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palavras-chave 

 

Perceção de Suporte Organizacional, Bem-Estar Subjetivo, 

Compromisso Organizacional Afetivo. 

 

 

resumo 

 

O bem-estar dos colaboradores é uma preocupação crescente nas 

organizações, dado o impacto significativo que exerce na 

produtividade, na satisfação e na retenção de talentos. A 

perceção de suporte organizacional surge como um elemento 

principal nesse contexto, representando o reconhecimento, por 

parte dos colaboradores, de que a organização valoriza as suas 

contribuições e se preocupa com o seu bem-estar. Essa perceção 

tem o potencial de fortalecer laços emocionais e melhorar o 

equilíbrio entre vida pessoal e profissional. Neste cenário, o 

compromisso organizacional afetivo destaca-se como uma 

dimensão importante, que representa a ligação emocional do 

colaborador com a organização, sendo associado a 

comportamentos positivos, como maior dedicação e 

permanência na organização. O compromisso organizacional 

afetivo é, frequentemente, influenciado pelas práticas e políticas 

organizacionais que promovem suporte e valorização do 

colaborador. Assim, o objetivo geral deste estudo foi analisar o 

papel mediador do compromisso organizacional afetivo na 

relação entre perceção de suporte organizacional e bem-estar 

subjetivo. O presente estudo assumiu uma metodologia com 

abordagem quantitativa, de natureza hipotético-dedutiva, 

contando com uma amostra de 225 participantes. Os resultados 

obtidos confirmaram as quatro hipóteses de estudo e verificou-

se o papel mediador do compromisso organizacional afetivo na 

relação entre perceção de suporte organizacional e bem-estar 

subjetivo. Este estudo contribui para aprofundar o conhecimento 

sobre os mecanismos através dos quais a perceção de suporte 

organizacional influencia o bem-estar subjetivo dos 

colaboradores, evidenciando o papel mediador do compromisso 

organizacional afetivo nesta relação. Este contributo é 

particularmente relevante ao considerar o compromisso 

organizacional afetivo não apenas como uma variável de ligação 

entre colaborador e organização, mas como um elemento 

mediador essencial na promoção do bem-estar subjetivo. 
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abstract 

 

Employee well-being is a growing concern in organizations, 

given its significant impact on productivity, satisfaction, and 

talent retention. The perception of organizational support 

emerges as a key element in this context, representing 

employees’ recognition that the organization values their 

contributions and cares about their well-being. This perception 

has the potential to strengthen emotional ties and improve work-

life balance. In this scenario, affective organizational 

commitment stands out as an important dimension, representing 

the employee’s emotional connection with the organization, and 

is associated with positive behaviors, such as greater dedication 

and permanence in the organization. Affective organizational 

commitment is often influenced by organizational practices and 

policies that promote employee support and appreciation. Thus, 

the general objective of this study was to analyze the mediating 

role of affective organizational commitment in the relationship 

between the perception of organizational support and subjective 

well-being. The present study adopted a quantitative 

methodology, of a hypothetical-deductive nature, with a sample 

of 225 participants. The results obtained confirmed the four 

study hypotheses and the mediating role of affective 

organizational commitment in the relationship between 

perception of organizational support and subjective well-being 

was verified. This study contributes to deepening the knowledge 

about the mechanisms by which the perception of organizational 

support influences the subjective well-being of employees, 

highlighting the mediating role of affective organizational 

commitment in this relationship. This contribution is particularly 

relevant when considering affective organizational commitment 

not only as a linking variable between employee and 

organization, but as an essential mediating element in promoting 

subjective well-being. 
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1. Introdução 

Nas últimas décadas, o bem-estar subjetivo tem ganho atenção crescente na literatura 

organizacional, não apenas como um indicador de satisfação individual, mas também como um 

reflexo da qualidade das relações entre colaboradores e organizações. Essa relevância surge do 

impacto que o bem-estar subjetivo pode ter no desempenho, produtividade e retenção de talentos 

(Diener, 1984; Ryff, 1989). Contudo, os desafios enfrentados pelas organizações contemporâneas, 

como a crescente competitividade, o avanço da tecnologia e a necessidade de equilibrar as 

exigências organizacionais com as necessidades individuais, levam os investigadores a explorar os 

fatores que contribuem para um ambiente de trabalho saudável e produtivo (Muchlish, 2020; Sun, 

2019). Entre esses fatores, destaca-se a perceção de suporte organizacional (PSO), definida como 

a forma como os colaboradores percebem que a organização valoriza as suas contribuições e se 

preocupa com o seu bem-estar (Eisenberger et al., 1986). A PSO não apenas influencia as atitudes 

e comportamentos dos trabalhadores, mas também atua como um mecanismo fundamental na 

satisfação das necessidades socioemocionais e no fortalecimento da ligação entre o colaborador e 

a organização (Kurtessis et al., 2017). Estudos mostram que a PSO contribui para a satisfação no 

trabalho, o equilíbrio entre vida profissional e pessoal e até mesmo para a autoestima baseada na 

organização (Rhoades & Eisenberger, 2002). 

O compromisso organizacional, e especificamente a sua componente afetiva, emerge como uma 

variável que reflete a ligação emocional do colaborador com a organização, baseada na 

identificação com os seus valores e objetivos (Meyer & Allen, 1991). Além disso, é amplamente 

reconhecido que o compromisso organizacional afetivo desempenha um papel mediador em 

diversos processos organizacionais, reforçando os laços entre os colaboradores e as organizações, 

promovendo o bem-estar e reduzindo intenções de saída (Allen & Meyer, 1996; Meyer et al., 2002). 

O impacto positivo da PSO e do compromisso organizacional afetivo no bem-estar subjetivo é bem 

documentado na literatura (Muchlish, 2020; Sun, 2019). Em particular, é necessário explorar como 

o compromisso organizacional afetivo pode atuar como uma ponte que conecta a perceção de 

suporte organizacional ao bem-estar subjetivo dos colaboradores. Essa abordagem é essencial para 

compreender de forma mais abrangente os mecanismos subjacentes às relações organizacionais e 

para informar políticas e práticas de gestão de recursos humanos. Estudos recentes reforçam a 

importância do suporte organizacional para a saúde mental e emocional dos trabalhadores, 

destacando a sua associação com fatores como redução do burnout e aumento da satisfação no 
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trabalho (Caesens et al., 2016; Shore et al., 2018). Por outro lado, estudos também indicam que o 

compromisso organizacional afetivo pode ser influenciado pela PSO e atuar como um elo mediador 

entre a perceção de suporte organizacional e os resultados psicológicos dos colaboradores 

(Mahmoud et al., 2021; Sulea et al., 2015). Contudo, permanecem lacunas no entendimento dos 

processos subjacentes a essa mediação, especialmente no que diz respeito a possíveis diferenças 

em função de variáveis sociodemográficas, como idade, género, nacionalidade e modalidade de 

trabalho. Assim, o objetivo geral deste estudo é analisar o papel mediador do compromisso afetivo 

na relação entre perceção de suporte organizacional e bem-estar subjetivo. 

Com base nesse contexto, esta investigação procura explorar a questão principal: em que medida 

o compromisso afetivo medeia a relação entre perceção de suporte organizacional e bem-estar 

subjetivo? Para aprofundar essa análise, são consideradas as seguintes sub-questões de 

investigação: (1) Qual é a relação entre a perceção de suporte organizacional e o bem-estar 

subjetivo? (2) Qual é a relação entre a perceção de suporte organizacional e o compromisso afetivo? 

(3) Qual é a relação entre o compromisso afetivo e o bem-estar subjetivo? (4) Existem diferenças 

estatisticamente significativas no modelo em análise em função de variáveis sociodemográficas, 

como idade, género, nacionalidade e modalidade de trabalho? 

Dessa forma, os objetivos específicos deste estudo são: examinar a influência da perceção de 

suporte organizacional no bem-estar subjetivo; investigar como o compromisso afetivo varia em 

função da perceção do suporte organizacional; analisar se o compromisso afetivo atua como uma 

variável mediadora na relação entre suporte organizacional e bem-estar subjetivo; analisar se 

existem diferenças estatisticamente significativas no modelo em análise, consoante as variáveis 

sociodemográficas em estudo (idade, género, nacionalidade e modalidade de trabalho).  

Este estudo busca contribuir para a literatura recente ao integrar autores clássicos, como 

Eisenberger et al. (1986) e Meyer e Allen (1991), com autores contemporâneos que discutem a 

relevância do suporte organizacional e do compromisso afetivo em cenários pós-2020, como 

Caesens et al. (2020) e Sulea et al. (2022).  

Procura ainda contribuir para reforçar teorias importantes, como a Job Demands-Resources e a 

Teoria das Trocas Sociais.  Assim, ao identificar o papel mediador do compromisso afetivo e 

explorar variáveis sociodemográficas, esta investigação oferece insights teóricos e práticos para a 

promoção de ambientes de trabalho de altos níveis de compromisso e mais saudáveis. 
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A estrutura desta dissertação encontra-se organizada em sete capítulos. No primeiro capítulo 

apresenta-se a introdução, onde se aborda a problemática, as questões de investigação, os objetivos 

e outros aspetos relevantes. O segundo capítulo é dedicado à revisão da literatura sobre as variáveis 

em estudo, explorando os conceitos, os antecedentes e outros pontos significativos associados a 

cada variável. No terceiro capítulo, é apresentado o modelo de investigação, incluindo as hipóteses 

formuladas. No quarto capítulo, detalha-se a metodologia de investigação, abrangendo a descrição 

da amostra e dos instrumentos que foram utilizados para a recolha de dados e os procedimentos 

seguidos. O quinto capítulo é reservado à apresentação dos resultados da investigação, por 

conseguinte no sexto capítulo discutissem-se os respetivos resultados encontrados e para finalizar 

no sétimo capítulo apresenta-se as conclusões mais relevantes, as implicações teóricas e práticas 

do estudo, bem como expõe-se as principais limitações e propostas para estudos futuros. 

O presente trabalho encerra com a apresentação das referências bibliográficas e os anexos de 

suporte aos resultados encontrados.  
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2. Revisão de Literatura 

2.1. Perceção de Suporte Organizacional 

As pessoas representam o principal recurso de uma empresa, e as organizações que melhor 

gerem o seu capital humano, ao investir nos colaboradores, incentivar o autodesenvolvimento e 

criando ambientes de aprendizagem, tendem a alcançar maior sucesso. No entanto, a globalização 

económica trouxe desafios como falências, reestruturações, fusões e despedimentos, fatores que 

diminuem o entusiasmo dos colaboradores e aumentam a desconfiança relativamente à 

organização. Assim, torna-se essencial manter uma relação positiva com os colaboradores para 

motivá-los a dedicar-se à organização, aumentando, consequentemente, o desempenho 

organizacional (Sun, 2019).  

De acordo com Rhoades e Eisenberger (2002), sentir-se valorizado pela organização pode 

proporcionar benefícios como reconhecimento, respeito, remuneração, promoção, acesso a 

informações e outros recursos necessários para desempenhar melhor as suas funções, a norma de 

reciprocidade permite que colaboradores e empregadores alinhem estas orientações distintas, 

promovendo um equilíbrio de interesses.  Luo (2020) observa que a relação entre o colaborador e 

a organização é um elemento fundamental na gestão de recursos humanos. Dada a rápida 

transformação do mercado atual, compreender essa relação tornou-se um desafio relevante para os 

gestores, que procuram alinhar interesses e melhorar o envolvimento dos colaboradores.  

 Zhou et al. (2023) relatam sobre a importância de estar bem informado sobre as questões 

organizacionais, aliada ao reconhecimento do papel de cada colaborador como um membro 

essencial para o sucesso da organização, contribui para o desenvolvimento de uma ligação 

emocional e de sentimentos de valor próprio em relação à organização. Esta ligação emocional 

fomenta um maior nível de identificação organizacional. Nesse contexto, os colaboradores que 

percebem a organização como sendo solidária tendem a integrar a pertença organizacional na sua 

identidade social. Além disso, em culturas que valorizam o coletivismo vertical, estas identidades 

baseadas em relações têm maior destaque na explicação dos efeitos relacionados com a perceção 

de suporte organizacional. Segundo Al-Taie e Khattak (2024), a perceção de suporte 

organizacional é considerada um recurso laboral essencial oferecido pela organização aos seus 

colaboradores, uma vez que contribui para satisfazer necessidades como autoestima, afiliação, 

aprovação e apoio emocional. 
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A Perceção de Suporte Organizacional (PSO) pode ser definida como a avaliação subjetiva dos 

colaboradores sobre o quanto a organização valoriza as suas contribuições e demonstra 

preocupação com o seu bem-estar (Aselage & Eisenberger, 2003; Shore & Wayne, 1993). Essa 

perceção é influenciada pela tendência dos colaboradores de personificar as organizações e está 

diretamente ligada à Teoria Geral do Suporte Organizacional, que sugere que um maior suporte 

percebido gera nos indivíduos um senso de obrigação para retribuir a organização (Aselage & 

Eisenberger, 2003).  Além disso, a frequência, a sinceridade e a intensidade das ações da 

organização influenciam a forma como os colaboradores interpretam essas práticas como 

reconhecimento e recompensa pelo seu esforço (Eisenberger et al., 1986, 1990; Shore & Wayne, 

1993; Wayne et al., 1997; Biswas & Bhatnagar, 2013; Garcia et al., 2021).  

A Teoria da Troca Social, procura compreender a motivação dos colaboradores que é 

fundamental para alcançar os objetivos organizacionais, pois essa teoria considera as motivações 

dos colaboradores dentro do contexto das obrigações mútuas entre eles e a organização. Essa 

abordagem ao comportamento organizacional valoriza a importância das trocas recíprocas entre 

colaboradores e empregadores, incentivando-os a realizar atividades específicas que beneficiam 

ambas as partes (Ahmed et al., 2015). Conforme Hngoi et al. (2023), a perceção de suporte 

organizacional fortalece nos colaboradores o sentido de obrigação para contribuir para os objetivos 

da organização, aumenta o seu compromisso emocional e cria a expectativa de que o seu 

desempenho será reconhecido e recompensado. Esta perceção é desenvolvida com base na 

avaliação individual de cada colaborador sobre o nível de compromisso da organização em oferecer 

benefícios, sejam eles tangíveis ou intangíveis. A perceção de suporte organizacional está 

associada a resultados comportamentais positivos, como uma melhoria no desempenho, tanto 

dentro como fora das funções habituais, e uma redução de comportamentos de afastamento, como 

absentismo e pedidos de demissão. 

Já de acordo com a Teoria do Suporte Organizacional, os colaboradores formam crenças gerais 

sobre o quanto a organização valoriza as suas contribuições e se preocupa com o seu bem-estar. 

Essas crenças ajudam a avaliar a disposição da organização em recompensar um maior esforço de 

trabalho e em atender às necessidades socioemocionais dos colaboradores (Luo, 2020).  

A perceção de suporte organizacional é fortemente influenciada pela interpretação dos 

colaboradores sobre as intenções da organização relativamente ao tratamento que recebem, seja ele 

positivo ou negativo, ou seja, essa perceção de suporte organizacional se baseia na favorabilidade 
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do histórico de tratamento dos colaboradores pela organização. A PSO dá origem a troca social 

onde os colaboradores passam a sentir a obrigação de auxiliar a organização a alcançar os seus 

objetivos, na expetativa de que os esforços dedicados resultem em maiores recompensas. Além 

disso, a PSO satisfaz necessidades socioemocionais, o que aumenta o sentimento de identificação 

e compromisso com a organização, o desejo de colaborar para o sucesso organizacional e promove 

um maior bem-estar subjetivo (Kurtessis et al., 2017). Segundo Luo (2020) “Perceived 

organizational support describes an employee’s perception of the importance the organization 

places on his contribution and the existence of him.” (p. 809) 

Segundo Levinson (1965), embora as organizações não tenham personalidade ou intenções 

próprias, os colaboradores tendem a atribuir-lhes características humanas (personificação), 

interpretando as ações dos indivíduos como representações da organização como um todo. Essa 

tendência de personificação ocorre, em parte, devido à continuidade das políticas e normas 

organizacionais, que moldam os comportamentos e estabelecem papéis, bem como pela 

responsabilidade legal e moral que a organização assume pelas ações dos seus agentes.  

Esta visão de uma organização “com intenção” é também a base da Teoria do Suporte 

Organizacional, segundo a qual os colaboradores formam perceções sobre o nível de suporte 

organizacional como uma maneira de interpretar o tratamento que recebem e de prever o tratamento 

futuro. Para os colaboradores, a PSO atende a necessidades socioemocionais fundamentais, como 

a de aprovação e suporte emocional, e funciona como um incentivo para retribuírem à organização 

com maior empenho, prevendo benefícios mútuos (Eisenberger et al., 1986; Eisenberger et al., 

2019). 

De acordo com Safy-Godineau et al. (2021), a perceção de suporte organizacional é uma 

abordagem que procura compreender melhor os comportamentos humanos no contexto 

organizacional, particularmente as razões pelas quais os colaboradores desenvolvem um 

compromisso emocional com a organização. Este conceito baseia-se nas relações de troca que 

ocorrem no ambiente organizacional, onde a norma de reciprocidade desempenha um papel central. 

A relação de troca é analisada tendo em conta os recursos disponibilizados pela organização, sejam 

eles materiais (como condições de trabalho, informações e instruções adequadas, formação, 

remuneração, e oportunidades de carreira) ou imateriais (como capacidade de escuta, suporte, 

qualidade das relações entre líder e colaborador, reconhecimento das contribuições e preocupação 

com o bem-estar dos colaboradores). Quanto maior for a perceção do colaborador de que a 
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organização contribui de forma significativa para a sua qualidade de vida no trabalho, 

proporcionando-lhe recursos valiosos tanto para o seu bem-estar como para o alcance dos seus 

objetivos profissionais, maior será a sua predisposição para retribuir adotando atitudes e 

comportamentos que favoreçam o desempenho organizacional. 

Conforme Mascarenhas et al. (2022), a perceção de suporte organizacional é construída com 

base na frequência, intensidade e genuinidade das manifestações da organização, como o 

reconhecimento, elogios, recompensas materiais e sociais em troca do empenho dos colaboradores. 

Esta perceção positiva reforça as expectativas e o envolvimento emocional dos trabalhadores com 

a organização, incentivando-os a alcançar os objetivos organizacionais. Níveis elevados de 

perceção de suporte organizacional promovem uma orientação mais positiva dos colaboradores em 

relação à organização, melhoram o ambiente de trabalho, aumentam a satisfação no trabalho e 

potenciam os resultados organizacionais. De acordo o princípio da reciprocidade, os colaboradores 

que se sentem apoiados não só auxiliam os colegas, como também têm aumento no seu nível de 

satisfação profissional e no seu compromisso com a organização. Isto, por sua vez, reduz o 

absentismo e a intenção de saída, além de favorecer um melhor desempenho no trabalho. 

A investigação demonstra que a relação positiva entre a PSO e as condições de trabalho 

favoráveis é significativamente mais intensa quando estas condições são vistas como iniciativas 

voluntárias da organização, e não impostas por fatores externos. Além disso, a PSO está ligada a 

práticas de recursos humanos, como segurança no trabalho, autonomia, formação, participação na 

tomada de decisões e oportunidades de recompensa e promoção. Assim, práticas de recursos 

humanos percebidas como ações intencionais da organização tendem a aumentar a PSO, conforme 

a Teoria da Troca social, que afirma que ao receber um favor, o destinatário sente-se obrigado a 

retribuir (Eisenberger et al., 1986; Ghani & Hussin, 2009). 

De acordo com Li et al. (2022), a perceção de suporte organizacional transmite aos 

colaboradores a segurança de que a organização estará presente para lhes fornecer o suporte 

necessário, especialmente em situações de stress, demonstrando solidariedade em momentos 

difíceis. Este conceito envolve o reconhecimento de que a organização valoriza o bem-estar 

profissional e as necessidades pessoais dos seus trabalhadores, considerando as suas contribuições 

para o sucesso organizacional e criando um ambiente de apoio. Além disso, a perceção de suporte 

organizacional também se reflete na confiança mútua, onde os colaboradores sentem que a 
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organização confia neles para desempenharem as suas funções, o que leva a retribuírem com 

desempenho elevado e lealdade. 

