual pode afectar a percepcao de reconhecimento, autonomia e envolvimento
com a fun¢do desempenhada (Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014).

Por fim, relativamente ao nivel hierarquico na organizagdo, os dados recolhidos
revelaram um predominio de técnicos especializados com 47,5% (n = 145), seguidos de
operacionais com 23,3% (n = 71), chefias/supervisores com 13,4% (n = 41), direc¢ao superior
com 8,9% (n = 27) e por ultimo, direc¢cdo intermédia com 6,9% (n = 21). A inclusdo desta
variavel permite compreender o papel da posi¢do hierarquica na experiéncia organizacional
dos individuos, sendo que niveis hierdrquicos mais elevados tendem a ter maior autonomia,
acesso a recursos e participagdo na tomada de decisdo, aspectos que podem interferir quer no
capital psicoldgico quer no presentismo (Seligman, 2011, 2018; Luthans et al., 2007).

A Tabela 1 sintetiza a distribuigdo da amostra de acordo com as variaveis

sociodemograficas recolhidas.
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Tabela 1

Dados Sociodemograficos

Frequéncia Percentagem
Sexo Masgu‘lino 97 31,8
Feminino 208 68,2
18-24 anos 17 5,6
25-34 anos 60 19,7
Faixa etéria 35-44 anos 95 31,1
45-54 anos 85 27,9
55-64 anos 45 14,8
65 anos ou mais 3 1,0
6° ano ou inferior 4 1,3
9° ano ou equivalente 24 7,9
12° ano ou equivalente 66 21,6
Curso Tec/Prof/ Outros 27 8,9
Habilitagdes literarias B.a char‘e lato 6 2,0
Licenciatura Pré-Bolonha 47 15,4
Licenciatura Pos-Bolonha 48 15,7
P6s-Graduacao 22 7,2
Mestrado 50 16,4
Doutoramento 11 3,6
Menos de 1 ano 9 3,0
1 a3 anos 17 5,6
Tempo de experiéncia 4 a7 anos 38 12,5
profissional 8 a 12 anos 45 14,8
13 a 20 anos 71 23,3
Mais de 20 anos 125 41,0
Menos de 1 ano 33 10,8
1 a 3 anos 68 22,3
. 4 a7 anos 60 19,7
Antiguidade 8 a 12 anos 48 15,7
13 a 20 anos 39 12,8
Mais de 20 anos 57 18,7
Menos de 1 ano 40 13,1
1 a3 anos 78 25,6
Tempo no 4 a7 anos 67 22,0
cargo/funcdo actual 8 a 12 anos 42 13,8
13 a 20 anos 32 10,5
Mais de 20 anos 46 15,1
Direcgao superior 27 8,9
Nivel hierarquico Direcgdo intermédia 21 6,9
do cargo actual Chefia/Supervisao 41 13,4
Técnico especializado 145 47,5
Operacional 71 23,3

Nota.N =305.
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4.2 Analise das Qualidades Métricas das Escalas

4.2.1 Analise Factorial Confirmatoria

A Analise Factorial Confirmatoria (AFC) constitui uma etapa essencial na avaliagdo da
validade de constructo das escalas utilizadas, permitindo verificar se os dados empiricos se
ajustam de forma adequada ao modelo teorico subjacente (Maroco, 2021). Esta abordagem
integra-se na modelacdo por equagdes estruturais, sendo amplamente recomendada em
contextos de investigacdo psicométrica e organizacional. Como parte deste processo, sao
avaliados diversos indices de ajustamento, comparando-se os seus valores com pontos de
referéncia estabelecidos na literatura (Hu & Bentler, 1999; Mardco, 2021).

O teste do qui-quadrado (y?) e o respectivo valor de significancia (p) constituem os
primeiros indicadores a considerar, sendo desejavel um valor de y? reduzido e um p-value
superior a 0.05. Contudo, reconhece-se que o y? ¢ particularmente sensivel ao tamanho
amostral, podendo conduzir a rejei¢des infundadas do modelo. O récio entre o valor de qui-
quadrado e os graus de liberdade (y%/gl), conhecido como qui-quadrado normatizado, permite
uma analise mais equilibrada: valores proximos de 1 reflectem um ajustamento muito bom;
entre 1 e 2 sdo considerados bons; entre 2 ¢ 5 indicam ajustamento aceitavel e valores
superiores a 5 correspondem a um mau ajustamento (Maroco, 2021).

Relativamente aos indices comparativos, destacam-se o Comparative Fit Index (CFI) e
o Tucker-Lewis Index (TLI), cujos valores devem idealmente situar-se acima de 0.95 para
indicar um ajustamento muito bom. Valores entre 0.9 e 0.95 sdo considerados com um bom
ajustamento; entre 0.8 e 0.9, ajustamento sofrivel; e menor de 0.8, ajustamento mau (Mardco,
2021).

O Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) ¢ um indice de ajustamento
absoluto que avalia a magnitude média das diferencas padronizadas entre as correlagdes
observadas e as estimadas pelo modelo. Valores mais baixos indicam que as discrepancias entre
o modelo e os dados observados sdo reduzidas, reflectindo melhor qualidade de ajustamento.
Assim, valores de SRMR iguais ou inferiores a 0.08 indicam um bom ajustamento (Mardco,
2021).

Quanto ao erro de aproximagdo avaliado através do Root Mean Square Error of
Approximation (RMSEA), valores iguais ou inferiores a 0.05 reflectem um ajustamento muito
bom, entre 0.05 e 0.08 ajustamento aceitavel, e superiores a 0.08-0.10, ajustamento inaceitavel.

Importa ainda considerar o limite superior do intervalo de confianca (IC) a 90 % menor a 0.1,
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bem como o p-value igual ou superior a 0.05 (Maroco, 2021). Os valores de referéncia dos

indices de ajustamento sdo apresentados na Tabela 2.

Tabela 2

Valores de Referéncia dos Indices de Ajustamento

Estatistica Valores de Referéncia e Interpretagao

Problemas com a utilizagao

x’ e p-value Quanto menor o y? melhor; p-value > 0.05

Sensivel ao N;

Favorece modelos complexos.

x*/gl > 5 - Ajustamento mau
12;5] - Ajustamento aceitavel
]1;2] - Ajustamento bom

~1 - Ajustamento muito bom

Sensivel ao N;

Penaliza modelos complexos.

CFI < 0.8 - Austamento mau
TLI [0.8;0.9[ - Ajustamento sofrivel
[0.9;0.95] - Ajustamento bom

>0.95 - Ajustamento muito bom

Sensivel ao N;
Sensivel ao nimero de variaveis/

complexidade do modelo.

SRMR <0.08 - Ajustamento bom

Sobrestimado para N pequenos

RMSEA > (0.08-0.10 - Ajustamento inaceitavel
(1.C90%) 10.05; 0.08] - Ajustamento aceitavel
e <0.05 - Ajustamento muito bom

p-value p-value > 0.05

Lim. Sup. do IC90 < 0.1 - Ajustamento bom

Sensivel ao nimero reduzido e a
modelos com poucos graus de
liberdade (¢ geralmente,

sobrestimado nestas condigoes).

Fonte. In Maroco, J. (2021, p. 55).

Estes critérios, amplamente reconhecidos na literatura metodolégica por Hu & Bentler

(1999), Kline (2011), Field (2024) entre outros, e adaptados por Maroco (2021) serdo aplicados

de forma sistematica no estudo da Analise Factorial Confirmatoria das escalas utilizadas na

presente investigacdo, isto ¢, Percep¢ao do Suporte Organizacional (PSO), Satisfacdo do

Trabalho (ST), Presentismo (SPS) e Capital Psicologico (PsyCap), assegurando uma avaliacao

rigorosa da adequagao dos modelos tedricos aos dados empiricos recolhidos.
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AFC da Escala da Percepc¢iao do Suporte Organizacional

A Anidlise Factorial Confirmatéria (AFC) da escala de Percepcdo do Suporte
Organizacional (PSO) revelou um ajustamento muito bom do modelo proposto. O teste exacto
de ajustamento apresentou um valor de y? = 26.2, com 19 graus de liberdade e um p-value =
0.125 (vide Tabela 3), ndo sendo possivel rejeitar a hipotese nula de ajustamento adequado
entre o modelo teorico e os dados observados. A razao y?/gl foi de 1.38, valor que segundo
Mardco (2021) indica um ajustamento muito bom.

Relativamente as medidas de ajustamento (vide Tabela 4), o Comparative Fit Index
(CFI = 0.996) e o Tucker-Lewis Index (TLI = 0.994) ultrapassam o patamar de 0.95, o que
corresponde a um ajustamento muito bom. O Standardized Root Mean Square Residual (SRMR
= 0.0191) encontra-se muito abaixo de 0.08, evidenciando igualmente um ajustamento bom.
Por fim, o Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA = 0.0352) ¢ inferior a 0.05,
com um intervalo de confianca de 90% entre 0.00 e 0.0654, o que corresponde a um
ajustamento muito bom e aceitavel mesmo no limite superior, confirmando a adequacao do

modelo.

Tabela 3

Teste ao Ajustamento do Modelo Exacto da Escala da Percepgdo do Suporte Organizacional

X gl P
26.2 19 0.125
Tabela 4

Medidas de Ajustamento da Escala da Percepgdo do Suporte Organizacional

IC 90% RMSEA
CFI TLI SRMR RMSEA ™ Lim.
Inferior Superior
0996 0994 00191  0.0352 0.00 0.0654

AFC da Escala da Satisfacao do Trabalho

A Andlise Factorial Confirmatéria (AFC) da escala de Satisfacdo do Trabalho (ST)
revelou um ajustamento globalmente aceitavel do modelo proposto. O teste exacto de
ajustamento (vide Tabela 5) apresentou um valor de y? =275, com 87 graus de liberdade e um

p-value < 0.001, o que indica rejeicao da hipotese nula de ajustamento perfeito. A razao y%/gl
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foi de 3.16, situando-se no intervalo ]2;5] que segundo Maroco (2021), corresponde a um
ajustamento aceitavel.

Relativamente as medidas de ajustamento (vide Tabela 6), o Comparative Fit Index
(CFI1=0.931) e o Tucker-Lewis Index (TLI = 0.917) encontram-se entre 0.90 ¢ 0.95, indicando
um ajustamento bom. O Standardized Root Mean Square Residual (SRMR = 0.0404) ¢ muito
inferior a 0.08, evidenciando um ajustamento bom. Por fim, o Root Mean Square Error of
Approximation (RMSEA = 0.0841) que segundo Mardco (2021) tende a ser sobrestimado em
modelos com poucos graus de liberdade, situa-se ligeiramente acima de 0.08, com um intervalo
de confianca de 90% entre 0.0730 e 0.0954, classificando-se como ajustamento aceitavel e ndo

excedendo o limite superior de 0.10, o que refor¢a a adequacao do modelo.

Tabela 5
Teste ao Ajustamento do Modelo Exacto da Escala da Satisfagdo do Trabalho

X el P
275 87 <.001
Tabela 6
Medidas de Ajustamento da Escala da Satisfagdo do Trabalho
IC 90% RMSEA
Lim. Lim.

CFI TLI SRMR RMSEA . .
Inferior ~ Superior

0.931 0917  0.0404  0.0841 0.0730 0.0954

AFC da Escala do Presentismo

A Andlise Factorial Confirmatéria (AFC) da escala de Presentismo revelou um
ajustamento misto do modelo proposto. O teste exacto de ajustamento (vide Tabela 7)
apresentou um valor de y? = 41.8, com 8 graus de liberdade e um p-value < 0.001, indicando
rejei¢do da hipodtese nula de ajustamento perfeito. A razdo y?%/gl foi de 5.23, ultrapassando o
limite de 5 e correspondendo, segundo Mardco (2021), a um ajustamento mau.

Relativamente as medidas de ajustamento (vide Tabela 8), o Comparative Fit Index
(CFI = 0.954) indica um ajustamento muito bom, enquanto o Tucker-Lewis Index (TLI =
0.915) se situa entre 0.90 e 0.95, correspondendo a um bom ajustamento. O Standardized Root
Mean Square Residual (SRMR = 0.0696) ¢ inferior a 0.08, evidenciando um ajustamento bom.

Por fim, o Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA =0.118), valor acima de 0.10,
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indica um ajustamento inaceitavel, sendo contudo um indice que, segundo Mardco (2021),
tende a ser sobrestimado em modelos com poucos graus de liberdade, como € no caso presente,
o que requer cautela na interpretacdo. O intervalo de confianca de 90% para o RMSEA varia
entre 0.0840 e 0.154, com limite superior a exceder 0.10, reforcando a necessidade dessa
prudéncia. Apesar destas limitagdes apontadas pelo RMSEA e pela razao y?/gl, os restantes
indicadores sustentam parcialmente a adequagdo do modelo, apoiando a validade factorial da

escala para avalia¢do do presentismo.

Tabela 7

Teste ao Ajustamento do Modelo Exacto da Escala do Presentismo

X gl p
41.8 8 <.001
Tabela 8

Medidas de Ajustamento da Escala do Presentismo

IC 90% RMSEA

Lim. Lim.
Inferior ~ Superior

0.954 0915 0.0696 0.118 0.0840 0.154

CFI TLI SRMR RMSEA

AFC da Escala do Capital Psicologico

A Analise Factorial Confirmatoria (AFC) da escala de Capital Psicoldgico (PsyCap)
revelou um ajustamento globalmente aceitavel do modelo proposto. O teste exacto de
ajustamento (vide Tabela 9) apresentou um valor de y?= 621, com 203 graus de liberdade e um
p-value < 0.001, indicando rejeicdo da hipdtese nula de ajustamento perfeito. A razao y?/gl foi
de 3.06, situando-se no intervalo ]2;5], que segundo Mardco (2021) corresponde a um
ajustamento aceitavel.

Relativamente as medidas de ajustamento (vide Tabela 10), o Comparative Fit Index
(CFI=0.904) encontra-se ligeiramente acima de 0.90, correspondendo a um ajustamento bom,
enquanto o Tucker-Lewis Index (TLI = 0.891) se situa abaixo de 0.90, evidenciando um
ajustamento sofrivel. O Standardized Root Mean Square Residual (SRMR = 0.0542) ¢ inferior
a 0.08, confirmando um bom ajustamento. Por fim, o Root Mean Square Error of
Approximation (RMSEA = 0.0822), ligeiramente acima de 0.08, indica um ajustamento

aceitavel. O intervalo de confianca de 90% para o RMSEA varia entre 0.0749 ¢ 0.0896, com o
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limite superior abaixo de 0.10, refor¢ando a adequacao global do modelo apesar das limitagdes

apontadas.

Tabela 9

Teste ao Ajustamento do Modelo Exacto da Escala do Capital Psicologico

X gl p
621 203 <.001

Tabela 10
Medidas de Ajustamento da Escala do Capital Psicologico

IC 90% RMSEA
Lim. Lim.
Inferior ~ Superior

0904  0.891 0.0542  0.0822 0.0749 0.0896

CFI TLI SRMR RMSEA

4.2.2 Fiabilidade

A avaliacdo da fiabilidade das escalas utilizadas nesta investigagao foi realizada através
do coeficiente Alpha de Cronbach (a), reconhecido como uma das métricas mais classicas e
robustas na psicometria para estimar a consisténcia interna de um conjunto de itens (Cronbach,
1951; Tavakol & Dennick, 2011). Este coeficiente expressa o grau de correlacao entre os itens
de uma subescala, também designada por dimensdo ou factor, permitindo aferir se estes se
encontram inter-relacionados e, por conseguinte, se avaliam de forma coesa o mesmo
constructo subjacente, um aspecto central em contextos de avaliagdo de fenomenos
psicoldgicos e organizacionais (Peterson, 1994; Trizano-Hermosilla & Alvarado, 2016).

Neste estudo, a interpretacdo dos valores de alpha (a) baseou-se nas orientacdes
propostas por Murphy e Davidshofer (1988, 2014), tal como sintetizadas por Peterson (1994).
De acordo com este quadro de referéncia, valores de alpha («) inferiores a 0.6 sdo considerados
inaceitaveis; valores de 0.7 correspondem a uma fiabilidade baixa; entre 0.8 e 0.9 revelam
fiabilidade moderada a elevada; e valores iguais ou superiores a 0.9 indicam fiabilidade
elevada. Estes critérios recomendados para a fiabilidade estimada pelo Alpha de Cronbach (a),

podem ser observados na Tabela 11.
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Tabela 11
Critérios Recomendados Para a Fiabilidade Estimada Pelo Alpha de Cronbach (o)

Autor Condigao o. de Cronbach
Murphy and Davidshofer ~ Nivel inaceitavel 0.6
(1988, p. 89) Nivel baixo 0.7
Nivel moderado a elevado 0.8-0.9
Nivel elevado 0.9

Fonte. In Peterson, R. A., (1994, p. 382).

Importa ainda salientar que o valor de Alpha de Cronbach ¢ influenciado pelo niumero
de itens incluidos numa subescala, podendo apresentar-se artificialmente elevado em
instrumentos com muitos itens, ou subestimado quando o numero de itens ¢ reduzido (Mardco
& Garcia-Marques, 2006; Tavakol & Dennick, 2011). Ainda assim, o coeficiente alpha
mantém-se como o indice mais frequentemente utilizado na literatura cientifica e na pratica
empirica, fornecendo uma base fidvel e reconhecida para a avaliagdo da consisténcia interna
de instrumentos psicométricos (Cronbach, 1951; Peterson, 1994).

Deste modo, neste estudo, a utilizagdo do coeficiente de Alpha de Cronbach permite
garantir uma avaliagdo rigorosa e comparavel da robustez psicométrica das diferentes escalas
utilizadas: Percepcdo do Suporte Organizacional (PSO), Satisfacdo do Trabalho (ST),
Presentismo (SPS) e Capital Psicolégico (PsyCap).

Fiabilidade da Escala Percep¢iao do Suporte Organizacional

A escala da Percepcao do Suporte Organizacional (PSO), foi concebida para avaliar as
convicgdes dos colaboradores relativamente ao suporte que aqueles percepcionam receber da
sua organizagdo (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986). Estruturada num
modelo bifactorial, esta escala contempla duas dimensdes distintas: uma componente afectiva
e uma componente cognitiva do suporte organizacional.

Relativamente & dimensdo PSO_Afectiva, o valor do coeficiente Alpha de Cronbach
foi de a = .916 o que, de acordo com os critérios tidos em consideracdo neste estudo,
corresponde a um nivel de fiabilidade elevado (Peterson, 1994). Adicionalmente, a andlise de
fiabilidade por item-a-item (vide Tabela 12), demonstrou que a eliminagao de qualquer um dos
quatro itens resultaria numa diminuicao do valor de alpha, o que reforca a adequagao e coesdo

dos itens relativamente a dimensdo afectiva.
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Tabela 12
Analise do Impacto da Eliminagdo de Cada Item (1, 4, 6 e 8) na Dimensdo Afectiva da Escala
da Percepgao do Suporte Organizacional (PSO)

Se o item for

eliminado

Itens Afirmagdes a de Cronbach

PSO1 A empresa ongle tr‘abalho valoriza o meu contributo para o 0.905
bem-estar institucional.

PSO4 A empresa onde trabalho preocupa-se realmente com o meu 0.89]
bem-estar.

PSO6 A empresa onde trabalho preocupa-se com a minha satisfagao 0.877
profissional.

PSOS A empresa onde trabalho preza a minha realizagao 0.891
profissional.

No que diz respeito a dimensdao PSO_Cognitiva, observou-se também uma consisténcia
interna moderada a elevada, com a = .855. Os valores de alpha caso cada item fosse eliminado
demonstrou igualmente que a elimina¢do de qualquer um dos quatro itens, resultaria numa
diminui¢do do valor de alpha (vide Tabela 13). Os resultados confirmam que, apesar da
formulagao inversa dos itens que compdem esta subescala, os mesmos avaliam de forma coesa

a dimensao cognitiva do suporte organizacional percebido.

Tabela 13
Analise do Impacto da Eliminagdo de Cada Item (2, 3, 5 e 7) na Dimensdo Cognitiva da Escala

da Percepgdo do Suporte Organizacional (PSO)

Se o item for

eliminado
Itens Afirmagoes a de Cronbach
PSOD A empresa ond.e trabalho nao aprecia devidamente o meu 0.847
esforco profissional.
PSO3 A empresa onde trabalho ignora os meus protestos. 0.806
Mesmo que desempenhasse o meu trabalho o melhor possivel,
PSO5 N - 0.788
a empresa onde trabalho ndo se iria aperceber.
PSO7 A empresa onde trabalho demonstra muito pouca preocupagao 0.826

por mim.

Em sintese, os resultados obtidos sustentam a adequagdo psicométrica das duas

dimensdes da escala de Percepcao do Suporte Organizacional (PSO), assegurando a fiabilidade
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das medidas utilizadas para observar quer os aspectos afectivos, quer cognitivos do suporte

organizacional no presente estudo.

Fiabilidade da Escala Satisfacao do Trabalho

A avaliagdo da fiabilidade da escala Satisfacdo do Trabalho (ST), foi realizada com
base no modelo trifactorial proposto por Warr, Cook ¢ Wall (1979). Este modelo contempla
trés dimensoes distintas da experiéncia laboral: Satisfacdo Extrinseca, Satisfagdao Intrinseca e
Satisfacdo com Relagdes Profissionais.

No que respeita a dimensao Satisfagdo Extrinseca, o coeficiente de fiabilidade foi de o
= .651, situando-se abaixo do limiar minimo recomendado (Peterson, 1994). A andlise da
consisténcia interna por item revelou que a eliminagdo de qualquer um dos itens nio resultaria
numa melhoria do valor global de alpha, com valores a variar entre .546 (ST1) e .626 (ST13)
(vide Tabela 14). Estes resultados sugerem que os itens nao apresentam uma contribui¢ao
suficientemente homogénea para o constructo e indicam a necessidade de uma analise

cuidadosa em sede de discussdo.

Tabela 14
Andlise do Impacto da Eliminagdo de Cada Item (1, 7, 13 e 15) na Dimensdo Satisfag¢do
Extrinseca da Escala Satisfacdo do Trabalho (ST)

Se o item for

eliminado
Itens Afirmacodes o. de Cronbach
ST1 Condigoes fisicas de trabalho. 0.546
ST7 Remuneracao (salario). 0.563
ST13  Horario de trabalho. 0.626
ST15  Seguranga/estabilidade no emprego. 0.596

A dimensdo Satisfacdo Intrinseca apresentou um a = .861, indicando uma fiabilidade
moderada a elevada (Peterson, 1994). Os valores de alpha caso cada item fosse eliminado
oscilaram entre .810 (ST8) e .858 (ST10) (vide Tabela 15), reforcando a coesdo interna da
subescala e a sua capacidade para medir consistentemente os aspectos intrinsecos da Satisfagdo

do Trabalho.
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Tabela 15
Analise do Impacto da Eliminac¢do de Cada Item (2, 6, 8, 10 e 14) na Dimensdo Satisfagdo

Intrinseca da Escala Satisfa¢do do Trabalho

Se o item for

eliminado
Itens Afirmagoes a. de Cronbach
ST2 Liberdade para escolher o método de trabalho. 0.830
ST6 Responsabilidades atribuidas. 0.831
ST Oportunidade para usar competéncias proprias. 0.810
ST10  Possibilidade de promogao. 0.858
ST14  Variedade nas tarefas. 0.829

Quanto a dimensao Satisfagdo com Relagdes Profissionais, registou-se um valor de a =
.900, o que evidencia um nivel de fiabilidade elevado (Peterson, 1994). A anélise item por item
(vide Tabela 16) indicou coeficientes de alpha entre .866 (ST12) e .914 (ST3). Embora o valor
de alpha revelasse um ligeiro aumento caso o item ST3 fosse eliminado, este seria um aumento
marginal, pelo que se optou por manté-lo, uma vez que a escala ja apresenta uma consisténcia
interna elevada e a remogao do item implicaria perda de informac¢ao conceptual relevante para

a avaliacao desta dimensao (Clark & Watson, 1995; DeVellis, 2017; DeVellis & Thorpe, 2022).

Tabela 16
Analise do Impacto da Eliminagdo de Cada Item (3, 4, 5, 9, 11 e 12) na Dimensdo Satisfag¢do

nas Relagoes Profissionais da Escala Satisfagdo do Trabalho

Se o item for

eliminado
Itens Afirmacgdes o. de Cronbach
ST3 Relacdo com os colegas de trabalho. 0.914
ST4 Reconhecimento pelo bom desempenho. 0.872
STS Supervisao imediata (chefia directa). 0.889
ST9 Relagdes laborais entre gestao e trabalhadores. 0.870
ST11 Gestdo da empresa. 0.874
ST12 Atencao dada as sugestdes dos trabalhadores. 0.866

Em suma, os resultados obtidos permitem afirmar que, com excepc¢ao da dimensdo da
Satisfagdo Extrinseca, as restantes dimensdes da escala de Satisfacdo do Trabalho (ST)
demonstram uma fiabilidade psicométrica adequada e sustentam a sua aplicacdo no contexto

do presente estudo.
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Fiabilidade da Escala do Presentismo

A escala de Presentismo (Stanford Presenteeism scale — SPS-6) proposta por Koopman
e seus colaboradores (2002), ¢ estruturada em dois factores distintos: Distraccao Evitada (DE)
e Trabalho Completado (TC), cada um reflectindo diferentes dimensdes do impacto do
presentismo na produtividade laboral.

A dimensao Distrac¢ao Evitada apresentou um coeficiente de Alpha de Cronbach de a
= .834, indicando uma fiabilidade moderada a elevada (Peterson, 1994). A anélise item-a-item
(vide Tabela 17) revelou que o item SPS1 apresenta uma correlagdo item-total corrigida inferior
a dos restantes, sendo que a sua eliminagao resultaria num aumento marginal do valor de alpha
para .855. Ainda assim, optou-se pela sua retencao, dado que a consisténcia global da subescala
jé se revela adequada e a exclusdo do item implicaria perda de contetido relevante para a

avaliagdo desta dimensdo (Clark & Watson, 1995; DeVellis, 2017; DeVellis & Thorpe, 2022).

Tabela 17
Analise do Impacto da Eliminagao de Cada Item (1, 3 e 4) na Dimensdo Distrac¢do Evitada

da Escala do Presentismo (SPS)

Se o item for eliminado

Itens Afirmacgoes o. de Cronbach

Devido ao meu problema de satde, as dificuldades que
SPS1 normalmente fazem parte do meu trabalho foram mais 0.855
complicadas de gerir.
O meu problema de satde inibiu-me de tirar prazer do
trabalho.
Senti-me desesperado na concretizagdo de determinadas
tarefas de trabalho devido ao meu problema de saude.

