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palavras-chave

resumo

Percecdo de Suporte Organizacional, Bem-Estar Subjetivo,
Compromisso Organizacional Afetivo.

O bem-estar dos colaboradores ¢ uma preocupacao crescente nas
organizagdes, dado o impacto significativo que exerce na
produtividade, na satisfacdio e na retencdo de talentos. A
percecao de suporte organizacional surge como um elemento
principal nesse contexto, representando o reconhecimento, por
parte dos colaboradores, de que a organizacao valoriza as suas
contribuigdes e se preocupa com o seu bem-estar. Essa perce¢ao
tem o potencial de fortalecer lagos emocionais ¢ melhorar o
equilibrio entre vida pessoal e profissional. Neste cenério, o
compromisso organizacional afetivo destaca-se como uma
dimensdo importante, que representa a ligagdo emocional do
colaborador com a organizagdo, sendo associado a
comportamentos positivos, como maior dedicacdo e
permanéncia na organiza¢ao. O compromisso organizacional
afetivo ¢, frequentemente, influenciado pelas praticas e politicas
organizacionais que promovem suporte e valorizacdo do
colaborador. Assim, o objetivo geral deste estudo foi analisar o
papel mediador do compromisso organizacional afetivo na
relagdo entre percecdo 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 hipoteses de estudo e verificou-
se o papel mediador do compromisso organizacional afetivo na
relagdo entre percecdo de suporte organizacional e bem-estar
subjetivo. Este estudo contribui para aprofundar o conhecimento
sobre os mecanismos através dos quais a percecdo de suporte
organizacional influencia o bem-estar subjetivo dos
colaboradores, evidenciando o papel mediador do compromisso
organizacional afetivo nesta relacdo. Este contributo ¢
particularmente relevante ao considerar o compromisso
organizacional afetivo ndo apenas como uma varidvel de ligacao
entre colaborador e organizagdo, mas como um elemento
mediador essencial na promog¢ao do bem-estar subjetivo.
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keywords

abstract

Perception of Organizational Support, Subjective Well-Being,
Affective Organizational Commitment

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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Figura 1 Modelo de investigacdo
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1. Introducao

Nas ultimas décadas, o bem-estar subjetivo tem ganho atencdo crescente na literatura
organizacional, ndo apenas como um indicador de satisfagdo individual, mas também como um
reflexo da qualidade das relagdes entre colaboradores e organizagdes. Essa relevancia surge do
impacto que o bem-estar subjetivo pode ter no desempenho, produtividade e retencao de talentos
(Diener, 1984; Ryft, 1989). Contudo, os desafios enfrentados pelas organizagdes contemporaneas,
como a crescente competitividade, o avango da tecnologia e a necessidade de equilibrar as
exigéncias organizacionais com as necessidades individuais, levam os investigadores a explorar os
fatores que contribuem para um ambiente de trabalho saudavel e produtivo (Muchlish, 2020; Sun,
2019). Entre esses fatores, destaca-se a perce¢do de suporte organizacional (PSO), definida como
a forma como os colaboradores percebem que a organizacdo valoriza as suas contribuicdes e se
preocupa com o seu bem-estar (Eisenberger et al., 1986). A PSO ndo apenas influencia as atitudes
e comportamentos dos trabalhadores, mas também atua como um mecanismo fundamental na
satisfacdo das necessidades socioemocionais e no fortalecimento da liga¢do entre o colaborador e
a organizac¢do (Kurtessis et al., 2017). Estudos mostram que a PSO contribui para a satisfagdo no
trabalho, o equilibrio entre vida profissional e pessoal e até mesmo para a autoestima baseada na
organizagdo (Rhoades & Eisenberger, 2002).