De acordo com Jeong e Kim (2022), quando os membros de uma organização percebem que o 

seu esforço é valorizado e que a organização se preocupa genuinamente com eles, começam a 

desenvolver uma apreciação pela organização, confiando nela e sentindo uma obrigação moral de 

retribuir com esforços correspondentes e lealdade. Este reconhecimento incentiva comportamentos 

e atitudes positivas que resultam em benefícios para a organização. Para alcançar os objetivos 

organizacionais, é essencial induzir atitudes e comportamentos positivos por parte dos 

colaboradores, sendo a perceção de suporte organizacional um fator determinante para moldar 

essas atitudes e comportamentos. 

2.1.1. Antecedentes e Consequentes da PSO 

Os antecedentes da perceção de suporte organizacional (PSO) podem ser organizados em três 

categorias principais: justiça organizacional, suporte do supervisor, recompensas e condições de 

trabalho, com algumas variações conforme destacado por diferentes autores. 

A justiça organizacional abrange a perceção de equidade nos processos de decisão e distribuição 

de recursos, incluindo justiça processual, distributiva e interação respeitosa e informativa (Ahmed 

& Nawaz, 2015). Este fator é essencial, pois a perceção de justiça comunica aos colaboradores que 

a organização valoriza o seu bem-estar, fortalecendo assim a PSO (Hongvichit, 2015). 

Adicionalmente, uma política organizacional justa e transparente é fundamental para evitar 

perceções de favoritismo e reduzir comportamentos políticos, que tendem a minar a confiança dos 

colaboradores na organização (Rhoades & Eisenberger, 2002). 

O suporte do supervisor é outro antecedente relevante, uma vez que os supervisores, vistos como 

agentes da organização, refletem as suas atitudes relativamente aos colaboradores (Rhoades & 

Eisenberger, 2002). O apoio do supervisor, incluindo orientação, reconhecimento e comunicação 

de feedback à gestão superior, ajuda a aumentar a PSO ao demonstrar que a organização valoriza 

o desempenho e o bem-estar dos colaboradores (Muchlish, 2020). Recompensas e condições de 

trabalho representam práticas que indicam valorização e respeito pela contribuição dos 

colaboradores. Isso inclui remuneração, promoções, segurança no emprego, autonomia e 

oportunidades de desenvolvimento e formação, as quais promovem um ambiente de crescimento e 

confiança (Rhoades & Eisenberger, 2002). Condições de trabalho favoráveis, como um ambiente 

físico adequado e recursos necessários para a execução das tarefas, reforçam a perceção de suporte 
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organizacional ao demonstrar o cuidado com o bem-estar dos colaboradores. Quando essas práticas 

são percebidas como ações voluntárias e intencionais da organização, a PSO é significativamente 

fortalecida (Hongvichit, 2015). Por outro lado, fatores estressores, como carga excessiva de 

trabalho e conflitos de papéis, podem reduzir a PSO se vistos como evitáveis pela organização 

(Rhoades & Eisenberger, 2002). 

Em suma, a combinação de uma gestão justa, suporte direto dos supervisores e um ambiente 

que valorize a contribuição dos colaboradores cria uma PSO positiva, que pode promover maior 

compromisso e desempenho organizacional. 

Em termos de comportamentos no trabalho, a PSO incentiva comportamentos de cidadania 

organizacional, incluindo ações voluntárias que beneficiam a organização e os colegas, como 

ajudar outros colaboradores e proteger a organização de riscos. Estes comportamentos 

extrafuncionais são facilitados pelo sentimento de retribuição que a PSO desperta nos 

colaboradores (Rhoades & Eisenberger, 2002). Além disso, a PSO reduz comportamentos 

negativos, como o absentismo, a rotatividade e o comportamento de retirada, promovendo, assim, 

uma maior presença e pontualidade dos colaboradores (Sun, 2019). 

No que diz respeito ao desempenho organizacional, a PSO contribui para o aumento do 

desempenho em tarefas atribuídas e em atividades que vão além das responsabilidades formais. 

Este impacto positivo no desempenho estende-se também ao relacionamento interpessoal, à 

adaptação profissional e ao envolvimento em atividades inovadoras e de segurança (Rhoades & 

Eisenberger, 2002). A perceção de suporte organizacional influencia positivamente o desempenho 

dos colaboradores, ajudando a organização a atingir os seus objetivos ao promover 

comportamentos construtivos e produtivos (Sun, 2019). 

2.2. Bem-Estar Subjetivo 

O Bem-Estar Subjetivo (BES) tem-se tornado um tema de crescente relevância para as 

organizações, considerando a sua influência direta na produtividade, engagement e satisfação dos 

colaboradores. Estudos recentes apontam que níveis elevados de BES estão associados a um 

ambiente de trabalho mais saudável, onde os colaboradores apresentam maior motivação, 

resiliência e compromisso com os objetivos organizacionais (Luo, 2020; Kurtessis et al., 2017). 

Num cenário pós-pandémico, em que as empresas enfrentam desafios relacionados com o 

equilíbrio entre vida pessoal e profissional e a adaptação ao trabalho híbrido, promover o BES 
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deixou de ser uma opção para se tornar uma estratégia essencial para garantir o sucesso e a 

sustentabilidade das organizações. 

De acordo com Diener (1984), o bem-estar subjetivo, frequentemente associado à satisfação 

com a vida, consiste numa avaliação individual e pessoal sobre o que constitui uma vida 

satisfatória. Este conceito não é recente, podendo ser traçado até civilizações antigas, apesar do 

aumento do interesse nos últimos cem anos. A ideia de felicidade, neste contexto, é entendida como 

a satisfação equilibrada entre os desejos e as metas pessoais, e a sua análise insere-se no domínio 

do bem-estar subjetivo, enfatizando a relação com o conceito de satisfação (Diener, 1984). 

Este campo apresenta três características centrais. Em primeiro lugar, é intrinsecamente 

subjetivo, uma vez que se fundamenta na experiência individual. Em segundo lugar, o bem-estar 

subjetivo centra-se em indicadores positivos, diferenciando-se de muitas medidas de saúde mental 

que se concentram sobretudo na ausência de aspetos negativos. Contudo, a forma como os fatores 

positivos e negativos se inter-relacionam permanece uma questão em aberto. Por fim, os estudos 

tendem a avaliar a vida como um todo, privilegiando uma análise global em vez de se limitarem a 

domínios específicos, ainda que possam incluir estas dimensões mais restritas na investigação 

(Diener, 1984). 

Bücker et al. (2018) relatam que o bem-estar subjetivo se refere à forma como as pessoas 

avaliam as suas vidas, sendo definido como o estado global de bem-estar subjetivo de um 

indivíduo. Este conceito amplo divide-se habitualmente em dois componentes. O bem-estar afetivo 

reflete a presença de emoções agradáveis, como sentimentos de felicidade, e a ausência de emoções 

desagradáveis, como o humor depressivo. Já o bem-estar cognitivo refere-se a uma avaliação global 

cognitiva da satisfação com a vida, abrangendo tanto a satisfação geral com a vida como a 

satisfação em domínios específicos, como a satisfação no trabalho ou no casamento. Além disso, 

sugere-se que três facetas do bem-estar subjetivo – satisfação com a vida, emoções positivas e 

emoções negativas – sejam medidas separadamente, uma vez que, por exemplo, a presença de 

emoções positivas não implica necessariamente a ausência de emoções negativas. 

Conforme Luhmann et al. (2012), as emoções negativas tendem a desencadear comportamentos 

de evitamento, enquanto as emoções positivas promovem comportamentos de aproximação. Já os 

estados de humor, embora não direcionados a objetos específicos, influenciam igualmente o 

comportamento das pessoas, funcionando como um sistema de monitorização em tempo real do 

progresso em relação aos seus objetivos. Em contraste, alterações no bem-estar cognitivo tendem 
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a ser menos automáticas, pois este componente reflete avaliações conscientes das pessoas sobre a 

sua vida como um todo. 

Okun et al. (1984), Diener et al. (2015) e Gao et al. (2022) partilham dessa mesma perspetiva, 

considerando que o bem-estar subjetivo é entendido como as avaliações que os indivíduos fazem 

das suas próprias vidas, refletindo o grau em que as suas análises cognitivas e reações emocionais 

indicam que as suas vidas são desejáveis e estão a decorrer de forma satisfatória, ao longo de um 

contínuo positivo-negativo. 

Segundo Gao et al. (2022), ao nível individual, o bem-estar subjetivo é um elemento essencial 

da saúde mental e da qualidade de vida. No contexto interpessoal, contribui para fortalecer as 

relações e promover a harmonia nas interações. Por sua vez, no âmbito social, apoia a adaptação 

ao meio e serve como um indicador relevante de harmonia social. Por estas razões, o bem-estar 

subjetivo tem sido amplamente investigado por sociólogos e psicólogos. 

A felicidade é frequentemente conceptualizada em termos de bem-estar subjetivo, que abrange 

três componentes: satisfação com a vida, emoções positivas e emoções negativas. O bem-estar 

afetivo inclui tanto as emoções positivas, que dizem respeito à frequência e intensidade de 

experiências emocionais agradáveis (como sentir interesse, alegria ou atenção, bem como estados 

gerais de humor positivos), como as emoções negativas, relacionadas com a frequência e 

intensidade de experiências desagradáveis (como sentir medo, raiva ou tristeza, além de estados 

gerais de humor negativos). Apesar de os componentes do bem-estar subjetivo estarem 

correlacionados, são distintos do ponto de vista conceptual e empírico. Por exemplo, grandes 

eventos na vida tendem a ter efeitos mais duradouros sobre o bem-estar cognitivo do que sobre o 

bem-estar afetivo. Além disso, embora ambos os componentes estejam associados a traços de 

personalidade, como extroversão e neuroticismo, as correlações são geralmente mais fortes no caso 

do bem-estar afetivo. Por outro lado, o bem-estar cognitivo mostra-se mais fortemente relacionado 

com circunstâncias da vida, como rendimento, estado profissional ou estado civil. Ainda segundo 

os autores, todos os componentes do bem-estar subjetivo podem ser considerados relativamente 

estáveis ao longo do tempo e consistentes em diferentes contextos, como no trabalho ou na vida 

familiar. No entanto, também podem apresentar flutuações diárias ou momentâneas, sendo este 

fenómeno descrito como um bem-estar subjetivo de natureza momentânea ou transitória. Por fim, 

os estudos que exploraram a ideia de felicidade revelam que esta é menos consistentemente 

definida e medida do que o bem-estar subjetivo. Quando as pessoas referem que levam uma "vida 
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feliz", geralmente fazem uma avaliação ampla da sua vida como um todo, indicando a dimensão 

cognitiva do bem-estar (Liang et al., 2020; Buecker et al., 2023). 

Além disso, as teorias sobre bem-estar dividem-se em cinco abordagens principais: a Teoria do 

Hedonismo, a Teoria do Desejo, a Teoria da Felicidade Autêntica, a Teoria Eudaimónica e a Teoria 

da Lista Objetiva. Cada uma dessas teorias apresenta uma compreensão distinta do bem-estar, mas 

também enfrenta limitações teóricas, conforme ilustrado na tabela 1. 

Tabela 1 Teorias do Bem-Estar 

Teorias do Bem-Estar 

Teoria Compreensão do Bem-Estar Limitação Teórica 

Teoria Hedonista 

Define o bem-estar como prazer, sendo 

este determinado pelo equilíbrio entre 

experiências agradáveis e desagradáveis. 

As diferenças individuais nos níveis de 

alegria são demasiado grandes, 

dificultando a comparabilidade 

horizontal entre indivíduos. 

Teoria do Desejo 

Baseia-se na satisfação obtida pela 

comparação entre as condições de vida 

reais e as esperadas. 

As expectativas das pessoas são amplas 

e podem não ter qualquer relação com 

a felicidade, tornando difícil concluir 

que a satisfação com expectativas é 

felicidade. 

Teoria da Felicidade 

Autêntica 

Define o bem-estar como uma 

compreensão completa e autónoma das 

condições de vida, incluindo hedonismo, 

satisfação global com a vida e estado 

emocional. 

É amplamente utilizada em 

investigação sobre turismo, mas não 

inclui uma medida emocional da 

satisfação com a vida. O momento e 

intervalo da medição afetam 

significativamente os resultados. 

Teoria Eudaimónica 

Enfatiza o autodesenvolvimento e a 

autorrealização, englobando caráter moral 

e capacidade de vida. 

Foca-se excessivamente no indivíduo, 

dificultando a reflexão sobre os 

interesses de grupos ou da sociedade 

como um todo. Falta uma ferramenta 

de medição amplamente aceite. 

Teoria da Lista Objetiva 

Integra elementos das teorias anteriores, 

afirmando que a felicidade provém de uma 

série de elementos, como saúde, família, 

riqueza e relações sociais. 

Falta uma base filosófica unificada, 

ignorando a questão fundamental: "o 

que é felicidade?". 

Fonte: Adaptado de Liang et al. (2020, p.4) 

2.2.1. Antecedentes e Consequentes do Bem-Estar Subjetivo 

De acordo com Drakulić (2012), os antecedentes do bem-estar subjetivo incluem respostas 

emocionais, satisfação com a vida e avaliações cognitivas. Entre os fatores que exercem uma 

influência significativa estão a juventude, a saúde, a educação, o rendimento e as relações sociais. 
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Estes fatores refletem a interação complexa entre os conceitos hedonistas e eudaimónicos de 

felicidade e realização. Já Liang e Shen (2016), acrescentam fatores como boa saúde, estado civil, 

satisfação com a vida, prática de exercício físico e a expectativa de aumento nos preços de 

consumo. 

Por sua vez, Azizan e Mahmud (2018) destacam fatores de personalidade, como neuroticismo, 

extroversão e autoestima, bem como aspetos relacionados com saúde, religião e atributos 

socioeconómicos, como rendimento, situação financeira e condição de emprego. Estes fatores 

exercem uma influência significativa sobre a felicidade e a satisfação com a vida dos indivíduos. 

De acordo com Das et al. (2020), os fatores que influenciam a orientação pessoal, a realização, 

o envolvimento, as avaliações e as emoções são considerados determinantes do bem-estar 

subjetivo. Estudos de saúde pública tendem a enfatizar como condições de saúde específicas afetam 

o bem-estar subjetivo, enquanto estudos de psicologia focam-se em como os traços de 

personalidade influenciam o bem-estar subjetivo. A partir da revisão dos determinantes 

identificados, os autores agruparam os fatores em sete categorias amplas como pode ser observado 

na tabela 2. 

Tabela 2 Fatores Determinantes do Bem-Estar Subjetivo 

Fatores Determinantes do Bem-Estar Subjetivo 

 
Fonte: Elaboração própria 
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Orsini et al. (2024) realizaram uma avaliação empírica dos antecedentes do bem-estar subjetivo 

no trabalho para colaboradores franceses com contrato permanentes. Identificaram elementos 

distintos que influenciam o bem-estar subjetivo no trabalho, como cultura organizacional, 

dissonância no trabalho, relações com colegas, realizações, desenvolvimento profissional, relações 

com superiores, status, carga de trabalho, benefícios, feedback, espaço de trabalho, diversidade e 

salário. Além disso, encontraram antecedentes específicos para os três componentes do bem-estar 

subjetivo no trabalho: realizações e relações com superiores e colegas para emoções positivas no 

trabalho; dissonância no trabalho e carga de trabalho para emoções negativas no trabalho; e cultura 

organizacional e desenvolvimento profissional para satisfação com o trabalho. Numa investigação 

recente relacionada com o bem-estar subjetivo Mendoza-Ocasal et al. (2024) concluíram que a 

satisfação no trabalho é a variável com maior impacto. 

De acordo com Diener et al. (2015), é importante medir o bem-estar subjetivo, uma vez que a 

pesquisa demonstra claramente que ele gera outros resultados desejados pelas pessoas, como saúde 

e longevidade, relações sociais, cidadania ativa e produtividade no trabalho. Trabalhadores felizes 

são mais produtivos e melhores cidadãos organizacionais, além de ganharem rendimentos mais 

elevados. Eles também têm uma maior probabilidade de permanecer na organização em 

comparação com trabalhadores infelizes. Além disso, a lealdade dos clientes tende a ser mais 

elevada quando os trabalhadores estão felizes. Dessa forma, não é surpreendente que organizações 

empresariais, nas quais os trabalhadores estão mais felizes, mais envolvidos e mais satisfeitos com 

o seu trabalho, sejam mais produtivas e vejam os preços das suas ações crescerem de forma mais 

rápida ao longo do tempo. 

2.3. Relação entre a Perceção de Suporte Organizacional e o Bem-Estar Subjetivo 

De acordo com Caesens et al. (2016), a perceção de suporte organizacional apresenta vantagens 

tanto para as organizações quanto para os colaboradores. Para as organizações, a PSO está 

positivamente associada a atitudes e comportamentos favoráveis no trabalho, enquanto reduz 

atitudes e comportamentos prejudiciais. Baseando-se na Teoria da Troca Social e na norma de 

reciprocidade, a PSO cria nos colaboradores um sentimento de obrigação em retribuir o cuidado e 

a valorização da organização, desenvolvendo comportamentos benéficos para esta. 

Adicionalmente, a PSO beneficia os colaboradores ao melhorar o seu bem-estar subjetivo, tanto no 
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trabalho como fora dele, promovendo maior satisfação profissional e reduzindo tensões 

psicológicas (Bücker et al., 2018). 

Kurtessis et al. (2017) destacam que a perceção de suporte organizacional (PSO) está associada 

às interpretações que os colaboradores fazem das intenções da organização em relação ao 

tratamento que recebem, seja ele positivo ou negativo. A PSO dá origem a uma relação de troca 

social, na qual os colaboradores se sentem motivados a contribuir para os objetivos da organização, 

com a expectativa de que os seus esforços sejam reconhecidos e recompensados. Para além disso, 

a PSO responde às necessidades socioemocionais dos colaboradores, fortalecendo o seu 

compromisso e identificação com a organização, ao mesmo tempo que promove o bem-estar 

subjetivo. Este suporte também contribui para a autoestima relacionada com a organização, a 

satisfação no trabalho e o equilíbrio entre a vida profissional e pessoal (Muchlish, 2020; Sun, 

2019). 

Setyoko et al. (2022) destacam a PSO como um preditor do bem-estar dos colaboradores, 

influenciando diretamente o equilíbrio entre trabalho e vida pessoal, a satisfação no trabalho e a 

autoeficácia. Segundo Deniz e Kocabaş (2024), o bem-estar subjetivo no trabalho resulta da 

interação entre características pessoais e o ambiente organizacional, sendo a PSO um fator 

determinante para promover este bem-estar. Estes autores sugerem ainda que a relação entre a PSO 

e o bem-estar subjetivo pode ser mediada por fatores como a perceção de suporte social por parte 

de colegas e supervisores, bem como pela satisfação no trabalho. A PSO não só melhora o 

desempenho organizacional ao promover atitudes e comportamentos positivos nos colaboradores, 

mas também desempenha um papel essencial na sustentação do bem-estar subjetivo, sendo este um 

indicador crítico da eficácia organizacional a longo prazo. Neste sentido, apresenta-se a primeira 

hipótese do presente estudo: 

H1: A perceção de suporte organizacional tem um impacto positivo no bem-estar subjetivo. 

2.4. Compromisso Organizacional Afetivo 

De acordo com Herrera e De Las Heras-Rosas (2021), o atual contexto organizacional exige 

uma mudança para um modelo de eficiência baseado no compromisso organizacional. Para tal, é 

necessário formar equipas altamente comprometidas com os objetivos estratégicos da organização, 

direcionadas para o trabalho e para o alinhamento organizacional. A gestão de recursos humanos 

desempenha um papel fundamental nesse processo, ao valorizar condições de trabalho adequadas, 
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o bem-estar dos colaboradores e a sua satisfação no trabalho, o que contribui para níveis elevados 

de compromisso organizacional. 

Nos dias de hoje é amplamente reconhecido que o compromisso organizacional desempenha 

um papel fundamental na Gestão de Recursos Humanos. Diversos estudos destacam os benefícios 

para as organizações em contar com colaboradores leais e comprometidos, ao mesmo tempo em 

que reforçam a responsabilidade das organizações em criar e manter altos níveis de compromisso 

por meio de suas políticas e práticas. Assim sendo, a Gestão de Recursos Humanos tem evoluído 

gradualmente para se tornar uma abordagem voltada à gestão do compromisso (Bamberger & 

Meshoulam, 2000; Beer et al., 1984, 2015; Cappelli, 1999; Klein et al., 2020;  Meyer, 2016; Van 

Rossenberg et al., 2018; Walton, 1985). 