SPS3 0.718

SPS4 0.730

No que diz respeito a subescala Trabalho Completado, foi obtido um valor de a = .812,
correspondente a uma fiabilidade moderada a elevada (Peterson, 1994). A andlise item-a-item
(vide Tabela 18) demonstrou que a eliminagdo de qualquer um dos itens, implicaria uma
reducdo do coeficiente alpha, com valores que variam entre .666 (SPS5) e .781 (SPS2). Estes
resultados indicam que todos os itens contribuem de forma coesa para a consisténcia interna
deste factor, validando a sua inclusdo no constructo. Além disso, os valores obtidos situam-se
dentro dos parametros considerados adequados para instrumentos psicométricos de curta

extensao (Osburn, 2000; Trizano-Hermosilla & Alvarado, 2016).
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Tabela 18
Analise do Impacto da Eliminagdo de Cada Item (2, 5 e 6) na Dimensdo Trabalho
Completado da Escala do Presentismo (SPS)

Se o item for

eliminado
Itens Afirmagdes a de Cronbach
Apesar do meu problema de satide consegui terminar
SPS2 as tarefas dificeis do trabalho. 0.781
No trabalho, consegui concentrar-me na concretizagao
SPS5  dos meus objectivos, apesar do meu problema de 0.666
saude.
SPS6 Senti-me com energia suficiente para completar todo 0.775

o meu trabalho, apesar do meu problema de saude.

Em sintese, os resultados confirmam que ambas as dimensdes do Presentismo
apresentam niveis de fiabilidade adequados, sustentando a sua aplicabilidade na medi¢ao do

presentismo em contextos organizacionais.

Fiabilidade da Escala do Capital Psicoldgico

A avaliacdo da fiabilidade da escala do Capital Psicologico proposta por Lthans e
colaboradores (2007), permitiu aferir a robustez interna das quatro dimensdes que integram o
constructo de Capital Psicologico: Auto-eficacia, Esperanca, Resiliéncia e Optimismo.

A dimensdao Auto-eficidcia apresentou um a = .893, classificando-se com uma
fiabilidade moderada a elevada, muito proxima do limiar de fiabilidade elevada (Peterson,
1994). Os valores do coeficiente de alpha caso cada item fosse eliminado variaram entre .866
e .883 (vide Tabela 19), sendo todos inferiores ao alpha global, o que confirma a adequagdo e

coesao dos seis itens que compdem esta subescala.

Tabela 19
Analise do Impacto da Eliminagdo de Cada Item (1, 2, 3, 4, 5 e 6) na Dimensdo da Auto-
eficacia na Escala do Capital Psicologico (PsyCap)

Se o item for
eliminado
Itens Afirmagdes o. de Cronbach
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PsyCapl
PsyCap?2
PsyCap3

PsyCap4

PsyCap5

PsyCap6

Sinto-me confiante quando procuro uma solugdo para

um problema a longo prazo.

Sinto-me confiante quando represento a minha area de

trabalho em reunides com a Direccao.

Sinto-me confiante para contribuir para as discussoes

sobre a estratégia da organizagao.

Sou capaz de definir objectivos para a minha area de

trabalho.

Sinto-me confiante quando preciso de contactar com
pessoas fora da empresa (por exemplo, clientes/utentes,

fornecedores) para discutir problemas.

Sinto-me confiante para apresentar informagdes a um

grupo de colegas.

0.878

0.866

0.868

0.870

0.883

0.880

A dimensao Esperanga registou um o = .888, também correspondente a uma fiabilidade

moderada a elevada (Peterson, 1994). Nenhuma das eliminagdes de itens resultaria num

aumento do coeficiente, com valores a variar entre .853 (PsyCapl1) e .888 (PsyCap7) (vide

Tabela 20), o que demonstra uma estrutura interna solida e estavel.

Tabela 20

Analise do Impacto da Eliminagdo de Cada Item (7, 8, 9, 10, 11 e 12) na Dimensdo da

Esperanc¢a da Escala do Capital Psicologico (PsyCap)

Se o item for

eliminado
Itens Afirmacdes o. de Cronbach
PsyCap7 Se cu .estlvesse numa gltuagao dificil no trabalho, 0.888
poderia pensar em muitas formas de sair dela.
PsyCap8 Hoje em dia, t(?nto ~atlnglr 0s megs objectivos com 0.858
grande determinagdo, sem desanimar.
PsyCap9 Para qualquer problema, hd muitas maneiras de o 0.875
resolver.
PsyCapl0 Neste momento, vejo-me como uma pessoa de 0.865
sucesso no trabalho.
Consigo pensar em muitas maneiras de atingir os
PsyCapll meus objectivos no trabalho. 0.853
PsyCap12 Neste momento, estou a atingir os objectivos 0.867

profissionais que defini para mim préprio(a).
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A dimensdo Resiliéncia revelou uma consisténcia interna de a = .846, igualmente
dentro do intervalo de fiabilidade moderada a elevada (Peterson, 1994). A eliminagao de
qualquer item nao justificaria melhoria no coeficiente, com o valor de alpha a oscilar entre .780
(PsyCapl5) e .843 (PsyCapl4) (vide Tabela 21), confirmando a pertinéncia dos cinco itens que

constituem esta dimensao.

Tabela 21
Analise do Impacto da Eliminagdo de Cada Item (13, 14, 15, 16 e 17) na Dimensdo da
Resiliéncia da Escala do Capital Psicologico (PsyCap)

Se o item for

eliminado
Itens Afirmacdes o. de Cronbach
Em geral, de uma forma ou de outra, consigo gerir o
PsyCapl3 trabalho e as suas dificuldades. 0.821
PsyCapl4 NQ trabalho, se pec?,ssarlo, sou capaz de ficar “por 0.843
minha conta e risco”.
PsyCap15 Em geral, consigo ultrapassar facilmente as coisas 0.780
mais stressantes no trabalho.
Sou capaz de ultrapassar os momentos dificeis no
PsyCap16 trabalho, porque ja passei por dificuldades no passado. 0.817
PsyCapl7 Sinto que consigo lidar com muitas coisas a0 mesmo 0811

tempo no trabalho.

Por fim, a dimensdo Optimismo obteve um o = .818, considerado como tendo uma
fiabilidade moderada a elevada (Peterson, 1994), embora ligeiramente inferior as demais
subescalas. A analise item-a-item (vide Tabela 22) indicou que o item invertido (PsyCap21)
apresentou menor coeréncia com os restantes, uma vez que a sua eliminagdo elevaria o valor
do coeficiente de alpha para .894. Este padrao ¢ consistente com a literatura psicométrica, que
alerta para potenciais dificuldades de interpretacdo por parte dos respondentes associadas a
itens invertidos (Tavakol & Dennick, 2011). Ainda assim, optou-se pela manutencao do item,
dado que a sua exclusdo poderia comprometer a validade de contetdo desta dimensao (Clark

& Watson, 1995; DeVellis, 2017; DeVellis & Thorpe, 2022).
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Tabela 22
Analise do Impacto da Eliminagdo de Cada Item (18, 19, 20, 21 e 22) na Dimensdo do
Optimismo da Escala do Capital Psicologico (PsyCap)

Se o item for

eliminado
Itens Afirmacoes o de Cronbach
Quando as coisas sao incertas para mim no
PsyCapl8 trabalho, normalmente espero o melhor. 0.763
PsvCanl9 No meu trabalho, vejo sempre o lado positivo 0.725
y-ap das coisas. '
No trabalho, sou optimista em relagdo ao que
PsyCap20 vai acontecer no futuro. 0.722
PsvCap? 1* No trabalho, as coisas nunca correm como eu 0.894
y-ap gostaria. ’
PsyCap22 Trabalho com a convic¢ao de que cada 0.769

contratempo tem um lado positivo.

Nota. * Item invertido.

Em sintese, os resultados obtidos validam a utilizagdo das quatro subescalas,
confirmando a sua consisténcia interna e sustentando a sua aplicabilidade na avaliagao do
Capital Psicologico no presente estudo. Estes resultados asseguram que as inferéncias

construidas a partir dos dados recolhidos tém um suporte fidvel e psicometricamente robusto.

4.2.3 Sensibilidade

A avaliacdo da sensibilidade dos instrumentos utilizados no presente estudo foi
realizada com base na analise dos coeficientes de assimetria (skewness - Sk ) e curtose (kurtosis
- Ku), com o objectivo de verificar a adequacao das distribui¢des dos dados as suposi¢des da
normalidade univariada. Tal abordagem, ¢ amplamente recomendada nas ciéncias sociais,
sendo os coeficientes de assimetria e curtose utilizados para avaliar a forma e a concentracao
da distribui¢do das respostas (Field, 2024; Kline, 2011).

A assimetria e a curtose sdo duas formas pelas quais uma distribui¢do pode ndo ser
normal, isto €, com indicadores de violagdes extremas a distribuicdo normal, podendo ocorrer
separadamente ou em conjunto numa Unica variavel. A assimetria, implica deste modo, que a

forma de uma distribuicdo unimodal seja assimétrica em relagcdo a sua média. A assimetria
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positiva indica que a maioria das pontuagdes estd abaixo da média, e a assimetria negativa
indica exactamente o oposto. Para uma distribuicdo unimodal simétrica, a curtose positiva
indica caudas mais pesadas, com um pico mais alto, e a curtose negativa indica precisamente
o contrario, ambas em relacdo a uma distribuicdo normal com a mesma variancia. Uma
distribuicao com curtose positiva ¢ descrita como leptocurtica, € uma distribuigdo com curtose
negativa ¢ descrita como platictrtica (Kline, 2011).

Existem diferentes formas de calcular a assimetria e a curtose, no entanto, o SPSS
utiliza métodos que atribuem valores zero a uma distribui¢do normal, valores positivos a uma
assimetria positiva e valores negativos a uma assimetria negativa. Quanto mais afastado o valor
estiver de zero, mais acentuada sera a assimetria (Field, 2024).

No que diz respeito aos indices de referéncia para a assimetria (Sk) e curtose (Ku),
Kline (2011) refere que varidveis com valores absolutos de assimetria (Sk) superiores a 3 sdo
descritas por muitos autores como extremamente assimétricas. No entanto, este autor menciona
a existéncia de menos consenso relativamente ao indice de curtose (Ku), com valores absolutos
entre cerca de 8 e mais de 20, que sdao descritos como indicando curtose extrema. Uma regra
pratica conservadora, segundo Kline (2011), serd que valores absolutos de Ku > 10 sugerem
um problema, e valores absolutos de Ku > 20 indicam um problema ainda mais grave.

A semelhanca de outros investigadores, Curran, West, & Finch (1996), encontraram
também problemas significativos com a assimetria univariada de 2 e curtose de 7, pelo que,
segundo estes autores, mais pesquisas sao necessarias para compreender melhor e com maior
precisdo, quando a ndo normalidade se torna problematica, parecendo, no entanto claro que,
“valores univariados obtidos proximos de pelo menos 2 para a assimetria e de 7 para a curtose,
levantam alguma suspei¢ao” (Curran, West, & Finch, 1996, p. 26).

Nesta mesma linha de orientacdo dos autores atras mencionados encontra-se Mardco
(2021), defendendo de igual modo que, “valores absolutos superiores a 2-3 e 7-10,
respectivamente para a assimetria e curtose, indicam violagdes extremas a distribui¢do normal”
(p. 204).

Mediante o anteriormente explanado pela literatura, os parametros de sensibilidade
seguidos no presente estudo s3o os seguintes: para a assimetria (Sk) < |2| e para a curtose < |7|.

Segue-se a apresentagdo dos resultados obtidos na andlise a sensibilidade, sustentada
pelos resultados estatisticos obtidos para cada uma das subescalas, cujos valores de assimetria
(Sk) e curtose (Ku), acompanhados das respectivas medidas de dispersao (desvio-padrao — DP)

e erro-padrao (EP) constam na Tabela 23.
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Na subescala Afectiva da escala Percepcdo do Suporte Organizacional (PSO_Afect)
observou-se uma média de 4.66 (DP = 1.53), indicando uma percep¢do tendencialmente
elevada de suporte organizacional na sua dimensao afectiva. A assimetria negativa (-0.446; EP
=0.140) revelou uma distribuicao levemente a esquerda, sugerindo que uma parte consideravel
dos participantes atribuiu pontuacdes acima da média. A curtose (-0.375; EP = 0.278) apontou
para uma distribuicdo ligeiramente mais achatada do que a normal, sendo, portanto,
platicurtica, embora ambos os valores de assimetria e curtose se encontrem dentro dos limites
considerados aceitaveis para a normalidade.

Na subescala Cognitiva da escala Percep¢do do Suporte Organizacional (PSO_Cog) a
média foi de 3.28 (DP = 1.59), reflectindo uma percep¢ao moderada de suporte organizacional
na dimensao cognitiva. A assimetria positiva (0.336; EP = 0.140) indica que as pontuagdes se
concentram mais na zona inferior da escala, com alguns participantes a pontuar muito abaixo
da média. A curtose negativa (-0.720; EP = 0.278) indicou uma distribui¢do mais achatada
(platictrtica), com maior dispersao de valores do que a distribui¢dao normal.

A subescala Satisfacdo Extrinseca da escala Satisfagdo do Trabalho (ST Ext)
apresentou uma média de 4.87 (DP = 1.14), traduzindo niveis elevados de Satisfagdo Extrinseca
do Trabalho. A assimetria negativa (-0.285; EP = 0.140) ¢ baixa com uma leve tendéncia para
pontuagdes superiores a média. A curtose (-0.405; EP = 0.278) confirmou uma forma de
distribuigdo ligeiramente mais plana (platictrtica), ndo evidenciando distor¢des relevantes.

Na subescala Satisfagdo Intrinseca da escala Satisfacdo do Trabalho (ST _Int) a média
foi de 4.90 (DP = 1.30), reflectindo niveis elevados de satisfacdo intrinseca. A assimetria
negativa (-0.515; EP = 0.140) indicou uma distribuicao levemente a esquerda, coerente com a
maior concentracdo de valores altos. A curtose (-0.151; EP = 0.278) situou-se proxima de zero,
sugerindo uma distribui¢do aproximadamente mesocurtica.

A subescala Satisfacdo com Relagdes Profissionais da escala Satisfagdo do Trabalho
(ST_RelProf) revelou uma média de 4.84 (DP = 1.36), evidenciando elevada satisfacdo nas
relagdes profissionais. A assimetria negativa (-0.459; EP = 0.140) indicou predominancia de
valores acima da média. A curtose (-0.468; EP = (0.278) apresentou uma forma levemente
achatada (platicurtica), mantendo-se, contudo, dentro de parametros estatisticamente
aceitaveis.

Na subescala Distrac¢do Evitada da escala do Presentismo (SPS DE), a média
observada foi de 2.46 (DP = 1.07), o que sugere que, em média, os comportamentos de
distracgdo evitada ocorrem com baixa frequéncia. A assimetria positiva (0.164; EP = 0.140)

indicou uma ligeira predominancia de pontuagdes inferiores a média, embora de magnitude
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pouco relevante. A curtose negativa (-0.820; EP = 0.278) revelou uma distribui¢do mais plana
do que a normal e como tal platicurtica, associada a uma maior dispersao de respostas. Importa
relembrar que, nesta subescala, pontua¢des mais elevadas correspondem a menor evidéncia de
presentismo.

Na subescala Trabalho Completado da escala do Presentismo (SPS_TC), a média foi de
3.70 (DP = 0.92), indicando uma frequéncia moderada de comportamentos relacionados com
o trabalho completado. A assimetria positiva (0.527; EP = 0.140) sugeriu uma maior
concentracao de valores abaixo da média, com alguns casos particularmente baixos. A curtose
positiva (0.424; EP = 0.278) indicou uma distribuicdo ligeiramente mais afunilada do que a
normal (leptocurtica) com maior concentracao de valores em torno da média.

No caso da subescala Auto-eficacia da escala do Capital Psicoldgico (PsyCap AutoEf),
a média foi de 4.66 (DP = 0.99), reflectindo niveis elevados de auto-eficacia percebida. A
assimetria negativa (-0.610; EP = 0.140) confirmou uma maior incidéncia de valores altos,
enquanto a curtose (-0.141; EP = 0.278), estando proxima de zero, mostrou uma distribui¢ao
mesocurtica.

A subescala Esperanca da escala do Capital Psicolégico (PsyCap Esp) apresentou uma
média de 4.52 (DP = 0.99), traduzindo niveis elevados de esperanga. A assimetria negativa (-
0.589; EP = 0.140) indicou uma concentra¢dao de valores no extremo superior da escala. A
curtose (-0.055; EP = 0.278) confirmou uma forma praticamente mesocurtica, sem evidéncias
de distorgoes relevantes.

A subescala Resiliéncia da escala do Capital Psicoldgico (PsyCap Res) obteve a média
mais elevada comparativamente as restantes dimensdes do PsyCap (4.85; DP = 0.84),
evidenciando niveis muito altos de resiliéncia por parte dos respondentes. A assimetria negativa
(-0.776; EP = 0.140) refor¢ou a concentracao de respostas elevadas. A curtose positiva (0.734;
EP =0.278) indicou uma distribui¢ao mais afunilada (leptocurtica), sugerindo menor dispersao
€ maior consisténcia nas respostas.

Por ultimo, na subescala Optimismo da escala do Capital Psicolégico (PsyCap Opt)
observou-se uma meédia de 4.32 (DP = 0.96), indicando niveis elevados de optimismo
percebido. A assimetria negativa (-0.548; EP = 0.140), apontou para uma ligeira concentra¢ao
de pontuacdes acima da média, enquanto a curtose proxima de zero (-0.071; EP = 0.278),

sugeriu uma distribuicdo mesocurtica.
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Tabela 23

Estatisticas de Sensibilidade das Variaveis Psicométricas

Subescalas N M DP Assimetria Curtose
Valor Valor Valor Valor EP Valor EP

PSO_Afect 305 4,6631 1,53047 -0,446 0,140 -0,375 0,278
PSO _Cog 305 3,2770  1,59470 0,336 0,140 -0,720 0,278
ST Ext 305 4,8672 1,14366 -0,285 0,140 -0,405 0,278
ST Int 305 4,8951 1,29879 -0,515 0,140 -0,151 0,278
ST RelProf 305 4,8437 1,35831 -0,459 0,140 -0,468 0,278
SPS DE 305 2,4612  1,06926 0,164 0,140 -0,820 0,278
SPS TC 305 3,7027  0,91954 0,527 0,140 0,424 0,278
PsyCap_ AutoEf 305 4,6557 0,99481 -0,610 0,140 -0,141 0,278
PsyCap_Esp 305 4,5186 098935 -0,589 0,140 -0,055 0,278
PsyCap Res 305 4,8485 0,84090 -0,776 0,140 0,734 0,278
PsyCap_ Opt 305 4,3187 096270 -0,548 0,140 -0,071 0,278

Nota. N = Numero total de participantes; M = Média; DP = Desvio-Padrao, EP = Erro-Padrao.

PSO_Afect e PSO_Cog = Percepcdo do Suporte Organizacional dimensdes Afectiva e Cognitiva; ST Ext, ST Int
e ST RelProf = Satisfacdo do Trabalho nas dimensdes Intrinseca, Extrinseca e Relagdes Profissionais. SPS_ DE
e SPS TC = Presentismo nas dimensdes Distrac¢do Evitada e Trabalho Completado. PsyCap AutoEf,
PsyCap Esp, PsyCap Res e PsyCap Opt = Capital Psicologico nas dimensdes Auto-eficacia, Esperanca,

Resiliéncia e Optimismo.

Estes resultados comprovam que as distribuicdes das varidveis em estudo ndo
apresentam caudas extremas que comprometam a aplicagdo de procedimentos estatisticos
paramétricos, incluindo a anélise factorial confirmatoria.

Como salientado por Curran, West, & Finch (1996), desvios significativos de simetria
e comportamento da cauda podem comprometer a robustez dos testes de ajustamento do
modelo, no entanto, dado que os valores de assimetria e curtose observados sdo marginais e
ndo ultrapassam os limites de referéncia, conclui-se que os pressupostos estatisticos sao
cumpridos e que os valores estimados se mantém robustos.

Em suma, os dados demonstram adequada sensibilidade, permitindo concluir que as
condi¢des de normalidade univariada estdo satisfeitas. Este resultado reforga a fiabilidade e
validade das andlises subsequentes, sobretudo no ambito da modelacdo por equacdes
estruturais, uma abordagem estatistica robusta que integra simultaneamente andlise factorial

confirmatoria e modelos de regressao, com o intuito de examinar relagdes complexas entre
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variaveis observadas e variaveis latentes (Field, 2024). No presente estudo, as varidveis
observadas correspondem aos itens individuais dos questionarios aplicados, que foram
directamente respondidos pelos participantes. J& as varidveis latentes correspondem aos
constructos teodricos subjacentes, como a Percepcdo do Suporte Organizacional, o Capital
Psicolégico, a Satisfacdo do Trabalho e o Presentismo, que ndo sao mensuraveis de forma
directa, sendo inferidos a partir do conjunto de itens que os compdem (Byrne, 2016; Kline,

2011).

4.3 Analise Descritiva das Variaveis em Estudo

A andlise descritiva constitui uma etapa fundamental na caracterizagdo das variaveis
em estudo, permitindo obter uma visdo geral da distribuicdo dos dados, identificar padrdes
centrais (média — M) e avaliar a dispersao (desvio-padrao — DP), bem como os valores extremos

(minimos e maximos).

Tabela 24

Estatisticas Descritivas das Subescalas em Estudo

Variaveis N Minimo  Maximo M DP
PSO_Afectiva 305 1,00 7,00 4,6631 1,53047
PSO_Cognitiva 305 1,00 7,00 3,2770 1,59470
ST Ext 305 1,25 7,00 4,8672 1,14366
ST Int 305 1,00 7,00 4,8951 1,29879
ST Rel 305 1,00 7,00 4,8437 1,35831
SPS DE 305 1,00 5,00 2,4612 1,06926
SPS TC 305 1,33 7,00 3,7027 0,91954
PsyCap AutoEf 305 1,83 6,00 4,6557 0,99481
PsyCap Esp 305 1,50 6,00 4,5186 0,98935
PsyCap Res 305 1,80 6,00 4,8485 0,84090
PsyCap Opt 305 1,20 6,00 4,3187 0,96270

Nota. N = Numero de participantes; M = Média; DP = Desvio-Padrdo. A tabela apresenta os valores descritivos
das subescalas que compdem os instrumentos utilizados na investigacao.

PSO_Afect e PSO_Cog = Percepcao do Suporte Organizacional dimensdes Afectiav e Cognitiva; ST Ext, ST Int
e ST RelProf = Satisfacdo do Trabalho nas dimensdes Intrinseca, Extrinseca e Relacoes Profissionais. SPS DE
e SPS TC = Presentismo nas dimensdes Distrac¢do Evitada e Trabalho Completado. PsyCap AutoEf,
PsyCap Esp, PsyCap Res e PsyCap Opt = Capital Psicologico nas dimensdes Auto-eficacia, Esperanca,

Resiliéncia e Optimismo.
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A Tabela 24 apresenta os principais indicadores descritivos das subescalas analisadas:
o numero de participantes com dados validos (N = 305), os valores minimo € maximo, a média
(M) e o desvio-padrdo (DP). Estes parametros permitem uma aproximac¢ao inicial a forma
como os participantes percepcionam os constructos avaliados, especificamente, a Percepgao do
Suporte Organizacional (PSO), a Satisfacdo do Trabalho (ST), o Presentismo (SPS) e o Capital
Psicolégico (PsyCap).

A andlise descritiva das variaveis em estudo constitui assim, uma etapa essencial para
a compreensdo do comportamento das dimensodes avaliadas, possibilitando uma caracteriza¢ao
dos niveis médios de percep¢do, da variabilidade das respostas e do alcance dos valores
obtidos. Este procedimento contribui para avaliar a adequacdo dos dados as analises
inferenciais e para identificar padrdes relevantes a interpretagdo empirica (Field, 2024).

No que diz respeito a Percep¢do do Suporte Organizacional, a subescala Afectiva
revelou uma média de 4.66 (DP = 1.53), sugerindo uma percep¢ao moderadamente elevada de
apoio emocional por parte da organizagao. Em contraste, a dimensao Cognitiva registou uma
média inferior (M = 3.28; DP = 1.59), indicando uma percepc¢ao menos favoravel do suporte
organizacional.

Quanto a Satisfagdo do Trabalho, as trés subdimensdes demonstraram resultados
positivos: a Satisfacdo Extrinseca apresentou uma média de 4.87 (DP = 1.14), a Satisfacao
Intrinseca uma média ligeiramente superior de 4.90 (DP = 1.30), e a Satisfacdo com Relagdes
Profissionais registou 4.84 (DP = 1.36), o que reflecte percep¢des globalmente favoraveis dos
participantes quanto ao conteudo, contexto e ambiente relacional no local de trabalho.

No dominio do Presentismo, observou-se uma diferenca acentuada entre as subescalas.
A Distrac¢do Evitada (DE) (composta por itens invertidos) revelou uma média baixa (M =
2.46; DP = 1.07), enquanto a subescala Trabalho Completado (TC) apresentou uma média de
3.70 (DP = 0.92), sugerindo uma percep¢ao de produtividade ligeiramente acima do ponto
médio, mesmo perante situagdes de presencga fisica comprometida.

No que diz respeito ao Capital Psicoldgico, os resultados foram consistentes com niveis
elevados de crengas e recursos pessoais. A Auto-eficacia apresentou uma média de 4.66 (DP =
0.99), a Esperanca 4.52 (DP = 0.99), a Resiliéncia 4.85 (DP = 0.84) e o Optimismo 4.32 (DP
= 0.96), indicadores de uma percep¢ao solida de auto-eficécia, resiliéncia e expectativas
positivas face ao futuro, de acordo com a conceptualiza¢ao de Luthans e colaboradores (2007).

Em sintese, os resultados descritivos revelam uma amostra com tendéncias positivas

nas varidveis avaliadas e com variabilidade suficientemente ampla para garantir a
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aplicabilidade de técnicas estatisticas paramétricas, refor¢gando, deste modo, a qualidade dos

dados e o rigor metodoldgico da investigacao.

4.4 Impacto das Variaveis Sociodemograficas

4.4.1 Variavel Sexo

A variavel sexo foi analisada com base em testes ¢ para amostras independentes,
permitindo comparar as médias entre participantes do sexo masculino e feminino,
relativamente aos principais constructos do estudo: Percepg¢do do Suporte Organizacional
(PSO), Satisfagdao do Trabalho (ST), Presentismo (SPS) e Capital Psicoldgico (PsyCap). Na
presente analise, apenas sdo consideradas as diferengas estatisticamente significativas (p <.05),
complementadas com a andlise dos tamanhos do efeito (Cohen’s d), de acordo com os critérios
de Cohen (1988). As diferengas (média e desvio-padrao) observadas entre o sexo masculino e
feminino, os valores de ¢, os graus de liberdade (gl), a significancia estatistica (p) e d de Cohen,

encontram-se resumidas na Tabela 25.