O compromisso organizacional, e especificamente a sua componente afetiva, emerge como uma
variavel que reflete a ligagdo emocional do colaborador com a organizacdo, baseada na
identificagdo com os seus valores e objetivos (Meyer & Allen, 1991). Além disso, ¢ amplamente
reconhecido que o compromisso organizacional afetivo desempenha um papel mediador em
diversos processos organizacionais, refor¢cando os lagos entre os colaboradores e as organizagoes,
promovendo o bem-estar e reduzindo intenc¢des de saida (Allen & Meyer, 1996; Meyer et al., 2002).
O impacto positivo da PSO e do compromisso organizacional afetivo no bem-estar subjetivo ¢ bem
documentado na literatura (Muchlish, 2020; Sun, 2019). Em particular, € necessario explorar como
0 compromisso organizacional afetivo pode atuar como uma ponte que conecta a percecao de
suporte organizacional ao bem-estar subjetivo dos colaboradores. Essa abordagem ¢ essencial para
compreender de forma mais abrangente os mecanismos subjacentes as relagdes organizacionais e
para informar politicas e praticas de gestdo de recursos humanos. Estudos recentes reforcam a
importancia do suporte organizacional para a saude mental e emocional dos trabalhadores,

destacando a sua associagdo com fatores como reducao do burnout e aumento da satisfagao no



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 percegao de suporte organizacional e os resultados psicologicos dos colaboradores
(Mahmoud et al., 2021; Sulea et al., 2015). Contudo, permanecem lacunas no entendimento dos
processos subjacentes a essa mediagdo, especialmente no que diz respeito a possiveis diferencas
em fungdo de variaveis sociodemograficas, como idade, género, nacionalidade e modalidade de
trabalho. Assim, o objetivo geral deste estudo ¢ analisar o papel mediador do compromisso afetivo
na relacao entre percecdo de suporte organizacional e bem-estar subjetivo.

Com base nesse contexto, esta investigacao procura explorar a questao principal: em que medida
o compromisso afetivo medeia a relagdo entre percecdo de suporte organizacional e bem-estar
subjetivo? Para aprofundar essa andlise, sdo consideradas as seguintes sub-questdes de
investigacdo: (1) Qual ¢ a relacdo entre a perce¢do de suporte organizacional e o bem-estar
subjetivo? (2) Qual ¢é a relagdo entre a percecao de suporte organizacional e o compromisso afetivo?
(3) Qual ¢ a relacdo entre o compromisso afetivo € o bem-estar subjetivo? (4) Existem diferengas
estatisticamente significativas no modelo em anélise em fun¢do de varidveis sociodemogréficas,
como idade, género, nacionalidade e modalidade de trabalho?

Dessa forma, os objetivos especificos deste estudo sdo: examinar a influéncia da percegdo de
suporte organizacional no bem-estar subjetivo; investigar como o compromisso afetivo varia em
funcao da percecao do suporte organizacional; analisar se 0 compromisso afetivo atua como uma
varidvel mediadora na relagdo entre suporte organizacional e bem-estar subjetivo; analisar se
existem diferengas estatisticamente significativas no modelo em andlise, consoante as varidveis
sociodemograficas em estudo (idade, género, nacionalidade e modalidade de trabalho).

Este estudo busca contribuir para a literatura recente ao integrar autores classicos, como
Eisenberger et al. (1986) e Meyer e Allen (1991), com autores contemporaneos que discutem a
relevancia do suporte organizacional e do compromisso afetivo em cenarios pds-2020, como
Caesens et al. (2020) e Sulea et al. (2022).

Procura ainda contribuir para reforgar teorias importantes, como a Job Demands-Resources € a
Teoria das Trocas Sociais. Assim, ao identificar o papel mediador do compromisso afetivo e
explorar varidveis sociodemograficas, esta investigacdo oferece insights tedricos e praticos para a

promocao de ambientes de trabalho de altos niveis de compromisso e mais saudaveis.



A estrutura desta dissertacdo encontra-se organizada em sete capitulos. No primeiro capitulo
apresenta-se a introducdo, onde se aborda a problematica, as questdes de investigacao, os objetivos
e outros aspetos relevantes. O segundo capitulo ¢ dedicado a revisao da literatura sobre as variaveis
em estudo, explorando os conceitos, os antecedentes € outros pontos significativos associados a
cada varidvel. No terceiro capitulo, € apresentado o modelo de investigacdo, incluindo as hipoteses
formuladas. No quarto capitulo, detalha-se a metodologia de investigacao, abrangendo a descri¢ao
da amostra e dos instrumentos que foram utilizados para a recolha de dados e os procedimentos
seguidos. O quinto capitulo ¢ reservado a apresentacdo dos resultados da investigacdao, por
conseguinte no sexto capitulo discutissem-se os respetivos resultados encontrados e para finalizar
no sétimo capitulo apresenta-se as conclusdes mais relevantes, as implicagdes tedricas e praticas
do estudo, bem como expde-se as principais limitagcdes e propostas para estudos futuros.