O conceito de compromisso foi inicialmente explorado em 1958 por Kelman, que sugeriu que 

os indivíduos são influenciados pelo contexto social em que estão inseridos, o que impacta 

diretamente os seus comportamentos. Nesse processo, as pessoas são levadas a ajustar as suas ações 

em relação a determinadas entidades, seja por conformidade às suas regras e normas 

("compliance"), por identificação com essas entidades ("identification") ou pela internalização dos 

seus valores ("internalization") (Kelman, 1958, 1974). 

Até a década de 1960, o compromisso não foi um tema amplamente estudado (Becker, 1960). 

No entanto, a partir desse período, passou a receber maior atenção e a ser analisado sob diferentes 

perspetivas, como social, económica, psicológica e comportamental (Klein et al., 2009). Isso 

resultou no aparecimento de duas abordagens distintas (Klein & Park, 2016), a unidimensional 

(Becker, 1960; Mowday et al., 1979, 1982) e a multidimensional (Gouldner, 1960; Meyer & Allen, 

1991). Ainda assim, por muitos anos, o conceito foi tratado como unidimensional (Meyer et al., 

1998) e permaneceu sem um consenso académico claro sobre a sua natureza (Allen, 2016; Klein 

& Park, 2016; Meyer, 2016). A seguir, apresentam-se as principais linhas de investigação que 

surgem em torno desse constructo, especificamente: a unidimensional (atitudinal/afetivo e 

comportamental), instrumental e multidimensional. 

A abordagem unidimensional concentrava-se em analisar de forma isolada o vínculo entre os 

indivíduos e os empregadores (Klein & Park, 2016). De acordo com Becker (1960), o compromisso 

é entendido como a lealdade para com uma organização, baseada numa perspetiva calculativa, 

envolvendo a realização de "side-bets" durante o processo de decisão. Sob uma ótica 

comportamental, o indivíduo leva em conta os seus interesses pessoais e avalia a relação custo-
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benefício sempre que precisa decidir se permanece ou não na organização. Conforme Oliveira e 

Honório (2020), o compromisso, sob uma perspetiva comportamental, é definido pelo modo como 

o indivíduo se vincula à organização e pela maneira como gere esse vínculo. Já na dimensão 

atitudinal, ele está associado à forma como os indivíduos constroem uma relação com a 

organização, baseada na congruência entre os seus valores pessoais e os valores organizacionais. 

Nos anos 1970, surgiu uma segunda abordagem sobre o compromisso organizacional, desta vez 

numa perspetiva atitudinal, que teve um impacto significativo na literatura relacionada a esse 

constructo. Nessa abordagem, o compromisso é entendido como a maneira pela qual o indivíduo 

se identifica ou se conecta com o objeto de compromisso, criando um vínculo afetivo ou emocional 

com ele. Ainda foi argumentado que o compromisso é um construto fundamentado na ligação 

afetiva com a organização, seus objetivos e valores, que se desenvolve ao longo do tempo e se 

reflete no desejo de permanecer na organização, contribuindo para o alcance dos seus objetivos por 

meio das atitudes adotadas no quotidiano.Esse foi um dos primeiros modelos de referência a 

abordar o compromisso organizacional, baseado numa perspetiva unidimensional e atitudinal 

(Mowday et al., 1979, 1982).  

A abordagem instrumental, também descrita como compromisso calculativo ou de continuidade, 

está alinhada à visão de Becker (1960) e que mais tarde foi ampliada por Meyer e Allen (1991). 

Nessa perspetiva, o compromisso baseia-se em fatores pragmáticos, como os custos associados à 

saída da organização, a falta de alternativas viáveis de emprego ou os benefícios percebidos em 

continuar. Essa dimensão reflete uma decisão racional, em que o colaborador calcula os prós e 

contras de permanecer na organização, vinculando-se mais por necessidade do que por escolha ou 

desejo emocional (Becker, 1960; Meyer e Allen, 1991; Rusbult e Farrell, 1983; Mathieu e Zajac, 

1990). 

Segundo Dinh Nguyen et al. (2020), desenvolver o compromisso afetivo dos colaboradores é 

essencial, pois este tipo de compromisso não só impulsiona o crescimento organizacional, como 

também aumenta a rentabilidade. Para isso, os colaboradores esperam participar no processo de 

tomada de decisão e receber suporte da organização nas suas tarefas. Quando lhes é negada a 

oportunidade de expressar os seus pensamentos e aspirações, o entusiasmo pelo trabalho diminui, 

reduzindo a produtividade laboral. 

O compromisso organizacional é descrito por Al-Jabari e Ghazzawi (2019) como um processo 

espontâneo e orgânico que surge da associação do indivíduo com a organização. Este processo está 
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frequentemente ligado a diferentes níveis de compromisso, com antecedentes que dependem da 

perceção de lealdade do indivíduo. O compromisso dos colaboradores é fundamental, pois 

influencia diretamente o seu envolvimento na organização e contribui para a sua retenção. Os 

colaboradores comprometidos tendem a investir mais no seu trabalho, especialmente quando 

sentem que a organização apoia as suas necessidades psicológicas de segurança e suporte. Além 

disso, esse compromisso está frequentemente associado a níveis mais elevados de satisfação no 

trabalho, que, por sua vez, pode ser um indicador de maior envolvimento. 

Como salientado por Noor et al. (2018), o compromisso organizacional também influencia a 

intenção dos colaboradores de permanecer ou abandonar a organização. Nesse contexto, muitos 

estudos na área de liderança e organização têm explorado o compromisso organizacional, 

frequentemente utilizando o modelo de Allen e Meyer (1990).  

Entre os anos 1980 e o início do século XXI, houve um aumento significativo no interesse pelo 

compromisso, com uma atenção maior voltada para o estudo de múltiplos objetos (Hollenbeck et 

al., 1989; Zaccaro & Dobbins, 1989) e a adoção de uma abordagem multidimensional (Allen & 

Meyer, 1990; Dunham et al., 1994). 

No que diz respeito à abordagem multidimensional, Gouldner (1960) enfatiza a existência de 

diferentes dimensões do compromisso organizacional. De acordo com o autor, essa abordagem está 

associada à integração cosmopolita, que refere ao nível em que o indivíduo se sente inserido nos 

diversos níveis da organização, e à introjeção organizacional, que corresponde ao grau em que a 

autoimagem do indivíduo incorpora as qualidades e valores da organização. O modelo 

multidimensional de Meyer e Allen (1991), posteriormente aperfeiçoado por Meyer e Herscovitch 

(2001), tem-se tornado amplamente reconhecido. Esses autores consolidaram diversas definições 

de compromisso num modelo tridimensional, conhecido como o Modelo das Três Componentes 

do Compromisso Organizacional, que identifica as dimensões afetiva, normativa e de continuidade 

(Allen & Meyer, 1996; Cohen, 2007; Meyer & Allen, 1991; Meyer et al., 2012). Estes elementos 

têm sido amplamente aplicados em diversos campos de investigação, incluindo estudos sobre 

satisfação no trabalho e a influência de estilos de liderança na dedicação dos colaboradores 

(Maydiantoro et al., 2021). 

Allen e Meyer (1990) sugerem que o compromisso organizacional é frequentemente 

compreendido como um vínculo afetivo ou emocional do indivíduo com a organização, 

caracterizado por identificação, envolvimento e satisfação em fazer parte dela. Este vínculo reduz 
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a probabilidade de rotatividade, mas assume diferentes naturezas. O compromisso afetivo refere-

se à permanência dos colaboradores porque desejam continuar; o compromisso de continuidade, 

porque sentem necessidade; e o compromisso normativo, porque acreditam que é o correto a fazer. 

Estas dimensões não devem ser vistas como tipos distintos, mas como componentes inter-

relacionados, que podem coexistir em diferentes graus. Por exemplo, alguns colaboradores podem 

sentir simultaneamente obrigação e necessidade de permanecer, mas sem desejo; outros podem 

desejar continuar sem sentir obrigação ou necessidade. Assim, o compromisso global de um 

colaborador reflete a soma destas dimensões psicológicas. 

Segundo Al-Jabari e Ghazzawi (2019), o compromisso afetivo é determinado pela identificação 

emocional do colaborador com a organização, enquanto o compromisso normativo está associado 

ao sentimento de obrigação perante os objetivos organizacionais e o compromisso de continuidade 

reflete fatores económicos que incentivam a permanência. 

De acordo com Yuh (2022), o compromisso afetivo é o componente mais relevante para a 

lealdade e o compromisso global dos colaboradores, e daí ser a componente do compromisso a ser 

alvo de estudo no presente trabalho. Este tipo de vínculo tem fortes associações com variáveis 

importantes, como absentismo, desempenho, comportamentos de cidadania organizacional e a 

disposição para assumir maior carga de trabalho (Simon et al., 2023). Estudos recentes destacam 

que o compromisso afetivo é fundamentado em valores partilhados entre o colaborador e a 

organização. Quando existe esse alinhamento, o ambiente de trabalho torna-se menos propenso a 

gerar conflitos internos, preservando os recursos psicológicos dos colaboradores e incentivando-

os a contribuir para o sucesso da organização (Tang & Vandenberghe, 2020). 

O compromisso afetivo, conforme Gessesse e Premanandam (2023), é definido como o vínculo 

emocional do colaborador com a organização, levando-o a alinhar-se fortemente com os seus 

objetivos e a desejar permanecer como parte dela. Zantua et al. (2024) reforçam que este tipo de 

compromisso reflete o grau de ligação emocional dos colaboradores à organização e a forma como 

se identificam com ela. Por outro lado, Yuh (2022) complementa que colaboradores com elevados 

níveis de compromisso afetivo apreciam a cultura organizacional e encontram satisfação ao 

desempenhar as suas funções, sentindo prazer em ser parte da organização. 

2.4.1. Antecedentes e Consequentes do Compromisso Organizacional Afetivo 

Segundo Mercurio (2015), o compromisso afetivo é influenciado por vários antecedentes que 

podem fortalecer a ligação emocional dos colaboradores com a organização. As experiências no 
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trabalho, como socialização, práticas de recursos humanos orientadas para alto compromisso e 

relações interpessoais positivas, contribuem para níveis elevados de compromisso afetivo. Práticas 

de recursos humanos podem moldar atitudes favoráveis dos colaboradores em relação à 

organização. Além disso, a perceção de suporte organizacional desempenha um papel importante, 

pois os colaboradores que percebem maior acesso, envolvimento e suporte nas práticas 

organizacionais tendem a demonstrar maior compromisso afetivo. O fator confiança também 

emerge como um elemento importante, uma vez que a confiança nas práticas organizacionais 

influencia a perceção de suporte e, consequentemente, os níveis de compromisso afetivo. 

Relativamente às consequências do compromisso afetivo, Mercurio (2015) destaca que este está 

negativamente correlacionado com a rotatividade, sendo que colaboradores com altos níveis de 

compromisso afetivo têm menor probabilidade de deixar a organização. Embora a relação entre 

compromisso afetivo e absentismo seja menos forte, os estudos mostram que níveis elevados deste 

tipo de compromisso reduzem as taxas de ausência. Outra consequência importante é o aumento 

de comportamentos de cidadania organizacional, que são ações voluntárias que beneficiam a 

organização. Além disso, o compromisso afetivo pode atuar como mediador no contexto de stress 

no trabalho, diminuindo sentimentos de esgotamento emocional e burnout. 

Estudos mais recentes reforçam a relevância do compromisso afetivo no contexto 

organizacional. Zantua et al. (2024) indicam que o compromisso afetivo modera significativamente 

a relação entre justiça organizacional, gestão de recompensas e intenção de rotatividade. Já Ly 

(2024) sugere que, além de impactar diretamente o desempenho, o compromisso afetivo 

desempenha um papel fundamental na facilitação e otimização de iniciativas de transformação 

digital, o que, por sua vez, influencia de forma indireta o desempenho organizacional. Assim, o 

compromisso afetivo não apenas promove a retenção e o bem-estar dos colaboradores, mas também 

contribui para a evolução e o sucesso estratégico das organizações. 

2.5. Relação entre a Perceção de Suporte Organizacional e o Compromisso Organizacional 

Afetivo 

De acordo com Arshadi e Hayavi (2013), a perceção de suporte organizacional (PSO) 

desempenha um papel fundamental na satisfação das necessidades socioemocionais dos 

colaboradores, ajudando a integrar a pertença organizacional e o estatuto do papel funcional na sua 

identidade social. Este processo cria um forte vínculo emocional com a organização, promovendo 
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o compromisso afetivo. Além disso, com base na norma de reciprocidade, os colaboradores que 

percebem o suporte organizacional sentem-se compelidos a demonstrar comportamentos benéficos 

para a organização, aumentando, assim, o desempenho nas atividades laborais e em ações 

favoráveis à organização. 

A investigação de Zhang et al. (2012) demonstrou que a perceção de suporte organizacional 

influencia diversos resultados no ambiente de trabalho, incluindo o compromisso organizacional, 

a intenção de saída, o desempenho dos colaboradores e o comportamento de cidadania 

organizacional.  

Os efeitos da perceção de suporte organizacional (PSO) abrangem atitudes no trabalho, 

comportamentos no trabalho e desempenho organizacional. A nível das atitudes no trabalho, a PSO 

aumenta o compromisso afetivo dos colaboradores, atendendo a necessidades socioemocionais 

como afiliação e suporte emocional. Essa satisfação das necessidades gera um forte sentimento de 

pertença e uma identificação positiva com a organização (Rhoades & Eisenberger, 2002). Além 

disso, a PSO reduz a perceção de compromisso de continuidade, em que os colaboradores se sentem 

"presos" devido aos altos custos de deixar a organização (Sun, 2019). Ao mesmo tempo, ao 

fortalecer a PSO, as organizações conseguem melhorar significativamente os níveis de 

compromisso dos colaboradores, fator essencial para estratégias eficazes de gestão e retenção de 

talentos (Artatanaya et al., 2023). 

Percebe-se que a PSO influencia o compromisso afetivo dos colaboradores ao satisfazer 

necessidades socioemocionais, embora as perceções sobre o suporte variem de pessoa para pessoa. 

O compromisso organizacional tende a ser um reflexo da PSO, uma vez que os colaboradores 

sentem a obrigação de retribuir o apoio recebido, o que intensifica o vínculo afetivo e normativo 

com a organização (Rhoades & Eisenberger, 2002). 

Ficapal-Cusí et al. (2020) reforçam que a PSO está fortemente associada a resultados atitudinais 

(attitude outcomes), como o compromisso organizacional afetivo. O suporte da organização motiva 

os colaboradores a envolverem-se nos objetivos e no bem-estar organizacional, gerando uma 

reciprocidade em forma de identificação e compromisso afetivo. Quando os colaboradores 

percebem que a organização valoriza as suas contribuições e protege o seu bem-estar, ativam 

processos de autoaperfeiçoamento que cumprem as suas necessidades socioemocionais, resultando 

num maior compromisso afetivo. Além disso, colaboradores comprometidos e que se sentem 



- 22 - 

 

apoiados pelos superiores demonstram maior probabilidade de participar em comportamentos pró-

sociais no ambiente de trabalho. 

Segundo Silva et al. (2022), a PSO também influencia positivamente o envolvimento no 

trabalho e a satisfação profissional, além de aumentar o compromisso afetivo dos colaboradores 

com a organização. Nesta dinâmica de expectativas e retribuição, as organizações esperam que 

colaboradores com altos níveis de PSO evitem comportamentos prejudiciais, como abandono 

voluntário, absentismo, atrasos, ou a dedicação a assuntos pessoais durante o horário de trabalho. 

Além disso, espera-se que alinhem os seus objetivos individuais com os interesses da organização, 

contribuindo para uma relação mais harmoniosa e produtiva. Assim, a PSO não só fortalece o 

compromisso afetivo, como também promove comportamentos organizacionais positivos, 

desempenhando um papel relevante na retenção e no envolvimento dos colaboradores. 

Neste sentido, propõe-se a seguinte hipótese de estudo: 

H2: A perceção de suporte organizacional influencia positivamente o compromisso organizacional 

afetivo. 

2.6. Relação entre o Compromisso Organizacional Afetivo e o Bem-Estar Subjetivo 

Garg e Rastogi (2009) destacam a correlação positiva entre o bem-estar no trabalho e o 

desempenho profissional, sugerindo que quanto maior o bem-estar dos colaboradores no ambiente 

laboral, maior será a produtividade, o desempenho e o compromisso demonstrado por eles. Para 

atingir esse equilíbrio, o alinhamento entre o bem-estar individual e o bem-estar profissional é 

essencial, permitindo aos colaboradores desenvolver valores fundamentais que promovem um 

maior sentido de propósito, autodeterminação, competência, pertença e significado. Por outro lado, 

Kundi et al. (2021) exploraram a relação entre bem-estar subjetivo (hedónico e eudaimónico) e o 

compromisso afetivo dos colaboradores. Os resultados sugerem que colaboradores satisfeitos e 

felizes, tanto na esfera pessoal como profissional, apresentam níveis mais elevados de 

compromisso afetivo com a organização, o que, por sua vez, promove um desempenho superior no 

trabalho. Assim, o bem-estar subjetivo não apenas aumenta o compromisso afetivo, mas também 

melhora a qualidade do trabalho realizado. 

Complementando, Lee e Kim (2023) confirmam que o bem-estar subjetivo exerce uma 

influência positiva sobre o compromisso organizacional. Estudos prévios demonstraram que o 

compromisso afetivo dos colaboradores não só diminui os níveis de mal-estar laboral, como 
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também aumenta o bem-estar no trabalho. Segundo Chambel e Carvalho (2022), este vínculo entre 

bem-estar e compromisso afetivo é fundamental para promover uma cultura organizacional mais 

saudável e produtiva. Desta forma, o bem-estar no local de trabalho revela-se um fator-chave na 

promoção de um maior compromisso afetivo dos colaboradores, com impactos positivos no 

desempenho, na inovação e na resiliência organizacional. 

Panaccio e Vandenberghe (2009) examinaram as relações entre a perceção de suporte 

organizacional e o compromisso organizacional e como essa relação afeta positivamente o bem-

estar subjetivo dos colaboradores e concluíram que o compromisso afetivo estava 

significativamente associado de forma positiva ao bem-estar subjetivos dos colaboradores. 

Acrescentam que níveis elevados de compromisso afetivo podem estar associados a sentimentos 

de confiança e autoestima, que são considerados os recursos mais importantes à disposição dos 

indivíduos. É provavelmente este facto que melhora a perceção dos ganhos de recursos, o que 

conduz a um maior bem-estar. 

Lizote et al. (2021) demonstram que quanto maior for o compromisso afetivo dos colaboradores, 

maior será o bem-estar subjetivo (o qual referem como afetos positivos e negativos). Ou seja, os 

colaboradores que apresentam maior ligação emocional com a organização e confiam nos valores 

da mesma, são os que apresentam maiores níveis de bem-estar subjetivo. 

Yuh (2022) analisa a relação entre o compromisso afetivo, a satisfação com o lazer e a qualidade 

de vida dos colaboradores. Com base nos resultados, o autor confirma que existe uma relação 

positiva e significativa entre compromisso afetivo e a qualidade de vida dos colaboradores. O autor 

acrescenta que a atitude positiva dos trabalhadores, neste caso o compromisso afetivo, é essencial 

tanto para os indivíduos como para as organizações e que o bem-estar subjetivo, ou seja, a 

qualidade de vida, é afetado pelo compromisso afetivo no trabalho. 

Neste sentido, propõe-se a seguinte hipótese de estudo: 

H3: O compromisso organizacional afetivo influencia positivamente o bem-estar subjetivo. 