Tabela 25

Diferencas nas Variaveis em Estudo em Fungdo do sexo

Varidvel Masculino Feminino t gl p  dde Cohen
M DP M DP
PSO_Afect 503 140 449 156 297 207.146  .003 0.35
PSO_Cog 313 159 334 1.60 -1.07 188.664  .285 -0.13
ST Ext 505 1.13 478 1.14 1.92 190.463  .057 0.23
ST Int 517 123 477 1.3l 2.64 198271  .009 0.32
ST RelProf 512 123 472 1.40 2.53  210.154  .012 0.30
SPS DE 240 1.03 249 1.09 -0.67 197.038  .502 -0.08
SPS TC 367 095 3.72 091 -0.42  180.922  .678 -0.05

PsyCap AutoEf 4.78 093 460 1.02 157 205024 .118 0.19
PsyCap Esp 468 092 444 101 198 204367 .049 0.24
PsyCap Res 493 084 481 084 119 188319 237 0.15
PsyCap Opt 448 082 424 101 223 226871 .027 0.25

Nota. M = Média; DP = Desvio-Padrio; ¢t = valor do teste ¢ de Student: valores mais altos sugerem menor
probabilidade de a diferenca ter ocorrido devido ao acaso (Maroco, 2021); gl = graus de liberdade: usados para
determinar a distribuicdo da estatistica de teste e calcular a significancia estatistica (Field, 2024); p =significancia
estatistica; d de Cohen = tamanho do efeito: 0.20 = pequeno, 0.50 = moderado, 0.80 = elevado (Cohen, 1988).
PSO_Afect e PSO_Cog = Percepcao do Suporte Organizacional dimensdes Afectiva e Cognitiva; ST Ext, ST Int
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e ST RelProf = Satisfacdo do Trabalho nas dimensdes Intrinseca, Extrinseca ¢ Relagoes Profissionais. SPS DE
e SPS TC = Presentismo nas dimensdes Distrac¢do Evitada e Trabalho Completado. PsyCap AutoEf,
PsyCap_Esp, PsyCap Res e PsyCap Opt = Capital Psicoldégico nas dimensdes Auto-eficacia, Esperanca,

Resiliéncia e Optimismo.

Ao nivel da Percepcdo do Suporte Organizacional (PSO), de estrutura bifactorial,
observou-se uma diferenga estatisticamente significativa na dimensao Afectiva (PSO_Afect),
com os participantes do sexo masculino a apresentarem uma média superior (M = 5.03; DP =
1.40) face as participantes do sexo feminino (M = 4.49; DP = 1.56), #(207.146) = 2.97, p =
.003. O tamanho do efeito foi d = 0.35, sugerindo um efeito pequeno a moderado. Esta
diferen¢a poderd indicar uma maior identificagdo emocional dos homens com a organizacao, o
que, segundo Eisenberger e colegas (2002), pode reflectir um sentimento de valorizagdo e
reconhecimento mais forte por parte da entidade empregadora. J4 na dimensdo Cognitiva
(PSO_Cog), composta por itens invertidos mas todos eles no mesmo sentido, ndo se
observaram diferengas estatisticamente significativas entre sexos (p = .285), com um efeito
nulo (d =-0.13).

No que diz respeito a Satisfagdo do Trabalho (ST), os resultados revelaram diferencas
significativas, com os participantes do sexo masculino a apresentarem valores superiores nas
trés dimensdes: Extrinseca (ST _Ext), Intrinseca (ST_Int) e Relagdes Profissionais (ST _Rel). A
Satisfacdo Intrinseca mostrou uma diferenca estatisticamente significativa, #198.271) = 2.64,
p =.009, com d = 0.32, e a Satisfacdo com as Rela¢des Profissionais, #(210.154) = 2.53, p =
.012, com d = 0.30. Estes resultados sugerem uma tendéncia para uma maior valoriza¢dao ou
reconhecimento do trabalho por parte dos homens, em particular nas componentes mais
subjectivas e relacionais. Tais diferencas podem reflectir dindmicas organizacionais
diferenciadas entre géneros ou padrdes socioculturais associados a vivéncia laboral (Sousa-
Poza & Sousa-Poza, 2000).

Relativamente ao Presentismo (SPS), medido através das dimensdes Trabalho
Completado (TC) e Distracgdo Evitada (DE), ndo se verificaram diferencas estatisticamente
significativas entre sexos (p > .25), sendo os valores de d residuais. O factor TC avalia a
quantidade de trabalho efectivamente realizada, mesmo na presenca de sintomas ou factores
que motivariam auséncia, enquanto o factor DE diz respeito ao grau de concentragdo mental
mantido. Importa referir que, na leitura desta ultima dimensao, valores mais elevados indicam
menor presentismo, uma vez que os itens se encontram invertidos. A auséncia de diferencas

entre sexos indica uma percep¢ao semelhante do impacto do presentismo no desempenho, em
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linha com estudos anteriores que sugerem que o género tende a ndo ser um preditor robusto de
presentismo (Miraglia & Johns, 2015).

Quanto ao Capital Psicoldgico (PsyCap), avaliado nas dimensdes de Auto-eficacia,
Esperanca, Resiliéncia e Optimismo, observaram-se diferencas significativas nas componentes
da Esperanc¢a e do Optimismo, ambas com médias superiores no sexo masculino. Na Esperanca
(PsyCap_Esp), #204.367) = 1.98, p = .049, com d = 0.24, ¢ no Optimismo (PsyCap Opt),
#(226.871) = 2.23, p = .027, com d = 0.25. Estas componentes estdo associadas a uma visao
positiva face ao futuro, a motivagdo sustentada e a expectativa de sucesso (Luthans et al.,
2007). As diferengas encontradas poderao reflectir distintas formas de atribui¢ao de sucesso e
gestdo da adversidade entre géneros. J4 nas dimensdes de Auto-eficacia e Resiliéncia, ndo se
observaram diferengas estatisticamente significativas (p > .05), com efeitos inferiores a d =
0.20.

Em sintese, a variavel sexo revela um impacto estatisticamente significativo, mas de
pequena magnitude, sobre algumas dimensdes afectivas do trabalho. Os resultados apontam
para uma tendéncia de niveis médios superiores no sexo masculino nas componentes afectiva
do suporte organizacional, nas varias formas de satisfagcdo laboral e em dimensdes especificas
do capital psicologico, nomeadamente, esperanga e optimismo. Tal podera reflectir ndo apenas
diferencas individuais, mas também diferencas de contexto, percepg¢ao e vivéncia profissional

entre géneros (Stamarski & Son Hing, 2015).

4.4.2 Variaveis Idade (faixa etaria), Habilitacoes Literarias, Antiguidade, Tempo de

Experiéncia Profissional, e Tempo no Cargo/Fun¢ao Actual

Para analisar a relagdo entre as variaveis sociodemograficas em estudo e os principais
constructos psicoldgicos e organizacionais, foi utilizada a correlagdao de Pearson, de modo a
avaliar o grau e a direc¢do da relacdo linear entre duas variaveis continuas. Este procedimento
estatistico ¢ particularmente apropriado quando se pretende compreender padrdes de
associagdo entre variaveis com distribui¢do aproximadamente normal (Field, 2024).

Embora algumas das variaveis sociodemograficas consideradas, como a idade, as
habilitagdes literarias, a antiguidade na organizagdo, o tempo de experiéncia profissional e o
tempo no cargo/func¢do actual, sejam, na sua origem, varidveis ordinais, a sua estruturacdo em
escalas com multiplas categorias ordenadas permite que sejam tratadas como quase-continuas,

justificando o uso da correlacio de Pearson. Esta abordagem ¢ amplamente aceite na

investigacdo em ciéncias sociais, nomeadamente quando se pretende explorar tendéncias
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relacionais em contextos organizacionais e psicossociais (Field, 2024; Tabachnick & Fidell,
2013).

A magnitude das correlagdes serd interpretada segundo as orientacdes de Cohen (1988),
considerando-se os seguintes valores: » = .10 como fracos, » = .30 como moderados e » > .50
como fortes. Para além da magnitude, foram consideradas apenas as correlagdes
estatisticamente significativas (p < .05). A matriz completa de correlagdes entre as variaveis
pode ser consultada no Anexo E.

Importa salientar que o coeficiente de correlagdo » de Pearson, quantifica a forga e a
direc¢do da relagdo linear entre duas variaveis. Este coeficiente varia entre -1 e +1, sendo que
valores positivos indicam associacdes directas, valores negativos correspondem a associacdes
inversas, e valores proximos de zero sugerem auséncia de associacdo linear significativa. A
utilizagdo deste coeficiente pressupde uma relacdo linear, homocedasticidade e auséncia de
valores extremos (outliers), podendo subestimar a associagdo quando estas condi¢des nao sao

cumpridas (Field, 2024; Tabachnick & Fidell, 2013).

Idade (faixas etarias)

Verificaram-se vdarias correlagdes estatisticamente significativas entre a idade e as
dimensodes dos constructos em estudo. A idade correlacionou-se positivamente com a auto-
eficacia (r=.193, p <.001), a esperanga (r = .150, p = .009), a resiliéncia (» = .269, p <.001)
e o optimismo (» = .175, p = .002), todas elas dimensdes do Capital Psicologico, embora com
efeitos de magnitude fraca a moderada (Cohen, 1988). Estes resultados sugerem que, a medida
que a idade aumenta, tendem também a aumentar os niveis percebidos de recursos psicologicos
pessoais. Nao se observaram correlacdes significativas entre a idade e as restantes dimensdes
dos constructos em andlise (vide Anexo F).

Adicionalmente, foi conduzida uma andlise de variancia (ANOVA) para aferir a
existéncia de diferencas na dimensdo Afectiva da Percep¢do do Suporte Organizacional
(PSO_Afectiva) entre os grupos etarios. O teste de Levene ndo revelou violagdes da
homogeneidade das variancias, F(5,299) = 1.124, p = .347, validando o pressuposto necessario
a aplicacdo da ANOVA. Os resultados da ANOVA nio indicaram diferengas estatisticamente
significativas entre os grupos, F(5,299) = 0.249, p = .940, com um efeito de magnitude muito
reduzida (#? = .004). Em consonancia, os testes post hoc (Tukey e LSD) nao identificaram

diferengas estatisticamente significativas entre pares de grupos etarios.
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Ainda assim, observou-se uma variagdo nas médias da PSO_Afectiva entre os grupos:
os participantes com idades entre 18-24 anos apresentaram a média mais elevada (M = 4.88;
DP = 1.24), seguidos dos grupos entre 25-34 anos (M = 4.75; DP = 1.52) e 45-54 anos (M =
4.69; DP = 1.61). Por outro lado, os participantes com 65 anos ou mais registaram a média
mais baixa (M = 4.08; DP = 0.38) (vide Tabela 26). Ainda que estas diferencas ndo sejam
estatisticamente significativas entre grupos especificos, poderdo sugerir uma tendéncia de
diminui¢do do suporte percebido nas idades mais avangadas, hipdtese que podera ser explorada

em analises futuras.

Tabela 26
Meédias, Desvios-Padrao e Intervalos de Confianga (95%) da Dimensdo Afectiva da Percepg¢do

do Suporte Organizacional em Func¢do da Faixa Etaria (Idade)

IC 95%

Faixa Etaria n M DP Inferior  Superior Minimo Maximo
18-24 anos 17 4.88 1.24 4.24 5.52 2.50 7.00
25-34 anos 60 4.75 1.52 4.36 5.14 1.00 7.00
3544 anos 95 4.61 1.53 4.30 4.92 1.00 7.00
45-54 anos 85 4.69 1.61 4.34 5.03 1.00 7.00
55-64 anos 45 4.57 1.58 4.10 5.05 1.00 7.00
65 anos ou mais 3 4.08 0.38 3.13 5.03 3.75 4.50
Total 305 4.66 1.53 4.49 4.84 1.00 7.00

Nota: n = Numero de participantes em cada faixa etaria; M = Média; DP = Desvio-Padréo; IC = Intervalo de

Confianga a 95%; Minimo ¢ Maximo = valores observados na amostra.

Habilita¢oes Literarias

No que se refere ao nivel de habilitagdes literarias, as correlagdes significativas foram
escassas. Verificou-se uma correlagdo positiva e fraca com a auto-eficacia (r = .121, p = .035),
o que indica uma associacao ténue entre um maior nivel de escolaridade e maior percepcao de
competéncia pessoal. Nao se observaram correlagdes estatisticamente significativas com as
restantes dimensdes dos constructos (vide Anexo F).

Posto isto, a analise de variancia (ANOVA) foi realizada com o objectivo de verificar
se os niveis de Auto-eficacia (dimensdao do Capital Psicologico) diferiam significativamente
em funcdo do nivel das habilitagdes literarias. O teste de Levene ndo revelou violagdes da

homogeneidade das variancias, F(9. 295) = 1.154, p = .325, o que valida a aplicagdo da
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ANOVA. Os resultados revelaram diferengas estatisticamente significativas entre os grupos,
F(9.295)=2.046, p = .034, com um efeito de magnitude pequena a moderada (#? = .059).

As comparagdes multiplas indicaram que os participantes com pos-graduagao
apresentaram niveis médios de auto-eficacia significativamente mais elevados do que aqueles
com o 6.° ano ou inferior (p = .012), com o 12.° ano (p = .003), com cursos tecnolégicos ou
profissionais (p = .027) e com bacharelato (p = .019). Adicionalmente, os individuos com
licenciatura pré-Bolonha reportaram niveis superiores de auto-eficacia em comparagdo com o0s
que possuiam apenas o 6.° ano (p =.032) e 0 12.° ano (p =.012).

Estes resultados sugerem uma tendéncia positiva entre o nivel de escolaridade e a
percepgao de competéncia pessoal, sendo os niveis mais elevados de auto-eficacia observados
entre os individuos com pos-graduacao (M = 5.14; DP = 0.75) e licenciatura pré-Bolonha (M
=4.89; DP = 0.94). Por outro lado, os participantes com habilita¢cdes mais baixas, como o 6.°
ano ou inferior (M = 3.79; DP = 1.54), revelaram percepgdes significativamente mais reduzidas

de auto-eficacia (vide Tabela 27).

Tabela 27
Médias, Desvios-Padrdo e Intervalos de Confianca (95%) da Dimensdo Auto-eficdacia do

Capital Psicologico em Fung¢do das Habilitagoes Literarias

I1C 95%
n M DP Inferior Superior Minimo Maéximo
6° ano ou inferior 4 379 154 135 6.24 2.17 5.67
9° ano ou equivalente 24 476 091 437 5.14 2.67 6
12° ano ou equivalente 66 442 103 417 4.67 1.83 6
Curso Tecnologico/ Profissional/ Outros 27  4.52 097 4.13 4.90 1.83 6
Bacharelato 6 408 1.39 263 5.54 2.17 6
Licenciatura Pré-Bolonha 47 489 094 461 5.17 2.50 6
Licenciatura P6s-Bolonha 48 465 090 439 491 2.50 6
Pés-Graduagdo 22 514 0.75 4281 5.48 3.17 6
Mestrado 50 473 099 445 5.01 1.83 6
Doutoramento 11 453 126 3.68 5.38 2.33 6
Total 305 4.66 099 454 4.77 1.83 6

Nota: n = Numero de participantes por faixa etaria; M = Média; DP = Desvio-Padrao; IC = Intervalo de Confianga

a 95%; Minimo e Méaximo = valores observados na amostra.
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Antiguidade

No que respeita a antiguidade na organizacdo, observaram-se correlacdes
estatisticamente significativas e positivas com a dimensao Cognitiva da Percep¢ao de Suporte
Organizacional (» = .146, p = .011), com a dimensao Trabalho Completado do Presentismo
(SPS_TC) (r=.134, p =.019) e com uma dimensao do Capital Psicoldgico, a Resiliéncia (» =
159, p = .005) (vide Anexo F). Estes resultados sugerem que os colaboradores com maior
antiguidade tendem a evidenciar uma maior capacidade de adaptagdo, uma percepcdo mais
positiva relativamente ao suporte organizacional de natureza cognitiva e uma maior eficacia na
realizacdo das tarefas, ainda que os efeitos observados sejam de pequena magnitude (Cohen,
1988; Field, 2024).

Adicionalmente, foi conduzida uma analise de variancia (ANOVA) para aferir a
existéncia de diferengas nos principais constructos do estudo entre os diferentes grupos de
antiguidade. O teste de Levene confirmou a homogeneidade das varidncias para todas as
variaveis analisadas, validando a aplicagdo da ANOVA (Field, 2024). No caso da dimensao
Cognitiva da Percepcdo do Suporte Organizacional (PSO_Cognitiva), a analise global ndo
revelou diferengas estatisticamente significativas, F(5, 299) = 1.756, p = .122. No entanto, os
testes post hoc (LSD) identificaram diferencas significativas entre alguns pares de grupos, em
particular entre os participantes com mais de 20 anos de antiguidade, que apresentaram niveis
de PSO_Cognitiva significativamente superiores aos dos participantes com menos de 1 ano (p
=.009) e entre 8 a 12 anos (p = .036). O tamanho do efeito associado foi pequeno (#? = .029),
0 que sugere que, apesar de a variancia explicada ser reduzida (Cohen, 1988), a variavel podera
ter implicagdes praticas na compreensdo da Percepgao do Suporte Organizacional ao longo do
tempo.

Na dimensao Trabalho Completado do Presentismo (SPS TC), também ndo se
verificaram diferengas estatisticamente significativas ao nivel global, F(5. 299) = 1.662, p =
.144. Todavia, os testes post hoc (LSD) identificaram algumas comparagdes com diferencas
marginais, que embora ndo robustas, poderao indicar padrdes a explorar em estudos futuros. O
tamanho do efeito estimado para esta variavel foi igualmente pequeno (#? = .027), apontando
para um impacto modesto da antiguidade nesta dimensdo (Cohen, 1988; Lakens, 2013).

Quanto a dimensao Resiliéncia do Capital Psicologico (PsyCap Re), os resultados da
ANOVA revelaram diferencas estatisticamente significativas entre os grupos de antiguidade
(F(5,299) = 3.835, p = .002), indicando que as médias da resiliéncia diferem entre os grupos.

O tamanho do efeito estimado foi #? =.060, sugerindo um efeito pequeno a moderado (Cohen,
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1988), o que reforca a relevancia da experiéncia acumulada no desenvolvimento da resiliéncia
em contexto organizacional. Em consonancia, os testes post hoc (LSD) revelaram que os
participantes com maior antiguidade (mais de 20 anos) apresentaram niveis significativamente
superiores de resiliéncia face aos grupos mais recentes na organizagdo, nomeadamente os

participantes com menos de 1 ano, 1 a 3 anos € 8 a 12 anos de antiguidade (vide Tabela 28).

Tabela 28
Resultados da ANOVA Estatisticamente Significativos e Comparagoes Post Hoc Entre Grupos
de Antiguidade em Dimensoes da Percepg¢do do Suporte Organizacional, Presentismo e

Capital Psicologico

ANOVA
Variavel  F(5.299) p n? Comparagoes Post Hoc significativas

Mais de 20 anos > Menos de 1 ano (p = .009);
Mais de 20 anos > 8-12 anos (p = .036)

SPS TC 1.662 .144 027 Nenhuma significativa; algumas comparagdes marginais

PSO Cog 1756  .122  .029

Mais de 20 anos > Menos de 1 ano, 1-3 anos, 8-12 anos

K3k
PsyCap Re 3.835 .002 .060 (» < 05)

Nota. PSO_Cog = Percepcao do Suporte Organizacional Dimensao Cognitiva; SPS_TC = Presentismo Dimensao
Trabalho Completado; PsyCap Re = Capital Psicologico Dimensao Resiliéncia.
**p < .01.

Em sintese, os dados sugerem que a antiguidade esté positivamente associada a algumas
dimensdes centrais para o desempenho e bem-estar dos colaboradores, nomeadamente na
Percep¢ao do Suporte Organizacional na dimensdo Cognitiva, no Presentismo na dimensao
Trabalho Completado para a realizagdo de tarefas mesmo perante adversidades e a capacidade
de Resiliéncia (dimensdao do Capital Psicologico). Apesar dos efeitos se revelarem
maioritariamente pequenos, estes resultados sustentam a importancia da experiéncia
organizacional como possivel facilitadora de atitudes e competéncias psicossociais mais

adaptativas (Cohen, 1988; Field, 2024; Lakens, 2013).

Tempo de Experiéncia Profissional Total

O tempo total de experiéncia profissional correlacionou-se positivamente com duas

dimensdes do Capital Psicoldgico, a Auto-eficacia (r=.125, p =.029) e a Resiliéncia (r=.212,

p < .001), tratando-se de associagdes estatisticamente significativas e de magnitude fraca a
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moderada (Cohen, 1988) (vide Anexo F). Estes dados sugerem que profissionais com maior
tempo de experiéncia tendem a apresentar niveis superiores de confianca nas suas capacidades
e maior resisténcia as adversidades no contexto laboral.

O teste de Levene confirmou a homogeneidade das variancias (p > .05), validando a
aplicacio da ANOVA, contudo, os resultados ndo revelaram diferencas estatisticamente
significativas nos niveis de Auto-eficécia entre os grupos definidos pelo tempo de experiéncia
profissional (F(5.299) = 1.627, p = .153). O tamanho do efeito observado foi pequeno (#? =
.026), indicando que apenas cerca de 2,6% da variancia na Auto-eficacia pode ser explicada
pelo tempo de experiéncia profissional (Lakens, 2013; Field, 2024). Assim, apesar da
correlagdo positiva, ndo se verificam diferencas significativas entre grupos no que respeita a
percepcao de Auto-eficicia.

Por outro lado, relativamente a Resiliéncia, a ANOVA revelou diferencas
estatisticamente significativas entre os grupos (F(5. 299) = 3.801, p = .002), com um tamanho
do efeito de magnitude moderada (#?=.060), indicando que aproximadamente 6% da variancia
na Resiliéncia ¢ explicada pelo tempo total de experiéncia profissional (Lakens, 2013). As
comparagoes multiplas por LSD revelaram que os profissionais com mais de 20 anos de
experiéncia apresentaram niveis de Resiliéncia significativamente superiores aos dos
profissionais com 4 a 7 anos, 8 a 12 anos e 13 a 20 anos de experiéncia (p < .05). Estes
resultados sugerem que, embora a Resiliéncia possa desenvolver-se ao longo da carreira
profissional, os seus efeitos mais robustos apenas parecem emergir apds um percurso laboral

de maior duracao (Field, 2024) (vide Tabela 29).

Tabela 29
Resultados da ANOVA Estatisticamente Significativos e Comparagoes Post Hoc Entre Grupos

de Tempo de Experiéncia Profissional Total em Dimensoes do Capital Psicologico

ANOVA
Variavel F(5.299) p n? Comparagoes Post Hoc significativas

PsyCap AutoEf 1.627 153 .026 -

PsyCap Re 3.801  .002** .060 Mais de 20 anos > 4-7 anos, 8-12 anos, 13-20 anos
Nota. PsyCap AutoEf e PsyCap Re = respectivamente dimensdes da Auto-eficacia e Resiliéncia do Capital
Psicologico.
w3k < 01,
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Tempo no Cargo/Funcao Actual

No que respeita ao tempo no cargo/funcdo actual, apenas se verificou uma correlagdo
estatisticamente significativa com a dimensdo de Resiliéncia do PsyCap (r =.155, p = .007),
tratando-se de uma associagdo de magnitude fraca, mas significativa (Cohen, 1988) (vide
Anexo F). Este resultado sugere que, quanto maior a estabilidade no exercicio da fun¢ao, maior
a capacidade de recuperagdo face as adversidades no contexto laboral.

Relativamente a verificacdo da homogeneidade das variancias, os resultados do teste de
Levene revelaram a inexisténcia de diferencas significativas entre as variancias dos grupos (p
> .05), validando o pressuposto de homogeneidade e permitindo a utilizagio da ANOVA
(Field, 2024).

A ANOVA revelou diferengas estatisticamente significativas entre os grupos de tempo
no cargo no que se refere a Resiliéncia (£(5,299) =2.303, p =.045), com um tamanho do efeito
pequeno a moderado (#7?=.037). Este resultado indica que aproximadamente 3,7% da variancia
nos niveis de Resiliéncia pode ser explicada pelo tempo de permanéncia no cargo (Lakens,
2013; Field, 2024).

As comparagdes multiplas, realizadas com o teste post hoc (LSD), permitiram
identificar diferengas especificas entre os grupos. Verificou-se que os participantes com menos
de 1 ano de experiéncia no cargo apresentaram niveis significativamente inferiores de
Resiliéncia, quando comparados com aqueles com mais de 20 anos de experiéncia (p = .035).
Esta tendéncia foi refor¢ada por outras comparagdes, nas quais se observaram diferencas
significativas também entre os profissionais com 1 a 3 anos e aqueles com mais de 20 anos (p
=.032), bem como uma diferenca marginalmente significativa entre os grupos de 4 a 7 anos e
mais de 20 anos (p =.051), todas com vantagem para os profissionais com maior estabilidade

no cargo (vide Tabela 30).

Tabela 30
Resultados da ANOVA Estatisticamente Significativos e Comparagoes Post Hoc Entre Grupos
de Tempo no Cargo/Fung¢do Actual na Dimensdo Resiliéncia do Capital Psicologico

ANOVA
Variavel F(5.299) p n? Comparagdes Post Hoc significativas
Mais de 20 anos > Menos de 1 ano (p <.05)
PsyCap Re 3.624 .004** .057 Mais de 20 anos > 1-3 anos (p <.05)
Mais de 20 anos > 4-7 anos (p = .051, marginal)

Nota. ¥*p < .01
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Estes resultados parecem corroborar a ideia de que uma maior permanéncia numa
mesma funcdo estd associada a niveis mais elevados de Resiliéncia, sugerindo que a
continuidade no desempenho profissional, podera contribuir para o desenvolvimento de

competéncias para enfrentar e adaptar-se perante as adversidades laborais (Field, 2024).

Em suma, os resultados relativos as variaveis sociodemograficas, nomeadamente idade
(faixas etarias), habilitagdes literarias, antiguidade, tempo de experiéncia profissional e tempo
no cargo/funcdo actual, evidenciam algumas associacdes significativas, ainda que
maioritariamente de magnitude reduzida. Destacam-se os efeitos do tempo de experiéncia
profissional e da estabilidade no cargo relativamente a Resiliéncia, sugerindo uma valorizagdo
da trajectoria e continuidade profissional no fortalecimento de recursos psicologicos. Estas
tendéncias, ainda que preliminares, levantam questdes relevantes sobre os factores que

sustentam o bem-estar e a adaptacdo dos profissionais ao longo do tempo.

Nivel Hierarquico

Para avaliar as diferencas nos constructos psicologicos e organizacionais em fun¢ao do
nivel hierarquico (direccdo superior, direccdo intermédia, chefia/supervisdo, técnicos
especializados e operacionais), recorreu-se a andlise de varidncia unifactorial (ANOVA).
Sempre que a ANOVA indicou diferengas estatisticamente significativas, foram aplicados os
testes post hoc com correccdo LSD (Least Significant Difference), que permitem identificar os
pares de grupos entre os quais se verificam diferencas reais. Este procedimento ¢ amplamente
recomendado na investigagdo em ciéncias sociais, sobretudo quando se assume
heterogeneidade de variancias e se lida com grupos de tamanho desigual (Field, 2024).