O presente trabalho encerra com a apresentacdo das referéncias bibliograficas e os anexos de

suporte aos resultados encontrados.



2. Revisao de Literatura
2.1. Percecio de Suporte Organizacional

As pessoas representam o principal recurso de uma empresa, € as organizagdes que melhor
gerem o seu capital humano, ao investir nos colaboradores, incentivar o autodesenvolvimento e
criando ambientes de aprendizagem, tendem a alcancar maior sucesso. No entanto, a globaliza¢ao
economica trouxe desafios como faléncias, reestruturacdes, fusdes e despedimentos, fatores que
diminuem o entusiasmo dos colaboradores e aumentam a desconfianca relativamente a
organizagdo. Assim, torna-se essencial manter uma relagdo positiva com os colaboradores para
motiva-los a dedicar-se a organizacdo, aumentando, consequentemente, o desempenho
organizacional (Sun, 2019).

De acordo com Rhoades e Eisenberger (2002), sentir-se valorizado pela organiza¢cdo pode
proporcionar beneficios como reconhecimento, respeito, remuneragdo, promog¢ao, acesso a
informagdes e outros recursos necessarios para desempenhar melhor as suas fungdes, a norma de
reciprocidade permite que colaboradores e empregadores alinhem estas orientagdes distintas,
promovendo um equilibrio de interesses. Luo (2020) observa que a relagdo entre o colaborador e
a organizacdo ¢ um elemento fundamental na gestdo de recursos humanos. Dada a rapida
transformagao do mercado atual, compreender essa relagdo 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 importancia de estar bem informado sobre as questdes
organizacionais, aliada ao reconhecimento do papel de cada colaborador como um membro
essencial para o sucesso da organizacdo, contribui para o desenvolvimento de uma ligacao
emocional e de sentimentos de valor proprio em relagdo a organizacdo. Esta ligagdo emocional
fomenta um maior nivel de identificagdo organizacional. Nesse contexto, os colaboradores que
percebem a organizacdo como sendo solidaria tendem a integrar a pertenca organizacional na sua
identidade social. Além disso, em culturas que valorizam o coletivismo vertical, estas identidades
baseadas em relacdes tém maior destaque na explicagdo dos efeitos relacionados com a percecao
de suporte organizacional. Segundo Al-Taie e Khattak (2024), a percecdo de suporte
organizacional ¢ considerada um recurso laboral essencial oferecido pela organizagdo aos seus
colaboradores, uma vez que contribui para satisfazer necessidades como autoestima, afiliagao,

aprovacao e apoio emocional.



A Perce¢ao de Suporte Organizacional (PSO) pode ser definida como a avaliacao subjetiva dos
colaboradores sobre o quanto a organizagdo valoriza as suas contribuicdes e demonstra
preocupacao com o seu bem-estar (Aselage & Eisenberger, 2003; Shore & Wayne, 1993). Essa
percecao ¢ influenciada pela tendéncia dos colaboradores de personificar as organizagdes e esta
diretamente ligada a Teoria Geral do Suporte Organizacional, que sugere que um maior suporte
percebido gera nos individuos um senso de obrigagdo para retribuir a organizagdo (Aselage &
Eisenberger, 2003). Além disso, a frequéncia, a sinceridade e a intensidade das agdes da
organiza¢do influenciam a forma como os colaboradores interpretam essas praticas como
reconhecimento e recompensa pelo seu esfor¢o (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 motivagdo dos colaboradores que ¢
fundamental para alcangar os objetivos organizacionais, pois essa teoria considera as motivagdes
dos colaboradores dentro do contexto das obrigagdes mutuas entre eles e a organizagdo. Essa
abordagem ao comportamento organizacional valoriza a importancia das trocas reciprocas entre
colaboradores e empregadores, incentivando-os a realizar atividades especificas que beneficiam
ambas as partes (Ahmed et al., 2015). Conforme Hngoi et al. (2023), a percecdo de suporte
organizacional fortalece nos colaboradores o sentido de obrigagdo para contribuir para os objetivos
da organiza¢do, aumenta o seu compromisso emocional e cria a expectativa de que o seu
desempenho serd reconhecido e recompensado. Esta percecdo ¢ desenvolvida com base na
avalia¢do individual de cada colaborador sobre o nivel de compromisso da organizagdo em oferecer
beneficios, sejam eles tangiveis ou intangiveis. A perce¢do de suporte organizacional estd
associada a resultados comportamentais positivos, como uma melhoria no desempenho, tanto
dentro como fora das func¢des habituais, e uma redug¢dao de comportamentos de afastamento, como
absentismo e pedidos de demissao.