2.7. Relação entre a Perceção de Suporte Organizacional, o Compromisso Organizacional 

Afetivo e o Bem-Estar Subjetivo 

Panaccio e Vandenberghe (2009) concetualizam o bem-estar subjetivo como sendo 

caracterizado pela presença de afeto positivo, ausência de afeto negativo, e satisfação com o 

trabalho e a vida. O compromisso organizacional afetivo está associado a facetas positivas do bem-



- 24 - 

 

estar, como a satisfação com o trabalho e a vida, e afeto positivo, enquanto está negativamente 

relacionado a facetas negativas, como depressão, tensão no trabalho, exaustão emocional, 

problemas de saúde física, stress e conflitos entre trabalho e família. Apresentam que o 

compromisso afetivo tem uma relação positiva com o bem-estar. Além disso, o compromisso 

afetivo tem sido reportado como um mediador da relação entre a perceção de suporte 

organizacional (PSO), um dos seus principais preditores, e uma série de resultados. O compromisso 

afetivo também está associado a uma regulação mais autónoma dos objetivos de trabalho, o que 

deve aumentar o bem-estar, pois a autonomia é um recurso chave que os indivíduos naturalmente 

valorizam e procuram preservar (dos Santos et al., 2014). 

As análises realizadas por Panaccio e Vandenberghe (2009) indicam que o compromisso afetivo 

medeia uma relação positiva entre a perceção de suporte organizacional e o bem-estar. Esses 

resultados são consistentes com a ideia de que a PSO promove, por meio dos mecanismos 

mencionados, o desenvolvimento de mentalidades de compromisso, as quais estão relacionadas 

com a disponibilidade de recursos, influenciando assim o bem-estar. A mediação do compromisso 

afetivo na relação entre a PSO e bem-estar reforça a ideia de que os colaboradores que 

experienciam um vínculo emocional com a sua organização, devido a uma alta PSO, têm (ou 

esperam ter) recursos à sua disposição que os ajudam a lidar com as exigências da sua vida 

profissional. 

A PSO promove um processo de troca social, em que os colaboradores se sentem compelidos a 

contribuir para o alcance dos objetivos organizacionais, esperando que os seus esforços sejam 

recompensados de forma proporcional, além disso, a PSO atende a necessidades socioemocionais, 

fortalecendo o senso de identificação e compromisso com a organização, aumentando o desejo de 

colaborar para o sucesso coletivo e promovendo maior bem-estar subjetivo (Kurtessis et al., 2017). 

Conforme Luo (2020), a PSO refere-se à percepção do colaborador sobre a importância atribuída 

pela organização à sua contribuição e à sua existência. 

O compromisso organizacional é considerado um dos elementos mais importantes para 

promover o vínculo do colaborador com a organização. Nesse contexto, considera-se que os 

colaboradores estão comprometidos com a organização quando se sentem satisfeitos, entusiastas 

em continuar a relação com a organização e dedicam esforço considerável para atingir os objetivos 

organizacionais (Jermsittiparsert et al., 2019). 

Por fim, propõe-se a última hipótese deste estudo: 
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H4: O compromisso organizacional afetivo medeia a relação entre a perceção de suporte 

organizacional e o bem-estar subjetivo. 

  



- 26 - 

 

3. Modelo de Investigação 

Atendendo o estudo realizado, apresenta-se o seguinte modelo de investigação, que inclui as 

hipóteses propostas ao longo da revisão de literatura. O modelo de investigação proposto (Figura 

1) prevê um conjunto de relações diretas e uma relação de mediação, procurando analisar o papel 

mediador do compromisso organizacional afetivo na relação entre a perceção de suporte 

organizacional e o bem-estar subjetivo. 

Figura 1 Modelo de investigação 

Modelo de investigação 

 

 

 

 

 

 

 

Fonte: Elaboração própria 

Da mesma forma, com base na revisão da literatura realizada, são apresentadas as seguintes 

hipóteses: 

H1: A perceção de suporte organizacional influencia positivamente o bem-estar subjetivo. 

H2: A perceção de suporte organizacional influencia positivamente o compromisso organizacional 

afetivo. 

H3: O compromisso organizacional afetivo influencia positivamente o bem-estar subjetivo. 

H4: O compromisso organizacional afetivo medeia a relação entre a perceção de suporte 

organizacional e o bem-estar subjetivo. 
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4. Metodologia 

4.1. Delineamento do Estudo 

Para realizar a análise das questões de investigação apresentadas, o presente estudo baseia-se 

numa abordagem quantitativa, de natureza hipotético-dedutiva. A recolha de dados foi efetuada 

com o método transversal e foi utilizado o processo de amostragem de conveniência. O objetivo 

do estudo foi analisar do papel mediador do compromisso organizacional afetivo na relação entre 

perceção de suporte organizacional e bem-estar subjetivo, conforme o modelo de investigação 

proposto anteriormente, ou seja, avaliar o papel de mediação do Compromisso Organizacional 

Afetivo na relação com a Perceção de Suporte Organizacional (variável independente) e o Bem-

Estar Subjetivo (variável dependente). 

4.2. Instrumentos de Medida 

No presente estudo, foi aplicado um questionário online, constituído por três escalas, para 

analisar as variáveis, perceção de suporte organizacional, compromisso organizacional afetivo e 

bem-estar subjetivo. 

4.2.1. Escala da Perceção do Suporte Organizacional 

Para o instrumento de medida Perceção do Suporte Organizacional (PSO), recorreu-se ao 

“Survey of Perceived Organizational Support”, desenvolvido por Eisenberger et al.  (1986), escala 

traduzida para português por Santos e Gonçalves (2010). É uma escala unidimensional, constituída 

por de oito itens (e.g. “A organização/instituição preza a minha realização profissional.”), com 

respostas numa escala de tipo Likert de sete pontos, sendo que (1) corresponde a “Discordo 

Totalmente” e (6) corresponde a “Concordo Totalmente”. Esta escala conta com quatro itens 

invertidos (itens nº 2, 3, 5 e 7). Na versão original das escalas de Eisenberger, et al.  (1986), a 

consistência interna era de 0.970. Na versão traduzida e adaptada para o contexto português, a 

consistência interna da escala revelou um coeficiente Alpha de Cronbach de 0.874. 

4.2.2. Escala do Compromisso Organizacional Afetivo 

A Escala de Compromisso Organizacional, desenvolvida por Allen e Meyer (1996), foi 

traduzida e validada para português por Nascimento et al. (2008). Esta escala possui três 

dimensões, que representam diferentes formas de vínculo do indivíduo com a organização, 

nomeadamente; compromisso afetivo, de compromisso calculativo e o compromisso normativo. É 

constituída por 19 itens, em que seis itens pertencem à subescala de compromisso afetivo, dos quais 
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3 são invertidos; 7 itens compõem a subescala de compromisso calculativo; e seis itens integram a 

subescala de compromisso normativo, incluindo um item invertido (e.g. “Na realidade, sinto os 

problemas desta empresa como se fossem meus”). Os itens são apresentados num formato tipo 

linkert, variando entre "Discordo totalmente" (1) e "Concordo totalmente" (7). Para os objetivos 

do presente estudo, foram selecionados apenas os seis itens relacionados com a componente 

afetiva. Na versão original das escalas de Meyer e Allen (1997), o coeficiente Alpha de Cronbach 

para a escala de compromisso afectivo é igual a 0,85. Na versão traduzida e adaptada para o 

contexto português, o coeficiente Alpha de Cronbach para escala de compromisso afectivo é igual 

a 0,91;  

4.2.3. Escala do Bem-Estar Subjetivo 

Para medir o Bem-Estar Subjetivo, recorreu-se à escala do Personal Wellbeing Index de 

Cummins et al.  (2001). Avalia o grau de satisfação com a vida em geral e avalia o grau de 

satisfação em oito domínios diferentes da vida pessoal: o nível de vida, a saúde, o que se obtém da 

vida através do esforço pessoal, as relações pessoais, a segurança pessoal (física), a pertença à 

comunidade, a segurança no futuro e a religião. A escala é composta por 8 itens (e.g. “Qual o seu 

grau de satisfação com o que está a conseguir obter da vida com o seu esforço?”). A escala inclui 

11 respostas possíveis sendo que o “0” significa que se sente totalmente insatisfeito, o “5” que 

corresponde a resposta do meio da escala significa neutro (nem satisfeito nem insatisfeito) e o “10” 

significa que se sente totalmente satisfeito.  

Em Portugal, desde 2006, o Personal Wellbeing Index foi aplicado à população portuguesa, 

sendo traduzido e validado por Pais Ribeiro e Cummins, em 2008. A versão original apresenta uma 

boa consistência interna com um coeficiente de Alpha de Cronbach de 0,80-0,85 (Lau & Cummins, 

2005) ao passo que a versão portuguesa apresenta um coeficiente de Alpha de Cronbach de 0,81. 

4.3. Procedimentos 

A recolha de dados foi efetuada através da aplicação de um questionário online elaborado no 

Google Forms (Anexo A). O teste estatístico aplicado foi a análise de mediação que é uma extensão 

do modelo de regressão linear simples, seguindo o procedimento de Baron e Kenny (1986) e a 

análise de mediação baseada em bootstrap (a partir do PROCESS Macro para SPSS) para verificar 

se o compromisso organizacional afetivo (variável mediadora) explica a relação entre a perceção 

de suporte organizacional (variável independente) e o bem-estar subjetivo (variável dependente). 
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Procedeu-se também à análise das qualidades métricas das escalas propostas (fiabilidade, 

sensibilidade), à realização de análises de correlações e ANOVAS, bem como uma análise 

descritiva inicial. 

4.4. Caracterização da Amostra 

A amostra do presente estudo foi composta por 225 participantes, com uma distribuição 

equilibrada entre géneros, ainda que com ligeira predominância feminina (Tabela 3). 

Especificamente, 54,7% (n = 123) dos inquiridos identificaram-se como do género feminino, 

44,4% (n = 100) como masculino, 0,4% (n = 1) como outro género e igual percentagem optou por 

não declarar (0,4%, n = 1). 

No que diz respeito à faixa etária, os dados revelam uma amostra maioritariamente jovem. A 

maior representatividade situou-se no grupo dos 25 aos 34 anos (42,2%, n = 95), seguido pelos 

participantes entre os 35 e os 44 anos (22,2%, n = 50) e entre os 18 e os 24 anos (18,2%, n = 41). 

As faixas etárias mais avançadas apresentaram menor expressão, com 12,9% (n = 29) dos 

participantes entre os 45 e os 54 anos, 4,0% (n = 9) entre os 55 e os 64 anos, e apenas 0,4% (n = 1) 

com 65 ou mais anos (Tabela 3). 

Quanto à nacionalidade, observou-se uma clara predominância de cidadãos angolanos, que 

representaram 75,6% (n = 170) da amostra. Os participantes de nacionalidade portuguesa 

constituíram 16,4% (n = 37), enquanto outras nacionalidades representaram 8,0% (n = 18) do total. 

Tabela 3 Caracterização Sociodemográfica da Amostra 

Caracterização Sociodemográfica da Amostra 

Variável Categorias Frequência  Percentagem 

Género Feminino 123 54,7% 

Masculino 100 44,4% 

Outro 1 0,4% 

Prefiro não dizer 1 0,4% 

Idade 18 - 24 anos 41 18,2% 

25 - 34 anos 95 42,2% 

35 - 44 anos 50 22,2% 

45 - 54 anos 29 12,9% 

55 - 64 anos 9 4,0% 

65 ou mais 1 0,4% 

Nacionalidade Angolana 170 75,6% 

Portuguesa 37 16,4% 

Outra 18 8,0% 

Fonte: Elaboração própria 
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No que concerne às habilitações literárias (Tabela 4), a amostra revelou um perfil académico 

diversificado, com predominância de indivíduos com formação superior. A maioria dos 

participantes (46,7%, n=105) possuía o grau de licenciatura, seguindo-se os detentores de mestrado 

(16,9%, n=38) e os que completaram até ao 12º ano de escolaridade (20,4%, n=46). O bacharelato 

foi reportado por 12,9% (n=29) dos inquiridos, enquanto o doutoramento representou a 

qualificação menos frequente (3,1%, n=7). 

Tabela 4 Habilitações Literárias 

Habilitações Literárias 

Categorias Frequência Percentagem 

Até ao 12º ano 46 20,40% 

Bacharelato 29 12,90% 

Licenciatura 105 46,70% 

Mestrado 38 16,90% 

Doutoramento 7 3,10% 

Fonte: Elaboração própria 

A distribuição dos participantes por tipo de organização revelou uma predominância clara do 

setor privado, que representou 60,9% (n=137) da amostra. O setor público contou com 24,0% 

(n=54) dos respondentes, enquanto as organizações de caráter público-privado representaram 

12,4% (n=28). O terceiro setor foi o menos representado, com apenas 2,7% (n=6) da amostra 

(Tabela 5). 

Tabela 5 Características Laborais 

Características Laborais 

Variável Categorias Frequência  Percentagem 

Tipo de organização Pública 54 24,00% 

Privada 137 60,90% 

Público-privado 28 12,40% 

Terceiro setor 6 2,70% 

Modalidade de trabalho Presencial 173 76,90% 

Remoto 19 8,40% 

Híbrido 33 14,70% 

Antiguidade Menos de 1 ano 42 18,70% 

De 1 a 3 anos 70 31,10% 

De 4 a 6 anos 45 20,00% 

Mais de 7 anos 68 30,20% 

Fonte: Elaboração própria 
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A análise da antiguidade dos participantes nas suas organizações revelou uma distribuição 

equilibrada, em que, 18,7% (n=42) possuíam menos de 1 ano de vínculo, 31,1% (n=70) entre 1 a 

3 anos, 20,0% (n=45) de 4 a 6 anos, e 30,2% (n=68) mais de 7 anos de antiguidade. 

Quanto à modalidade de trabalho, a maioria dos participantes (76,9%, n=173) desenvolve a sua 

atividade profissional em regime presencial. O regime híbrido foi reportado por 14,7% (n=33) dos 

inquiridos, enquanto apenas 8,4% (n=19) trabalhava exclusivamente em regime remoto. 
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5. Apresentação e Análise dos Dados 

5.1. Validade 

As escalas utilizadas no presente estudo foram analisadas com recurso à Análise Fatorial 

Exploratória, seguidas de Análise Fatorial Confirmatória, a fim de aferir o número de fatores 

presentes nas soluções fatoriais finais. 

5.1.1. Escala de Perceção de Suporte Organizacional 

Com recurso à Análise Fatorial Exploratória, obteve-se um valor aceitável no Teste de KMO e 

Bartlett, confirmando que a presente amostra tem uma boa adequação para as análises fatoriais 

pretendidas (Tabela 6). 

Tabela 6 Teste de Kaiser-Meyer-Olkin – Perceção de Suporte Organizacional 

Teste de Kaiser-Meyer-Olkin – Perceção de Suporte Organizacional  

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequação de 

amostragem. 

0,853 

Teste de esfericidade de 

Bartlett 

Aprox. Qui-quadrado 980,801 

gl 28 

Sig. <,001 

Fonte: Elaboração própria 

Procedeu-se então à extração de fatores, tendo-se verificado uma estrutura Bifatorial (dois 

componentes), que explicam 73,08% da Variância Total (Tabela 7). 

Tabela 7 Matriz de componente rotativa - Perceção de Suporte Organizacional 

Matriz de componente rotativa - Perceção de Suporte Organizacional 

 

Componente 

1 2 

7. A organização demonstra muito pouca preocupação por mim. 0,854 0,124 

5. Mesmo que desempenhasse o meu trabalho o melhor possível, a organização 

não iria aperceber-se. 

0,849 0,153 

2. A organização não aprecia devidamente o meu esforço profissional. 0,843 0,218 

3. A organização ignora os meus protestos. 0,842 0,186 

6. A organização preocupa-se com a minha satisfação profissional. 0,228 0,87 

4. A organização preocupa-se realmente com o meu bem-estar. 0,274 0,846 

8. A organização preza a minha realização profissional. 0,065 0,789 

1. A organização valoriza o meu contributo para o bem-estar organizacional. 0,134 0,783 

Método de Extração: análise de Componente Principal. 
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a. Rotação convergida em 3 iterações. 

Fonte: Elaboração própria 

Na Análise Fatorial Confirmatória realizada de seguida, confirmou-se a estrutura bifatorial, com 

índices de bondade de ajustamento excelentes, a confirmar a adequação deste modelo (Tabela 8). 

Os dois fatores que emergiram foram designados como PSO Positiva (reúne os itens de suporte 

positivo) e PSO Negativa (com os itens de suporte negativo). 

Tabela 8 Análise Fatorial Confirmatória - PSO 

Análise Fatorial Confirmatória - PSO 

Teste ao Ajustamento 

Exato 

Medidas de Ajustamento 

    IC 90% RMSEA   

x² gl p CFI TLI SRMR RMSEA Lim. Inferior Superior AIC BIC 

21,1 19 0,334 0,998 0,997 0,0269 0,0219 0,00 0,0640 6685 6770 

Fonte: Elaboração própria 

5.1.2. Escala de Bem-Estar Subjetivo 

Com recurso à Análise Fatorial Exploratória, obteve-se um valor aceitável no Teste de KMO e 

Bartlett, confirmando que a presente amostra tem uma boa adequação para as análises fatoriais 

pretendidas (Tabela 9). 

Tabela 9 Teste de Kaiser-Meyer-Olkin – Bem-Estar Subjetivo 

Teste de Kaiser-Meyer-Olkin – Bem-Estar Subjetivo 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequação de 

amostragem. 

0,87 

Teste de esfericidade de 

Bartlett 

Aprox. Qui-quadrado 902,57 

gl 28 

Sig. <,001 

Fonte: Elaboração própria 

Procedeu-se então à extração de fatores, tendo-se verificado uma estrutura unidimensional (um 

componente), que explicam 56,1% da Variância Total (Tabela 10). 

Na Análise Fatorial Confirmatória, confirmou-se a estrutura unidimensional, com alguns índices 

de bondade de ajustamento adequados (CFI, SRMR), mantendo-se a estrutura proposta pelos 

autores originais. 
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Tabela 10 Matriz de componente – Bem-Estar Subjetivo 

Matriz de componente – Bem-Estar Subjetivo 

 

Componente 

1 

7. Qual o seu grau de satisfação com a segurança do seu futuro? 0,838 

1. Qual o seu grau de satisfação com o seu nível de vida? 0,825 

3. Qual o seu grau de satisfação com o que está a conseguir obter da vida 

com o seu esforço? 

0,813 

2. Qual o seu grau de satisfação com a sua saúde? 0,794 

6. Qual o seu grau de satisfação com o sentimento de pertença à sua 

comunidade (ao grupo de pertença de que faz parte)? 

0,767 

5. Qual o seu grau de satisfação com a sua segurança (quando se desloca 

na rua)? 

0,764 

4. Qual o seu grau de satisfação com as suas relações pessoais? 0,73 

8. Qual o seu grau de satisfação com a sua espiritualidade/religião? 0,337 

Método de Extração: análise de Componente Principal. 

a. 1 componentes extraídos. 

Fonte: Elaboração própria 

5.1.3. Escala de Compromisso Organizacional Afetivo 

Com recurso à Análise Fatorial Exploratória, obteve-se um valor aceitável no Teste de KMO e 

Bartlett, confirmando que a presente amostra tem uma boa adequação para as análises fatoriais 

pretendidas (Tabela 11). 

Tabela 11 Teste de Kaiser-Meyer-Olkin – Compromisso Organizacional Afetivo 

Teste de Kaiser-Meyer-Olkin – Compromisso Organizacional Afetivo 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequação de 

amostragem. 

0,746 

Teste de esfericidade de 

Bartlett 

Aprox. Qui-quadrado 530,003 

gl 15 

Sig. <,001 

Fonte: Elaboração própria 

Em virtude das soluções finais decorrentes da AFC apresentarem medidas com um ajustamento 

insatisfatório, optou-se por manter este constructo conforme proposto pelos autores originais, 

mantendo a sua unidimensionalidade. 
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5.2. Fiabilidade 

5.2.1. Análise de Fiabilidade da escala de Perceção de Suporte Organizacional 

A análise da consistência interna da escala de Perceção de Suporte Organizacional revelou 

excelentes índices de fiabilidade, conforme demonstrado pelo coeficiente alfa de Cronbach de 

0,861, valor que se manteve idêntico quando calculado com base nos itens padronizados (Tabela 

12). Este resultado indica uma elevada consistência entre os oito itens que compõem a escala, 

confirmando a sua adequação para medir o construto em estudo. 