No que diz respeito a Percepcao do Suporte Organizacional, a subescala PSO_Afectiva
apresentou diferengas significativas entre os niveis hierarquicos, com F(4.300) = 5.244, p <
.001 e #? = .065, indicando um efeito de magnitude moderada (Cohen, 1988). Os resultados
post hoc evidenciaram que os profissionais de direc¢do superior reportaram niveis de suporte
afectivo significativamente mais elevados do que os técnicos especializados e os operacionais.
Também a dimensdo PSO_Cognitiva revelou diferengas estatisticamente significativas,
F(4.300)=3.478, p=.009 e n?=.044, com valores mais altos registados nos niveis hierarquicos
superiores, sobretudo quando comparados com os operacionais € técnicos especializados.

Relativamente a Satisfagao do Trabalho, todas as subescalas apresentaram diferencas

significativas entre grupos. A Satisfagdo Extrinseca registou F(4.300) =3.857, p=.005 e #? =
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.049, com os profissionais da direc¢do superior a revelarem niveis mais elevados do que os
grupos operacionais, técnicos e chefias. A Satisfagcdo Intrinseca revelou um efeito ainda mais
expressivo, F(4.300) = 8.169, p < .001 e n? = .098, sendo os niveis da direc¢do superior
significativamente superiores face aos restantes grupos. A Satisfacdo nas Relagdes
Profissionais também evidenciou diferencas estatisticamente significativas, com F(4.300) =
5.364, p <.001 e n?=.067, destacando-se novamente os profissionais em cargos de topo.

No que respeita ao Presentismo, ndo foram observadas diferengas estatisticamente
significativas entre os grupos hierarquicos. A subescala Distraccdo Evitada apresentou
F(4.300) = 1.194, p = .313 e #? = .016, enquanto a subescala Trabalho Completado registou
F(4.300) = 1.622, p = .169 e n? = .021, sugerindo que, no caso do presentismo, o impacto do
nivel hierarquico foi residual e estatisticamente nao relevante.

Ja nas dimensdes do Capital Psicolédgico, todas revelaram diferencas estatisticamente
significativas. A Auto-eficicia destacou-se com F(4.300) = 10.004, p < .001 e »? = .118,
indicando um efeito de magnitude moderada a elevada (Cohen, 1988), com os profissionais da
direc¢dao superior a revelarem niveis significativamente mais elevados do que os técnicos
especializados e operacionais. A dimensdo Esperanga apresentou F(4.300) = 5.574, p <.001 e
n?=.069, seguida do Optimismo com F(4.300) =4.666, p =.001 e #?=.059, e da Resiliéncia
com F(4.300) = 3.850, p = .005 e #? = .049. Em todas estas dimensoes, os profissionais nos
niveis superiores da hierarquia organizacional registaram percep¢des mais positivas (vide

Tabela 26)

Tabela 31
Resultados da ANOVA Estatisticamente Significativos e Comparagoes Post Hoc Entre Niveis
Hierdrquicos nas Dimensoes da Percep¢io do Suporte Organizacional, Satisfagdo do

Trabalho e Capital Psicologico

ANOVA

Varidvel F (4.300) p n? Comparagdes Post Hoc significativas
PSO_Afectiva 5.244 <.001*** 065 Direcgao superior > técnicos e operacionais
PSO Cognitiva 3.478 .009** .044  Direccao superior > técnicos € operacionais
ST Ext 3.857 005%* .049 Direccao superior > operacionais, técnicos, chefias
ST Int 8.169 <.001*** 098 Direcgdo superior > restantes grupos
ST RelProf 5.364 <.001*** 067 Direccdo superior > restantes grupos
PsyCap AutoEf 10.004 <.001*** 118 Direccdo superior > técnicos e operacionais
PsyCap_ Esp 5.574 <.001*** 069 —
PsyCap_ Opt 4.666 .001** 059 —
PsyCap Res 3.850 .005%* .049 —

Nota. **p <.01, *** p < .001.
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Em sintese, os resultados relativos as variaveis sociodemograficas, idade (faixas
etarias), habilitagdes literarias, antiguidade, tempo de experiéncia profissional e tempo no
cargo/funcdo actual, evidenciam algumas associagdes significativas, ainda que
maioritariamente de magnitude reduzida. Destacam-se os efeitos do tempo de experiéncia
profissional e da estabilidade no cargo relativamente a Resiliéncia, apontando para uma
possivel valorizagdo da trajectéria e continuidade profissional no fortalecimento de recursos
psicologicos. Esta tendéncia ¢ consistente com estudos que salientam o papel da experiéncia
acumulada e da estabilidade na organizacdo como factores de desenvolvimento de recursos
positivos, nomeadamente o Capital Psicolégico (Luthans & Youssef-Morgan, 2017; Ng &
Feldman, 2010). Embora os tamanhos do efeito observados sejam pequenos, importa
reconhecer que mesmo associagdes de magnitude reduzida podem ter relevancia pratica em
contextos organizacionais, sobretudo quando consistentes e replicadas em diferentes estudos
(Lakens, 2013; Bosco, Aguinis, Singh, Field, & Pierce, 2015). Estas evidéncias, ainda que
preliminares, levantam questdes pertinentes sobre os factores que sustentam o bem-estar e a
adaptagao dos profissionais ao longo do tempo, em linha com abordagens de desenvolvimento

da carreira e do envelhecimento no trabalho (Kanfer & Ackerman, 2004).

4.5 Teste de Hipoteses

No presente estudo, recorreu-se a analise de modelos de mediacdo, cuja finalidade ¢
compreender de que forma uma varidvel mediadora (M) influencia a relagdo entre uma variavel
independente (X) e uma variavel dependente (Y). Este tipo de andlise, permite ir além das
associagoes directas, possibilitando a identificacdo de mecanismos explicativos subjacentes as
relacdes entre as variaveis (Hayes, 2022).

De acordo com a abordagem proposta por Hayes (2022), os modelos de mediagao
testam simultaneamente o efeito directo de X sobre Y (controlando M) e o efeito indirecto (via
M). A significancia do efeito indirecto ¢ avaliada com recurso a técnicas de bootstrapping, as
quais fornecem estimativas robustas e intervalos de confianca mais fiaveis, especialmente
quando a distribui¢do do efeito ndo ¢ normal (Preacher & Hayes, 2008).

A estrutura tipica de um modelo de mediacdo simples, usada neste estudo, envolve a
analise conjunta de trés caminhos principais: o primeiro corresponde ao efeito da varidvel
independente (X) sobre a varidvel mediadora (M); o segundo refere-se ao efeito da varidvel
mediadora (M) sobre a variavel dependente (Y); e o terceiro caminho corresponde ao efeito

directo de X sobre Y, controlando o efeito de M. Com base nestas relacoes, estima-se o efeito
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indirecto de X sobre Y através de M, o qual representa o0 mecanismo explicativo que medeia a
associacdo entre as variaveis independentes e dependentes (Hayes, 2022).

Ainda segundo este autor, ¢ recomendavel testar separadamente as dimensdes dos
constructos envolvidos, uma vez que estas podem exercer efeitos diferenciados entre si. Tendo
isso em consideracao, procedeu-se a formulacao e teste de 40 sub-hipdteses, correspondentes
as diferentes combinagdes possiveis entre as dimensdes dos constructos desta investigacao.

No ambito das andlises de regressdo realizadas, ¢ também apresentado o valor do
coeficiente de determinacdo (R?), o qual representa a propor¢do da varidncia da variavel
dependente que ¢ explicada pelas variaveis independentes e/ou mediadoras incluidas no
modelo (Field, 2024). De forma simples, um R? mais elevado indica maior capacidade
explicativa do modelo, ou seja, maior eficicia na previsdo da varidvel dependente com base
nas variaveis preditoras (Cohen, 1988).

Embora ndo existam valores fixos universalmente aceites, orientagdes gerais sugerem
que valores de R? abaixo de .10 representam uma baixa capacidade explicativa, valores entre
.10 e .25 sdo considerados moderados, e valores superiores a .25 evidenciam uma elevada
capacidade explicativa (Cohen, 1988) (vide Tabela 27). No entanto, importa sublinhar que, no
dominio das ciéncias sociais, valores de R’ na ordem dos 20 a 30% sdo frequentemente
considerados satisfatorios, dada a complexidade e variabilidade dos fendomenos humanos

(Field, 2024).

Tabela 32

Valores de Referéncia Para a Interpretagdo do Coeficiente de Determinagdo (R?)

Estatistica ~ Valores de Referéncia Interpretagao
0.01 Baixa capacidade explicativa
R’ 0.09 Moderada capacidade explicativa
0.25 Elevada capacidade explicativa

Fonte. In Cohen, J. (1988, p. 532)

De seguida, sdo apresentados os resultados obtidos para cada modelo de mediagao
testado, de acordo com a metodologia proposta por Hayes (2022), utilizando o PROCESS
macro para SPSS. Para cada sub-hipdtese, sdo descritos os coeficientes de regressdo obtidos
(efeitos directo e indirecto), os respectivos erros-padrao (Standard Error — SE), valores de

significancia estatistica (p), intervalos de confianca (IC), bem como o coeficiente de
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determinagdo (R?) das variaveis mediadora e dependentes. A apresentacdo dos resultados segue
uma estrutura uniforme, acompanhada de tabelas apresentadas apds a redac¢ao dos resultados,
de modo a facilitar a leitura e interpretagdo dos efeitos observados.

Posto isto, seguem-se os resultados obtidos nas analises das 40 sub-hipoteses
formuladas. A analise destas sub-hipodteses assume particular relevancia, na medida em que ¢
através delas que se procura confirmar ou infirmar as trés Hipoteses principais delineadas na

presente investigacao.

A analise da sub-hipotese 1: A dimensdo da Auto-eficicia do Capital Psicolégico (M)
medeia a relagdo entre a dimensdo Afectiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensdo Extrinseca da Satisfacdo do Trabalho (Y;), revelou um efeito directo significativo
de PSO_Afect sobre ST Ext (b =.4175, SE =.0343, p <.001, IC 95% [.3500, .4851]).

O efeito indirecto mediado pela Auto-eficacia foi também significativo (b = .0488,
BootSE = .0156, IC 95% [.0215, .0826]), confirmando uma mediagdo parcial positiva (vide
Tabela 28).

O modelo apresentou um R?=.1019 (10,2%) para a variavel mediadora, indicando uma
capacidade explicativa moderada, e um R? = 4272 (42,7%) para a varidvel dependente,

evidenciando uma capacidade explicativa elevada de acordo com Cohen (1988).

Tabela 33
Mediagdo da Auto-eficdcia do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensoes Afectiva

da Percepg¢ao do Suporte Organizacional e Extrinseca da Satisfa¢do do Trabalho

PsyCap_ AutoEf (M) ST Ext(Y;)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Afect (X) 0.2075 .0354 <.001 4175 .0343 <.001
PsyCap AutoEf (M) - - - 2354 .0528 <.001
R? 1019 4272
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) 4175 .0343 [.3500 4851]
Indirecto (X em Y) .0488 .0156 [.0215 .0826]

A analise da sub-hipotese 2: A dimensdo da Esperanca do Capital Psicologico (M)
medeia a relagdo entre a dimensdo Afectiva da Percepcdo do Suporte Organizacional (X) e a

dimensao Extrinseca da Satisfacdo do Trabalho (Y;), revelou um efeito directo estatisticamente
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significativo de PSO_Afect sobre ST Ext (b=.3791, SE =.0369, p <.001), com um intervalo
de confianga de 95% entre [.3065, .4517].

Paralelamente, verificou-se um efeito indirecto significativo, mediado pela dimensao
da Esperanca (PsyCap Esp), com b = .0873, BootSE = .0223, IC 95% [.0467, .1348] (vide
Tabela 29), o que confirma a presenca de uma mediagao parcial positiva.

O modelo apresentou um R?=.2321 (23,2%) para a variavel mediadora (PsyCap_ Esp),
o que indica uma capacidade explicativa moderada, e um R? = .4347 (43,5%) para a variavel

dependente (ST Ext), evidenciando uma capacidade explicativa elevada (Cohen, 1988).

Tabela 34
Mediagdo da Esperanca do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensoes Afectiva da

Percepgdo do Suporte Organizacional e Extrinseca da Satisfagdo do Trabalho

PsyCap Esp (M) ST Ext(Y;)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Afect (X) 3115 .0325 <.001 3791 .0369 <.001
PsyCap_Esp (M) - - - 2804 0571 <.001
R? 2321 4347
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) 3791 .0369 [.3065 4517]
Indirecto (X em Y) .0873 .0223 [.0467 .1348]

A andlise da sub-hipotese 3: A dimensdo da Resiliéncia do Capital Psicolégico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Afectiva da Percep¢ao do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Extrinseca da Satisfacao do Trabalho (Y;), revelou um efeito directo estatisticamente
significativo de PSO_Afect sobre ST Ext (b =.4169, SE =.0330, p <.001), com um intervalo
de confianga de 95% entre [.3520, .4818].

Observou-se também um efeito indirecto significativo, mediado pela dimensdo da
Resiliéncia (PsyCap_Res), com b=.0495, BootSE =.0148, IC 95% [.0240, .0815] (vide Tabela
30), confirmando uma mediacdo parcial positiva.

O modelo apresentou um R?=.0670 (6,7%) para a variavel mediadora (PsyCap Res),
indicando uma baixa capacidade explicativa, e um R? = 0,4506 (45,1%) para a variavel
dependente (ST Ext), evidenciando uma capacidade explicativa elevada, conforme os valores

de referéncia propostos por Cohen (1988).
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Tabela 35
Mediagdo da Resiliéncia do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensoes Afectiva da

Percepgdo do Suporte Organizacional e Extrinseca da Satisfagdo do Trabalho

PsyCap Res (M) ST Ext(Y;)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Afect (X) 1422 .0305 <.001 4169 .0330 <.001
PsyCap Res (M) - - - .3480 .0601 <.001
R? .0670 4506
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) 4169 .0330 [.3520 4818]
Indirecto (X em Y) .0495 .0148 [.0240 .0815]

A anélise da sub-hipdtese 4: A dimensdo do Optimismo do Capital Psicologico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Afectiva da Percep¢ao do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Extrinseca da Satisfacao do Trabalho (Y;), revelou um efeito directo estatisticamente
significativo de PSO_Afect sobre ST Ext (b =.3947, SE =.0373, p <.001), com um intervalo
de confianga de 95% entre [.3212, .4682].

Identificou-se adicionalmente um efeito indirecto significativo, mediado pela dimensao
do Optimismo (PsyCap Opt), com b = .0717, BootSE = .0235, IC 95% [.0271, .1195] (vide
Tabela 31), confirmando uma mediagao parcial positiva.

O modelo apresentou um R?=.2311 (23,1%) para a varidvel mediadora (PsyCap_Opt),
indicando uma capacidade explicativa moderada, e um R? = .4202 (42,0%) para a variavel

dependente (ST Ext), evidenciando uma capacidade explicativa elevada (Cohen, 1988).

Tabela 36
Mediagdo do Optimismo do Capital Psicologico na Rela¢ao Entre as Dimensoes Afectiva da

Percep¢do do Suporte Organizacional e Extrinseca da Satisfagdo do Trabalho

PsyCap Opt (M) ST Ext(Y;)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Afect (X) 3024 0317 <.001 .3947 .0373 <.001
PsyCap Opt (M) - - - 2372 .0594 .0001
R? 2311 4202
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) .3947 .0373 [.3212 4682]
Indirecto (X em Y) 0717 .0235 [.0271 .1195]
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A analise da sub-hipotese 5: A dimensdo da Auto-eficacia do Capital Psicolégico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Extrinseca da Satisfacdo do Trabalho (Y;), revelou um efeito directo estatisticamente
significativo de PSO Cog sobre ST Ext (b =-.2848, SE =.0367, p <.001), com um intervalo
de confianga de 95% entre [-.3571, -.2125].

Registou-se de igual modo um efeito indirecto significativo, mediado pela Auto-
eficacia (PsyCap_AutoEf), com b = -.0587, BootSE = .0168, IC 95% [-.0956, -.0301] (vide
Tabela 32), confirmando uma mediagdo parcial negativa.

O modelo apresentou um R? = .1023 (10,2%) para a variavel mediadora
(PsyCap_AutoEf) e um R? = .2884 (28,8%) para a variavel dependente (ST Ext), reflectindo

uma capacidade explicativa moderada para ambas as variaveis (Cohen, 1988).

Tabela 37
Media¢do da Auto-eficacia do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensoes Cognitiva

da Percepgao do Suporte Organizacional e Extrinseca da Satisfagdo do Trabalho

PsyCap_AutoEf (M) ST Ext(Y;)
Coef.(b) SE )4 Coef.(D) SE p
PSO_Cog (X) -.1995 .0340 <.001 -.2848 .0367 <.001
PsyCap_ AutoEf (M) - - - 2945 .0589 <.001
R? .1023 2884
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) -.2848 .0367 [-.3571 -.2125]
Indirecto (X em Y) -.0587 .0168 [-.0956 -.0301]

A analise da sub-hipotese 6: A dimensdo da Esperanca do Capital Psicologico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Cognitiva da Percep¢ao do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Extrinseca da Satisfacdo do Trabalho (Y;), revelou um efeito directo estatisticamente
significativo de PSO_Cog sobre ST Ext (b =-.2378, SE =.0374, p <.001), com um intervalo
de confianga de 95% entre [-.3115, -.1641].

Foi ainda evidenciado um efeito indirecto significativo, mediado pela dimensdo da
Esperanca (PsyCap Esp), com b = -.1058, BootSE = .0211, IC 95% [-.1495, -.0661] (vide
Tabela 33), confirmando uma mediagdo parcial negativa.

O modelo apresentou um R?=.1823 (18,2%) para a variavel mediadora (PsyCap Esp),
indicando uma capacidade explicativa moderada, e um R? = .3270 (32,7%) para a variavel

dependente (ST Ext), evidenciando uma capacidade explicativa elevada (Cohen, 1988).
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Tabela 38
Mediagdo da Esperanca do Capital Psicologico na Relagdo entre as Dimensoes Cognitiva da

Percepgdo do Suporte Organizacional e Extrinseca da Satisfagdo do Trabalho

PsyCap_ Esp (M) ST Ext(Y;)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Cog (X) -.2649 .0322 <.001 -.2378 .0374 <.001
PsyCap_Esp (M) - - - .3993 .0603 <.001
R? 1823 .3270
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI

Directo (X em Y) -.2378 .0374 [-.3115 -.1641]
Indirecto (X em Y) -.1058 0211 [-.1495 -.0661]

A analise da sub-hipotese 7: A dimensdo da Resiliéncia do Capital Psicologico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Extrinseca da Satisfacao do Trabalho (Y;), revelou um efeito directo estatisticamente
significativo de PSO Cog sobre ST Ext (b =-.2999, SE =.0344, p <.001), com um intervalo
de confianga de 95% entre [-.3677, -.2322].

Constatou-se também a existéncia de um efeito indirecto significativo, mediado pela
Resiliéncia, com b = -.0436, BootSE = .0146, IC 95% [-.0742, -.0173] (vide Tabela 34),
confirmando uma media¢ao parcial negativa.

O modelo apresentou um R?=.0359 (3,6%) para a variavel mediadora (PsyCap Res),
indicando uma baixa capacidade explicativa, e um R? = .3288 (32,9%) para a variavel

dependente (ST Ext), evidenciando uma capacidade explicativa elevada (Cohen, 1988).

Tabela 39
Mediagdo da Resiliéncia do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensoes Cognitiva da

Percep¢do do Suporte Organizacional e Extrinseca da Satisfagdo do Trabalho

PsyCap Res (M) ST Ext(Y;)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO Cog (X) -.0999 .0297 .0009 -.2999 .0344 <.001
PsyCap Res (M) - - - 4366 .0653 <.001
R? .0359 3288
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI

Directo (X em Y) -.2999 .0344 [-.3677 -.2322]
Indirecto (X em Y) -.0436 .0146 [-.0742 -.0173]
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A andlise da sub-hipdtese 8: A dimensdo do Optimismo do Capital Psicologico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Extrinseca da Satisfacdo do Trabalho (Y;), revelou um efeito directo estatisticamente
significativo de PSO Cog sobre ST Ext (b =-.2444, SE = .0393, p <.001), com um intervalo
de confianga de 95% entre [-.3217, -.1671].

Foi igualmente observado um efeito indirecto significativo, mediado pela dimensao do
Optimismo (PsyCap Opt), com b = -.0991, BootSE = .0245, IC 95% [-.1496, -.0538] (vide
Tabela 35), confirmando uma mediagdo parcial negativa.

O modelo apresentou um R? = .2234 (22,3%) para a variavel mediadora (PsyCap Opt)
e um R? = .2959 (29,6%) para a variavel dependente (ST Ext), evidenciando, em ambos os

casos, uma capacidade explicativa moderada (Cohen, 1988).

Tabela 40
Mediagdo do Optimismo do Capital Psicologico na Rela¢do Entre as Dimensoes Cognitiva da

Percepgao do Suporte Organizacional e Extrinseca da Satisfagdao do Trabalho

PsyCap Opt (M) ST Ext(Y;)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Cog (X) -.2853 .0306 <.001 -.2444 .0393 <.001
PsyCap Opt (M) - - - 3475 .0651 <.001
R? 2234 2959
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) -.2444 .0393 [-.3217 -.1671]
Indirecto (X em Y) -.0991 .0245 [-.1496 -.0538]

A andlise da sub-hipotese 9: A dimensdo da Auto-eficacia do Capital Psicologico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Afectiva da Percep¢ao do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Intrinseca da Satisfagao do Trabalho (Y;), revelou um efeito directo estatisticamente
significativo de PSO_Afect sobre ST Int (b =.5385, SE =.0335, p <.001), com um intervalo
de confianga de 95% entre [.4725, .6045].

Adicionalmente, o modelo revelou um efeito indirecto significativo, mediado pela
Auto-eficacia (PsyCap AutoEf), com b = .0706, BootSE = .0202, IC 95% [.0364, .1149] (vide
Tabela 36), confirmando uma mediagao parcial positiva.

O modelo apresentou um R? = .1019 (10,2%) para a variavel mediadora

(PsyCap_AutoEf), indicando uma capacidade explicativa moderada, e um R?=.5761 (57,6%)
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para a varidvel dependente (ST Int), evidenciando uma capacidade explicativa elevada

(Cohen, 1988).

Tabela 41
Media¢do da Auto-eficdacia do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensoes Afectiva

da Percepgao do Suporte Organizacional e Intrinseca da Satisfa¢dao do Trabalho

PsyCap AutoEf (M) ST Int (Y;)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Afect (X) 2075 .0374 <.001 .5385 .0335 <.001
PsyCap AutoEf (M) - - - .3402 .0516 <.001
R? 1019 5761
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) .5385 .0335 [.4725 .6045]
Indirecto (X em Y) .0706 .0202 [.0364 .1149]

A analise da sub-hipotese 10: A dimensao da Esperanga do Capital Psicologico (M)
medeia a relagdo entre a dimensdo Afectiva da Percepg¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Intrinseca da Satisfagao do Trabalho (Y;), revelou um efeito directo estatisticamente
significativo de PSO_Afect sobre ST Int (b =.4893, SE =.0361, p <.001), com um intervalo
de confianga de 95% entre [.4183, .5603].

Os resultados demonstraram também um efeito indirecto significativo, mediado pela
dimensao Esperan¢a (PsyCap Esp), com b = .1198, BootSE = .0241, IC 95% [.0766, .1707]
(vide Tabela 37), o que confirma uma mediagao parcial positiva.

O modelo apresentou um R?=.2321 (23,2%) para a variavel mediadora (PsyCap_Esp),
indicando uma capacidade explicativa moderada, e um R? = .5811 (58,1%) para a varidvel

dependente (ST _Int), revelando uma capacidade explicativa elevada (Cohen, 1988).

Tabela 42
Mediagdo da Esperanca do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensoes Afectiva da

Percepgdo do Suporte Organizacional e Intrinseca da Satisfa¢do do Trabalho

PsyCap_ Esp (M) ST Int (Y;)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Afect (X) 3115 .0325 <.001 4893 .0361 <.001
PsyCap_Esp (M) - - - 3846 .0558 <.001
R? 2321 5811

Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
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Directo (X em Y) 4893 .0361 [.4183 .5603]
Indirecto (X em Y) 1198 .0241 [.0766 .1707]

A andlise da sub-hipotese 11: A dimensao da Resiliéncia do Capital Psicologico (M)
medeia a rela¢do entre a dimensdo Afectiva da Percepcdo do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Intrinseca da Satisfagdo do Trabalho (Y;), revelou um efeito directo estatisticamente
significativo de PSO_Afect sobre ST Int (b =.5675, SE =.0340, p <.001), com um intervalo
de confianga de 95% entre [.5007, .6344].

A anélise indicou ainda um efeito indirecto significativo, mediado pela dimensao da
Resiliéncia (PsyCap_Res), com b=.0416, BootSE =.0136, IC 95% [.0189, .0722] (vide Tabela
38), o que confirma uma mediagdo parcial positiva.

O modelo apresentou um R?=.0670 (6,7%) para a variavel mediadora (PsyCap_Res),
indicando uma baixa capacidade explicativa para essa variavel, e um R? = .5486 (54,9%) para
a variavel dependente (ST Int), evidenciando uma capacidade explicativa elevada, conforme

os critérios de Cohen (1988).

Tabela 43
Mediagdo da Resiliéncia do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensoes Afectiva da

Percepgdo do Suporte Organizacional e Intrinseca da Satisfa¢do do Trabalho

PsyCap_Res (M) ST Int(Y;)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Afect (X) 1422 .0305 <.001 5675 .0340 <.001
PsyCap Res (M) - - - 2924 .0618 <.001
R? .0670 .5486
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) 5675 .0340 [.5007 .6344]
Indirecto (X em Y) .0416 .0136 [.0189 .0722]

A andlise da sub-hipdtese 12: A dimensdo do Optimismo do Capital Psicoldgico (M)
medeia a relagdo entre a dimensdo Afectiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Intrinseca da Satisfagdo do Trabalho (Y;), revelou um efeito directo estatisticamente
significativo de PSO_Afect sobre ST Int (b =.5170, SE =.0372, p <.001), com um intervalo
de confianga de 95% entre [.4439, .5902].

Foi igualmente observado um efeito indirecto significativo, mediado pela dimensao
Optimismo (PsyCap_ Opt), com »=.0921, BootSE =.0218, IC 95% [.0528, .1378] (vide Tabela

39), confirmando uma mediacdo parcial positiva.
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O modelo apresentou um R?=.2311 (23,1%) para a varidvel mediadora (PsyCap_Opt),
indicando uma capacidade explicativa moderada, e um R? = .5543 (55,4%) para a variavel
dependente (ST _Int), revelando uma capacidade explicativa elevada, segundo os critérios de

Cohen (1988).