J& de acordo com a Teoria do Suporte Organizacional, os colaboradores formam crencgas gerais
sobre o quanto a organizacao valoriza as suas contribui¢des € se preocupa com o seu bem-estar.
Essas crengas ajudam a avaliar a disposi¢ao da organizagao em recompensar um maior esforco de
trabalho e em atender as necessidades socioemocionais dos colaboradores (Luo, 2020).

A percecdo de suporte organizacional ¢ fortemente influenciada pela interpretagdo dos
colaboradores sobre as intengdes da organizacao relativamente ao tratamento que recebem, seja ele

positivo ou negativo, ou seja, essa percecao de suporte organizacional se baseia na favorabilidade



do historico de tratamento dos colaboradores pela organizacdo. A PSO da origem a troca social
onde os colaboradores passam a sentir a obrigacdo de auxiliar a organizacdo a alcancar os seus
objetivos, na expetativa de que os esfor¢os dedicados resultem em maiores recompensas. Além
disso, a PSO satisfaz necessidades socioemocionais, 0 que aumenta o sentimento de identificagao
€ compromisso com a organizagdo, 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 organiza¢des ndo tenham personalidade ou intencdes
proprias, os colaboradores tendem a atribuir-lhes caracteristicas humanas (personificagdo),
interpretando as ac¢des dos individuos como representagdes da organizagdo como um todo. Essa
tendéncia de personificagdo ocorre, em parte, devido a continuidade das politicas e normas
organizacionais, que moldam os comportamentos e estabelecem papéis, bem como pela
responsabilidade legal e moral que a organizagdo assume pelas agdes dos seus agentes.

Esta visdo de uma organizacdo “com intencdo” ¢ também a base da Teoria do Suporte
Organizacional, segundo a qual os colaboradores formam percegdes sobre o nivel 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 aprovacao e suporte emocional, e funciona como um incentivo para retribuirem a organizagao
com maior empenho, prevendo beneficios mutuos (Eisenberger et al., 1986; Eisenberger et al.,
2019).

De acordo com Safy-Godineau et al. (2021), a perce¢dao de suporte organizacional ¢ uma
abordagem que procura compreender melhor os comportamentos humanos no contexto
organizacional, particularmente as razdes pelas quais os colaboradores desenvolvem um
compromisso emocional com a organizagdo. Este conceito baseia-se nas relagdes de troca que
ocorrem no ambiente organizacional, onde a norma de reciprocidade desempenha um papel central.
A relagdo de troca ¢ analisada tendo em conta os recursos disponibilizados pela organizacao, sejam
eles materiais (como condi¢des de trabalho, informagdes e instrugdes adequadas, formacao,
remuneragdo, ¢ oportunidades de carreira) ou imateriais (como capacidade de escuta, suporte,
qualidade das relacdes entre lider e colaborador, reconhecimento das contribuig¢des e preocupacao

com o bem-estar dos colaboradores). Quanto maior for a perce¢do do colaborador de que a



organiza¢do 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 sera a sua predisposicdo para retribuir adotando atitudes e
comportamentos que favoregam o desempenho organizacional.

Conforme Mascarenhas et al. (2022), a perce¢do de suporte organizacional ¢ construida com
base na frequéncia, intensidade e genuinidade das manifestacdes da organizacdo, como o
reconhecimento, elogios, recompensas materiais e sociais em troca do empenho dos colaboradores.
Esta percecao positiva reforga as expectativas e o envolvimento emocional dos trabalhadores com
a organizagdo, incentivando-os a alcangar os objetivos organizacionais. Niveis elevados de
percegdo de suporte organizacional promovem uma orientagdo mais positiva dos colaboradores em
relacdo a organizacdo, melhoram o ambiente de trabalho, aumentam a satisfacdo no trabalho e
potenciam os resultados organizacionais. De acordo o principio da reciprocidade, os colaboradores
que se sentem apoiados ndo sé auxiliam os colegas, como também tém aumento no seu nivel de
satisfacdo profissional e no seu compromisso com a organizacdo. Isto, por sua vez, reduz o
absentismo ¢ a inten¢do de saida, além de favorecer um melhor desempenho no trabalho.