Tabela 12 Estatísticas de confiabilidade - PSO 

Estatísticas de confiabilidade - PSO 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach 

com base em itens 

padronizados N de itens 

0,861 0,861 8 

Fonte: Elaboração própria 

A análise item-total permitiu avaliar a contribuição específica de cada item para a consistência 

global da escala. Todos os itens apresentaram correlações item-total corrigidas superiores a 0,47, 

com destaque para os itens 4 ("A organização preocupa-se realmente com o meu bem-estar") e 6 

("A organização preocupa-se com a minha satisfação profissional"), que obtiveram as correlações 

mais elevadas (0,686 e 0,668, respectivamente). Estes resultados sugerem que estes itens são 

particularmente representativos do construto global de suporte organizacional percebido (Anexo 

B). 

O exame dos valores do alfa de Cronbach caso o item fosse excluído revelou que a eliminação 

de qualquer um dos itens não melhoraria substancialmente a fiabilidade da escala, com valores que 

oscilariam entre 0,835 (com a exclusão do item 4) e 0,860 (com a exclusão do item 8). O item 8 

("A organização preza a minha realização profissional") apresentou a menor correlação item-total 

(0,470) e a menor redução no alfa caso fosse excluído, sugerindo que, embora adequado, é o que 

contribui em menor medida para a consistência interna da escala (Anexo B). 

Os valores da correlação múltipla ao quadrado, que variaram entre 0,416 (item 8) e 0,669 (item 

6), indicam que todos os itens partilham uma proporção significativa de variância com o escore 

total da escala. 
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Estes resultados, no seu conjunto, validam a utilização da escala de Perceção de Suporte 

Organizacional no presente estudo, demonstrando que os seus itens avaliam de forma consistente 

e homogénea o construto teórico que pretendem medir. 

5.2.2. Análise de Fiabilidade da Escala de Bem-Estar Subjetivo 

A escala de Bem-Estar Subjetivo demonstrou excelentes índices de consistência interna, 

conforme evidenciado pelo coeficiente alfa de Cronbach de 0,880, valor que se manteve idêntico 

quando calculado com base nos itens padronizados (Tabela 13). Este resultado revela uma elevada 

homogeneidade entre os oito itens que compõem a escala, confirmando a sua adequação para 

avaliar o construto em estudo na presente investigação. 

Tabela 13 Estatísticas de confiabilidade – BES 

Estatísticas de confiabilidade – BES 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach 

com base em itens 

padronizados N de itens 

0,88 0,88 8 

Fonte: Elaboração própria 

A análise dos indicadores item-total revelou que sete dos oito itens apresentaram correlações 

item-total corrigidas superiores a 0,64, com particular destaque para os itens 1 ("satisfação com o 

nível de vida") e 7 ("satisfação com a segurança do futuro"), que obtiveram as correlações mais 

elevadas (0,739 e 0,752, respectivamente). Estes resultados sugerem que estes domínios 

específicos do bem-estar estão fortemente alinhados com o conceito global medido pela escala. O 

item 3 ("satisfação com os resultados obtidos através do esforço pessoal") também se destacou com 

uma correlação de 0,720 (Anexo C). 

O exame do alfa de Cronbach caso o item fosse excluído mostrou que a eliminação de qualquer 

um dos sete primeiros itens resultaria em reduções modestas da consistência interna (valores entre 

0,854 e 0,866), indicando que todos contribuem positivamente para a fiabilidade da escala. 

Contudo, o item 8 ("satisfação com espiritualidade/religião") apresentou um padrão distinto, com 

uma correlação item-total significativamente mais baixa (0,268) e um aumento do alfa para 0,901 

caso fosse excluído. Esta discrepância sugere que, embora este item faça parte do instrumento 

original, a sua relação com os demais componentes do bem-estar subjetivo é menos consistente na 

presente amostra (Anexo C). 
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Os valores da correlação múltipla ao quadrado, que variaram entre 0,103 (item 8) e 0,673 (item 

1), indicam que a maioria dos itens partilha uma proporção substancial de variância com o escore 

total da escala. A exceção notável é novamente o item 8, cujo baixo valor (0,103) reforça a 

observação anterior sobre a sua fraca integração com o construto global nesta amostra específica 

(Anexo C). 

Estes resultados permitem concluir que a escala apresenta excelentes propriedades para avaliar 

o bem-estar subjetivo no contexto do estudo, embora a inclusão do item sobre 

espiritualidade/religião mereça uma reflexão particular. A consistência interna global elevada 

(0,880) corrobora os valores encontrados em estudos com esta escala (Cummins et al., 2001) e 

sustenta a sua utilização como medida válida e fiável do construto. 

5.2.3. Análise de Fiabilidade da Escala de Compromisso Organizacional Afetivo 

Como pode ser observado na tabela 14, a análise da consistência interna da escala de 

Compromisso Organizacional Afetivo revelou bons índices de fiabilidade, conforme atestado pelo 

coeficiente alfa de Cronbach de 0,786 (0,787 quando calculado com base nos itens padronizados). 

Este valor indica uma adequada consistência entre os seis itens que compõem a escala, confirmando 

a sua validade para avaliar o construto em estudo. Contudo, o valor ligeiramente inferior ao obtido 

nas escalas anteriores sugere uma menor homogeneidade entre os itens desta medida específica. 

Tabela 14 Estatísticas de confiabilidade – COA 

Estatísticas de confiabilidade – COA 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach 

com base em itens 

padronizados N de itens 

0,786 0,787 6 

Fonte: Elaboração própria 

A análise item-total demonstrou que todos os itens apresentaram correlações corrigidas com o 

escore total superiores a 0,46, com destaque para o item 2 ("Esta organização tem um grande 

significado pessoal para mim") que obteve a correlação mais elevada (0,598), seguido do item 3 

("Não me sinto como 'fazendo parte da família' nesta organização") com 0,583. Estes resultados 

indicam que estes itens são particularmente representativos da dimensão afetiva do compromisso 

organizacional no contexto da amostra estudada. O item 5 ("Ficaria muito feliz em passar o resto 
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da minha carreira nesta organização"), embora apresentando a menor correlação item-total (0,465), 

ainda assim mantém uma associação adequada com o construto global (Anexo D). 

O exame do alfa de Cronbach caso o item fosse excluído revelou que a eliminação de qualquer 

um dos itens resultaria em valores entre 0,739 (para o item 2) e 0,771 (para o item 5). Esta variação 

sugere que todos os itens contribuem positivamente para a consistência interna da escala, embora 

em graus diferentes. Particularmente relevante é o fato de que a exclusão do item 2, que apresentou 

a melhor correlação item-total, levaria à maior redução no coeficiente alfa, confirmando a sua 

importância na avaliação do construto (Anexo D). 

As correlações múltiplas ao quadrado, que variaram entre 0,408 (item 4) e 0,552 (item 3), 

indicam que todos os itens partilham uma proporção significativa de variância com o escore total 

da escala (Anexo D). 

Estes resultados validam a utilização desta escala no presente estudo. 

5.3. Sensibilidade e Normalidade 

A avaliação da normalidade das distribuições das variáveis principais do estudo revelou padrões 

adequados para a realização das análises estatísticas previstas (Tabela 15). Para todas as variáveis 

analisadas os valores de assimetria e curtose encontram-se dentro dos parâmetros estabelecidos 

para considerar uma distribuição como aproximadamente normal, todos dentro dos critérios |Sk| < 

2 e |Ku| < 7 (Blanca et al., 2013). 

Tabela 15 Assimetria e Curtose 

Assimetria e Curtose 

  

Perceção de Suporte 

Organizacional 

Bem-Estar 

Subjetivo 

Compromisso 

Organizacional Afetivo 

N Válido 225 225 225 

Omisso 0 0 0 

Assimetria -0,087 -0,485 -0,060 

Erro de assimetria padrão 0,162 0,162 0,162 

Curtose -0,521 -0,209 -0,428 

Erro de Curtose padrão 0,323 0,323 0,323 

Fonte: Elaboração própria 

5.4. Análise Descritiva 

5.4.1. Análise Descritiva das Variáveis Sociodemográficas 

A caracterização da amostra revela um perfil sociodemográfico diversificado. No que concerne 

ao género, a média de 1.47 (numa escala onde 1=Feminino, 2=Masculino, 3=Outro, 4=Prefiro não 
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dizer) com um desvio padrão de 0.535 confirma a predominância feminina já anteriormente 

identificada, indicando que a distribuição se concentra fortemente nas duas primeiras categorias 

(Tabela 16). 

Tabela 16 Estatísticas Descritivas – Sociodemográficas 

Estatísticas Descritivas – Sociodemográficas 
 N Mínimo Máximo Média Desvio padrão 

Género 225 1 4 1,47 0,535 

Idade 225 1 6 2,44 1,08 

Habilitações Literárias 225 1 5 2,69 1,073 

Nacionalidade 225 1 3 1,32 0,617 

Tipo de organização 225 1 4 1,94 0,685 

Modalidade de trabalho 225 1 3 1,38 0,729 

Antiguidade 225 1 4 2,62 1,104 

N válido (de lista) 225         

Fonte: Elaboração própria 

A variável idade, com média de 2.44 (DP=1.080) numa escala de 1 a 6 (representando faixas 

etárias desde "18-24 anos" até "65 ou mais"), evidencia uma amostra predominantemente jovem, 

com a maioria concentrada nas categorias correspondentes aos intervalos entre 25-34 anos. 

As habilitações literárias apresentam uma média de 2.69 (DP=1.073), indicando que o nível 

médio de escolaridade da amostra situa-se entre o bacharelato e a licenciatura, com uma 

distribuição que se estende desde o "até ao 12º ano" até ao "doutoramento". Este resultado 

corrobora a caracterização anterior. 

A nacionalidade, com média de 1.32 (DP=0.617) numa escala onde 1=Angolana, 2=Portuguesa, 

3=Outra, confirma a forte representação de cidadãos angolanos na amostra, com uma presença 

minoritária mas relevante de portugueses e outras nacionalidades. 

No âmbito das variáveis laborais, o tipo de organização apresenta média de 1.94 (DP=0.685), 

refletindo a predominância do setor privado (categoria 2), mas com uma representação significativa 

do setor público (categoria 1) e das organizações público-privadas (categoria 3). A modalidade de 

trabalho, com média de 1.38 (DP=0.729), confirma a predominância do regime presencial 

(categoria 1), com uma presença minoritária, mas relevante, dos regimes híbrido (categoria 3) e 

remoto (categoria 2). 

A antiguidade na organização, com média de 2.62 (DP=1.104), sugere uma distribuição 

equilibrada entre participantes com diferentes tempos de serviço, desde "menos de 1 ano" até "mais 

de 7 anos", indicando que a amostra inclui tanto participantes recentemente integrados como outros 

com uma ligação mais duradoura às suas organizações. 
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5.4.2. Análise Descritiva das Variáveis centrais do estudo 

A análise descritiva das variáveis centrais da investigação revela alguns padrões na perceção 

dos participantes. A Perceção de Suporte Organizacional (PSO) global apresentou uma média de 

4.38 (DP=1.43) numa escala de 1 a 7, indicando uma tendência moderadamente positiva na 

avaliação do suporte organizacional (Tabela 17). A análise separada dos itens positivos (M=4.49, 

DP=1.66) e negativos (M=4.27, DP=1.77) mostra uma diferença, sugerindo que os participantes 

tendem a concordar um pouco mais com as afirmações positivas sobre o suporte organizacional do 

que com as negativas. 

O Bem-Estar Subjetivo, medido numa escala de 0 a 10, registou uma média de 6.25 (DP=2.00), 

valor que se situa acima do ponto médio da escala (5), indicando uma avaliação globalmente 

positiva do bem-estar por parte dos respondentes. Contudo, o desvio padrão relativamente elevado 

sugere uma considerável variabilidade nas respostas, com alguns participantes a reportar níveis de 

bem-estar significativamente mais altos ou mais baixos que a média. 

Tabela 17 Estatísticas Descritivas – PSO, BES e COA 

Estatísticas Descritivas – PSO, BES e COA 

 N Mínimo Máximo Média Desvio padrão 

Perceção de Suporte Organizacional 225 1 7 4,3817 1,43428 

PSO Positiva 225 1 7 4,4889 1,65945 

PSO Negativa 225 1 7 4,2744 1,77296 

Bem-Estar Subjetivo 225 0,75 10 6,2522 1,99899 

Compromisso Organizacional Afetivo 225 1 7 4,2274 1,50792 

N válido (de lista) 225         

Fonte: Elaboração própria 

O Compromisso Organizacional Afetivo apresentou uma média de 4.23 (DP=1.51) numa escala 

de 1 a 7, revelando um nível moderado de vinculação afetiva à organização. Este valor, ligeiramente 

superior ao ponto médio da escala (4), sugere que, em média, os participantes demonstram algum 

grau de identificação emocional com as suas organizações, embora com variações consideráveis 

entre indivíduos, como evidenciado pelo desvio padrão. 

5.5. Análise de Correlações 

A matriz de correlações revela relações significativas e substantivamente relevantes entre as 

variáveis principais da investigação (Anexo E). A Perceção de Suporte Organizacional demonstrou 

uma correlação positiva forte e estatisticamente significativa com o Compromisso Organizacional 

Afetivo (r=0,738; p<0,001), corroborando a hipótese teórica de que a perceção de suporte por parte 
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da organização está fortemente associada ao vínculo afetivo dos colaboradores. Esta relação 

mantém-se quando analisamos separadamente os itens positivos (r=0,583; p<0,001) e negativos 

(r=0,648; p<0,001) da escala PSO, embora com magnitudes distintas. 

O Bem-Estar Subjetivo apresentou correlações positivas moderadas tanto com a PSO global 

(r=0,350; p<0,001) como com o Compromisso Organizacional Afetivo (r=0,442; p<0,001). Estas 

associações sugerem que participantes com maior suporte organizacional tendem a reportar mais 

bem-estar e a desenvolver vínculos afetivos mais fortes com as suas organizações. A correlação do 

bem-estar foi mais forte com a PSO Positiva (r=0,412; p<0,001) do que com a PSO Negativa 

(r=0,181; p=0,006), indicando que a relação positiva com o bem-estar é mais evidente nas 

afirmações diretas sobre suporte organizacional. 

As variáveis sociodemográficas mostraram padrões de correlação diferenciados. A idade 

apresentou uma correlação negativa significativa com a PSO Negativa (r=-0,198; p=0,003) e uma 

correlação positiva muito forte com a antiguidade (r=0,687; p<0,001), como seria expectável. As 

habilitações literárias correlacionaram-se positivamente com a PSO global (r=0,157; p=0,018), 

bem-estar subjetivo (r=0,240; p<0,001) e Compromisso Organizacional Afetivo (r=0,169; 

p=0,011), sugerindo que participantes mais qualificados tendem a apresentar avaliações mais 

positivas nestes construtos. 

A nacionalidade mostrou correlações positivas significativas com todas as variáveis principais 

(PSO: r=0,167, p=0,012; Bem-Estar: r=0,185, p=0,005; Compromisso Afetivo: r=0,207, p=0,002). 

A modalidade de trabalho também se correlacionou significativamente com todas as variáveis 

principais (PSO: r=0,251; Bem-Estar: r=0,231; Compromisso Afetivo: r=0,234; todos com 

p<0,001), sugerindo que a forma de organização do trabalho influencia estas perceções. 

Um resultado particularmente interessante foi a correlação negativa entre antiguidade e PSO 

global (r=-0,141; p=0,034) e PSO Negativa (r=-0,228; p<0,001), indicando que participantes com 

mais tempo de organização tendem a ter uma perceção menos favorável do suporte organizacional, 

especialmente nos itens que avaliam aspetos negativos do suporte organizacional. 

As correlações entre variáveis sociodemográficas revelaram alguns padrões: género 

correlacionou-se negativamente com idade (r=-0,191; p=0,004) e antiguidade (r=-0,150; p=0,024); 

e habilitações literárias mostraram correlação positiva com nacionalidade (r=0,252; p<0,001) e 

modalidade de trabalho (r=0,297; p<0,001), indicando que estes fatores podem estar inter-

relacionados. 
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Estes resultados, considerados em conjunto, fornecem evidências preliminares importantes para 

as hipóteses do estudo, particularmente no que diz respeito às relações entre suporte organizacional 

percebido, bem-estar subjetivo e compromisso afetivo. 

5.6. Análise Test-T 

Os resultados dos testes t para amostras independentes revelaram a ausência de diferenças 

estatisticamente significativas entre homens e mulheres nas variáveis principais do estudo (Tabela 

18, Anexo F). A análise da Perceção de Suporte Organizacional global mostrou uma ligeira 

diferença nas médias (Mulheres: M=4,28; Homens: M=4,51), contudo esta diferença não atingiu 

significância estatística (t(221)=-1,186; p=0,237), indicando que ambos os géneros percecionam 

de forma similar o suporte organizacional. O tamanho do efeito, calculado através da diferença 

média (-0,230), revela-se irrelevante, com o intervalo de confiança a 95% [-0,611; 0,152] incluindo 

o zero, o que reforça a ausência de diferença significativa. 

Tabela 18 Estatísticas de grupo – Género 

Estatísticas de grupo – Género 

  Género N Média Desvio Padrão Erro de média padrão 

Perceção de Suporte 

Organizacional 
Feminino 123 4,2754 1,40977 0,12711 

Masculino 100 4,505 1,47249 0,14725 

PSO Positiva Feminino 123 4,4411 1,69923 0,15321 

Masculino 100 4,54 1,62979 0,16298 

PSO Negativa Feminino 123 4,1098 1,78396 0,16085 

Masculino 100 4,47 1,76429 0,17643 

Bem-Estar Subjetivo Feminino 123 6,376 2,01191 0,18141 

Masculino 100 6,1138 1,99258 0,19926 

Compromisso Organizacional 

Afetivo 
Feminino 123 4,1463 1,52552 0,13755 

Masculino 100 4,33 1,48184 0,14818 

Fonte: Elaboração própria 

Ao analisar separadamente a PSO Positiva e Negativo, observa-se um padrão similar. A PSO 

Positiva apresentou diferenças mínimas entre géneros (Mulheres: M=4,44; Homens: M=4,54; 

t(221)=-0,440; p=0,660), enquanto a PSO Negativa mostrou uma diferença mais acentuada, 

embora ainda não significativa (Mulheres: M=4,11; Homens: M=4,47; t(221)=-1,507; p=0,133). 

No que concerne ao Bem-Estar Subjetivo, as mulheres apresentaram uma média ligeiramente 

superior (M=6,38) comparativamente aos homens (M=6,11), contudo esta diferença não se mostrou 
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estatisticamente significativa (t(221)=0,972; p=0,332). O intervalo de confiança a 95% para a 

diferença média (0,262) inclui o zero [-0,269; 0,794]. 

Quanto ao Compromisso Organizacional Afetivo, os resultados seguem o mesmo padrão, com 

os homens a apresentarem uma média superior (M=4,33 versus M=4,15 nas mulheres), mas sem 

diferença estatisticamente significativa (t(221)=-0,906; p=0,366). A pequena magnitude da 

diferença (-0,184) e o intervalo de confiança [-0,583; 0,216] sugerem que o género não é um fator 

determinante no desenvolvimento do vínculo afetivo com a organização. 

Em todos os casos, o teste de Levene não foi significativo (p>0,05), indicando homogeneidade 

das variâncias e justificando a utilização do teste t para variâncias iguais (Anexo F). Estes 

resultados, considerados em conjunto, permitem concluir que não existem diferenças significativas 

entre géneros nas variáveis centrais do estudo, sugerindo que as perceções de suporte 

organizacional, bem-estar subjetivo e compromisso afetivo são experienciados de forma similar 

por homens e mulheres no contexto organizacional estudado. 

5.7. ANOVA One-way 

5.7.1. Análise de Variância por Idade 

A análise de variância realizada para examinar diferenças entre grupos etários nas variáveis 

principais do estudo revelou resultados distintos conforme a variável analisada (Anexo G). A 

Perceção de Suporte Organizacional global apresentou médias que variaram desde 3,74 (grupo 55-

64 anos) até 4,63 (grupo 25-34 anos), contudo estas diferenças não atingiram significância 

estatística (F(5,219)=1,463; p=0,203), indicando que, de forma global, as diferentes faixas etárias 

percecionam de maneira similar o suporte organizacional. A análise da PSO Positiva seguiu o 

mesmo padrão (F(5,219)=0,478; p=0,793), com médias variando entre 4,29 (18-24 anos) e 4,64 

(25-34 anos). 