Tabela 44
Media¢do do Optimismo do Capital Psicologico na Rela¢ao Entre as Dimensoes Afectiva da

Percepgao do Suporte Organizacional e Intrinseca da Satisfa¢do do Trabalho

PsyCap_Opt (M) ST Int (Y;)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Afect (X) 3024 0317 <.001 5170 .0372 <.001
PsyCap_ Opt (M) - - - 3045 .0591 <.001
R? 2311 .5543
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) 5170 .0372 [.4439 .5902]
Indirecto (X em Y) .0921 .0218 [.0528 .1378]

A anélise da sub-hip6tese 13: A dimensdo da Auto-eficacia do Capital Psicologico (M)
medeia a relacdo entre a dimensao Cognitiva da Percep¢ao do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Intrinseca da Satisfagao do Trabalho (Y;), revelou um efeito directo estatisticamente
significativo de PSO_Cog sobre ST Int (b =-.3887, SE =.0377, p <.001), com um intervalo
de confianga de 95% entre [-.4629, -.3145].

Constatou-se também um efeito indirecto significativo, mediado pela Auto-eficacia
(PsyCap_AutoEf), com b =-.0809, BootSE = .0208, IC 95% [-.1238, -.0435] (vide Tabela 40),
o que confirma uma mediagdo parcial negativa.

O modelo apresentou um R? = .1023 (10,2%) para a variavel mediadora
(PsyCap_AutoEf), indicando uma capacidade explicativa moderada, e um R?=.4190 (41,9%)
para a variavel dependente (ST Int), evidenciando uma capacidade explicativa elevada,

(Cohen, 1988).
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Tabela 45
Mediagdo da Auto-eficacia do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensoes Cognitiva

da Percepg¢ado do Suporte Organizacional e Intrinseca da Satisfa¢do do Trabalho

PsyCap_AutoEf (M) ST Int(Y;)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Cog (X) -.1995 .0340 <.001 -.3887 .0377 <.001
PsyCap AutoEf (M) - - - 4054 .0604 <.001
R? .1023 4190
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) -.3887 .0377 ['.4629 -.3145]
Indirecto (X em Y) -.0809 .0208 [-.1238 -.0435]

A anélise da sub-hipotese 14: A dimensdo da Esperanca do Capital Psicoldgico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Intrinseca da Satisfagdo do Trabalho (Y;), revelou um efeito directo estatisticamente
significativo de PSO Cog sobre ST Int (b =-.3316, SE =.0380, p <.001), com um intervalo
de confianga de 95% entre [-.4064, -.2567].

Foi ainda evidenciado um efeito indirecto significativo, mediado pela dimensdo
Esperanca (PsyCap Esp), com b = -.1380, BootSE = .0234, IC 95% [-.1851, -.0951] (vide
Tabela 41), o que confirma uma mediagdo parcial negativa.

O modelo apresentou um R?=.1823 (18,2%) para a variavel mediadora (PsyCap Esp),
indicando uma capacidade explicativa moderada, e um R? = .4613 (46,1%) para a variavel

dependente (ST _Int), evidenciando uma capacidade explicativa elevada (Cohen, 1988).

Tabela 46
Mediagdo da dimensdo da Esperanca do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensoes

Cognitiva da Percepg¢do do Suporte Organizacional e Intrinseca da Satisfagdo do Trabalho

PsyCap_Esp (M) ST Int (Y;)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO Cog (X) -.2649 .0322 <.001 -.3316 .0380 <.001
PsyCap_ Esp (M) - - - 5211 .0613 <.001
R? 1823 4613
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI

Directo (X em Y) -.3316 .0380 [-.4064 -.2567]
Indirecto (X em Y) -.1380 .0234 [-.1851 -.0951]
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A andlise da sub-hipdtese 15: A dimensdo da Resiliéncia do Capital Psicoldgico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Intrinseca da Satisfacdo do Trabalho (Y7), revelou um efeito directo estatisticamente
significativo de PSO Cog sobre ST Int (b =-.4291, SE =.0370, p <.001), com um intervalo
de confianga de 95% entre [-.5019, -.3562].

Observou-se também um efeito indirecto significativo, mediado pela Resiliéncia, com
b = -.0405, BootSE = .0132, IC 95% [-.0686, -.0169] (vide Tabela 42), confirmando uma
mediacao parcial negativa.

O modelo apresentou um R?=.0359 (3,6%) para a variavel mediadora (PsyCap Res),
indicando uma baixa capacidade explicativa, e um R? = .0389 (3,9%) para a varidvel
dependente (ST _Int), igualmente indicativo de baixa capacidade explicativa, de acordo com os

critérios de Cohen (1988).

Tabela 47
Media¢do da dimensdo da Resiliéncia do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensoes

Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional e Intrinseca da Satisfa¢ao do Trabalho

PsyCap Res (M) ST Int (Y;)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE )4
PSO_Cog (X) -.0999 .0297 .0009 -.4291 .0370 <.001
PsyCap Res (M) - - - 4055 .0702 <.001
R? .0359 .0389
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) -.4291 .0370 [-.5019 -.3562]
Indirecto (X em Y) -.0405 .0132 [-.0686 -.0169]

A andlise da sub-hipotese 16: A dimensdao do Optimismo do Capital Psicologico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Intrinseca da Satisfacdo do Trabalho (Y7), revelou um efeito directo estatisticamente
significativo de PSO_Cog sobre ST Int (b =-.3476, SE =.0408, p < .001), com um intervalo
de confianga de 95% entre [-.4280, -.2673].

Foi igualmente identificado um efeito indirecto significativo, mediado pela dimensao
do Optimismo (PsyCap_Opt), com b =-.1220, BootSE = .0246, IC 95% [-.1717, -.0768] (vide

Tabela 43), confirmando uma mediagdo parcial negativa.
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O modelo apresentou um R?=.2234 (22,3%) para a varidvel mediadora (PsyCap_Opt),
indicando uma capacidade explicativa moderada, e um R? = .4104 (41%) para a variavel

dependente (ST Int), evidenciando uma capacidade explicativa elevada (Cohen, 1988).

Tabela 48
Media¢do da dimensdo do Optimismo do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensoes

Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional e Intrinseca da Satisfa¢dao do Trabalho

PsyCap_Opt (M) ST Int (Y;)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO Cog (X) -.2853 .0306 <.001 -.3476 .0408 <.001
PsyCap_ Opt (M) - - - 4275 .0676 <.001
R? 2234 4104
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) -.3476 .0408 [-.4280 -.2673]
Indirecto (X em Y) -.1220 .0246 [-.1717 -.0768]

A anélise da sub-hip6tese 17: A dimensdo da Auto-eficacia do Capital Psicologico (M)
medeia a relagdo entre a dimensdo Afectiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensdo Relacdes Profissionais da Satisfagdo do Trabalho (Y;), revelou um efeito directo
estatisticamente significativo de PSO_Afect sobre ST RelPrf (b =.6687, SE =.0288, p <.001),
com um intervalo de confianca de 95% entre [.6119, .7254].

Verificou-se também um efeito indirecto significativo, mediado pela Auto-eficacia
(PsyCap_AutoEf), com b =.0598, BootSE =.0164, IC 95% [.0320, .0961] (vide Tabela 44), o
que confirma uma mediacao parcial positiva.

O modelo apresentou um R? = .1019 (10,2%) para a variavel mediadora
(PsyCap_AutoEf), indicando uma capacidade explicativa moderada, e um R?=.7138 (71,4%)
para a varidvel dependente (ST RelPrf), revelando uma capacidade explicativa elevada, de

acordo com os critérios de Cohen (1988).
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Tabela 49
Mediag¢do da dimensdo da Auto-eficdacia do Capital Psicologico na Rela¢do Entre as
Dimensoes Afectiva da Percepg¢do do Suporte Organizacional e Rela¢oes Profissionais da

Satisfagcdo do Trabalho

PsyCap AutoEf (M) ST RelPrf (Y;)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Afect (X) 2075 .0354 <.001 .6687 .0288 <.001
PsyCap_AutoEf (M) - - - 2882 .0444 <.001
R? 1019 7138
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) 6687 .0288 [.6119 7254
Indirecto (X em Y) .0598 .0164 [.0320 .0961]

A anélise da sub-hipotese 18: A dimensdo da Esperanca do Capital Psicoldgico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Afectiva da Percep¢ao do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Relagdes Profissionais da Satisfagdo do Trabalho (Y;), revelou um efeito directo
estatisticamente significativo de PSO_Afect sobre ST RelPrf (b =.6388, SE=.0315, p<.001),
com um intervalo de confianga de 95% entre [.5767, .7008].

Verificou-se igualmente um efeito indirecto significativo, mediado pela Esperanca
(PsyCap_Esp), com b = .0897, BootSE = .0199, IC 95% [.0540, .1321] (vide Tabela 45),
confirmando uma media¢ao parcial positiva.

O modelo apresentou um R?=.2321 (23,2%) para a variavel mediadora (PsyCap_ Esp),
indicando uma capacidade explicativa moderada, e um R? = .7075 (70,8%) para a variavel

dependente (ST RelPrf), revelando uma capacidade explicativa elevada (Cohen, 1988).

Tabela 50
Mediagdo da dimensdo da Esperanca do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensoes

Afectiva da Percep¢do do Suporte Organizacional e Relagoes Profissionais da Satisfa¢do do

Trabalho

PsyCap_ Esp (M) ST RelPrf (Y;)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Afect (X) 3115 .0325 <.001 .6388 .0315 <.001
PsyCap_Esp (M) - - - 2881 .0488 <.001
R? 2321 7075
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) .6388 .0315 [.5767 .7008]
Indirecto (X em Y) .0897 .0199 [.0540 1321]
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A andlise da sub-hipdtese 19: A dimensdo da Resiliéncia do Capital Psicoldgico (M)
medeia a relagdo entre a dimensdo Afectiva da Percepg¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensdo Relacdes Profissionais da Satisfacdo do Trabalho (Y;), revelou um efeito directo
estatisticamente significativo de PSO_Afect sobre ST RelPrf(5=.6919, SE=.0291, p<.001),
com um intervalo de confianga de 95% entre [.6347, .7491].

Foi também identificado um efeito indirecto significativo, mediado pela dimensdo
Resiliéncia (PsyCap_Res), com b=.0366, BootSE =.0113,1C95% [.0168, .0616] (vide Tabela
46), indicando a existéncia de uma mediagao parcial positiva.

O modelo apresentou um R?=.0670 (6,7%) para a variavel mediadora (PsyCap_ Res),
o que corresponde a uma baixa capacidade explicativa, e um R?=.6974 (69,7%) para a variavel

dependente (ST RelPrf), reflectindo uma capacidade explicativa elevada (Cohen, 1988).

Tabela 51
Media¢do da dimensdo da Resiliéncia do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensoes

Afectiva da Percepgao do Suporte Organizacional e Relagoes Profissionais da Satisfa¢do do

Trabalho

PsyCap_Res (M) ST RelPrf (Y7)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Afect (X) 1422 .0305 <.001 .6919 .0291 <.001
PsyCap_ Res (M) - - - 2573 .0529 <.001
R? .0670 .6974
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) .6919 .0291 [.6347 .7491]
Indirecto (X em Y) .0366 0113 [.0168 .0616]

A andlise da sub-hipotese 20: A dimensdao do Optimismo do Capital Psicologico (M)
medeia a relagdo entre a dimensdo Afectiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensdo Relacdes Profissionais da Satisfagdo do Trabalho (Y;), revelou um efeito directo
estatisticamente significativo de PSO_Afect sobre ST RelPrf (b=.6283, SE=.0310, p <.001),
com um intervalo de confianca de 95% entre [.5672, .6894].

Verificou-se igualmente um efeito indirecto significativo, mediado pela dimensao
Optimismo (PsyCap_Opt), com b =.1002, BootSE =.0183,1C 95% [.0673, .1386] (vide Tabela

47), confirmando uma mediagao parcial positiva.
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O modelo apresentou um R?=.2311 (23,1%) para a varidvel mediadora (PsyCap_Opt),
indicando uma capacidade explicativa moderada, e um R? = .7161 (71,6%) para a variavel

dependente (ST RelPrf), evidenciando uma capacidade explicativa elevada (Cohen, 1988).

Tabela 52
Media¢do da dimensdo do Optimismo do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensoes

Afectiva da Percepgao do Suporte Organizacional e Relagoes Profissionais da Satisfa¢do do

Trabalho

PsyCap_Opt (M) ST RelPrf (Y7)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Afect (X) 3024 0317 <.001 .6283 .0310 <.001
PsyCap_ Opt (M) - - - 3312 .0493 <.001
R? 2311 7161
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) .6283 .0310 [.5672 .6894]
Indirecto (X em Y) .1002 .0183 [.0673 .1386]

A anélise da sub-hipdtese 21: A dimensdo da Auto-eficacia do Capital Psicologico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensdo Relacdes Profissionais da Satisfacdo do Trabalho (Y;), revelou um efeito directo
estatisticamente significativo de PSO_Cog sobre ST RelPrf (b =-.4994, SE =.0361, p <.001),
com um intervalo de confianca de 95% entre [-.5705, -.4283].

Observou-se ainda um efeito indirecto significativo, mediado pela Auto-eficacia
(PsyCap_AutoEf), com b =-.0719, BootSE =.0194, IC 95% [-.1119, -.0372] (vide Tabela 48),
o que indica a presenca de uma mediagdo parcial negativa.

O modelo apresentou um R? = .1023 (10,2%) para a variavel mediadora
(PsyCap_AutoEf), o que representa uma capacidade explicativa moderada, e um R? = .5126
(51,3%) para a variavel dependente (ST RelPrf), evidenciando uma capacidade explicativa

elevada (Cohen, 1988).
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Tabela 53
Mediag¢do da dimensdo da Auto-eficdacia do Capital Psicologico na Rela¢do Entre as
Dimensoes Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional e Relagoes Profissionais da

Satisfagcdo do Trabalho

PsyCap AutoEf (M) ST RelPrf (Y;)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Cog (X) -.1995 .0340 <.001 -.4994 .0361 <.001
PsyCap_AutoEf (M) - - - 3606 .0579 <.001
R? .1023 5126
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) -.4994 .0361 [-.5705 -.4283]
Indirecto (X em Y) -.0719 .0194 [-.1119 -.0372]

A anélise da sub-hipotese 22: A dimensdo da Esperanca do Capital Psicoldgico (M)
medeia a relagdo entre a dimensdo Cognitiva da Percepcao do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Relagdes Profissionais da Satisfagdo do Trabalho (Y;), revelou um efeito directo
estatisticamente significativo de PSO_Cog sobre ST RelPrf (b =-.4512, SE =.0368, p <.001),
com um intervalo de confianga de 95% entre [-.5236, -.3788].

Verificou-se igualmente um efeito indirecto significativo, mediado pela Esperanca
(PsyCap_Esp), com b = -.1202, BootSE = .0240, IC 95% [-.1702, -.0744] (vide Tabela 49),
confirmando uma media¢do parcial negativa.

O modelo apresentou um R?=.1823 (18,2%) para a variavel mediadora (PsyCap_ Esp),
evidenciando uma capacidade explicativa moderada, e um R?= .5392 (53,9%) para a variavel

dependente (ST RelPrf), revelando uma capacidade explicativa elevada (Cohen, 1988).

Tabela 54
Mediagdo da dimensdo da Esperanca do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensoes
Cognitiva da Percepg¢do do Suporte Organizacional e Relagoes Profissionais da Satisfagdo do

Trabalho

PsyCap Esp (M) ST RelPrf (Y;)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Cog (X) -.2649 .0322 <.001 -.4512 .0368 <.001
PsyCap_Esp (M) - - - 4537 .0593 <.001
R? 1823 5392
Efeito BootSE ~ BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) -.4512 .0368 [-.5236 -.3788]
Indirecto (X em Y) -.1202 .0240 [-.1702 -.0744]
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A andlise da sub-hipdtese 23: A dimensdo da Resiliéncia do Capital Psicoldgico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensdo Relacdes Profissionais da Satisfacdo do Trabalho (Y;), revelou um efeito directo
estatisticamente significativo de PSO_Cog sobre ST RelPrf (b =-.5322, SE=.0351, p <.001),
com um intervalo de confianca de 95% entre [-.6012, -.4632].

Verificou-se também um efeito indirecto significativo, mediado por PsyCap Res, com
b=-.0392, BootSE =.0136, IC 95% [-.0680, -.0149] (vide Tabela 50), confirmando a presenca
de uma mediagdo parcial negativa.

O modelo apresentou um R?=.0359 (3,6%) para a variavel mediadora (PsyCap Res),
evidenciando uma baixa capacidade explicativa, e um R? = .5067 (50,7%) para a variavel

dependente (ST_RelPrf), revelando uma capacidade explicativa elevada (Cohen, 1988).

Tabela 55
Media¢do da dimensdo da Resiliéncia do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensoes

Cognitiva da Percepg¢ao do Suporte Organizacional e Relagoes Profissionais da Satisfacdao do

Trabalho

PsyCap_Res (M) ST RelPrf (Y7)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Cog (X) -.0999 .0297 .0009 -.5322 .0351 <.001
PsyCap Res (M) - - - 3919 .0665 <.001
R? .0359 5067
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) -.4322 .0351 [-.6012 -.4632]
Indirecto (X em Y) -.0392 .0136 [-.0680 -.0149]

A andlise da sub-hipotese 24: A dimensdao do Optimismo do Capital Psicologico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensdo Relacdes Profissionais da Satisfagdo do Trabalho (Y;), revelou um efeito directo
estatisticamente significativo de PSO_Cog sobre ST RelPrf (b =-.4376, SE =.0379, p <.001),
com um intervalo de confianga de 95% entre [-.5122, -.3630].

Foi também identificado um efeito indirecto significativo, mediado pela dimensao
Optimismo (PsyCap Opt), com b = -.1338, BootSE = .0232, IC 95% [-.1819, -.0901] (vide
Tabela 51), indicando a existéncia de uma mediacao parcial negativa.

O modelo apresentou um R?=.2234 (22,3%) para a variavel mediadora (PsyCap Opt),

0 que corresponde a uma capacidade explicativa moderada, e um R? = .5357 (53,6%) para a
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variavel dependente (ST RelPrf), reflectindo uma capacidade explicativa elevada (Cohen,
1988).

Tabela 56
Media¢do da dimensdo do Optimismo do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensoes

Cognitiva da Percepg¢ao do Suporte Organizacional e Relagoes Profissionais da Satisfagcdao do

Trabalho

PsyCap_ Opt (M) ST RelPrf (Y7)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO Cog (X) -.2853 .0306 <.001 -.4376 .0379 <.001
PsyCap_ Opt (M) - - - 4689 0628 <.001
R? 2234 5357
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) -.4376 .0379 [-.5122 -.3630]
Indirecto (X em Y) -.1338 .0232 [-.1819 -.0901]

A anélise da sub-hipdtese 25: A dimensdo da Auto-eficacia do Capital Psicologico (M)
medeia a relagdo entre a dimensdo Afectiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Distrac¢do Evitada do Presentismo (Y>), revelou um efeito directo estatisticamente
significativo de PSO_Afect sobre SPS DE (b = -.1365, SE = .0406, p = .0009), com um
intervalo de confianga de 95% entre [-.2164, -.0566].

Foi também identificado um efeito indirecto significativo, mediado pela dimensdo
Auto-eficacia (PsyCap AutoEf), com b = -.0358, BootSE = .0152, IC 95% [-.0674, -.0090]
(vide Tabela 52), indicando a existéncia de uma mediacao parcial negativa.

O modelo apresentou um R? = .3192 (31,9%) para a variavel mediadora
(PsyCap_AutoEf), o que corresponde a uma capacidade explicativa elevada, e um R? = .0840
(8,4%) para a variavel dependente (Distraccdo Evitada), reflectindo uma baixa capacidade

explicativa (Cohen, 1988).
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Tabela 57
Mediag¢do da dimensdo da Auto-eficdacia do Capital Psicologico na Rela¢do Entre as

Dimensoes Afectiva da Percep¢do do Suporte Organizacional e Distrac¢do Evitada do

Presentismo
PsyCap AutoEf (M) SPS DE (Y>)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Afect (X) 2075 .0354 <.001 -.1365 .0406 .0009
PsyCap_AutoEf (M) - - - -.1725 .0625 .0061
R? 3192 .0840
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) -.1365 .0406 [-.2164 -.0566]
Indirecto (X em Y) -.0358 0152 [-.0674 -.0090]

A anélise da sub-hipotese 26: A dimensdo da Esperanca do Capital Psicoldgico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Afectiva da Percep¢ao do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Distrac¢cdo Evitada do Presentismo (Y>), revelou um efeito directo estatisticamente
significativo de PSO_Afect sobre SPS DE (b = -.0938, SE = .0435, p = .0316), com um
intervalo de confianga de 95% entre [-.1794, -.0083].

Foi também identificado um efeito indirecto significativo, mediado pela dimensdo
Esperanca (PsyCap Esp), com b = -.0785, BootSE = .0220, IC 95% [-.1215, -.0356] (vide
Tabela 53), indicando a existéncia de uma mediacdo parcial negativa.

O modelo apresentou um R?=.2321 (23,2%) para a variavel mediadora (PsyCap_ Esp),
o que corresponde a uma capacidade explicativa moderada, e um R? = .1026 (10,3%) para a
variavel dependente (Distrac¢ao Evitada), reflectindo igualmente uma capacidade explicativa

moderada (Cohen, 1988).

Tabela 58
Mediagdo da dimensdo da Esperanca do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensées

Afectiva da Percepgdo do Suporte Organizacional e Distrac¢do Evitada do Presentismo

PsyCap Esp (M) SPS DE (Y>)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Afect (X) 3115 .0325 <.001 -.0938 .0435 .0316
PsyCap_Esp (M) - - - -2519 0672 <.001
R? 2321 .1026
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) -.0938 .0435 [-.1794 -.0083]
Indirecto (X em Y) -.0785 .0220 [-.1215 -.0356]
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A andlise da sub-hipdtese 27: A dimensdo da Resiliéncia do Capital Psicoldgico (M)
medeia a relagdo entre a dimensdo Afectiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensdo Distrac¢do Evitada do Presentismo (Y>), revelou um efeito directo estatisticamente
significativo de PSO Afect sobre SPS DE (b = -.1277, SE = .0391, p = .0012), com um
intervalo de confianca de 95% entre [-.2046, -.0507].

Foi também identificado um efeito indirecto significativo, mediado pela dimensdo
Resiliéncia (PsyCap Res), com b = -.0446, BootSE = .0133, IC 95% [-.0737, -.0205] (vide
Tabela 54), indicando a existéncia de uma mediacao parcial negativa.

O modelo apresentou um R?=.0670 (6,7%) para a variavel mediadora (PsyCap_ Res),
o que corresponde a uma baixa capacidade explicativa, e um R?=.1117 (11,2%) para a variavel
dependente (Distrac¢do Evitada), reflectindo uma capacidade explicativa moderada (Cohen,

1988).

Tabela 59
Media¢do da dimensdo da Resiliéncia do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensoes

Afectiva da Percep¢do do Suporte Organizacional e Distrac¢ao Evitada do Presentismo

PsyCap_Res (M) SPS DE (Y>)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Afect (X) 1422 .0305 <.001 -.1277 .0391 .0012
PsyCap_ Res (M) - - - -.3140 0712 <.001
R? .0670 A117
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) -.1277 .0391 [-.2046 -.0507]
Indirecto (X em Y) -.0446 .0133 [-.0737 -.0205]

A andlise da sub-hipotese 28: A dimensdao do Optimismo do Capital Psicologico (M)
medeia a relagdo entre a dimensdo Afectiva da Percep¢ao do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Distrac¢do Evitada do Presentismo (Y>), revelou um efeito directo ndo significativo
de PSO_Afect sobre SPS DE (b =-.0712, SE =.0428, p = .0971, IC 95% [-.1553, .0130]).

Foi identificado um efeito indirecto significativo, mediado pela dimensdo Optimismo
(PsyCap_Opt), com b = -.1012, BootSE = .0228, IC 95% [-.1474, -.0574] (vide Tabela 55),
indicando a existéncia de uma mediacao total.

O modelo apresentou um R?=.2311 (23,1%) para a variavel mediadora (PsyCap Opt)
e um R? = .1306 (13,1%) para a variavel dependente (Distraccdo Evitada), reflectindo uma

capacidade explicativa moderada em ambos os casos (Cohen, 1988).
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Tabela 60
Mediagdo da dimensdo do Optimismo do Capital Psicologico na Relag¢do Entre as Dimensoes

Afectiva da Percepgdo do Suporte Organizacional e Distrac¢do Evitada do Presentismo

PsyCap_Opt (M) SPS DE (Y>)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Afect (X) 3024 .0317 <.001 -.0712 .0428 .0971
PsyCap_Opt (M) - - - -.3345 .0680 <.001
R? 2311 .1306
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) -.0712 .0428 [-.1553 -.0130]
Indirecto (X em Y) -.1012 .0228 [-.1474 -.0574]

A anélise da sub-hipdtese 29: A dimensdo da Auto-eficacia do Capital Psicologico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Distrac¢cdo Evitada do Presentismo (Y>), revelou um efeito directo estatisticamente
significativo de PSO_Cog sobre SPS DE (b =.1990, SE =.0380, p <.001), com um intervalo
de confianga de 95% entre [.1242, .2738].

Foi também identificado um efeito indirecto significativo, mediado pela dimensdo
Auto-eficacia (PsyCap_ AutoEf), com b =.0274, BootSE =.0143, IC 95% [.0016, .0586] (vide
Tabela 56), indicando a existéncia de uma mediacdo parcial positiva.

O modelo apresentou um R? = .1023 (10,2%) para a variavel mediadora
(PsyCap_AutoEf) e um R? = .1287 (12,9%) para a variavel dependente (Distrac¢do Evitada),

reflectindo uma capacidade explicativa moderada em ambos os casos (Cohen, 1988).

Tabela 61
Mediag¢do da dimensdo da Auto-eficacia do Capital Psicologico na Relagdo Entre as

Dimensoes Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional e Distrac¢do Evitada do

Presentismo
PsyCap AutoEf (M) SPS DE (Y>)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO Cog (X) -.1995 .0340 <.001 .1990 .0380 <.001
PsyCap_ AutoEf (M) - - - -.1376 .0609 .0247
R? .1023 1287
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) .1990 .0380 [.1242 2738]
Indirecto (X em Y) .0274 .0143 [.0016 .0586]
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A andlise da sub-hipotese 30: A dimensdo da Esperanca do Capital Psicoldgico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensdo Distrac¢do Evitada do Presentismo (Y>), revelou um efeito directo estatisticamente
significativo de PSO_Cog sobre SPS DE (b =.1726, SE = .0395, p <.001), com um intervalo
de confianga de 95% entre [.0949, .2503].