A investigagdo demonstra que a relacdo positiva entre a PSO e as condigdes de trabalho
favoraveis ¢ significativamente mais intensa quando estas condi¢des sdo vistas como iniciativas
voluntarias da organizacdo, € ndo impostas por fatores externos. Além disso, a PSO esté ligada a
praticas de recursos humanos, como seguranca no trabalho, autonomia, formagao, participagao na
tomada de decisdes e oportunidades de recompensa e promog¢do. Assim, praticas de recursos
humanos percebidas como agdes intencionais da organizacao tendem a aumentar a PSO, conforme
a Teoria da Troca social, que afirma que ao receber um favor, o destinatario sente-se obrigado a
retribuir (Eisenberger et al., 1986; Ghani & Hussin, 2009).

De acordo com Li et al. (2022), a perce¢do de suporte organizacional transmite aos
colaboradores a seguranga de que a organizagdo estard presente para lhes fornecer o suporte
necessario, especialmente em situagcdoes de stress, demonstrando solidariedade em momentos
dificeis. Este conceito envolve o reconhecimento de que a organizagdo valoriza o bem-estar
profissional e as necessidades pessoais dos seus trabalhadores, considerando as suas contribui¢des
para o sucesso organizacional e criando um ambiente de apoio. Além disso, a percecdo de suporte

organizacional também se reflete na confianca mutua, onde os colaboradores sentem que a



organiza¢do confia neles para desempenharem as suas funcdes, o que leva a retribuirem com
desempenho elevado e lealdade.

De acordo com Jeong e Kim (2022), quando os membros de uma organizagdo percebem que o
seu esfor¢o ¢ valorizado e que a organizagdo se preocupa genuinamente com eles, comecam a
desenvolver uma apreciacao pela organizacao, confiando nela e sentindo uma obrigagdo moral de
retribuir com esforgos correspondentes e lealdade. Este reconhecimento incentiva comportamentos
e atitudes positivas que resultam em beneficios para a organizagdo. Para alcangar os objetivos
organizacionais, ¢ essencial induzir atitudes e comportamentos positivos por parte dos
colaboradores, sendo a percecdo de suporte organizacional um fator determinante para moldar

essas atitudes e comportamentos.

2.1.1. Antecedentes e Consequentes da PSO

Os antecedentes da percecdao de suporte organizacional (PSO) podem ser organizados em trés
categorias principais: justi¢a organizacional, suporte do supervisor, recompensas € condi¢cdes de
trabalho, com algumas variacdes conforme destacado por diferentes autores.

A justica organizacional abrange a perce¢do de equidade nos processos de decisdo e distribuicao
de recursos, incluindo justi¢a processual, distributiva e interagdo respeitosa e informativa (Ahmed
& Nawaz, 2015). Este fator € essencial, pois a percecao de justica comunica aos colaboradores que
a organizacdo valoriza o seu bem-estar, fortalecendo assim a PSO (Hongvichit, 2015).
Adicionalmente, uma politica organizacional justa e transparente ¢ fundamental para evitar
percecdes de favoritismo e reduzir comportamentos politicos, que tendem a minar a confianga dos
colaboradores na organizacdao (Rhoades & Eisenberger, 2002).