Contrastando com estes resultados, a análise da PSO Negativa revelou diferenças 

estatisticamente significativas entre grupos etários (F(5,219)=2,437; p=0,036). Os participantes 

mais jovens (18-24 anos: M=4,43; 25-34 anos: M=4,62) apresentaram médias significativamente 

mais elevadas comparativamente aos grupos mais velhos (45-54 anos: M=3,70; 55-64 anos: 

M=3,14). 

No que concerne ao Bem-Estar Subjetivo, as médias variaram entre 6,04 (25-34 anos) e 6,56 

(45-54 anos), contudo estas diferenças não se mostraram estatisticamente significativas 

(F(5,219)=0,675; p=0,643), indicando que o bem-estar percebido não varia significativamente em 
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função da idade na presente amostra. Padrão similar foi observado para o Compromisso 

Organizacional Afetivo (F(5,219)=0,639; p=0,670), cujas médias variaram entre 3,83 (55-64 anos) 

e 4,40 (25-34 anos), sem diferenças significativas entre grupos. 

A impossibilidade de realizar testes post-hoc, devido à presença de grupos com menos de dois 

casos (especificamente a categoria "65 ou mais anos" com apenas um participante), limita a análise 

das diferenças específicas entre pares de grupos etários. 

5.7.2. Análise de Variância por Habilitações Literárias 

A análise das diferenças em função das habilitações literárias revelou padrões distintos 

conforme a variável em estudo (Anexo H). A Perceção de Suporte Organizacional global 

apresentou diferenças significativas entre grupos (F(4,220)=2,758; p=0,029), com os detentores de 

mestrado a destacarem-se significativamente (M=5,02) face aos participantes com até ao 12º ano 

(M=4,07; p=0,002) e licenciatura (M=4,26; p=0,005). Esta diferença acentuou-se na análise da PSO 

Positiva (F(4,220)=4,398; p=0,002), onde as diferenças entre mestrado (M=5,37) e outros níveis 

de escolaridade foram ainda mais acentuadas (até 12º ano: M=3,92; bacharelato: M=4,46; 

licenciatura: M=4,41; p<0,05). Contudo, na PSO Negativa não se observaram diferenças 

significativas (F(4,220)=0,784; p=0,537), sugerindo que o efeito das habilitações literárias é mais 

pronunciado na avaliação dos aspetos positivos do suporte organizacional. 

O Bem-Estar Subjetivo revelou diferenças particularmente expressivas (F(4,220)=5,211; 

p<0,001), com os grupos de mestrado (M=7,41) e doutoramento (M=7,25) a apresentarem médias 

significativamente superiores aos restantes. E de referir que detentores de mestrado a destacarem-

se significativamente (p<0,001) em todas as comparações com até ao 12º ano, bacharelato e 

licenciatura. 

O Compromisso Organizacional Afetivo também variou significativamente (F(4,220)=3,213; 

p=0,014), com os mestrados novamente a destacarem-se (M=4,99) face aos demais grupos (até 12º 

ano: M=3,93; bacharelato: M=4,12; licenciatura: M=4,10; p<0,05).  

Importa observar que, os doutorados (M=4,38) não diferiram significativamente de nenhum 

grupo, possivelmente devido ao reduzido tamanho (n=7). 

5.7.3. Análise de Variância por Nacionalidades 

Os resultados revelaram diferenças significativas entre nacionalidades em todas as variáveis 

principais do estudo (Anexo I). A Perceção de Suporte Organizacional global apresentou variações 
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acentuadas (F(2,222)=6,742; p=0,001), com os participantes de outras nacionalidades (M=5,53) a 

reportarem níveis significativamente mais elevados de suporte percebido comparativamente tanto 

a angolanos (M=4,31; p<0,001) como a portugueses (M=4,16; p<0,001). Este padrão manteve-se 

consistente tanto na PSO Positiva (F(2,222)=4,569; p=0,011) como na PSO Negativa 

(F(2,222)=5,200; p=0,006). 

O Bem-Estar Subjetivo também diferiu significativamente entre grupos (F(2,222)=3,995; 

p=0,020), com os participantes de outras nacionalidades (M=7,16) a apresentarem médias 

superiores aos angolanos (M=6,05; p=0,024). A comparação entre portugueses (M=6,75) e 

angolanos aproximou-se da significância estatística (p=0,051), sugerindo uma tendência para 

maior bem-estar entre os portugueses. 

O Compromisso Organizacional Afetivo mostrou o padrão mais marcante de diferenças 

(F(2,222)=7,382; p<0,001). Novamente, os participantes de outras nacionalidades destacaram-se 

com médias significativamente superiores (M=5,50) face a angolanos (M=4,11; p<0,001) e 

portugueses (M=4,16; p=0,002).  

É importante realçar que a marcante assimetria na distribuição da amostra por nacionalidade 

(com 75,6% n=170 de participantes angolanos, 16,4% n=37 portugueses e apenas 8% n=18 de 

outras nacionalidades) introduz importantes considerações metodológicas na interpretação dos 

resultados. Esta desproporção, particularmente no grupo "outras nacionalidades" (n=18), pode ter 

amplificado artificialmente as diferenças encontradas, já que pequenas variações em grupos 

reduzidos tendem a produzir efeitos estatisticamente significativos com maior facilidade. 

5.7.4. Análise de Variância por Tipo de Organização 

Os resultados evidenciaram diferenças estatisticamente significativas em apenas três dimensões 

específicas (Anexo J). Na Perceção de Suporte Organizacional global, as organizações privadas 

(M=4,52) apresentaram médias significativamente superiores às públicas (M=4,04; p=0,040), 

revelando que participantes do setor privado percebem maior suporte organizacional. Esta 

diferença acentuou-se na análise da PSO Negativa, onde o setor privado (M=4,53) mostrou uma 

diferença maior entre as médias comparado ao público (M=3,87; p=0,019). 

No Bem-Estar Subjetivo, as organizações público-privadas destacaram-se com médias 

significativamente mais elevadas (M=7,08) face tanto ao setor público (M=6,09; p=0,033) como 

ao privado (M=6,17; p=0,027). Esta diferença foi a mais expressiva em magnitude entre todas as 

comparações realizadas. 
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Quanto às demais variáveis e comparações, não se registaram diferenças estatisticamente 

significativas. A PSO Positiva (p=0,301), o Compromisso Organizacional Afetivo em sua 

totalidade (p=0,701), e todas as demais comparações pareadas não atingiram significância 

estatística ao nível de 0,05. 

Da mesma forma, as organizações do terceiro setor não diferiram significativamente de nenhum 

dos outros grupos em nenhuma das variáveis analisadas, embora deva-se considerar o reduzido 

tamanho desta (n=6) que limita o poder estatístico destas. 

5.7.5. Análise de Variância por Modalidade de Trabalho 

A análise das diferenças em função da modalidade de trabalho revelou padrões estatisticamente 

significativos em todas as variáveis em estudo (Anexo K). A Perceção de Suporte Organizacional 

global apresentou diferenças significativas entre os grupos (F(2,222)=11,095; p<0,001), com os 

participantes em regime remoto a apresentarem médias mais elevadas (M=5,45) comparativamente 

aos que trabalham em regime presencial (M=4,15; p<0,001) e híbrido (M=4,97; p=0,225). As 

diferenças mantiveram-se significativas na análise da PSO Positiva (F(2,222)=8,302; p<0,001), 

onde novamente o grupo remoto se destacou (M=5,43), apresentando médias superiores ao grupo 

presencial (M=4,25; p=0,003) e híbrido (M=5,19; p=0,598), ainda que esta última comparação não 

tenha atingido significância estatística. Na PSO Negativa, também se verificaram diferenças 

significativas (F(2,222)=7,093; p=0,001), com os participantes em regime remoto (M=5,46) a 

apresentarem avaliações mais positivas do que os participantes em regime presencial (M=4,05; 

p<0,001) e híbrido (M=4,74; p=0,037), sugerindo que o impacto da modalidade de trabalho na 

perceção de suporte organizacional se estende tanto aos aspetos positivos como aos negativos desse 

suporte. 

No que respeita ao Bem-Estar Subjetivo, os resultados indicaram diferenças significativas entre 

os grupos (F(2,222)=6,324; p=0,002), com destaque para os participantes em regime híbrido 

(M=7,23), que apresentaram uma média significativamente superior à dos participantes presenciais 

(M=6,00; p=0,001), embora a comparação com o grupo remoto (M=6,80) não tenha evidenciado 

diferenças estatisticamente significativas (p=0,443). 

O Compromisso Organizacional Afetivo também apresentou diferenças relevantes 

(F(2,222)=7,112; p=0,001), sendo os participantes em regime híbrido (M=4,91) e remoto (M=4,88) 

os que revelaram níveis significativamente superiores face ao grupo presencial (M=4,03; p=0,002 

e p=0,017, respetivamente). A ausência de diferenças significativas entre os grupos remoto e 
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híbrido (p=0,930) poderá sugerir que ambos os modelos de trabalho, quando comparados com o 

modelo presencial, favorecem de forma semelhante a dimensão afetiva do compromisso 

organizacional. 

5.7.6. Análise de Variância por Antiguidade 

A análise das diferenças em função da antiguidade na organização revelou padrões 

diferenciados, sendo significativa apenas em algumas variáveis (Anexo L). A Perceção de Suporte 

Organizacional global apresentou diferenças estatisticamente significativas (F(3,221)=2,773; 

p=0,042), destacando-se os participantes com mais de 7 anos de antiguidade (M=4,01) que 

reportaram perceções significativamente inferiores comparativamente aos participantes com 

menos de 1 ano (M=4,68; p=0,017) e entre 4 a 6 anos de antiguidade (M=4,67; p=0,017). No 

entanto, entre os restantes grupos, não se verificaram diferenças estatisticamente relevantes. 

A análise da PSO Positiva não revelou diferenças significativas (F(3,221)=0,716; p=0,544), 

sugerindo uma avaliação homogénea dos aspetos positivos do suporte organizacional 

independentemente do tempo na organização. Por outro lado, a PSO Negativa apresentou 

diferenças significativas (F(3,221)=5,863; p<0,001), com os participantes com mais de 7 anos 

(M=3,56) a expressarem perceções mais significativamente face aos demais grupos (menos de 1 

ano: M=4,71; p<0,001; entre 1 e 3 anos: M=4,48; p=0,002; entre 4 e 6 anos: M=4,63; p=0,001). 

No que se refere ao Bem-Estar Subjetivo (F(3,221)=1,074; p=0,361) e ao Compromisso 

Organizacional Afetivo (F(3,221)=1,329; p=0,266), não foram observadas diferenças 

estatisticamente significativas entre os grupos. Ainda assim, notou-se uma tendência para médias 

superiores nos grupos com menor antiguidade, sendo que os participantes com menos de 1 ano de 

organização apresentaram uma média ligeiramente superior nas duas variáveis (Bem-Estar 

Subjetivo: M=6,43; Compromisso Organizacional Afetivo: M=4,48), comparativamente ao grupo 

com mais de 7 anos (BES: M=6,16; COA: M=3,98), embora estas diferenças não tenham atingido 

significância estatística. 

5.8. Testes de Hipóteses 

Com o intuito de testar as hipóteses formuladas no âmbito do presente estudo, foram conduzidas 

diferentes análises estatísticas que permitem compreender as relações propostas no modelo 

conceptual. Para verificar os efeitos diretos entre as variáveis em análise, nomeadamente entre a 

perceção de suporte organizacional, o compromisso organizacional afetivo e o bem-estar subjetivo 
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(hipóteses H1, H2 e H3), recorreu-se à aplicação de análises de regressão linear simples. De forma 

complementar, com o objetivo de averiguar a existência de um efeito mediador do compromisso 

organizacional afetivo na relação entre a perceção de suporte organizacional e o bem-estar 

subjetivo (hipótese 4), foi utilizado o modelo 4 do PROCESS v4.2 para SPSS, proposto por Hayes 

(2018), que corresponde a um modelo de mediação simples.  

H1: A perceção de suporte organizacional influencia positivamente o bem-estar subjetivo. 

Os resultados obtidos revelam que o modelo é estatisticamente significativo (F(1, 223) = 31,229; 

p < 0,001), explicando aproximadamente 12,3% da variabilidade do bem-estar subjetivo (R² = 

0,123). A análise dos coeficientes mostra que a perceção de suporte organizacional é um preditor 

positivo e significativo do bem-estar subjetivo (β = 0,350; p < 0,001), indicando que níveis mais 

elevados de perceção de suporte por parte da organização se associam a níveis mais elevados de 

bem-estar subjetivo por parte dos participantes. O coeficiente B não padronizado é de 0,488, o que 

significa que, por cada unidade na perceção de suporte organizacional, prevê-se um aumento de 

0,488 unidades na perceção de bem-estar subjetivo. Estes resultados confirmam a hipótese 1, 

sustentando a existência de um efeito direto e positivo da perceção de suporte organizacional sobre 

o bem-estar subjetivo (Tabela 19, 20 e 21). 

Tabela 19 Resumo do modelo – H1 

Resumo do modelo – H1 

Modelo R 

R 

quadrado 

R 

quadrado 

ajustado 

Erro 

padrão da 

estimativa 

Estatísticas de mudança 

Mudança 

de R 

quadrado 

Mudança 

F df1 df2 

Sig. 

Mudança 

F 

1 ,350a 0,123 0,119 1,87638 0,123 31,229 1 223 <,001 

a. Preditores: (Constante), Perceção de Suporte Organizacional 

Fonte: Elaboração própria 

Tabela 20 ANOVA – H1 

ANOVA – H1 

Modelo 

Soma dos 

Quadrados df 

Quadrado 

Médio Z Sig. 

1 Regressão 109,951 1 109,951 31,229 <,001b 

Resíduo 785,142 223 3,521   

Total 895,093 224       

a. Variável Dependente: Bem-Estar Subjetivo 

b. Preditores: (Constante), Perceção de Suporte Organizacional 

Fonte: Elaboração própria 
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Tabela 21 Coeficientes – H1 

Coeficientes – H1 

Modelo 

Coeficientes não 

padronizados 

Coeficientes 

padronizados 

t Sig. 

95,0% Intervalo de 

Confiança para B 

B 

Erro 

Erro Beta 

Limite 

inferior 

Limite 

superior 

1 (Constante) 4,112 0,403  10,205 0,000 3,318 4,906 

Perceção de Suporte 

Organizacional 

0,488 0,087 0,350 5,588 0,000 0,316 0,661 

a. Variável Dependente: Bem-Estar Subjetivo 

Fonte: Elaboração própria 

Com o objetivo de aprofundar a análise da hipótese 1, foi realizada uma segunda regressão linear 

simples, considerando exclusivamente a PSO Positiva como variável preditora do bem-estar 

subjetivo. Os resultados revelam que o modelo é estatisticamente significativo (F(1, 223) = 45,600; 

p < 0,001), explicando 17% da variância do bem-estar subjetivo (R² = 0,170). Esta percentagem 

representa uma melhoria em relação ao modelo anterior, que utilizava a média geral de todos os 

itens da PSO. O coeficiente de regressão padronizado indica uma relação positiva e de magnitude 

moderada (β = 0,412; p < 0,001), sugerindo que a perceção de suporte organizacional, medida 

através dos itens com formulação positiva, está significativamente associada a níveis mais elevados 

de bem-estar subjetivo (Tabela 22 e 23).  

Tabela 22 Resumo do modelo – H1 

Resumo do modelo – H1 

Modelo R 

R 

quadrado 

R 

quadrado 

ajustado 

Erro 

padrão da 

estimativa 

Estatísticas de mudança 

Mudança 

de R 

quadrado 

Mudança 

F df1 df2 

Sig. 

Mudança 

F 

1 ,412a 0,170 0,166 1,82550 0,170 45,600 1 223 <,001 

a. Preditores: (Constante), PSO Positiva 

Fonte: Elaboração própria 

Tabela 23 ANOVA – H1 

ANOVA – H1 

Modelo 

Soma dos 

Quadrados df 

Quadrado 

Médio Z Sig. 

1 Regressão 151,958 1 151,958 45,600 <,001b 

Resíduo 743,134 223 3,332   

Total 895,093 224       

a. Variável Dependente: Bem-Estar Subjetivo 

b. Preditores: (Constante), PSO Positiva 
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Fonte: Elaboração própria 

O valor de B = 0,496 indica que, para cada unidade na perceção de suporte organizacional (com 

base na PSO Positiva), espera-se um aumento de 0,496 unidades na perceção de bem-estar 

subjetivo (Tabela 24). Estes resultados reforçam a validade da hipótese 1. 

Tabela 24 Coeficientes – H1 

Coeficientes – H1 

Modelo 

Coeficientes não 

padronizados 

Coeficientes 

padronizados 

t Sig. 

95,0% Intervalo de 

Confiança para B 

B 

Erro 

Erro Beta 

Limite 

inferior 

Limite 

superior 

1 (Constante) 4,024 0,352  11,443 0,000 3,331 4,717 

PSO Positiva 0,496 0,074 0,412 6,753 0,000 0,351 0,641 

a. Variável Dependente: Bem-Estar Subjetivo 

Fonte: Elaboração própria 

Com o propósito de complementar a análise da hipótese 1, foi conduzida uma terceira regressão 

linear simples, desta vez utilizando exclusivamente a PSO Negativa como variável preditora do 

bem-estar subjetivo (Tabela 25 e 26). Os resultados demonstram que o modelo é estatisticamente 

significativo (F(1, 223) = 7,589; p = 0,006), ainda que a variância explicada seja relativamente 

reduzida (R² = 0,033). 

Tabela 25 Resumo do modelo – H1 

Resumo do modelo – H1 

Modelo R 

R 

quadrado 

R 

quadrado 

ajustado 

Erro 

padrão da 

estimativa 

Estatísticas de mudança 

Mudança 

de R 

quadrado 

Mudança 

F df1 df2 

Sig. 

Mudança 

F 

1 ,181a 0,033 0,029 1,97022 0,033 7,589 1 223 0,006 

a. Preditores: (Constante), PSO Negativa 

Fonte: Elaboração própria 

Tabela 26 ANOVA – H1 

ANOVA – H1 

Modelo 

Soma dos 

Quadrados df 

Quadrado 

Médio Z Sig. 

1 Regressão 29,457 1 29,457 7,589 ,006b 

Resíduo 865,635 223 3,882   

Total 895,093 224       

a. Variável Dependente: Bem-Estar Subjetivo 

b. Preditores: (Constante), PSO Negativa 
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Fonte: Elaboração própria 

A magnitude da associação entre as variáveis revela-se fraca, conforme indicado pelo 

coeficiente de regressão padronizado (β = 0,181; p = 0,006). Ainda assim, o coeficiente B de 0,205 

sugere que, por cada unidade na perceção de suporte organizacional (com base nos itens 

formulados de forma negativa), antecipa-se um aumento de 0,205 unidades no bem-estar subjetivo 

(Tabela 27). Embora o efeito seja menos expressivo do que o observado com a PSO Positiva, estes 

resultados continuam a sustentar a hipótese 1. 

Tabela 27 Coeficientes – H1 

Coeficientes – H1 

Modelo 

Coeficientes não 

padronizados 

Coeficientes 

padronizados 

t Sig. 

95,0% Intervalo de 

Confiança para B 

B 

Erro 

Erro Beta 

Limite 

inferior 

Limite 

superior 

1 (Constante) 5,378 0,343  15,657 0,000 4,701 6,055 

PSO Negativa 0,205 0,074 0,181 2,755 0,006 0,058 0,351 

a. Variável Dependente: Bem-Estar Subjetivo 

Fonte: Elaboração própria 

H2: A perceção de suporte organizacional influencia positivamente o compromisso 

organizacional afetivo. 

Os resultados revelam um modelo altamente significativo (F(1, 223) = 266,457; p < 0,001), 

explicando 54,4% da variância observada no compromisso organizacional afetivo (R² = 0,544). 

Este valor representa uma associação forte, evidenciada pelo coeficiente de regressão padronizado 

(β = 0,738; p < 0,001), sugerindo que os participantes que percecionam um maior suporte por parte 

da organização tendem a manifestar níveis mais elevados de compromisso afetivo (Tabela 28 e 

29). 