Foi também identificado um efeito indirecto significativo, mediado pela dimensdo
Esperanca (PsyCap_Esp), com b =.0538, BootSE =.0202, IC 95% [.0169, .0965] (vide Tabela
57), indicando a existéncia de uma mediacao parcial positiva.

O modelo apresentou um R?=.1823 (18,2%) para a variavel mediadora (PsyCap Esp)
e um R? = .1429 (14,3%) para a varidvel dependente (Distrac¢do Evitada), reflectindo uma

capacidade explicativa moderada em ambos os casos (Cohen, 1988).

Tabela 62
Media¢do da dimensdo da Esperanca do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensoes

Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional e Distrac¢do Evitada do Presentismo

PsyCap Esp (M) SPS DE (Y>)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Cog (X) -.2649 .0322 <.001 1726 .0395 <.001
PsyCap_Esp (M) - - - -2031 0637 0016
R? 1823 .1429
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) 1726 .0395 [.0949 .2503]
Indirecto (X em Y) .0538 .0202 [.0169 .0965]

A andlise da sub-hipotese 31: A dimensao da Resiliéncia do Capital Psicologico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Cognitiva da Percep¢ao do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Distrac¢do Evitada do Presentismo (Y>), revelou um efeito directo estatisticamente
significativo de PSO_Cog sobre SPS_DE (b =.1961, SE = .0358, p <.001), com um intervalo
de confianga de 95% entre [.1256, .2665].

Foi também identificado um efeito indirecto significativo, mediado pela dimensdo
Resiliéncia (PsyCap_Res), com b=.0303, BootSE=.0113,1C95%[.0112, .0556] (vide Tabela
58), indicando a existéncia de uma mediacao parcial positiva.

O modelo apresentou um R?=.0359 (3,6%) para a varidvel mediadora (PsyCap Res),

o que corresponde a uma baixa capacidade explicativa, e um R?=.1690 (16,9%) para a variavel
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dependente (Distraccdo Evitada), reflectindo uma capacidade explicativa moderada (Cohen,
1988).

Tabela 63
Media¢do da dimensdo da Resiliéncia do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensoes

Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional e Distrac¢do Evitada do Presentismo

PsyCap_Res (M) SPS DE (Y>)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO Cog (X) -.0999 .0297 .0009 .1961 .0358 <.001
PsyCap Res (M) - - - -.3037 .0679 <.001
R? .0359 .1690
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) 1961 .0358 [.1256 .2665]
Indirecto (X em Y) .0303 0113 [.0112 .0556]

A andlise da sub-hipotese 32: A dimensdo do Optimismo do Capital Psicologico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Distrac¢do Evitada do Presentismo (Y>), revelou um efeito directo estatisticamente
significativo de PSO_Cog sobre SPS_DE (b =.1487, SE = .0401, p <.001), com um intervalo
de confianga de 95% entre [.0697, .2276].

Foi também identificado um efeito indirecto significativo, mediado pela dimensdo
Optimismo (PsyCap_Opt), com b=.0777, BootSE =.0221, 1C 95% [.0350, .1233] (vide Tabela
59), indicando a existéncia de uma mediacao parcial positiva.

O modelo apresentou um R?=.2234 (22,3%) para a variavel mediadora (PsyCap Opt)
e um R? = .1608 (16,1%) para a variavel dependente (Distraccdo Evitada), reflectindo uma

capacidade explicativa moderada em ambos os casos (Cohen, 1988).

Tabela 64
Mediagdo da dimensdo do Optimismo do Capital Psicologico na Relag¢do Entre as Dimensoes

Cognitiva da Percepgdo do Suporte Organizacional e Distrac¢do Evitada do Presentismo

PsyCap Opt (M) SPS DE (Y>)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Cog (X) -.2853 .0306 <.001 1487 .0401 <.001
PsyCap Opt (M) - - - -.2725 .0664 <.001
R? 2234 .1608

Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
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Directo (X em Y) .1487 .0401 [.0697 .2276]
Indirecto (X em Y) 0777 0221 [.0350 .1233]

A analise da sub-hipdtese 33: A dimensao da Auto-eficacia do Capital Psicoldgico (M)
medeia a rela¢do entre a dimensdo Afectiva da Percepcdo do Suporte Organizacional (X) e a
dimensdo Trabalho Completado do Presentismo (Y:), revelou um efeito directo
estatisticamente significativo de PSO_Afect sobre Trabalho Completado (b = -.1096, SE =
.0351, p=.002), com um intervalo de confianca de 95% entre [-.1786, -.0406].

Foi também identificado um efeito indirecto significativo, mediado pela dimensao
Auto-eficacia (PsyCap AutoEf), com b = -.0299, BootSE = .0136, IC 95% [-.0593, -.0055]
(vide Tabela 60), indicando a existéncia de uma mediagdo parcial negativa.

O modelo apresentou um R? = .1019 (10,2%) para a variavel mediadora
(PsyCap_AutoEf), reflectindo uma capacidade explicativa moderada, e um R?=.0756 (7,6%)
para a variavel dependente (Trabalho Completado), o que corresponde a uma capacidade

explicativa baixa (Cohen, 1988).

Tabela 65
Mediagdo da dimensdo da Auto-eficacia do Capital Psicologico na Rela¢do Entre as

Dimensoes Afectiva da Percepgdo do Suporte Organizacional e Trabalho Completado do

Presentismo
PsyCap_AutoEf (M) SPS TC (Y2)
Coef.(D) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Afect (X) 2075 .0354 <.001 -.1096 .0351 .002
PsyCap_ AutoEf (M) - - - -.1439 .0540 .008
R? 1019 .0756
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) -.1096 .0351 [-.1786 -.0406]
Indirecto (X em Y) -.0299 .0136 [-.0593 -.0055]

A andlise da sub-hipotese 34: A dimensdo da Esperanca do Capital Psicologico (M)
medeia a relagdo entre a dimensdo Afectiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensdo Trabalho Completado do Presentismo (Y2), revelou um efeito directo
estatisticamente significativo de PSO_Afect sobre Trabalho Completado (b = -.0841, SE =
.0378, p=.027), com um intervalo de confianca de 95% entre [-.1585, -.0097].
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Foi também identificado um efeito indirecto significativo, mediado pela dimensdo
Esperanca (PsyCap Esp), com b = -.0554, BootSE = .0206, IC 95% [-.0989, -.0180] (vide
Tabela 61), indicando a existéncia de uma mediacdo parcial negativa.

O modelo apresentou um R?=.2321 (23,2%) para a variavel mediadora (PsyCap_ Esp),
o que corresponde a uma capacidade explicativa moderada, e um R? = .0819 (8,2%) para a
variavel dependente (Trabalho Completado), reflectindo uma capacidade explicativa baixa

(Cohen, 1988).

Tabela 66
Mediagdo da dimensdo da Esperanca do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensées

Afectiva da Percepgdo do Suporte Organizacional e Trabalho Completado do Presentismo

PsyCap Esp (M) SPS TC ()
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Afect (X) 3115 .0325 <.001 -.0841 .0378 =.027
PsyCap_Esp (M) - - - - 1777 .0585 =.003
R? 2321 .0819
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) -.0841 .0378 [-.1585 -.0097]
Indirecto (X em Y) -.0554 .0206 [-.0989 -.0180]

A andlise da sub-hipdtese 35: A dimensdo da Resiliéncia do Capital Psicoldgico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Afectiva da Percep¢ao do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Trabalho Completado do Presentismo (Y2), revelou um efeito directo
estatisticamente significativo de PSO_Afect sobre Trabalho Completado (b = -.1337, SE =
.0348, p <.001), com um intervalo de confianca de 95% entre [-.2022, -.0652].

O efeito indirecto, mediado pela dimensdo Resiliéncia (PsyCap Res), ndo foi
estatisticamente significativo (b = -.0057, BootSE = .0093, IC 95% [-.0246, .0126]), uma vez
que o intervalo de confianga inclui o valor zero (vide Tabela 62), indicando a inexisténcia de
mediagdo neste modelo.

O modelo apresentou um R?=.0670 (6,7%) para a variavel mediadora (PsyCap Res),
o que corresponde a uma baixa capacidade explicativa, e um R? = .0551 (5,5%) para a variavel
dependente (Trabalho Completado), igualmente indicativo de baixa capacidade explicativa

(Cohen, 1988).
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Tabela 67
Mediagdo da dimensdo da Resiliéncia do Capital Psicologico na Rela¢do Entre as Dimensoes

Afectiva da Percepgdo do Suporte Organizacional e Trabalho Completado do Presentismo

PsyCap_Res (M) SPS TC (Y2)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Afect (X) 1422 .0305 <.001 -.1337 .0348 <.001
PsyCap_Res (M) - - - -.0403 .0633 =.525
R? .0670 .0551
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) -.1337 .0348 [-.2022 -.0652]
Indirecto (X em Y) -.0057 .0093 [-.0246 .0126]

A andlise da sub-hipotese 36: A dimensdo do Optimismo do Capital Psicologico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Afectiva da Percep¢ao do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Trabalho Completado do Presentismo (Y2), revelou um efeito directo
estatisticamente significativo de PSO Afect sobre Trabalho Completado (b = -.0797, SE =
.0377, p = .035), com um intervalo de confianca de 95% entre [-.1538, -.0055].

O efeito indirecto, mediado pela dimensdo Optimismo (PsyCap_ Opt), foi igualmente
estatisticamente significativo (b = -.0598, BootSE = .0188, IC 95% [-.0998, -.0265]) (vide
Tabela 63), indicando a existéncia de uma mediacao parcial negativa.

O modelo apresentou um R?=.2311 (23,1%) para a varidvel mediadora (PsyCap_Opt),
o que corresponde a uma capacidade explicativa moderada, e um R? = .0868 (8,7%) para a
variavel dependente (Trabalho Completado), o que revela uma baixa capacidade explicativa

(Cohen, 1988).

Tabela 68
Mediagdo da dimensdo do Optimismo do Capital Psicologico na Relag¢do Entre as Dimensoes

Afectiva da Percepgdo do Suporte Organizacional e Trabalho Completado do Presentismo

PsyCap_ Opt (M) SPS TC (Y>)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Afect (X) 3024 0317 <.001 -.0797 .0377 =.035
PsyCap Opt (M) - - - -.1976 .0599 =.001
R? 2311 .0868
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) -.0797 .0377 [-.1538 -.0055]
Indirecto (X em Y) -.0598 .0188 [-.0998 -.0265]
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A anélise da sub-hip6tese 37: A dimensdo da Auto-eficacia do Capital Psicologico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensdo Trabalho Completado do Presentismo (Y2), revelou um efeito directo
estatisticamente significativo de PSO Cog sobre Trabalho Completado (b= .4413, SE =.0229,
p <.001), com um intervalo de confianga de 95% entre [.3962, .4864].

O efeito indirecto, mediado pela dimensdo Auto-eficacia (PsyCap AutoEf), ndo foi
estatisticamente significativo (b = -.0057, BootSE = .0086, IC 95% [-.0231, .0109]) (vide
Tabela 64), uma vez que o intervalo de confianga inclui o valor zero, confirmando a auséncia
de mediagdo neste modelo.

O modelo apresentou um R? = .1023 (10,2%) para a variavel mediadora
(PsyCap_AutoEf), o que corresponde a uma capacidade explicativa moderada, e um R?=.5716
(57,2%) para a varidvel dependente (Trabalho Completado), evidenciando uma capacidade

explicativa elevada (Cohen, 1988).

Tabela 69
Mediag¢do da dimensdo da Auto-eficacia do Capital Psicologico na Rela¢do Entre as

Dimensoes Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional e Trabalho Completado do

Presentismo
PsyCap_ AutoEf (M) SPS TC (Y2)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO Cog (X) -.1995 .0340 <.001 4413 .0229 <.001
PsyCap AutoEf (M) - - - .0285 .0367 = 438
R? .1023 5716
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) 4413 .0229 [.3962 4864]
Indirecto (X em Y) -.0057 .0086 [-.0231 .0109]

A anélise da sub-hipotese 38: A dimensdo da Esperanca do Capital Psicoldgico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensdo Trabalho Completado do Presentismo (Y2), revelou um efeito directo
estatisticamente significativo de PSO_Cog sobre Trabalho Completado (b = .4549, SE =.0239,
p <.001), com um intervalo de confianca de 95% entre [.4078, .5019].

O efeito indirecto, mediado pela dimensdo Esperanca (PsyCap Esp), ndo foi

estatisticamente significativo (b = -.0192, BootSE = .0103, IC 95% [-.0394, .0007]) (vide
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Tabela 65), uma vez que o intervalo de confianga inclui o valor zero, confirmando a auséncia
de mediagdo neste modelo.

O modelo apresentou um R?=.1823 (18,2%) para a varidvel mediadora (PsyCap_Esp),
o que corresponde a uma capacidade explicativa moderada, e um R? = .5758 (57,6%) para a
variavel dependente (Trabalho Completado), evidenciando uma capacidade explicativa

elevada (Cohen, 1988).

Tabela 70

Mediagdo da dimensdo da Esperanca do Capital Psicologico na Relagdo Entre as Dimensoes

Cognitiva da Percepgdo do Suporte Organizacional e Trabalho Completado do Presentismo

PsyCap Esp (M) SPS TC (Y>)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO Cog (X) -.2649 .0322 <.001 4549 .0239 <.001
PsyCap_ Esp (M) - - - .0726 .0385 =.060
R? 1823 5758
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) 4549 .0239 [.4078 .5019]
Indirecto (X em Y) -.0192 .0103 [-.0394 .0007]

A andlise da sub-hipdtese 39: A dimensdo da Resiliéncia do Capital Psicoldgico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Trabalho Completado do Presentismo (Y2), revelou um efeito directo
estatisticamente significativo de PSO_Cog sobre Trabalho Completado (b= .4412, SE =.0221,
p <.001), com um intervalo de confianga de 95% entre [.3977, .4846].

O efeito indirecto, mediado pela dimensdo Resiliéncia (PsyCap Res), nao foi
estatisticamente significativo (b = -.0055, BootSE = .0050, IC 95% [-.0164, .0037]) (vide
Tabela 66), uma vez que o intervalo de confianga inclui o valor zero, confirmando a auséncia
de mediagao neste modelo.

O modelo apresentou um R?=.0359 (3,6%) para a variavel mediadora (PsyCap Res),
o que traduz uma baixa capacidade explicativa, e um R? = .5732 (57,3%) para a variavel
dependente (Trabalho Completado), evidenciando uma capacidade explicativa elevada (Cohen,

1988).

144



O PAPEL MEDIADOR DO CAPITAL PSICOLOGICO ENTRE PERCEPCAO DO SUPORTE ORGANIZACIONAL - SATISFACAO DO TRABALHO E PRESENTISMO

Tabela 71
Mediagdo da dimensdo da Resiliéncia do Capital Psicologico na Rela¢do Entre as Dimensoes

Cognitiva da Percepgdo do Suporte Organizacional e Trabalho Completado do Presentismo

PsyCap_Res (M) SPS TC (Y2)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Cog (X) -.0999 .0297 =.0009 4412 .0221 <.001
PsyCap_Res (M) - - - .0553 .0419 =.188
R? .0359 5732
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) 4412 .0221 [.3977 4846]
Indirecto (X em Y) -.0055 .0050 [-.0164 .0037]

A andlise da sub-hipotese 40: A dimensdo do Optimismo do Capital Psicologico (M)
medeia a relacdo entre a dimensdo Cognitiva da Percep¢do do Suporte Organizacional (X) e a
dimensao Trabalho Completado do Presentismo (Y2), revelou um efeito directo
estatisticamente significativo de PSO Cog sobre Trabalho Completado (b= .4660, SE =.0244,
p <.001), com um intervalo de confianga de 95% entre [.4180, .5140].

O efeito indirecto, mediado pela dimensdo Optimismo (PsyCap Opt), foi
estatisticamente significativo (b = -.0303, BootSE = .0128, IC 95% [-.0561, -.0069]) (vide
Tabela 67), uma vez que o intervalo de confianga ndo inclui o valor zero. Este resultado indica
a existéncia de uma mediacdo parcial negativa no modelo.

O modelo apresentou um R?=.2234 (22,3%) para a variavel mediadora (PsyCap_Opt),
o que traduz uma capacidade explicativa moderada, e um R? = .5804 (58,0%) para a variavel

dependente (Trabalho Completado), reflectindo uma capacidade explicativa elevada (Cohen,
1988).

Tabela 72
Mediagdo da dimensdo do Optimismo do Capital Psicologico na Relag¢do Entre as Dimensoes

Cognitiva da Percepgdo do Suporte Organizacional e Trabalho Completado do Presentismo

PsyCap Opt (M) SPS TC (Y»)
Coef.(b) SE p Coef.(b) SE p
PSO_Cog (X) -.2853 .0306 <.001 4660 .0244 <.001
PsyCap_Opt (M) - - - .1063 .0404 =.009
R? 2234 .5804
Efeito BootSE  BootLLCI BootULCI
Directo (X em Y) 4660 .0244 [.4180 .5140]
Indirecto (X em Y) -.0303 .0128 [-.0561 -.0069]
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Ap6s a analise detalhada das 40 sub-hipdteses testadas, apresentam-se de seguida, de
forma sistematizada, os resultados globais obtidos, organizados em funcdo das varidveis
dependentes em estudo: Satisfacdo do Trabalho (Y;) e Presentismo (Y>) (vide Tabelas 73 e 74),
de forma a facilitar a consulta e a compreensao integrada dos efeitos directos, indirectos e do
tipo de mediacao identificado em cada relacao analisada.

Em sintese, os resultados obtidos nos modelos de mediacao evidenciam a ocorréncia de
diferentes tipos de mediagdo: total, parcial ou mesmo inexistente, variando consoante as
dimensdes analisadas. Estes resultados, quando cruzados com as hipoteses de investigacao
formuladas, permitem antever pistas relevantes quanto a validade teoérica do modelo proposto.
A andlise aprofundada das hipdteses e das suas implicagdes, nomeadamente praticas, sera

desenvolvida na Discussdo e Conclusdo.
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Tabela 73
Resultados das Sub-hipoteses de Media¢do do Capital Psicologico na Relagdo Entre a Percep¢do do Suporte Organizacional e a Satisfa¢do do

Trabalho, com Coeficientes Beta (b)

DimensGes das Variaveis Efeito Directo Efeito Indirecto

X M Y b P b IC 95% Decisdo Tipo
PSO_Afect PsyCap AutoEf ST Ext Al75 <001 .0488  [.0215,.0826] Confirmada  Parcial
PSO_Afect PsyCap Esp ST_Ext 3791 <001 .0873  [.0467,.1348] Confirmada  Parcial
PSO_Afect PsyCap Res ST Ext 4169 <001 .0495  [.0240,.0815] Confirmada  Parcial
PSO_Afect PsyCap Opt ST Ext 3947 <001 .0717  [.0271,.1195] Confirmada  Parcial
PSO Cog PsyCap_AutoEf ST Ext -2848 <001 -.0587 [-.0956,-.0301] Confirmada  Parcial
PSO Cog PsyCap Esp ST Ext -2378 <.001 -.1058 [-.1495,-.0661] Confirmada Parcial
PSO Cog PsyCap Res ST Ext -2999 <001 -.0436 [-.0742,-.0173] Confirmada  Parcial
PSO Cog PsyCap Opt ST Ext -2444 <001 -.0991 [-.1496,-.0538] Confirmada  Parcial
PSO Afect PsyCap_AutoEf ST Int 5385 <001 .0706  [.0364,.1149] Confirmada  Parcial
PSO_Afect PsyCap Esp ST Int 4893 <001 .1198  [.0766,.1707] Confirmada  Parcial
PSO_Afect PsyCap Res ST Int 5675 <001 .0416  [.0189,.0722] Confirmada  Parcial
PSO_Afect PsyCap Opt ST Int 0372 <001 .0218  [.0528,.1378] Confirmada  Parcial
PSO Cog PsyCap_AutoEf ST Int -3887  <.001 -.0809 [-.1238,-.0435] Confirmada  Parcial
PSO_Cog PsyCap_Esp ST Int -3316  <.001 -.1380 [-.1851,-.0951] Confirmada  Parcial
PSO Cog PsyCap Res ST Int -4291 <001 -.0405 [-.0686,-.0169] Confirmada  Parcial
PSO_Cog PsyCap_Opt ST Int -3476 <001 -.1220 [-.1717,-.0768] Confirmada  Parcial
PSO_Afect PsyCap_AutoEf St RelPrf 6687 <001 .0598 [.0320, .0961] Confirmada  Parcial
PSO_Afect PsyCap Esp St RelPrf 6388 <001 .0897  [.0540,.1321] Confirmada  Parcial
PSO_Afect PsyCap Res St RelPrf 6919 <001 .0366 [.0168,.0616] Confirmada  Parcial
PSO_Afect PsyCap Opt St_RelPrf 6283 <001 .1002  [.0673,.1386] Confirmada  Parcial
PSO Cog PsyCap_AutoEf St RelPrf  -4994 <001 -.0719 [-1119,-.0372] Confirmada  Parcial
PSO_Cog PsyCap_Esp St RelPrf  -4512 <001 -.1202 [-.1702,-.0744] Confirmada  Parcial

147



O PAPEL MEDIADOR DO CAPITAL PSICOLOGICO ENTRE PERCEPCAO DO SUPORTE ORGANIZACIONAL - SATISFACAO DO TRABALHO E PRESENTISMO

PSO_Cog PsyCap_Res St RelPrf ~ -4322 <001 -.0392 [-.0680,-.0149] Confirmada Parcial
PSO Cog PsyCap Opt St RelPrf  -4376 <001 -.1338 [-.1819,-.0901] Confirmada  Parcial

Nota. X = Variavel Independente; M = Variavel Moderadora; Y; = Variavel Independente; b = coeficiente beta; p = valor de significancia estatistica do efeito directo; IC 95%

= Intervalo de Confian¢a a 95% do efeito indirecto.

A decisdo quanto a confirmagdo ou ndo da mediagdo ¢ tomada com base no intervalo de confianca (IC): quando este ndo inclui o valor zero, a mediagao é considerada

estatisticamente significativa.
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Resultados das Sub-hipoteses de Mediagdo do Capital Psicologico na Relagdo Entre a Percepgdo do Suporte Organizacional e do Presentismo
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com Coeficientes Beta (b)

Dimensoes das Variaveis

Efeito Directo

Efeito Indirecto

X M Y b p b IC 95% Decisao Tipo
PSO_Afect PsyCap_AutoEf  SPS DE  -.1365 .0009** -.0358 [-.0674,-.0090] Confirmada Parcial
PSO Afect PsyCap Esp SPS DE  -.0938 .0316* -.0785 [-.1215,-.0356] Confirmada Parcial
PSO_Afect PsyCap Res SPS DE  -.1277 .0012** -.0446 [-.0737,-.0205] Confirmada Parcial
PSO_Afect PsyCap Opt SPS DE  -0712 .0971 -.1012 [-.1474,-.0574] Confirmada Total
PSO Cog PsyCap_AutoEf ~ SPS DE  .1990 <.001  .0274  [.0016, .0586] Confirmada  Parcial
PSO_Cog PsyCap_ Esp SPS DE  .1726  <.001  .0538  [.0169, .0965] Confirmada  Parcial
PSO Cog PsyCap Res SPS DE  .1961 <.001 .0303  [.0112,.0556] Confirmada  Parcial
PSO_Cog PsyCap_Opt SPS DE  .1487 <.001  .0777  [.0350,.1233] Confirmada  Parcial
PSO Afect PsyCap_AutoEf  SPS TC  -.1096 .002** -.0299 [-.0593,-.0055] Confirmada Parcial
PSO_Afect PsyCap Esp SPS TC  -.0841  .027* -.0554 [-.0989,-.0180] Confirmada Parcial
PSO_Afect PsyCap Res SPS TC -.1337 <.001 -.0057 [-.0246,.0126] Infirmada -
PSO_Afect PsyCap Opt SPS TC -.0797  .035* -.0598 [-.0998,-.0265] Confirmada Parcial
PSO _Cog PsyCap_AutoEf  SPS TC 4413 <.001 -.0057 [-.0231,.0109] Infirmada -
PSO_Cog PsyCap_Esp SPS TC 4549 <.001 -.0192 [-.0394,.0007] Infirmada -
PSO Cog PsyCap Res SPS TC 4412 <.001 -.0055 [-.0164,.0037] Infirmada -
PSO_Cog PsyCap Opt SPS TC 4660 <.001 -.0303 [-.0561,-.0069] Confirmada Parcial

Nota. X = Variavel Independente; M = Varidvel Moderadora; Y, = Varidvel Independente; b = coeficiente beta; p = valor de significincia estatistica do efeito directo; IC 95%

= Intervalo de Confianga a 95% do efeito indirecto.

A decisdo quanto a confirmacdo ou ndo da media¢do é tomada com base no intervalo de confianga (IC): quando este ndo inclui o valor zero, a mediacdo é considerada

estatisticamente significativa.

*p <.05. ¥*p < .01
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Parte V: Discussao

A presente investigagdo revela-se particularmente pertinente no panorama da
Psicologia das Organizagdes, uma vez que aborda de forma integrada variaveis cuja articulagao
tem sido ainda pouco explorada, comparativamente com outros constructos. O Presentismo,
tradicionalmente analisado numa perspectiva negativa de perdas de produtividade e de bem-
estar, surge aqui enquadrado a luz da proposta de Gary Johns, numa visdo que reconhece a sua
complexidade e potenciais efeitos positivos, quando contextualizado por factores individuais e
organizacionais. Neste sentido, o estudo contribui para ampliar a compreensdo do fenomeno,
evidenciando o papel do Capital Psicolégico enquanto recurso psicologico promotor de
ajustamento, da Percep¢do do Suporte Organizacional enquanto facilitador de condigdes de
suporte ao desempenho, e da Satisfagdo do Trabalho enquanto indicador essencial do bem-estar
e da motivagao dos colaboradores.

Os resultados do presente estudo permitiram confirmar de forma robusta as hipoteses
formuladas, revelando a importancia da Percep¢do do Suporte Organizacional, do Capital
Psicolégico e da Satisfacdo do Trabalho para a compreensao do fenomeno do Presentismo. A
analise integrada das varidveis sociodemograficas, bem como dos modelos de mediacao
testados através do PROCESS, fornecem uma visdo abrangente sobre os mecanismos
psicologicos e contextuais em jogo.