Tabela 28 Resumo do modelo – H2 

Resumo do modelo – H2 

Modelo R 

R 

quadrado 

R 

quadrado 

ajustado 

Erro 

padrão da 

estimativa 

Estatísticas de mudança 

Mudança 

de R 

quadrado 

Mudança 

F df1 df2 

Sig. 

Mudança 

F 

1 ,738a 0,544 0,542 1,02011 0,544 266,457 1 223 <,001 

a. Preditores: (Constante), Perceção de Suporte Organizacional 

Fonte: Elaboração própria 
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Tabela 29 ANOVA – H2 

ANOVA – H2 

Modelo 

Soma dos 

Quadrados df 

Quadrado 

Médio Z Sig. 

1 Regressão 277,279 1 277,279 266,457 <,001b 

Resíduo 232,057 223 1,041   

Total 509,337 224       

a. Variável Dependente: Compromisso Organizacional Afetivo 

b. Preditores: (Constante), Perceção de Suporte Organizacional 

Fonte: Elaboração própria  

O coeficiente B de 0,776 indica que, para cada unidade na perceção de suporte organizacional, 

prevê-se um acréscimo de 0,776 unidades no compromisso organizacional afetivo (Tabela 30). 

Estes resultados confirmam a hipótese 2. 

Tabela 30 Coeficientes – H2 

Coeficientes – H2 

Modelo 

Coeficientes não 

padronizados 

Coeficientes 

padronizados 

t Sig. 

95,0% Intervalo de 

Confiança para B 

B 

Erro 

Erro Beta 

Limite 

inferior 

Limite 

superior 

1 (Constante) 0,828 0,219  3,782 0,000 0,397 1,260 

Perceção de Suporte 

Organizacional 

0,776 0,048 0,738 16,323 0,000 0,682 0,869 

a. Variável Dependente: Compromisso Organizacional Afetivo 

Fonte: Elaboração própria 

Dando continuidade à análise da hipótese 2, foi conduzida uma segunda regressão linear 

simples, considerando apenas a PSO Positiva como preditores do compromisso organizacional 

afetivo (Tabela 31 e 32). O modelo revelou-se estatisticamente significativo (F(1, 223) = 114,948; 

p < 0,001), explicando 34% da variância observada na variável dependente (R² = 0,340).  

Tabela 31 Resumo do modelo – H2 

Resumo do modelo – H2 

Modelo R 

R 

quadrado 

R 

quadrado 

ajustado 

Erro 

padrão da 

estimativa 

Estatísticas de mudança 

Mudança 

de R 

quadrado 

Mudança 

F df1 df2 

Sig. 

Mudança 

F 

1 ,583a 0,340 0,337 1,22766 0,340 114,948 1 223 <,001 

a. Preditores: (Constante), PSO Positiva 
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Fonte: Elaboração própria 

Tabela 32 ANOVA – H2 

ANOVA – H2 

Modelo 

Soma dos 

Quadrados df 

Quadrado 

Médio Z Sig. 

1 Regressão 173,244 1 173,244 114,948 <,001b 

Resíduo 336,093 223 1,507   

Total 509,337 224       

a. Variável Dependente: Compromisso Organizacional Afetivo 

b. Preditores: (Constante), PSO Positiva 

Fonte: Elaboração própria  

Apesar de a variância explicada ser inferior à registada com a média geral da PSO, os resultados 

continuam a evidenciar uma associação forte e positiva, conforme indicado pelo coeficiente de 

regressão padronizado (β = 0,583; p < 0,001). O coeficiente B é de 0,530, o que sugere que, por 

cada unidade adicional de perceção positiva de suporte organizacional, prevê-se um aumento de 

0,530 unidades no compromisso organizacional afetivo (Tabela 33). Estes resultados confirmam a 

hipótese 2. 

Tabela 33 Coeficientes – H2 

Coeficientes – H2 

Modelo 

Coeficientes não 

padronizados 

Coeficientes 

padronizados 

t Sig. 

95,0% Intervalo de 

Confiança para B 

B 

Erro 

Erro Beta 

Limite 

inferior 

Limite 

superior 

1 (Constante) 1,848 0,236  7,816 0,000 1,382 2,315 

PSO Positiva 0,530 0,049 0,583 10,721 0,000 0,433 0,627 

a. Variável Dependente: Compromisso Organizacional Afetivo 

Fonte: Elaboração própria 

Com o intuito de completar a análise da hipótese 2, foi realizada uma terceira regressão linear 

simples, recorrendo exclusivamente a PSO Negativa como variável preditora do compromisso 

organizacional afetivo. Os resultados obtidos demonstram que o modelo é estatisticamente 

significativo (F(1, 223) = 161,331; p < 0,001), explicando 42% da variância da variável dependente 

(R² = 0,420). Esta percentagem representa uma associação forte, evidenciada também pelo 

coeficiente de regressão padronizado (β = 0,648; p < 0,001), o que indica que mesmo as perceções 

de suporte organizacional expressas através de formulações negativas mantêm uma relação positiva 

com o compromisso afetivo (Tabela 34 e 35). 
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Tabela 34 Resumo do modelo – H2 

Resumo do modelo – H2 

Modelo R 

R 

quadrado 

R 

quadrado 

ajustado 

Erro 

padrão da 

estimativa 

Estatísticas de mudança 

Mudança 

de R 

quadrado 

Mudança 

F df1 df2 

Sig. 

Mudança 

F 

1 ,648a 0,420 0,417 1,15120 0,420 161,331 1 223 <,001 

a. Preditores: (Constante), PSO Negativa 

Fonte: Elaboração própria 

Tabela 35 ANOVA – H2 

ANOVA – H2 

Modelo 

Soma dos 

Quadrados df 

Quadrado 

Médio Z Sig. 

1 Regressão 213,805 1 213,805 161,331 <,001b 

Resíduo 295,532 223 1,325   

Total 509,337 224       

a. Variável Dependente: Compromisso Organizacional Afetivo 

b. Preditores: (Constante), PSO Negativa 

Fonte: Elaboração própria 

O coeficiente B é de 0,551, sugerindo que, por cada unidade na perceção de suporte organizacional, 

prevê-se um acréscimo de 0,551 unidades no compromisso organizacional afetivo (Tabela 36). 

Estes dados confirmam a hipótese 2. 

Tabela 36 Coeficientes – H2 

Coeficientes – H2 

Modelo 

Coeficientes não 

padronizados 

Coeficientes 

padronizados 

t Sig. 

95,0% Intervalo de 

Confiança para B 

B 

Erro 

Erro Beta 

Limite 

inferior 

Limite 

superior 

1 (Constante) 1,872 0,201  9,328 0,000 1,476 2,267 

PSO Negativa 0,551 0,043 0,648 12,702 0,000 0,466 0,637 

a. Variável Dependente: Compromisso Organizacional Afetivo 

Fonte: Elaboração própria 

H3: O compromisso organizacional afetivo influencia positivamente o bem-estar subjetivo. 

Para avaliar a hipótese 3, foi conduzida uma análise de regressão linear simples, utilizando o 

compromisso organizacional afetivo como variável preditora (Tabela 37 e 38). Os resultados 

demonstram que o modelo é estatisticamente significativo (F(1, 223) = 54,044; p < 0,001), 

explicando 19,5% da variância do bem-estar subjetivo (R² = 0,195). 
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Tabela 37 Resumo do modelo – H3 

Resumo do modelo – H3 

Modelo R 

R 

quadrado 

R 

quadrado 

ajustado 

Erro 

padrão da 

estimativa 

Estatísticas de mudança 

Mudança 

de R 

quadrado 

Mudança 

F df1 df2 

Sig. 

Mudança 

F 

1 ,442a 0,195 0,191 1,79746 0,195 54,044 1 223 <,001 

a. Preditores: (Constante), Compromisso Organizacional Afetivo 

Fonte: Elaboração própria 

Tabela 38 ANOVA – H3 

ANOVA – H3 

Modelo 

Soma dos 

Quadrados df 

Quadrado 

Médio Z Sig. 

1 Regressão 174,609 1 174,609 54,044 <,001b 

Resíduo 720,483 223 3,231   

Total 895,093 224       

a. Variável Dependente: Bem-Estar Subjetivo 

b. Preditores: (Constante), Compromisso Organizacional Afetivo 

Fonte: Elaboração própria  

O coeficiente de regressão padronizado (β = 0,442; p < 0,001) revela uma relação de magnitude 

moderada entre as variáveis, indicando que níveis mais elevados de compromisso afetivo dos 

participantes em relação à organização se associam a níveis mais elevados de bem-estar subjetivo. 

O coeficiente B, de 0,586, sugere que, por cada unidade no compromisso organizacional afetivo, 

prevê-se um acréscimo de 0,586 unidades no bem-estar subjetivo (Tabela 39). Estes resultados 

confirmam a hipótese 3. 

Tabela 39 Coeficientes – H3 

Coeficientes – H3 

Modelo 

Coeficientes não 

padronizados 

Coeficientes 

padronizados 

t Sig. 

95,0% Intervalo de 

Confiança para B 

B 

Erro 

Erro Beta 

Limite 

inferior 

Limite 

superior 

1 (Constante) 3,777 0,357  10,569 0,000 3,073 4,481 

Compromisso 

Organizacional 

Afetivo 

0,586 0,080 0,442 7,351 0,000 0,429 0,742 

a. Variável Dependente: Bem-Estar Subjetivo 

Fonte: Elaboração própria 
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H4: O compromisso organizacional afetivo medeia a relação entre a perceção de suporte 

organizacional e o bem-estar subjetivo. 

1ª Mediação: 

Para testar a hipótese 4 foi realizada uma análise de mediação com recurso ao modelo 4 do 

PROCESS v4.2 para SPSS (Hayes, 2018), com 5000 amostras de bootstrap e um intervalo de 

confiança de 95% (Anexo M). A análise demonstrou que a perceção de suporte organizacional tem 

um efeito direto e estatisticamente significativo sobre o compromisso organizacional afetivo (B = 

0,7757; p < 0,001), explicando cerca de 54,4% da sua variância (R² = 0,544). Por sua vez, o 

compromisso organizacional afetivo revela um efeito positivo e significativo sobre o bem-estar 

subjetivo (B = 0,5327; p < 0,001). No entanto, quando introduzida a variável mediadora no modelo, 

o efeito direto da perceção de suporte organizacional sobre o bem-estar subjetivo deixa de ser 

estatisticamente significativo (B = 0,0753; p = 0,5452), o que indica a ocorrência de um efeito de 

mediação completa. Este resultado é reforçado pelo facto de o intervalo de confiança para o efeito 

indireto da PSO sobre BES, através do COA, não incluir o zero (IC 95%: 0,2361 a 0,5947), com 

um efeito indireto estimado em B = 0,4132. A magnitude do efeito indireto padronizado também 

se revela substancial (β = 0,2965; IC 95%: 0,1693 a 0,4285). Assim, confirma-se a hipótese 4, 

indicando que a perceção de suporte organizacional influencia o bem-estar subjetivo dos 

colaboradores essencialmente através do compromisso organizacional afetivo, o qual assume um 

papel mediador nesta relação. 

2ª Mediação: 

Prosseguindo com a análise da hipótese 4, foi conduzido um segundo modelo de mediação 

(Anexo N). Nesta análise, considerou-se como variável independente a PSO Positiva, como 

variável mediadora o compromisso organizacional afetivo e como variável dependente o bem-estar 

subjetivo. Os resultados indicam que a perceção de suporte organizacional tem um efeito positivo 

e significativo sobre o compromisso organizacional afetivo (B = 0,5300; p < 0,001), explicando 

34% da sua variância (R² = 0,340). Por sua vez, tanto a perceção de suporte organizacional (B = 

0,2819; p = 0,0014) como o compromisso organizacional afetivo (B = 0,4046; p < 0,001) revelam 

efeitos positivos e estatisticamente significativos sobre o bem-estar subjetivo, o que indica a 

ocorrência de uma mediação parcial. Este efeito mediador é confirmado pelo valor do efeito 

indireto (B = 0,2144), cujo intervalo de confiança do bootstrap não inclui o zero (IC 95%: 0,1013 
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a 0,3318). O efeito indireto padronizado também se revela significativo (β = 0,1780; IC 95%: 

0,0850 a 0,2761). Estes resultados validam a hipótese 4. A influência do suporte organizacional 

permanece estatisticamente significativa mesmo após o controlo da variável mediadora. 

3ª Mediação: 

Para concluir a análise da hipótese 4, foi realizada uma terceira mediação (Anexo O). Neste 

modelo, considerou-se a PSO Negativa como variável independente, o compromisso 

organizacional afetivo como variável mediadora e o bem-estar subjetivo como variável 

dependente. Os resultados mostram que a perceção de suporte organizacional prediz de forma 

significativa e positiva o compromisso organizacional afetivo (B = 0,5510; p < 0,001), explicando 

cerca de 42% da sua variância (R² = 0,4198). 

No entanto, ao incluir a variável mediadora no modelo, observa-se uma inversão no sinal do 

efeito direto da perceção de suporte organizacional sobre o bem-estar subjetivo, tornando-se 

negativo e estatisticamente significativo (B = -0,2035; p = 0,0217). Esta inversão sugere a presença 

de um efeito de mediação supressora, em que o efeito total positivo (B = 0,2045; p = 0,0064) se 

decompõe num efeito indireto positivo e relevante (B = 0,4081; IC 95%: 0,2875 a 0,5409) e num 

efeito direto negativo. A magnitude do efeito indireto padronizado (β = 0,3619; IC 95%: 0,2513 a 

0,4816) reforça o papel significativo do compromisso organizacional afetivo enquanto mediador. 

Deste modo, os resultados confirmam novamente a hipótese 4, salientando que a perceção de 

suporte organizacional influencia o bem-estar subjetivo dos colaboradores principalmente através 

do compromisso afetivo com a organização. 
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6. Discussão 

Os resultados obtidos neste estudo corroboram de forma geral a literatura anteriormente 

discutida, confirmando as relações teóricas propostas entre a perceção de suporte organizacional, 

o compromisso organizacional afetivo e o bem-estar subjetivo. 

Em primeiro lugar, verificou-se que a perceção de suporte organizacional influencia 

positivamente o bem-estar subjetivo, tal como sustentado por autores como Caesens et al. (2016) 

e Kurtessis et al. (2017), que salientam que a perceção de suporte da parte da organização contribui 

para a satisfação no trabalho, reduz a tensão psicológica e promove sentimentos de valorização e 

pertença. Este resultado confirma a primeira hipótese (H1) e reforça a ideia de que o suporte 

percebido representa não apenas um recurso tangível, mas também um mecanismo de resposta às 

necessidades socioemocionais dos colaboradores (Muchlish, 2020; Sun, 2019). 

Relativamente à segunda hipótese (H2), os dados evidenciam que a perceção de suporte 

organizacional está fortemente associada ao compromisso organizacional afetivo. Este resultado 

está em consonância com as proposições de Rhoades e Eisenberger (2002) e Silva et al. (2022), 

que indicam que o suporte percebido pela organização promove um vínculo emocional mais forte 

entre colaborador e organização, fomentando comportamentos de reciprocidade e lealdade. Além 

disso, autores como Ficapal-Cusí et al. (2020) e Arshadi e Hayavi (2013) sustentam que o 

compromisso afetivo resulta da satisfação das necessidades socioemocionais e do reconhecimento 

da organização, aspetos que são promovidos por uma perceção positiva de suporte. 

A terceira hipótese (H3), que postulava uma relação positiva entre o compromisso 

organizacional afetivo e o bem-estar subjetivo, foi igualmente confirmada. Este resultado alinha-

se com os estudos de Garg e Rastogi (2009), Lizote et al. (2021) e Yuh (2022), que defendem que 

o compromisso afetivo está associado a níveis mais elevados de satisfação no trabalho, à qualidade 

de vida e a uma perceção positiva do contexto organizacional. O vínculo emocional com a 

organização, quando forte, traduz-se em estados afetivos mais positivos, maior envolvimento nas 

tarefas e um sentimento de pertença, todos eles fatores que, de acordo com Panaccio e 

Vandenberghe (2009), contribuem significativamente para o bem-estar subjetivo. 

Por fim, os resultados relativos à quarta hipótese (H4) confirmam o papel mediador do 

compromisso organizacional afetivo na relação entre perceção de suporte organizacional e bem-

estar subjetivo. Este achado é particularmente relevante, pois sugere que o suporte organizacional 

influencia o bem-estar dos colaboradores, sobretudo através do fortalecimento da ligação 
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emocional à organização. Esta mediação confirma os argumentos de Panaccio e Vandenberghe 

(2009) e dos Santos et al. (2014), que indicam que o compromisso afetivo funciona como um 

recurso psicológico essencial, permitindo aos colaboradores gerir melhor as exigências da vida 

profissional, o que favorece a perceção de bem-estar. Neste sentido, o compromisso afetivo surge 

como uma ponte entre o reconhecimento organizacional e os resultados positivos ao nível do bem-

estar psicológico e emocional. 

De forma geral, os resultados obtidos contribuem para consolidar a relevância da Teoria da 

Troca Social e da Teoria do Suporte Organizacional, ao evidenciar que relações pautadas pelo 

reconhecimento, valorização e confiança mútua entre organização e colaboradores promovem 

ambientes mais saudáveis, sustentáveis e orientados para o bem-estar individual e coletivo. Os 

resultados também destacam a importância das práticas organizacionais intencionais e genuínas, 

que, ao serem reconhecidas como autênticas pelos colaboradores, fortalecem a perceção de suporte 

e potenciam o compromisso afetivo, com impactos diretos no bem-estar percebido. 

A análise dos dados permitiu identificar padrões relevantes associados às variáveis 

sociodemográficas, os quais oferecem uma perspetiva complementar sobre a forma como os 

participantes experienciam o suporte organizacional, o compromisso afetivo e o bem-estar 

subjetivo no contexto organizacional. 

No que respeita ao género, os resultados apontam para uma ausência de diferenças 

estatisticamente significativas entre homens e mulheres em todas as variáveis principais. Apesar 

de ligeiras variações nas médias, com as mulheres a apresentarem valores superiores no bem-estar 

subjetivo e os homens no compromisso afetivo, estas diferenças revelaram-se estatisticamente 

irrelevantes. Este padrão sugere que, no contexto da presente amostra, o género não constitui um 

fator diferenciador na forma como os colaboradores percecionam o apoio organizacional, 

desenvolvem vínculos afetivos com a organização ou experienciam o seu bem-estar no trabalho. 

A análise da idade revelou um padrão mais expressivo, sobretudo na dimensão da perceção 

negativa do suporte organizacional. Os participantes mais jovens tenderam a avaliar de forma mais 

favorável a PSO Negativa, ao passo que os colaboradores mais velhos demonstraram maior 

sensibilidade a esses aspetos, reportando médias mais baixas. Embora as restantes dimensões não 

tenham revelado diferenças significativas, este resultado poderá indicar que a idade influencia a 

forma como os indivíduos interpretam os sinais de ausência ou insuficiência de suporte por parte 

da organização. 
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No que diz respeito às habilitações literárias, verificaram-se diferenças estatisticamente 

significativas em todas as variáveis principais, com os participantes com grau de mestrado a 

destacarem-se sistematicamente com médias mais elevadas. Estes resultados sugerem que níveis 

mais altos de qualificação académica se associam a uma perceção mais positiva do contexto 

organizacional, maior vínculo afetivo com a organização e maior bem-estar subjetivo. Tal 

tendência poderá estar relacionada com expectativas mais alinhadas com as práticas 

organizacionais, maior autonomia profissional ou maior acesso a oportunidades de 

desenvolvimento, fatores frequentemente associados a níveis académicos mais elevados. 

As diferenças por nacionalidade mostraram-se igualmente significativas, com os participantes 

de nacionalidades distintas das portuguesas e angolanas a apresentarem consistentemente médias 

mais elevadas em todas as variáveis analisadas. Este resultado, embora estatisticamente robusto, 

deve ser interpretado com cautela, uma vez que o grupo “outras nacionalidades” representa uma 

parcela reduzida da amostra. 

Relativamente ao tipo de organização, os dados revelaram que os participantes do setor privado 

tendem a percecionar níveis mais elevados de suporte organizacional, sobretudo a PSO Negativa, 

em comparação com os do setor público. No entanto, no que respeita ao bem-estar subjetivo, os 

participantes de organizações público-privadas foram os que revelaram as médias mais elevadas, 

superando os de ambos os setores tradicionais. Já o compromisso organizacional afetivo não 

apresentou diferenças significativas entre os tipos de organização, o que poderá indicar que esta 

dimensão é menos sensível à natureza da entidade empregadora e mais influenciada por fatores 

relacionais ou individuais. 

A modalidade de trabalho destacou-se como uma das variáveis sociodemográficas com maior 

impacto, apresentando diferenças significativas em todas as dimensões analisadas. Os participantes 

em regime remoto revelaram perceções mais positivas de suporte organizacional, tanto na PSO 

Positiva como na PSO Negativa, e médias elevadas de compromisso afetivo. No entanto, foi o 

grupo em regime híbrido que apresentou o nível mais elevado de bem-estar subjetivo, sugerindo 

que a combinação equilibrada entre presença física e flexibilidade remota poderá ser a mais 

vantajosa para a saúde psicológica e emocional dos colaboradores. Já os participantes em regime 

presencial reportaram, de forma consistente, os níveis mais baixos nas três variáveis, o que poderá 

refletir uma menor perceção de autonomia, reconhecimento ou equilíbrio entre as esferas pessoal 

e profissional. 
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Por fim, a variável antiguidade na organização revelou diferenças significativas sobretudo ao 

nível da perceção do suporte organizacional, com os colaboradores com mais tempo de casa a 

reportarem médias inferiores, em especial a PSO Negativa. Este padrão poderá estar associado a 

fenómenos como desgaste organizacional ou perceção acumulada de falhas de suporte ao longo do 

tempo. Apesar de não se terem verificado diferenças significativas no compromisso afetivo e no 

bem-estar subjetivo, notou-se uma tendência para valores mais elevados entre os colaboradores 

com menor antiguidade, o que poderá indicar uma maior motivação e envolvimento nos estágios 

iniciais da relação laboral. 

Em síntese, os resultados associados às variáveis sociodemográficas revelam que fatores como 

idade, escolaridade, nacionalidade, modalidade de trabalho e antiguidade influenciam de forma 

diferenciada a perceção e a experiência dos colaboradores no contexto organizacional. Estes dados 

reforçam a importância de uma gestão sensível à diversidade interna das organizações, 

promovendo práticas adaptadas aos diferentes perfis e necessidades individuais, de forma a 

assegurar um ambiente de trabalho mais inclusivo, equitativo e promotor de bem-estar. 
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7. Conclusão 

7.1. Conclusões 

A presente investigação teve como principal objetivo analisar a relação entre a perceção de 

suporte organizacional, o compromisso organizacional afetivo e o bem-estar subjetivo, procurando 

compreender de que forma o compromisso afetivo pode atuar como variável mediadora neste 

processo. Com base no modelo teórico proposto, foram formuladas hipóteses que visaram explorar 

não apenas os efeitos diretos entre os construtos, mas também a possibilidade de uma relação 

indireta mediada pelo vínculo afetivo dos colaboradores à organização. 

Os resultados obtidos permitiram confirmar as hipóteses delineadas, revelando que a perceção 

de suporte organizacional se associa positivamente tanto ao compromisso organizacional afetivo 

como ao bem-estar subjetivo. Além disso, verificou-se que o compromisso afetivo dos 

colaboradores para com a organização também se encontra positivamente associado ao seu bem-

estar subjetivo. De forma particularmente relevante, constatou-se que o compromisso 

organizacional afetivo medeia a relação entre a perceção de suporte organizacional e o bem-estar 

subjetivo, evidenciando-se como um mecanismo explicativo relevante no contexto organizacional. 

Estes achados reforçam a importância de práticas organizacionais orientadas para o reforço do 

suporte percebido e para o fortalecimento de vínculos afetivos, enquanto estratégias promotoras do 

bem-estar dos colaboradores. A valorização das relações interpessoais, o reconhecimento do 

contributo individual e o investimento na construção de um ambiente de confiança e respeito mútuo 

emergem como elementos fundamentais para o desenvolvimento de organizações saudáveis, 

resilientes e sustentáveis. 

Em suma, este estudo contribui para a compreensão dos processos psicossociais que influenciam 

a experiência dos colaboradores no contexto organizacional, oferecendo indicações relevantes 

tanto para a teoria como para a prática. Ainda que com as limitações inerentes ao seu desenho 

metodológico, os resultados aqui apresentados constituem um ponto de partida sólido para futuras 

investigações e intervenções organizacionais orientadas para a promoção do bem-estar e da 

qualidade das relações laborais. 

7.2. Implicações Teóricas e Práticas 

Do ponto de vista teórico, os resultados deste estudo contribuem para o aprofundamento do 

conhecimento sobre os mecanismos através dos quais a perceção de suporte organizacional 
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influencia o bem-estar subjetivo dos colaboradores, evidenciando o papel mediador do 

compromisso organizacional afetivo nesta relação. Estes resultados reforçam teorias importantes, 

como a Job Demands-Resources e a Teoria da Troca Social, ao demonstrarem que a reciprocidade 

percebida entre o colaborador e a organização se manifesta não apenas na forma de compromisso, 

mas também na experiência de bem-estar. Adicionalmente, o estudo amplia o entendimento da 

Teoria do Suporte Organizacional (Eisenberger et al., 1986), ao confirmar que o suporte percebido 

funciona como um recurso organizacional relevante, cujos efeitos se repercutem em variáveis 

afetivas e subjetivas de grande importância para a experiência organizacional.  

Este contributo é particularmente relevante ao considerar o compromisso organizacional afetivo 

não apenas como uma variável de ligação entre colaborador e organização, mas como um elemento 

mediador essencial na promoção do bem-estar subjetivo. Tal posicionamento teórico sugere que 

intervenções focadas na melhoria do suporte percebido poderão produzir efeitos mais duradouros 

e abrangentes quando consideradas em articulação com estratégias que fomentem vínculos afetivos 

com a organização. Assim, os resultados obtidos fortalecem o corpo teórico que defende a 

pertinência das relações organizacionais de confiança e reconhecimento mútuo como catalisadoras 

de resultados positivos para os indivíduos e para as instituições (Panaccio & Vandenberghe, 2009; 

Rhoades & Eisenberger, 2002).  

Estas são variáveis amplamente estudadas, mas houve toda uma nova linha de estudos na fase pós-

pandemia, que carece continuar a alimentar, até para compreender se o entendimento e valorização 

dos colaboradores acerca destes constructos se mantém ou sofreu alterações (Luo, 2020; Kurtessis 

et al., 2017). 

No plano prático, os dados obtidos sublinham a importância de as organizações desenvolverem 

e sustentarem práticas de gestão que reforcem a perceção de suporte entre os seus colaboradores. 

Estas práticas podem incluir, por exemplo, sistemas de reconhecimento e valorização do 

desempenho, canais abertos e eficazes de comunicação interna, apoio ao desenvolvimento pessoal 

e profissional e políticas organizacionais que revelem preocupação genuína com o bem-estar dos 

colaboradores. Quando os profissionais percecionam que a organização se preocupa com as suas 

necessidades e expectativas, tendem a desenvolver laços afetivos mais fortes com a instituição, o 

que se traduz em níveis superiores de satisfação, envolvimento e bem-estar. 

Neste contexto, a gestão de recursos humanos assume um papel central na criação de uma 

cultura organizacional de suporte e compromisso. Investir no reforço do compromisso afetivo 
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poderá representar uma via eficaz para a promoção da saúde psicológica no local de trabalho, 

prevenindo fenómenos como a rotatividade, o absentismo ou a desmotivação, e até mesmo 

consequências associadas à falta de bem-estar, como depressão, burnout . Além disso, os resultados 

aqui discutidos oferecem indicações úteis para a conceção de programas de desenvolvimento 

organizacional que articulem dimensões emocionais, relacionais e estratégicas, orientadas para a 

criação de ambientes laborais mais humanizados, resilientes e produtivos. 

7.3. Limitações do Estudo e Propostas de Investigações Futuras 

Apesar da relevância teórica e prática dos resultados obtidos, o presente estudo apresenta 

algumas limitações que importa reconhecer e que devem ser consideradas na interpretação dos 

dados e na generalização das conclusões. Em primeiro lugar, a natureza transversal do desenho 

metodológico adotado impede o estabelecimento de relações causais entre as variáveis. Embora se 

tenham identificado associações estatisticamente significativas, não é possível afirmar com certeza 

que a perceção de suporte organizacional causa, de facto, alterações no compromisso afetivo ou no 

bem-estar subjetivo, sendo apenas possível aferir correlações entre os construtos analisados. 

Adicionalmente, os dados foram recolhidos através de um questionário de autopreenchimento, 

o que poderá ter introduzido viéses de desejabilidade social ou efeitos comuns de método, uma vez 

que todas as variáveis foram aferidas com base na perceção individual dos participantes e numa 

única fonte de dados. Esta limitação poderá ter influenciado os resultados, nomeadamente no que 

respeita à força das correlações e das relações encontradas entre as variáveis. 

Outra limitação diz respeito à composição da amostra, que foi constituída por conveniência, não 

sendo representativa da totalidade dos profissionais de diferentes setores de atividade ou 

organizações. Esta limitação restringe a generalização dos resultados, sobretudo em contextos 

culturais ou organizacionais distintos daquele onde o estudo foi conduzido. 

Tendo em conta estas limitações, propõem-se algumas direções para futuras investigações. Em 

primeiro lugar, seria pertinente a realização de estudos longitudinais, que permitam observar a 

evolução das relações entre perceção de suporte organizacional, compromisso afetivo e bem-estar 

subjetivo ao longo do tempo, possibilitando assim inferências mais robustas sobre causalidade.  

Em segundo lugar, investigações futuras poderão beneficiar da inclusão de múltiplas fontes de 

informação, como supervisores ou colegas, de forma a mitigar o viés de autorrelato e fortalecer a 

validade dos dados recolhidos. 
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Adicionalmente, será relevante fazer o estudo completo de todas as componentes do 

compromisso organizacional isto é a normativa, a instrumental e a afetiva. 

 Será ainda relevante alargar o leque de variáveis analisadas, incluindo, por exemplo, 

características individuais (como traços de personalidade) ou específicas do trabalho (como o tipo 

de liderança), variáveis como autogestão de carreira, liderança autêntica, liderança inclusiva ou 

ainda, fazer um estudo com o compromisso organizacional afetivo, mas não apenas orientado para 

a organização, mas também para a carreira, a equipa e o líder. Estas variáveis poderão atuar como 

moderadoras ou mediadoras adicionais, oferecendo uma visão mais abrangente e aprofundada dos 

fenómenos em estudo.  

Finalmente, recomenda-se a replicação deste modelo em diferentes contextos organizacionais e 

culturais, de forma a avaliar a robustez e a aplicabilidade das relações teóricas propostas em 

realidades distintas da explorada neste trabalho. 
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Anexo 

Anexo A – Questionário 
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Anexo B – Fiabilidade – Estatísticas de Item-total escala PSO 
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Anexo C – Fiabilidade – Estatísticas de Item-total escala BES 

 

Anexo D – Fiabilidade – Estatísticas de Item-total escala COA 
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Anexo E – Análise de Correlações 

 

 

Anexo F – Teste das amostras independentes - Género 
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Anexo G – ANOVA - Idade 
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Anexo H – ANOVA – Habilitações Literárias 
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Anexo I – ANOVA - Nacionalidades 
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Anexo J – ANOVA – Tipo de Organização 
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Anexo K – ANOVA - Modalidade de Trabalho 
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Anexo L – ANOVA - Antiguidade 
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Anexo M – Output do Modelo 4 – H4 (1ª mediação) 

Run MATRIX procedure: 

 

***************** PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 ***************** 

 

          Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.       www.afhayes.com 

    Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3 

 

************************************************************************** 

Model  : 4 

    Y  : BES 

    X  : PSO 

    M  : COA 

 

Sample 

Size:  225 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 COA 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,7378      ,5444     1,0406   266,4566     1,0000   223,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant      ,8285      ,2190     3,7823      ,0002      ,3968     1,2602 

PSO           ,7757      ,0475    16,3235      ,0000      ,6821      ,8694 

 

Standardized coefficients 

         coeff 

PSO      ,7378 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 BES 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,4432      ,1964     3,2401    27,1289     2,0000   222,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 
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constant     3,6706      ,3987     9,2058      ,0000     2,8848     4,4563 

PSO           ,0753      ,1242      ,6058      ,5452     -,1696      ,3201 

COA           ,5327      ,1182     4,5081      ,0000      ,2998      ,7656 

 

Standardized coefficients 

         coeff 

PSO      ,0540 

COA      ,4018 

 

************************** TOTAL EFFECT MODEL **************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 BES 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,3505      ,1228     3,5208    31,2289     1,0000   223,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     4,1119      ,4029    10,2054      ,0000     3,3179     4,9059 

PSO           ,4885      ,0874     5,5883      ,0000      ,3162      ,6607 

 

Standardized coefficients 

         coeff 

PSO      ,3505 

 

 

************** TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ************** 

 

Total effect of X on Y 

     Effect         se          t          p       LLCI       ULCI       c_cs 

      ,4885      ,0874     5,5883      ,0000      ,3162      ,6607      ,3505 

 

Direct effect of X on Y 

     Effect         se          t          p       LLCI       ULCI      c'_cs 

      ,0753      ,1242      ,6058      ,5452     -,1696      ,3201      ,0540 

 

Indirect effect(s) of X on Y: 

        Effect     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

COA      ,4132      ,0910      ,2361      ,5947 

 

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y: 

        Effect     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

COA      ,2965      ,0655      ,1693      ,4285 

 

*********** BOOTSTRAP RESULTS FOR REGRESSION MODEL PARAMETERS 

************ 
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OUTCOME VARIABLE: 

 COA 

 

              Coeff   BootMean     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

constant      ,8285      ,8343      ,2188      ,4169     1,2896 

PSO           ,7757      ,7745      ,0474      ,6780      ,8663 

 

---------- 

 

OUTCOME VARIABLE: 

 BES 

 

              Coeff   BootMean     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

constant     3,6706     3,6847      ,3979     2,9343     4,4844 

PSO           ,0753      ,0739      ,1270     -,1750      ,3243 

COA           ,5327      ,5314      ,1130      ,3055      ,7557 

 

*********************** ANALYSIS NOTES AND ERRORS ************************ 

 

Level of confidence for all confidence intervals in output: 

  95,0000 

 

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals: 

  5000 

 

------ END MATRIX ----- 
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Anexo N – Output do Modelo 4 – H4 (2ª mediação) 

Run MATRIX procedure: 

 

***************** PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 ***************** 

 

          Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.       www.afhayes.com 

    Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3 

 

************************************************************************** 

Model  : 4 

    Y  : BES 

    X  : M_PSO 

    M  : COA 

 

Sample 

Size:  225 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 COA 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,5832      ,3401     1,5071   114,9483     1,0000   223,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     1,8485      ,2365     7,8161      ,0000     1,3824     2,3146 

M_PSO         ,5300      ,0494    10,7214      ,0000      ,4325      ,6274 

 

Standardized coefficients 

           coeff 

M_PSO      ,5832 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 BES 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,4809      ,2312     3,0997    33,3848     2,0000   222,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     3,2764      ,3828     8,5588      ,0000     2,5220     4,0308 

M_PSO         ,2819      ,0873     3,2308      ,0014      ,1100      ,4539 
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COA           ,4046      ,0960     4,2126      ,0000      ,2153      ,5938 

 

Standardized coefficients 

           coeff 

M_PSO      ,2340 

COA        ,3052 

 

************************** TOTAL EFFECT MODEL **************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 BES 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,4120      ,1698     3,3324    45,5997     1,0000   223,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     4,0242      ,3517    11,4433      ,0000     3,3312     4,7173 

M_PSO         ,4963      ,0735     6,7528      ,0000      ,3515      ,6412 

 

Standardized coefficients 

           coeff 

M_PSO      ,4120 

 

 

************** TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ************** 

 

Total effect of X on Y 

     Effect         se          t          p       LLCI       ULCI       c_cs 

      ,4963      ,0735     6,7528      ,0000      ,3515      ,6412      ,4120 

 

Direct effect of X on Y 

     Effect         se          t          p       LLCI       ULCI      c'_cs 

      ,2819      ,0873     3,2308      ,0014      ,1100      ,4539      ,2340 

 

Indirect effect(s) of X on Y: 

        Effect     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

COA      ,2144      ,0579      ,1013      ,3318 

 

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y: 

        Effect     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

COA      ,1780      ,0486      ,0850      ,2761 

 

*********** BOOTSTRAP RESULTS FOR REGRESSION MODEL PARAMETERS 

************ 

 

OUTCOME VARIABLE: 
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 COA 

 

              Coeff   BootMean     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

constant     1,8485     1,8487      ,2679     1,3265     2,3747 

M_PSO         ,5300      ,5298      ,0554      ,4205      ,6386 

 

---------- 

 

OUTCOME VARIABLE: 

 BES 

 

              Coeff   BootMean     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

constant     3,2764     3,2780      ,3985     2,5046     4,0875 

M_PSO         ,2819      ,2840      ,1105      ,0679      ,5086 

COA           ,4046      ,4019      ,1009      ,1952      ,5944 

 

*********************** ANALYSIS NOTES AND ERRORS ************************ 

 

Level of confidence for all confidence intervals in output: 

  95,0000 

 

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals: 

  5000 

 

------ END MATRIX ----- 
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Anexo O – Output do Modelo 4 – H4 (3ª mediação) 

Run MATRIX procedure: 

 

***************** PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 ***************** 

 

          Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.       www.afhayes.com 

    Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3 

 

************************************************************************** 

Model  : 4 

    Y  : BES 

    X  : M_PSO_in 

    M  : COA 

 

Sample 

Size:  225 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 COA 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,6479      ,4198     1,3253   161,3314     1,0000   223,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     1,8720      ,2007     9,3276      ,0000     1,4765     2,2675 

M_PSO_in      ,5510      ,0434    12,7016      ,0000      ,4656      ,6365 

 

Standardized coefficients 

              coeff 

M_PSO_in      ,6479 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 BES 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,4626      ,2140     3,1692    30,2185     2,0000   222,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     3,9916      ,3659    10,9083      ,0000     3,2705     4,7127 

M_PSO_in     -,2035      ,0881    -2,3110      ,0217     -,3771     -,0300 
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COA           ,7406      ,1036     7,1514      ,0000      ,5365      ,9446 

 

Standardized coefficients 

              coeff 

M_PSO_in     -,1805 

COA           ,5586 

 

************************** TOTAL EFFECT MODEL **************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 BES 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,1814      ,0329     3,8818     7,5887     1,0000   223,0000      ,0064 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     5,3779      ,3435    15,6571      ,0000     4,7010     6,0548 

M_PSO_in      ,2045      ,0742     2,7548      ,0064      ,0582      ,3509 

 

Standardized coefficients 

              coeff 

M_PSO_in      ,1814 

 

 

************** TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ************** 

 

Total effect of X on Y 

     Effect         se          t          p       LLCI       ULCI       c_cs 

      ,2045      ,0742     2,7548      ,0064      ,0582      ,3509      ,1814 

 

Direct effect of X on Y 

     Effect         se          t          p       LLCI       ULCI      c'_cs 

     -,2035      ,0881    -2,3110      ,0217     -,3771     -,0300     -,1805 

 

Indirect effect(s) of X on Y: 

        Effect     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

COA      ,4081      ,0642      ,2875      ,5409 

 

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y: 

        Effect     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

COA      ,3619      ,0577      ,2513      ,4816 

 

*********** BOOTSTRAP RESULTS FOR REGRESSION MODEL PARAMETERS 

************ 

 

OUTCOME VARIABLE: 
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 COA 

 

              Coeff   BootMean     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

constant     1,8720     1,8716      ,2144     1,4581     2,3032 

M_PSO_in      ,5510      ,5508      ,0460      ,4589      ,6381 

 

---------- 

 

OUTCOME VARIABLE: 

 BES 

 

              Coeff   BootMean     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

constant     3,9916     3,9917      ,3560     3,3090     4,7042 

M_PSO_in     -,2035     -,2019      ,1069     -,4083      ,0148 

COA           ,7406      ,7383      ,1070      ,5277      ,9452 

 

*********************** ANALYSIS NOTES AND ERRORS ************************ 

 

Level of confidence for all confidence intervals in output: 

  95,0000 

 

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals: 

  5000 

 

------ END MATRIX ----- 

 

 

 

 