A andlise sociodemografica evidenciou diferengas significativas em varidveis centrais
como o nivel hierdrquico, a idade e a antiguidade. Por exemplo, a idade correlacionou-se
positivamente com todas as dimensdes do Capital Psicologico: Auto-eficacia (» = .193, p <
.001), Esperanca (» = .150, p =.009), Resiliéncia (r =.269, p <.001) e Optimismo (= .175, p
= .002), sugerindo que colaboradores mais velhos apresentam uma maior capacidade para
mobilizar recursos psicoldgicos. Estes resultados encontram suporte em estudos prévios que
associam a experiéncia acumulada e a maturidade profissional a maiores niveis de resiliéncia,
auto-eficacia e optimismo (Lopez, 2013; Ng & Feldman, 2014). Também o nivel hierarquico
demonstrou impacto significativo tanto sobre a Percepcao do Suporte Organizacional como
sobre o Capital Psicolégico, revelando que colaboradores em cargos superiores percepcionam
maior suporte e apresentam niveis mais elevados de recursos psicoldgicos (Auto-eficécia:
F(4.300) = 10.004, n?=.118; Esperanca: F(4.300) = 5.574, n? = .069; Resiliéncia: F(4.300) =
3.850, #? = .049; Optimismo: F(4.300) = 4.666, n? = .059). Estes resultados sao consistentes

com a literatura que demonstra que a posi¢cao ocupada, 0 acesso a recursos, a autonomia e
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experiéncias de sucesso, influenciam o desenvolvimento de recursos psicolégicos (Avey,
Reichard, Luthans, & Mhatre, 2011; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, Schaufeli, 2007).

Tendo em conta estes resultados sociodemograficos, que revelam diferengas
estatisticamente significativas em variaveis centrais como o nivel hierarquico, a idade e a
antiguidade, torna-se pertinente analisar em detalhe as hipdteses formuladas. A integragao
destes factores individuais e contextuais com os resultados dos modelos testados através do
PROCESS, permite uma compreensao mais robusta da forma como a Percepcao do Suporte
Organizacional, o Capital Psicoldgico, a Satisfacdo do Trabalho e o Presentismo se relacionam
entre si.

A Hipotese 1 predizia que a Percepgao do Suporte Organizacional estaria positivamente
associada ao Capital Psicoldgico. Os resultados do estudo corroboraram esta hipdtese,
evidenciando que colaboradores que percepcionam niveis mais elevados de suporte
organizacional, quer ao nivel cognitivo, quer afectivo, apresentam também niveis superiores
de Auto-eficacia, Esperanga, Resiliéncia e Optimismo. Estes resultados alinham-se com a
literatura que indica que, contextos de trabalho caracterizados por suporte, reconhecimento e
disponibilidade de recursos promovem o desenvolvimento de recursos psicologicos pessoais
(Avey, Reichard, Luthans, & Mhatre, 2011; Bakker & Demerouti, 2017; Eisenberger, Rhoades,
Shanock, & Wen, 2020; Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007; Xanthopoulou, Bakker,
Demerouti, Schaufeli, 2007).

A analise dos dados da mediacdo obtidos através do PROCESS reforcou estes
resultados, revelando efeitos directos estatisticamente significativos da Percep¢do do Suporte
Organizacional em todas as dimensdes do Capital Psicologico. A associagdo positiva confirma
a proposta da Psicologia Positiva e do modelo Job Demands-Resources (JD-R), segundo os
quais, 0s recursos organizacionais actuam como facilitadores de recursos pessoais que, por sua
vez, potenciam a adaptacdo, a motivacdo e a resiliéncia dos colaboradores (Bakker &
Demerouti, 2017; Seligman, 2011).

A Hipbtese 2 propunha que a Percep¢do do Suporte Organizacional estaria
positivamente relacionada com a Satisfacdo do Trabalho. Os resultados confirmaram esta
hipdtese, revelando uma associa¢do consistente entre suporte percebido e satisfacdo em todas
as suas dimensdes: Intrinseca, Extrinseca e nas Relagdes Profissionais. Colaboradores que
percepcionam maiores niveis de suporte organizacional, relatam niveis mais elevados de
satisfagdo, o que confirma estudos prévios que indicam que o suporte organizacional aumenta
a motivagdo, o envolvimento e as atitudes positivas face ao trabalho (Bakker & Demerouti,

2017; Eisenberger, Rhoades, Shanock, & Wen, 2020; Judge, Thoresen, Bono, & Patton, 2001).
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O nivel hierdrquico voltou a mostrar-se relevante, com profissionais em cargos
superiores a reportarem niveis significativamente mais elevados de Satisfacdo Extrinseca
(F(4.300) = 3.857, 2 =.049), Satisfacao Intrinseca (F(4, 300) = 8.169, n? = .098), e Satisfacao
nas Relagdes Profissionais (£(4, 300) = 5.364, #° =.067). Tal sugere que ndo apenas o suporte
percebido, mas também os recursos associados a cargos de maior responsabilidade,
influenciam de forma positiva a Satisfagdo do Trabalho (Luthans, Avolio, Avey, & Norman,
2007; Ng & Feldman, 2014). A idade e a antiguidade mostraram igualmente tendéncia para
associagdes positivas, ainda que menos robustas, sugerindo que a experiéncia pode potenciar a
satisfacdo (Lohaus & Habermann, 2019).

A analise no PROCESS confirmou a mediagao parcial do Capital Psicologico na relagdo
entre Percepcdo do Suporte Organizacional e Satisfagdo do Trabalho. Por exemplo, o efeito
indirecto da Percep¢do do Suporte Organizacional na dimensdo Afectiva sobre a Satisfacdo
Extrinseca através da Auto-eficacia foi estatisticamente significativo, revelando que o suporte
organizacional promove recursos psicoldgicos que, por sua vez, aumentam a Satisfacao do
Trabalho. Este resultado esta em linha com investigagdes que demonstram que o Capital
Psicologico potencia a satisfacao e o bem-estar laboral, funcionando como recurso psicoldgico
essencial (Albrecht, 2010; Avey, Reichard, Luthans, & Mhatre, 2011; Youssef & Luthans,
2007).

A Hipotese 3, hipotese major desta investigacdo, propunha que o Capital Psicologico
mediaria a relagdo entre a Percep¢ao do Suporte Organizacional e o Presentismo. Os resultados
suportaram parcialmente esta hipotese. Verificou-se que o Capital Psicoldgico actua como
mediador significativo, sobretudo na dimensdo Distraccdo Evitada do Presentismo, com
destaque para o Optimismo na dimensdo Afectiva da Percepg¢do do Suporte Organizacional,
que revelou uma mediacdo total. Ou seja, niveis mais elevados de suporte afectivo, estdo
associados a maior optimismo que, por sua vez, se traduz numa menor evidéncia de
presentismo. Este padrdo confirma que o Capital Psicoldgico funciona como recurso
psicologico, que ajuda os colaboradores a manter concentragao e desempenho, em situagdes de
presentismo (Bakker & Demerouti, 2017; Johns, 2010; Schaufeli & Bakker, 2004).

No entanto, relativamente a dimensdo Trabalho Completado do Presentismo, alguns
efeitos de mediacdo foram infirmados. Tal, sugere que nem todas as dimensdes do Capital
Psicologico se traduzem directamente em maior quantidade de trabalho realizado em condigdes
de presentismo. Este resultado parcial aponta para a necessidade de considerar varidveis

moderadoras, como por exemplo, exigéncias laborais ou a natureza das tarefas, que poderao
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condicionar a relagdo entre Capital Psicolégico e produtividade sob Presentismo (Lohaus &
Habermann, 2019; Koopman et al., 2002).

Importa ainda sublinhar a especificidade metodoldgica decorrente da estrutura factorial
das escalas. No caso da dimensdo Cognitiva da Percepcao do Suporte Organizacional ¢ da
dimensao Distrac¢ao Evitada do Presentismo, os itens encontram-se invertidos. Assim, embora
os coeficientes obtidos apresentem sinais negativos, o sentido psicoldgico € coerente: maior
suporte cognitivo associa-se a maiores niveis de Capital Psicoldgico e, consequentemente, a
menor Presentismo. Esta interpretacdo € consistente com recomendagdes metodoldgicas sobre
a analise de itens invertidos (Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003).

Em suma, do ponto de vista sociodemografico, a idade e a antiguidade refor¢aram a
robustez destes resultados, ao associarem-se positivamente a dimensdes centrais do Capital
Psicolégico, como a Resiliéncia e a Auto-eficdcia, caracteristicas que permitem manter
produtividade mesmo em contextos de Presentismo (Eisenberger, Rhoades, Shanock, & Wen,
2020; Ng & Feldman, 2014). O nivel hierarquico, ao associar-se a niveis mais elevados de
Capital Psicolédgico, pode igualmente contribuir para a explicagdo de porque determinados
grupos, apresentam uma maior capacidade em manter o desempenho em contextos de
obrigatoriedade de presenga, mesmo que as dimensdes do presentismo em si, nao apresentem

diferencas significativas (Johns, 2010).
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Parte VI: Conclusao

6.1 Sintese dos principais resultados

O presente estudo teve como objectivo central analisar de que forma o Capital
Psicoldgico medeia a relagdo entre a Percepg¢do do Suporte Organizacional e duas variaveis
consequentes (também denominadas como variaveis-resultado ou variaveis dependentes): a
Satisfagdo do Trabalho e o Presentismo. Os resultados obtidos confirmam, de forma global, a
relevancia do Capital Psicoldgico enquanto mecanismo mediador na relagdo entre a Percepcao
do Suporte Organizacional e os outcomes (resultados) considerados.

Tal como sugerido pela literatura (Avey, Reichard, Luthans, & Mhatre, 2011; Luthans
& Youssef-Morgan, 2017), verificou-se que niveis mais elevados de suporte percebido, se
associam a um aumento dos recursos psicologicos positivos dos colaboradores, traduzindo-se,
por sua vez, em maiores niveis de Satisfacdo do Trabalho e numa menor propensdo para o
Presentismo.

Todavia, importa sublinhar que o Presentismo apresenta uma dualidade na sua natureza,
sendo esta discutida na literatura existente. Por um lado, pode emergir como manifestacao de
reciprocidade positiva, na medida em que os colaboradores, sentindo-se apoiados pela
organizagao e satisfeitos com o trabalho, optam por permanecer presentes mesmo em situagdes
de limitagdo pessoal, como forma de retribui¢ao simbolica ao suporte recebido (Johns, 2010;
Lohaus & Habermann, 2019). Por outro lado, o Presentismo pode igualmente decorrer de
pressdes negativas, quando os individuos permanecem no local de trabalho por medo de
represalias, inseguranga face a manuten¢ao do emprego, receio de comprometer a relagdo com
superiores hierarquicos, ou ser um impeditivo na ascensdo na carreira (Miraglia & Johns,
2016). Esta ambivaléncia refor¢a a importancia de compreender o Presentismo, ndo apenas
como um comportamento disfuncional, mas também como um fenémeno complexo, que pode
reflectir tanto vinculos positivos entre colaboradores e organizagdo, como contextos de
constrangimento e inseguranca laboral.

Em linha com as hipdteses formuladas, a confirmagdo do Capital Psicologico como
recurso pessoal, com impacto directo e indirecto em varidveis criticas para a produtividade e
sustentabilidade organizacional (Luthans, Youssef-Morgan, & Avolio, 2015), contribui para a
consolidagdo da evidéncia empirica, que posiciona o Capital Psicologico como factor-chave na
area de interaccdo entre recursos organizacionais e bem-estar individual, corroborando estudos

anteriores que destacam a sua associacdo com maior engagement, satisfagdo e desempenho,
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bem como menor absentismo e intengdes de saida (Avey, Luthans, Smith, & Palmer, 2010;

Newman, Tay, & Diener, 2014).

6.2 Integracao Teorica

Os resultados obtidos permitem uma integracao relevante no quadro teodrico existente,
confirmando e ampliando a literatura, sobre a relagdo entre recursos organizacionais e pessoais
no contexto laboral. A evidéncia de que a Percepcao do Suporte Organizacional se associa
positivamente ao Capital Psicoldgico, estd em linha com a Teoria dos Recursos de Conservagao
(Hobfoll, 2002; Hobfoll, Halbesleben, Neveu, & Westman, 2018), que sustenta que os recursos
tendem a gerar ciclos de ganho, potenciando outros recursos individuais. Neste caso, o suporte
organizacional funciona como um recurso contextual que promove recursos pessoais, como a
auto-eficacia, o optimismo, a esperanca e a resiliéncia, componentes nucleares do Capital
Psicolégico (Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007).

De igual modo, os resultados confirmam pressupostos centrais da Teoria das Trocas
Sociais (Blau, 1964), segundo a qual, os colaboradores ao perceberem elevados niveis de
suporte, desenvolvem atitudes e comportamentos de reciprocidade positiva, expressos em
maior Satisfacdo do Trabalho e, em determinadas circunstancias, na presenga permanente
mesmo em contextos de constrangimento, como ilustrado pela ambivaléncia do Presentismo
(Johns, 2010; Lohaus & Habermann, 2019). Este resultado refor¢a a visio de que os
comportamentos organizacionais, ndo podem ser interpretados apenas numa perspectiva
unidimensional, mas devem ser compreendidos a luz de dindmicas de reciprocidade e de
contextos culturais e estruturais especificos (Eisenberger & Stinglhamber, 2011).

Ao evidenciar o papel mediador do Capital Psicoldgico, o presente estudo contribui
também para reiterar os pressupostos da Teoria JD-R (Job Demands-Resources) (Bakker &
Demerouti, 2017; Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2023), a qual postula que os recursos
disponiveis no contexto de trabalho, quando combinados com recursos pessoais, potenciam a
motivacao, o engagement e a satisfagdo, ao mesmo tempo que atenuam os efeitos adversos das
exigéncias laborais. O facto de o Capital Psicoldgico ter emergido como mecanismo
explicativo entre o suporte organizacional e os outcomes avaliados, reforca a sua relevancia
como recurso psicologico transversal, confirmando resultados de estudos que o identificam
como um elemento-chave, na promoc¢ao do bem-estar e do desempenho organizacional (Avey,

Reichard, Luthans, & Mhatre, 2011; Newman, Tay, & Diener, 2014).
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Neste sentido, o estudo n3o apenas confirma resultados prévios, como também
acrescenta evidéncia empirica em contexto nacional, respondendo ao apelo da literatura para a
realizacdo de mais investigagcdes que testem estes modelos em diferentes culturas e sectores
(Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Tal ampliagdo € particularmente relevante, uma vez que
a investigacao em Portugal sobre estas varidveis permanece ainda limitada, sobretudo quando

consideradas em conjunto, o que reforca a pertinéncia e actualidade do presente contributo.

6.3 Implica¢des Praticas

A andlise realizada permite evidenciar implicagdes praticas relevantes para a gestao de
pessoas, ao sublinhar que a dimensdo Afectiva da Percep¢do de Suporte Organizacional
(PSO_Afectiva), emerge como o principal determinante da Satisfagdo do Trabalho, enquanto
o Capital Psicologico actua como recurso modulador. Neste modelo, todas as mediagdes
observadas foram parciais, o que confirma que a PSO_Afectiva mantém sempre um peso
proprio, independente da mediagao pelo Capital Psicologico.

Assim, se as organizacdes quiserem priorizar o investimento, a recomendagao ¢ clara:
reforgar praticas que sustentem a dimensao Afectiva da Percep¢ao do Suporte Organizacional,
dado o seu impacto directo mais forte na Satisfacdo do Trabalho, nomeadamente, através de
estratégias como a promoc¢do de uma comunicagdo transparente, o reconhecimento do
contributo individual, a disponibilizacdo de apoio ao desenvolvimento de competéncias e a
valorizagao do equilibrio entre vida pessoal e profissional, constituem praticas concretas que
podem contribuir para esse reforco (Caesens & Stinglhamber, 2020; Eisenberger &
Stinglhamber, 2011). O Capital Psicoldgico desempenha um papel secundario mas relevante,
ajudando a atenuar os efeitos negativos de contextos adversos (Luthans et al., 2007), embora
nao substitua o suporte organizacional.

No entanto, os resultados obtidos permitem uma reflexao aprofundada sobre o impacto
da Percepgdo de Suporte Organizacional e do Capital Psicoldgico no Presentismo, salientando
a natureza da dualidade que este fendmeno encerra. Se, por um lado, determinados
colaboradores revelam capacidade para manter o desempenho mesmo em situagdes de doenga,
por outro, esta entrega pode traduzir-se em riscos sérios para a sua saude e para a
sustentabilidade das proprias empresas.

A dimensdo Afectiva da Percepcao de Suporte Organizacional, foi operacionalizada
através de quatro itens (e.g., A empresa onde trabalho preocupa-se realmente com o meu bem-

estar), que remetem para uma leitura emocional da relagdo trabalhador-empresa, em que o
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colaborador sente que a sua organizagdo valoriza, se preocupa e preza pelo seu contributo e
realizacdo. Assim, quando este suporte afectivo se encontra presente, os trabalhadores
percepcionam maior valorizagdo pessoal e profissional, o que tende a refor¢ar o seu Capital
Psicolégico.

No entanto, os resultados mostram que este mesmo suporte afectivo, ao potenciar o
Optimismo ¢ a Esperanca (dimensdes do Capital Psicoldgico), pode estar associado a niveis
mais elevados de Presentismo, nomeadamente na dimensao Distrac¢ao Evitada. Esta dimensao,
avaliada por itens como “O meu problema de satde inibiu-me de tirar prazer do trabalho” ou
“Senti-me desesperado/a na concretizagdo de determinadas tarefas de trabalho devido ao meu
problema de saude”, traduz a capacidade (ou incapacidade) de manter a concentragdo e retirar
prazer da actividade laboral quando se esta doente.

E relevante salientar que, nesta escala, valores mais elevados correspondem a menor
Presentismo. Isto significa que, quando os colaboradores pontuam baixo na dimensdo
Distrac¢ao Evitada, estdo a revelar maior dificuldade em gerir tarefas, perda de prazer e até
sentimentos de desespero perante a actividade profissional, apesar de continuarem presentes
no trabalho.

Ao cruzar estes dois conjuntos de indicadores, compreende-se a ambivaléncia dos
resultados. Por um lado, o suporte organizacional de caracter afectivo, refor¢a o vinculo e
potencia recursos psicoldgicos positivos. Por outro, essa mesma valorizagdo pode induzir uma
logica de auto-sacrificio, em que os trabalhadores, mesmo enfrentando problemas de saude, se
mantém presentes, ainda que em sofrimento. Desta forma, o suporte que € percepcionado como
positivo e protector pode, em determinadas condic¢des, transformar-se num factor toxico,
contribuindo para praticas de presentismo prejudiciais, quer para o colaborador quer para a
organizac¢do a médio e longo prazo.

Um ponto particularmente sensivel, prende-se com o paradoxo do Optimismo no
Presentismo. Colaboradores que percepcionam um forte suporte afectivo, tendem a
desenvolver niveis mais elevados de optimismo, o que, paradoxalmente, pode leva-los a
comparecer no trabalho mesmo em condi¢des de saude debilitadas (Koopman et al., 2002;
Ferreira et al., 2010). A curto prazo, esta reciprocidade pode parecer benéfica, mas, a médio e
longo prazo, acarreta custos tanto para o trabalhador (e.g., desgaste fisico e psicologico, risco
de doenca cronica) como para a organizagdo (e.g., queda de produtividade sustentada,
absentismo prolongado).

Como tal, esta andlise evidencia a necessidade de considerar os horizontes temporais

das consequéncias. Do ponto de vista da empresa, a curto prazo, o presentismo pode aparentar
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ganhos, uma vez que assegura continuidade e produtividade minima. Todavia, a médio prazo,
comecam a surgir custos menos visiveis, como a diminui¢ao da qualidade do desempenho, o
aumento do risco de erros e sinais de desgaste. A longo prazo, os efeitos sdo mais claros,
podendo incluir rotatividade e absentismo prolongado, traduzindo-se em perdas significativas
de capital humano qualificado (Johns, 2010; Miraglia & Johns, 2016), além de custos
econdmicos acrescidos.

Na perspectiva do trabalhador, a curto prazo, a presenca em contexto laboral mesmo
em situagdo de doenca, pode ser percepcionada como sinal de resiliéncia, optimismo ou sentido
de lealdade perante a empresa. Contudo, a médio prazo, emergem sentimentos de frustragio,
quebra de prazer no trabalho e desgaste emocional. A longo prazo, os riscos tornam-se ainda
mais expressivos, podendo traduzir-se em agravamento clinico, burnout e perda da ligacao
saudavel com o trabalho (Lohaus & Habermann, 2019).

Em termos praticos, a Percep¢ao de Suporte Organizacional Afectiva deve ser traduzida
em accodes concretas de gestdo, sob pena de permanecer demasiado abstracta. Isto inclui
praticas como reconhecimento do contributo individual, comunicacdao transparente, apoio
genuino ao desenvolvimento, interesse pela satisfacdo e bem-estar dos colaboradores,
promocao do equilibrio entre vida pessoal e profissional e disponibilizagao de recursos de apoio
psicologico (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Do ponto de vista estratégico, importa assim destacar que o absentismo continua a ser
o verdadeiro inimigo das organizagdes, pelo impacto directo e visivel nos resultados. O
presentismo, pelo contrario, apresenta-se como um fendmeno intermédio, ou seja, pode ser
menos prejudicial no imediato, mas pode funcionar como uma varidvel-sinal de disfunc¢des
organizacionais. Esta leitura reforca a necessidade de encarar o presentismo, ndo apenas como
problema ou custo, mas como um indicador de diagnéstico preventivo, que alerta para a
urgéncia de medidas de gestao orientadas para a satide e sustentabilidade organizacional.

Face a esta realidade, impde-se que as organizagdes adoptem uma abordagem pratica e
diferenciada assente em trés eixos: Promoc¢ao, Preveng¢ao ¢ Intervengao.

No que diz respeito ao primeiro eixo, a Promogao podera ser operacionalizada através
da criagdo de uma cultura organizacional que valorize a saude e o equilibrio, reconhecendo que
o verdadeiro suporte ndo se traduz apenas em presenca fisica, mas em condi¢des para o bem-
estar integral dos colaboradores. Relativamente ao segundo eixo, a Prevencao, esta passara pelo
desenvolvimento de mecanismos de monitorizagdo, capazes de identificar sinais de
presentismo, distinguindo as suas dimensdes, e intervencdo atempada antes que o

comportamento se torne recorrente ou prejudicial. E por ultimo, o terceiro eixo que assenta na
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Intervengdo, podera passar pela implementagao de medidas concretas como, flexibilizagdo de
horérios, ajustamentos temporarios de funcgdes, planos de regresso progressivo ao trabalho,
programas de apoio psicoldgico e formagao de lideres para a identificagdo precoce de situagdes
de risco.

Em sintese, as implicagdes praticas dos resultados apontam para a necessidade de uma
gestdo equilibrada, que saiba reconhecer o lado oculto do presentismo, e actuar de forma
preventiva e interventiva, de modo a proteger simultaneamente a produtividade organizacional

e 0 bem-estar individual dos colaboradores.

6.4 Limitacoes

No que diz respeito a limita¢des, destacam-se em primeiro lugar algumas limita¢des
comuns em estudos desta natureza. Desde logo, a utilizacdo de medidas de auto-relato pode
levantar questdes de enviesamento, uma vez que os participantes podem responder de acordo
com aquilo que percepcionam como socialmente desejavel, em detrimento de uma descrigdo
absolutamente objectiva da sua experiéncia (Podsakoff, MacKenzie, & Podsakoff, 2012).
Acresce ainda o facto de o desenho do estudo ser transversal, o que impossibilita estabelecer
relacOes de causalidade entre as varidveis analisadas. Assim, embora se identifiquem
associagdes estatisticamente significativas, ndo ¢ possivel concluir com seguranga que a
Percep¢do do Suporte Organizacional conduza directamente ao aumento do Capital
Psicologico ou da Satisfagdo do Trabalho, ou ainda, a reducdo do Presentismo (Field, 2024;
Kline, 2011).

Um outro aspecto prende-se com a estratégia de amostragem. Apesar do esforco inicial
de divulgacdo via organizacdes, a utilizacdo complementar da rede social WhatsApp,
caracteriza o processo como uma amostra de conveniéncia nao probabilistica. Tal opgao limita
a representatividade, na medida em que, ndo assegura que todos os individuos da populagao de
interesse tiveram igual probabilidade de participacao (Field, 2024; Kline, 2011). Acresce ainda
a possibilidade de auto-seleccao dos participantes, uma vez que a participacdo foi voluntéria.
Assim, ¢ plausivel que tenham respondido preferencialmente, individuos com maior interesse
nos temas em estudo ou com maior disponibilidade, o que pode introduzir enviesamentos nos
resultados (Podsakoft et al., 2012).

Importa igualmente reconhecer a auséncia de dados relativos ao sector de actividade,
funcao especifica e contexto organizacional dos participantes. Embora tenham sido recolhidas

variaveis sociodemograficas relevantes, como idade, sexo, habilitacdes literarias, tempo de
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trabalho na organizagdo, tempo de experiéncia profissional e nivel hierdrquico, a inexisténcia
de informacao detalhada sobre o enquadramento profissional, impossibilita aferir a diversidade
efectiva da amostra. Este facto, traduz uma falta de foco amostral, uma vez que diferentes
sectores e fungdes, podem comportar dindmicas proprias relativamente as variaveis em estudo
(Field, 2024; Kline, 2011). Em consequéncia, observa-se uma generalizacdo condicionada,
dado que os resultados permitem apontar tendéncias globais, mas nao asseguram a sua
replicabilidade em contextos organizacionais especificos, como por exemplo, na administracao
publica, nos servigos de satide ou em organizagdes privadas de grande dimensao (Cohen,
Manion, & Morrison, 2018).

Ainda em relagdo as varidveis sociodemograficas recolhidas, as mesmas nao foram
introduzidas como varidveis de controlo no modelo estatistico. Esta opc¢ao, impossibilitou
verificar de que modo caracteristicas como a idade, a experiéncia profissional ou o nivel
hierarquico, poderiam interferir nas relagdes entre as variaveis em estudo, abrindo espago para
potenciais efeitos espurios, isto €, associagdes que parecem robustas mas que podem, em parte,
dever-se a influéncia de factores externos ndo controlados (Byrne, 2016; Field, 2024; Kline,
2011). Uma forma de superar esta limita¢dao, poderia passar por recorrer a modelos de analise
mais complexos delineados por Hayes (2022), nomeadamente, os modelos de mediagao
moderada (e.g., Modelos 7 ou 14). Este tipo de abordagem, permitiria examinar se a forca da
mediagdo do Capital Psicologico na relagdo entre a Percepcao do Suporte Organizacional e os
outcomes (resultados) avaliados (Satisfagdo do Trabalho e Presentismo), varia em funcao de
caracteristicas sociodemograficas. Ao fazé-lo, seria possivel clarificar de forma mais rigorosa,
em que contextos e para que grupos especificos o suporte organizacional potencia
efectivamente recursos psicoldgicos, contribuindo para uma compreensao mais precisa, dos
mecanismos subjacentes e evitando interpretagdes enviesadas decorrentes de potenciais efeitos
espurios.

Finalmente, destaca-se o recurso exclusivo a medidas quantitativas, o que limita a
compreensao mais aprofundada, dos significados atribuidos pelos participantes as varidveis em
estudo. A inclusao de uma componente qualitativa, mediante vardveis como as do presente
estudo, permitiria captar nuances importantes e enriquecer a interpretacdo dos resultados
(Creswell & Plano Clark, 2018).

Nao obstante estas limita¢des, importa sublinhar que os resultados obtidos, se mostram
consistentes com a literatura existente, o que refor¢a a sua robustez. A convergéncia entre os

resultados deste estudo e investigagdes anteriores, sustenta a validade dos resultados, sugerindo
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que as relacdes entre os constructos estudados, apresentam padrdes relativamente estaveis

(Avey, Reichard, Luthans, & Mhatre, 2011; Luthans & Youssef-Morgan, 2017).

6.5 Investigacao Futura

A auséncia de mediagdo que foi estatisticamente comprovada nesta investigagao,
convida a uma reflexdo mais aprofundada, sobre os mecanismos que poderao estar em jogo na
relacdo entre a dimensao Cognitiva da Percep¢ao do Suporte Organizacional e o Presentismo,
nomeadamente na dimensdo do Trabalho Completado. Os resultados apontaram para relagdes
directas entre estas variaveis, mas sem que o Capital Psicoldgico tivesse desempenhado o papel
de mediador. Este resultado ndo invalida a relevancia dos recursos psicoldgicos, ao invés,
sinaliza a necessidade de explorar outras vias explicativas.

Por exemplo, a Teoria Social Cognitiva de Bandura (1986, 1997), atribui um papel
central a processos cognitivos como a auto-eficacia, os quais, tendem a ser activados em
contextos de reconhecimento, validagio e desafio. E plausivel considerar que, em determinados
cenarios, a percep¢ao de suporte possa reforcar directamente a auto-eficacia, de forma mais
subtil, ndo captados pelo modelo de mediagao aplicado neste estudo.

Por outro lado, a investigacdo de Garcia-Marques, Fonseca e Blascovich (2015),
evidencia que a fluéncia cognitiva, corresponde a sensacdo subjectiva de facilidade com que a
informacao ¢ processada. Quando a mensagem ou o contexto sdo familiares, o processamento
torna-se mais fluido, o que tende a gerar avaliagcdes mais positivas, maior sensacao de verdade
e menor escrutinio analitico, pelo contrario, quando o processamento ¢ dificil, aumenta a
probabilidade de uma andlise mais critica. Transpondo este quadro para o contexto
organizacional, ¢ plausivel que sinais de suporte percebido, como por exemplo politicas
conhecidas, rotinas claras e comunicacdo previsivel, induzam familiaridade e, como tal,
fluéncia, levando os colaboradores a interpretar essas pistas de modo rapido e afectivo, sem
necessidade de recrutar, de forma mensuravel, recursos psicoloégicos como a esperanga ou a
resiliéncia. Assim, hipoteticamente, a percepcao cognitiva de suporte organizacional, podera
operar por via de familiaridade e processamento eficiente, mais do que através dos mecanismos
tradicionais do Capital Psicologico.

Outro aspecto que merece atengao, prende-se com as diferencas de género identificadas,
ainda que de pequena magnitude, nas dimensdes afectivas em andlise. A literatura tem
mostrado que tais diferengas ndo se esgotam em factores individuais, podendo estar associadas

a desigualdades persistentes, no equilibrio entre vida profissional e vida privada. Por exemplo,

161



O PAPEL MEDIADOR DO CAPITAL PSICOLOGICO ENTRE PERCEPCAO DO SUPORTE ORGANIZACIONAL - SATISFACAO DO TRABALHO E PRESENTISMO

algumas investigacdes apontam que as mulheres tendem a acumular uma maior carga de
trabalho ndo remunerado, seja de natureza fisica (tarefas domésticas), seja cognitiva e
emocional, frequentemente designada por mental load (sobrecarga mental) (Daminger, 2019;
Dean, Churchill & Ruppanner, 2022; Barigozzi et al., 2025). Esta sobrecarga, por vezes
invisivel e continua, repercute-se na esfera laboral, influenciando a experiéncia de conflito
trabalho-familia, a satisfacdo do trabalho e até a propensao para o presentismo (van Veldhoven
& Beijer, 2012; Shockley, Shen, DeNunzio, Arvan, & Knudsen, 2017). Em Portugal,
investigacdes recentes também evidenciam a presenca de sentimentos de culpa, associados a
conciliacdo entre trabalho e familia, com potenciais riscos para o bem-estar psicologico (e.g.,
Gongalves, Sousa, Santos, Silva, & Korabik, 2018). Assim, uma via que podera ser promissora
para estudos futuros, consiste em averiguar de que modo o suporte organizacional, podera
atenuar os efeitos desta carga cognitiva e emocional desigual, funcionando como recurso de
compensacao, face as exigéncias externas ao contexto laboral (Biron & van Veldhoven, 2012).

Futuras investigagcdes, poderdao deste modo explorar, se a percep¢dao cognitiva do
suporte desencadeia fluéncia cognitiva ou, se reforca a auto-eficacia de formas mais subtis.
Simultaneamente, coloca-se a questao de saber se o mental load (carga mental) podera actuar
como mediador alternativo, ajudando a explicar por que razdo mulheres e homens,
experienciam de forma distinta, os beneficios do suporte organizacional e do capital
psicologico. Poderd a familiaridade com praticas e rotinas organizacionais, operar como
mecanismo alternativo ao capital psicoldogico? Estard a sobrecarga cognitiva e emocional a
influenciar directamente o presentismo, modulando o impacto do suporte percebido? E,
sobretudo, como poderao as organizagdes conceber praticas mais equitativas e inclusivas, que
reconhecam estas diferencgas e promovam carreiras sustentdveis para ambos os géneros?

Em sintese, o presente estudo evidencia que a criagdo de contextos organizacionais de
suporte, aliados ao fortalecimento do Capital Psicologico, constitui um caminho essencial para
promover a satisfagdo dos colaboradores e compreender a complexidade do presentismo. Ao
integrar perspectivas teoricas distintas, e ao oferecer evidéncia empirica em contexto nacional,
este trabalho contribui para aprofundar o conhecimento sobre as dinamicas entre recursos
organizacionais e pessoais, a0 mesmo tempo que fornece orientagdes praticas para uma gestao
mais humana e eficaz. Mais do que um contributo académico, trata-se de um apelo a
valorizacdo do capital humano como um elemento central para uma produtividade sustentavel

e para o bem-estar nas organizacdes.
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Anexos

Anexo A — Instrumento de pesquisa

Suporte, satisfacdo, presentismo e capital psicologico

O presente estudo objectiva contribuir para a investigagao cientifica no campo da Psicologia
Social e das Organizagdes, surgindo no ambito de uma dissertagdo para a obtencao de grau de
mestre na Universidade Europeia.

O preenchimento deste questionario demora cerca de 10 minutos e € constituido por cinco
blocos de perguntas sobre os topicos em estudo e recolha de dados sociodemograficos.

Nao existem respostas certas ou erradas, o importante ¢ a sua opinido (forma como pensa e
sente) por isso, pedimos que responda da forma mais sincera e espontanea possivel.

Informacdes adicionais sobre este estudo poderao ser obtidas junto do Professor Doutor Xxxx
(xxx(@universidadeeuropeia.pt) ou de Xxxx (xxx@gmail.com).
Agradecemos desde ja a sua disponibilidade e colaboragao!

Consentimento Informado

E assegurada a confidencialidade, anonimato das respostas e a garantia que o tratamento dos
dados recolhidos respeitara o Regulamento Geral sobre a Protec¢dao de Dados.

Assume-se ainda o compromisso, que a informacao recolhida sera utilizada exclusivamente no
ambito deste estudo, ndo havendo prejuizo para os participantes.

Por ultimo, a sua participagao € livre e voluntaria, podendo desistir de participar em qualquer
momento e sem qualquer consequéncia.

Declaro que tomei conhecimento sobre o objectivo deste estudo, bem como do cumprimento
dos aspectos éticos acima mencionados.

O Aceito participar neste estudo.

0 Nao aceito participar neste estudo.
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Bloco 1

De acordo com as afirmagdes abaixo apresentadas indique o seu nivel de concordancia ou
discordancia numa escala de 1 a 7, sendo que os valores tém a seguinte correspondéncia:
1- Discordo totalmente, 2- Discordo bastante, 3- Discordo um pouco, 4- Nao discordo nem

concordo, 5- Concordo moderadamente, 6- Concordo bastante, 7- Concordo totalmente.

1. A empresa onde trabalho valoriza o meu contributo para o bem-estar institucional.

Discordo Totalmente 1o 2o 3o 4o 5o 6o 7o Concordo Totalmente
2. A empresa onde trabalho nao aprecia devidamente o meu esforc¢o profissional.

Discordo Totalmente 1o 2o 30 40 5o 6o 7o Concordo Totalmente
3. A empresa onde trabalho ignora os meus protestos.

Discordo Totalmente 1o 2030 40 5o 6o 7o Concordo Totalmente
4. A empresa onde trabalho preocupa-se realmente com o meu bem-estar.

Discordo Totalmente 1o 2030 40 5o 6o 7o Concordo Totalmente
5. Mesmo que desempenhasse o meu trabalho o melhor possivel, a empresa onde trabalho nao
se iria aperceber.

Discordo Totalmente 1o 2030 40 5o 6o 7o Concordo Totalmente
6. A empresa onde trabalho preocupa-se com a minha satisfacao profissional.

Discordo Totalmente 1o 2o 3o 40 5o 6o 7o Concordo Totalmente
7. A empresa onde trabalho demonstra muito pouca preocupagao por mim.

Discordo Totalmente 1o 2030 40 5o 6o 7o Concordo Totalmente
8. A empresa onde trabalho preza a minha realizacao profissional.

Discordo Totalmente 1o 2o 30 4o 5o 6o 7o Concordo Totalmente
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Bloco 2
Por favor, indique agora o grau em que se sente satisfeito(a) ou insatisfeito(a) com os seguintes
aspectos do seu trabalho, utilizando a seguinte escala apresentada: 1- Extremamente
insatisfeito, 2- Insatisfeito, 3- Moderadamente insatisfeito, 4- Nem insatisfeito nem
satisfeito, 5- Moderadamente satisfeito, 6- Satisfeito, 7- Extremamente Satisfeito.

1. Condigoes fisicas de trabalho.

Extremamente Insatisfeito 10 20 30 4o 5o 6o 7o Extremamente Satisfeito
2. Liberdade para escolher o método de trabalho.

Extremamente Insatisfeito 10 2030 40 50 60 7o  Extremamente Satisfeito
3. Relagdo com os colegas de trabalho.

Extremamente Insatisfeito 10 2030 40 50 60 7o Extremamente Satisfeito
4. Reconhecimento pelo bom desempenho.

Extremamente Insatisfeito 10 2030 40 50 60 7o  Extremamente Satisfeito
5. Supervisdo imediata (chefia directa).

Extremamente Insatisfeito 1o 20 30 4o 5o 6o 7o Extremamente Satisfeito
6. Responsabilidades atribuidas.

Extremamente Insatisfeito 1o 20 30 4o 5o 6o 7o Extremamente Satisfeito
7. Remuneracao (salario).

Extremamente Insatisfeito 10 20 30 40 50 60 70  Extremamente Satisfeito
8. Oportunidade para usar competéncias proprias.

Extremamente Insatisfeito 10 2030 40 50 60 70 Extremamente Satisfeito
9. Relacdes laborais entre gestao e trabalhadores.

Extremamente Insatisfeito 10 2030 40 50 60 7o  Extremamente Satisfeito
10. Possibilidade de promogao.

Extremamente Insatisfeito 10 20 30 4o 5o 6o 7o Extremamente Satisfeito
11. Gestao da empresa.

Extremamente Insatisfeito 10 20 30 4o 5o 6o 7o Extremamente Satisfeito
12. Atencdo dada as sugestdes dos trabalhadores.

Extremamente Insatisfeito 10 2030 40 50 60 7o  Extremamente Satisfeito
13. Horario de trabalho.

Extremamente Insatisfeito 10 2030 40 50 6o 7o Extremamente Satisfeito
14. Variedade nas tarefas.

Extremamente Insatisfeito 1o 2030 40 50 6o 7o Extremamente Satisfeito
15. Seguranca/estabilidade no emprego.

Extremamente Insatisfeito 1o 20 3o 4o 50 6o 7o Extremamente Satisfeito
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Bloco 3

De acordo com as afirmagdes abaixo apresentadas indique o seu nivel de concordancia ou
discordancia numa escala de 1 a 5, sendo que os valores tém a seguinte correspondéncia:
1- Discordo totalmente, 2- Discordo em parte, 3- Nem discordo nem concordo, 4- Concordo

em parte, 5- Concordo totalmente.

1. Devido ao meu problema de saude, as dificuldades que normalmente fazem parte do meu
trabalho foram mais complicadas de gerir.

Discordo Totalmente 1o 20 3o 40 5o Concordo Totalmente
2. Apesar do meu problema de saide consegui terminar as tarefas dificeis do trabalho.

Discordo Totalmente 1o 2o 3o 4o 5o Concordo Totalmente
3. O meu problema de satde inibiu-me de tirar prazer do trabalho.

Discordo Totalmente 1o 2o 3o 4o 5o Concordo Totalmente
4. Senti-me desesperado na concretizacdo de determinadas tarefas de trabalho devido ao meu
problema de saude.

Discordo Totalmente 1o 20 3o 4o 5o Concordo Totalmente
5. No trabalho, consegui concentrar-me na concretizagao dos meus objectivos, apesar do meu
problema de saude.

Discordo Totalmente 1o 20 3o 40 5o Concordo Totalmente
6. Senti-me com energia suficiente para completar todo o meu trabalho, apesar do meu problema
de saude.

Discordo Totalmente 1o 20 3o 4o 5o Concordo Totalmente
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Bloco 4

Abaixo encontram-se afirmagdes que descrevem a forma como pensa sobre si proprio. Utilize a
seguinte escala para indicar o seu nivel de concordancia ou discordancia com cada afirmacao: 1-
Discordo totalmente, 2- Discordo, 3- Discordo em parte, 4- Concordo em parte, 5-

Concordo, 6- Concordo totalmente.

1. Sinto-me confiante quando procuro uma solug¢do para um problema a longo prazo.
Discordo Totalmente 1o 20 30 4o 5o 6o Concordo Totalmente

2. Sinto-me confiante quando represento a minha area de trabalho em reunides com a Direcc¢do.
Discordo Totalmente 1o 20 3o 40 5o 6o Concordo Totalmente

3. Sinto-me confiante para contribuir para as discussdes sobre a estratégia da organizagao.
Discordo Totalmente 1o 20 3o 40 5o 6o Concordo Totalmente

4. Sou capaz de definir objectivos para a minha area de trabalho.
Discordo Totalmente 1o 20 3o 40 5o 6o Concordo Totalmente

5. Sinto-me confiante quando preciso de contactar com pessoas fora da empresa (por exemplo,

clientes/utentes, fornecedores) para discutir problemas.
Discordo Totalmente 1o 20 30 4o 5o 6o Concordo Totalmente

6. Sinto-me confiante para apresentar informagdes a um grupo de colegas.
Discordo Totalmente 1o 2030 4o 5o 6o Concordo Totalmente

7. Se eu estivesse numa situagao dificil no trabalho, poderia pensar em muitas formas de sair dela.
Discordo Totalmente 1o 20 3o 40 5o 6o Concordo Totalmente

8. Hoje em dia, tento atingir os meus objectivos com grande determinacdo, sem desanimar.
Discordo Totalmente 1o 20 30 4o 5o 6o Concordo Totalmente

9. Para qualquer problema, h4d muitas maneiras de o resolver.
Discordo Totalmente 1o 20 30 40 5o 6o Concordo Totalmente

10. Neste momento, vejo-me como uma pessoa de sucesso no trabalho.
Discordo Totalmente 1o 20 30 40 5o 6o Concordo Totalmente

11. Consigo pensar em muitas maneiras de atingir os meus objectivos no trabalho.

Discordo Totalmente 1o 2o 3o 4o 5o 6o Concordo Totalmente
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12. Neste momento, estou a atingir os objectivos profissionais que defini para mim préprio(a).

Discordo Totalmente 1o 2030 40 50 6o Concordo Totalmente
13. Em geral, de uma forma ou de outra, consigo gerir o trabalho e as suas dificuldades.

Discordo Totalmente 1o 2030 40 50 6o Concordo Totalmente
14. No trabalho, se necessario, sou capaz de ficar “por minha conta e risco”.

Discordo Totalmente 1o 2030 40 5o 6o Concordo Totalmente
15. Em geral, consigo ultrapassar facilmente as coisas mais stressantes no trabalho.

Discordo Totalmente 1o 2o 3o 40 5o 6o Concordo Totalmente
16. Sou capaz de ultrapassar os momentos dificeis no trabalho, porque ja passei por dificuldades
no passado.

Discordo Totalmente 1o 20 3o 40 5o 6o Concordo Totalmente
17. Sinto que consigo lidar com muitas coisas a0 mesmo tempo no trabalho.

Discordo Totalmente 1o 2030 40 50 6o Concordo Totalmente
18. Quando as coisas s@o incertas para mim no trabalho, normalmente espero o melhor.

Discordo Totalmente 1o 20 30 40 5o 6o Concordo Totalmente
19. No meu trabalho, vejo sempre o lado positivo das coisas.

Discordo Totalmente 1o 20 30 40 5o 6o Concordo Totalmente
20. No trabalho, sou optimista em relacdo ao que vai acontecer no futuro.

Discordo Totalmente 1o 2o 3o 4o 5o 6o Concordo Totalmente
21. No trabalho, as coisas nunca correm como eu gostaria.

Discordo Totalmente 1o 2o 3o 4o 5o 6o Concordo Totalmente
22. Trabalho com a convic¢ao de que cada contratempo tem um lado positivo

Discordo Totalmente 1o 2o 3o 4o 5o 6o Concordo Totalmente
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Bloco 5

Dados Sociodemograficos

1. Idade:

18-24 anos O
25-34 anos O
35-44 anos O
45-54 anos O
55-64 anos O

65 anos ou mais O

2. Sexo: Masculino o0 Feminino O

3. Habilitacgdes literarias:

6° ano ou inferior O

9° ano ou equivalente O

12° ano ou equivalente O

Curso Tecnologico/ Profissional/ Outros O
Bacharelato o

Licenciatura pré-Bolonha o

Licenciatura p6s-Bolonha o
P6s-Graduagao o

Mestrado o

Doutoramento o
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4. Ha quanto tempo trabalha na organizac¢ao actual?
Menos de 1 ano O

l a3 anosO

4 a7 anos O

8 a 12 anos O

13 220 anos O

Mais de 20 anos O

5. Qual é o seu tempo total de experiéncia profissional?
Menos de 1 ano O

1 a3 anos O

4 a7 anos O

8 a 12 anos O

13 a 20 anos O

Mais de 20 anos O

6. Ha quanto tempo esta no seu cargo/func¢io actual?
Menos de 1 ano O

l a3 anosO

4 a7 anos O

8 a 12 anos O

13 a 20 anos O

Mais de 20 anos O

7. Qual o nivel hierarquico do seu cargo actual?
Direcc¢do superior O

Direccao intermédia O

Chefia/Supervisao O

Técnico especializado O

Operacional O
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Anexo B — Modelo de pedido de divulgaciao a organizacoes

Assunto: Convite para Participacdo em Estudo sobre Suporte, Satisfagdo, Presentismo e

Capital Psicologico

Exmos.(as) Senhores(as),

O meu nome ¢ Xxxx ¢ estou a desenvolver um estudo no ambito da minha Dissertacao de
Mestrado em Psicologia Social e das Organizagdes na Universidade Europeia. Este estudo,
tem como objectivo compreender de que forma a percepcao do suporte organizacional,
moderado pelos recursos psicologicos dos colaboradores, como ¢ o caso do capital
psicologico (auto-eficacia, esperanca, resiliéncia e optimismo) podem influenciar a

satisfacdo no trabalho e o presentismo — um fenoémeno que, quando bem gerido, podera ter

impactos positivos na produtividade e na sustentabilidade das empresas.

Para tal, estou a recolher dados através de um questiondrio online andnimo, que demora
cerca de 10 minutos a responder. Por este motivo, venho junto de vds, pedir a vossa
colaboracdo, permitindo que os colaboradores da vossa organizagdo participem

voluntariamente neste estudo. Na verdade, o vosso contributo sera precioso.

A informagao recolhida seré tratada de forma totalmente confidencial e utilizada apenas

para fins académicos.

Caso considerem viavel esta participagdo, enviarei o link do questionario, ficando a vossa
disposicao para qualquer esclarecimento tido por conveniente no ambito do presente estudo.
Agradeco desde ja a vossa melhor atengao e disponibilidade perante este meu pedido, e fico

a aguardar o vosso feedback.

Com os meus melhores cumprimentos.
Xxxx

Universidade Europeia
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Anexo C — Modelo de envio do questionario a colaboradores

Estudo académico sobre suporte e recursos psicologicos dos colaboradores

Ol4! O meu nome ¢ Xxxx e venho pedir-lhe cerca de 10 minutos do seu tempo, para
participar num estudo académico na area da Psicologia Social e das Organizagoes.
A sua participag¢do ¢ anénima e voluntaria, no entanto, imensamente valorizada, pelo que

agradeco desde ja a sua melhor atengdo e contributo.

Abaixo encontra-se o link de acesso ao questionario on-line.

https://forms.gle/YalKngTRaZ9zX4Uy9

Grata pela sua amabilidade.
Bem-haja.

XXXX

212



https://forms.gle/Ya1KnqTRaZ9zX4Uy9

O PAPEL MEDIADOR DO CAPITAL PSICOLOGICO ENTRE PERCEPCAO DO SUPORTE ORGANIZACIONAL - SATISFACAO DO TRABALHO E PRESENTISMO

Anexo D — Modelo de pedido de autorizacido de utilizacio das escalas

Exm.°/* Professor(a) Doutor(a) ,

Sou aluna do Mestrado Psicologia Social e das Organizagdes na Universidade Europeia, e
encontro-me neste momento a desenvolver a dissertagdo sob a orientagdo do Professor
Doutor Xxxx, sob o tema O Papel Mediador do Capital Psicoldgico entre Percep¢do do
Suporte Organizacional — Satisfacdo do Trabalho e Presentismo.

Gostaria de utilizar na minha recolha de dados o instrumento que foi

por V. Ex.* adaptado a populagdo portuguesa.
Como tal, venho por este meio pedir o acesso ao instrumento, instrugdes de cotacao e as

normas do mesmo.

Grata pela atenc¢ado dispensada, despeco-me com os melhores cumprimentos.

XXXX
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Anexo E — Matriz de Correlacdes Entre as Variaveis

Tempo de Tempo no
PSO_ PSO_ PsyCap_ PsyCap_ PsyCap PsyCap  Faixa  Habilitagdes experiéncia  cargo/fungao
Afectiva Cognitiva ST Ext ST Int ST Rel SPS DE SPS TC AutoEf Esp Res Opt Etaria Literarias  Antiguidade profissional actual
PSO_Afectiva Pearson Correlation -
Sig. (2-tailed) -
PSO_Cognitiva Pearson Correlation  _713™ -
Sig. (2-tailed) 0,000 -
ST_Ext Pearson Correlation 624" _479" -
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 -
ST_Int Pearson Correlation 718" _577" 720" -
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 -
ST _Rel Pearson Correlation 821" _671" 77" 81" -
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 -
SPS_DE Pearson Correlation  _ 247" 338" 2707 -232” -312” -
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 -
SPS_TC Pearson Correlation  _737™ 755" 1737 -239" _087” 277" -
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,002 0,00 0,000 0,000 -
PsyCap_AutoEf Pearson Correlation 319" -320" 383" 463" 452" _223" _214" -
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,00 0,000 0000 0,000 -
PsyCap_Esp  Pearson Correlation 482"  -427" 487" 5717 5577  -208" -259" 733" -
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0000 0000 0,000 -
PsyCap_Res  Pearson Correlation 259"  _189™ 400" 362" 3617  -204" -0,094 665" 700" -
Sig. (2-tailed) 0,000 0,001 0,000 0,000 0,00 0,000 0,100 0000 0,000 -
PsyCap_Opt  Pearson Correlation 481  -473" 454" 519" 5757 .350" -2717 538" 712" 5727 -
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0000 0000 0,000 0000 0,000 -
Faixa Etaria Pearson Correlation ~ -0,046 0,069  -0,001 0,061  -0,007 -0,013 0,058 193" 150" 269" 175" -
Sig. (2-tailed) 0,427 0232 0981 0291 0899 0820 0313 0,001 0009 0,000 0,002 -
Habilitagoes Pearson Correlation  -0,001 0,000 -0,022 0061  -0,005 -0,068 -0,086 .121° 0,028  -0,028 -0,033 _121" -
Literarias Sig. (2-tailed) 0,986 0,115 0,707 0,291 0,937 0239 0,134 0,035 0,630 0620 0565 0,035 -
Antiguidade Pearson Correlation  -0,111 1460 -0,037 0,019  -0,099 0,038 134" 0,069 0,047 1597 0,067 560" 0,075 -
Sig. (2-tailed) 0,052 0,011 0,523 0,747 0,084 0514 0,019 0232 0418 0005 0245 0,000 0,191 -
Tempo de Pearson Correlation 0,028  -0,011 0,022 0,074 -0,030 -0,050 -0,005  .125° 0,083 212 0,110 680" 0,067 6157 -
experiéncia Sig. (2-tailed) 0,622 0,848 0,702 0,200 05596 0,385 0929 0,029 0,147 0,000 0,054 0,000 0,243 0,000 -
Tempo no Pearson Correlation  -0,041 0,099  -0,008 0,009 -0,049 0058 009 0,002 -0,003 155" 0036 506" 0,094 7627 5757 -
cargo/fungdo  Sig. (2-tailed) 0,474 0,084 0,88 0870 0390 0311 0,094 0,969 0964 0,007 0,528 0,000 0,100 0,000 0,000 -

Nota. *p <.05. ¥*p < .01.
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Anexo F — Correlacoes de Pearson Entre as Dimensdes das Variaveis em Estudo e as Variaveis Sociodemograficas

Idade (Faixa

Habilita¢oes

Tempo Experiéncia

Tempo no Cargo/Fungao

Varidvel Etaria) Literarias Antiguidade Profissional actual
PSO_Afectiva -.046 -.001 -111 -.028 -.041
PSO_Cognitiva .069 -.090 146%* -.011 .099
ST Extrinseca -.001 -.022 -.037 022 -.008
ST Intrinseca 061 .061 -.019 074 .009
ST Relagdes Profissionais -.007 -.005 -.099 -.030 -.049
SPS Distrac¢ao Evitada -.013 -.068 .038 -.050 .058
SPS Trabalho Completado .058 -.086 134 -.005 .096
PsyCap_Auto-Eficacia 193%* A21%* .069 125% .002
PsyCap_Esperanca 150%* .028 .047 .083 -.003
PsyCap_Resiliéncia 269%* -.028 159%* 212%* 155%*
PsyCap_Optimismo A75%* -.033 .067 110 .036

Nota: *p < .05, *¥* p <.01.
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