O suporte do supervisor € outro antecedente relevante, uma vez que os supervisores, vistos como
agentes da organizagdo, refletem as suas atitudes relativamente aos colaboradores (Rhoades &
Eisenberger, 2002). O apoio do supervisor, incluindo orienta¢do, reconhecimento e comunica¢do
de feedback a gestdo superior, ajuda a aumentar a PSO ao demonstrar que a organizacao valoriza
o desempenho e o bem-estar dos colaboradores (Muchlish, 2020). Recompensas e condi¢des de
trabalho representam praticas que indicam valorizagdo e respeito pela contribuicdo dos
colaboradores. Isso inclui remunera¢do, promogdes, seguranca no emprego, autonomia e
oportunidades de desenvolvimento e formagdo, as quais promovem um ambiente de crescimento e
confian¢a (Rhoades & Eisenberger, 2002). Condigdes de trabalho favoraveis, como um ambiente

fisico adequado e recursos necessarios para a execucao das tarefas, reforcam a perce¢ao de suporte
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organizacional ao demonstrar o cuidado com o bem-estar dos colaboradores. Quando essas praticas
sdo percebidas como ag¢des voluntarias e intencionais da organizagdo, a PSO ¢ 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 evitaveis pela organizacao
(Rhoades & Eisenberger, 2002).

Em suma, a combinacdo de uma gestdo justa, suporte direto dos supervisores € um ambiente
que valorize a contribui¢do dos colaboradores cria uma PSO positiva, que pode promover maior
compromisso ¢ desempenho organizacional.

Em termos de comportamentos no trabalho, a PSO incentiva comportamentos de cidadania
organizacional, incluindo agdes voluntarias que beneficiam a organizagdo e os colegas, como
ajudar outros colaboradores e proteger a organizacdo de riscos. Estes comportamentos
extrafuncionais sdo facilitados pelo sentimento de retribuicio 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 presenca e pontualidade dos colaboradores (Sun, 2019).

No que diz respeito ao desempenho organizacional, a PSO contribui para o aumento do
desempenho em tarefas atribuidas e em atividades que vao além das responsabilidades formais.
Este impacto positivo no desempenho estende-se também ao relacionamento interpessoal, a
adaptagdo profissional e ao envolvimento em atividades inovadoras e de seguranga (Rhoades &
Eisenberger, 2002). A percegdo de suporte organizacional influencia positivamente o desempenho
dos colaboradores, ajudando a organizacdo 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 relevancia para as
organizagdes, considerando a sua influéncia direta na produtividade, engagement e satisfagao dos
colaboradores. Estudos recentes apontam que niveis elevados de BES estdo associados a um
ambiente de trabalho mais sauddvel, onde os colaboradores apresentam maior motivacao,
resiliéncia e compromisso com os objetivos organizacionais (Luo, 2020; Kurtessis et al., 2017).
Num cendrio pds-pandémico, em que as empresas enfrentam desafios relacionados com o

equilibrio entre vida pessoal e profissional e a adaptacdo ao trabalho hibrido, promover o BES



deixou de ser uma op¢do para se tornar uma estratégia essencial para garantir 0 sucesso € a
sustentabilidade das organizagdes.

De acordo com Diener (1984), o bem-estar subjetivo, frequentemente associado a satisfagao
com a vida, consiste numa avaliagdo individual e pessoal sobre o que constitui uma vida
satisfatoria. Este conceito ndo ¢ recente, podendo ser tragado até civilizagdes antigas, apesar do
aumento do interesse nos ultimos cem anos. A ideia de felicidade, neste contexto, ¢ entendida como
a satisfacdo equilibrada entre os desejos € as metas pessoais, € a sua analise insere-se no dominio
do bem-estar subjetivo, enfatizando a relagdo com o conceito de satisfagdo (Diener, 1984).

Este campo apresenta trés caracteristicas centrais. Em primeiro lugar, ¢ intrinsecamente
subjetivo, uma vez que se fundamenta na experiéncia individual. Em segundo lugar, o bem-estar
subjetivo centra-se em indicadores positivos, diferenciando-se de muitas medidas de satide mental
que se concentram sobretudo na auséncia de aspetos negativos. Contudo, a forma como os fatores
positivos e negativos se inter-relacionam permanece uma questdo em aberto. Por fim, os estudos
tendem a avaliar a vida como um todo, privilegiando uma analise global em vez de se limitarem a
dominios especificos, ainda que possam incluir estas dimensdes mais restritas na investigacao
(Diener, 1984).

Biicker et al. (2018) relatam que o bem-estar subjetivo se refere a forma como as pessoas
avaliam as suas vidas, sendo definido como o estado global de bem-estar subjetivo de um
individuo. Este conceito amplo divide-se habitualmente em dois componentes. O bem-estar afetivo
reflete a presenca de emocgdes agradaveis, como sentimentos de felicidade, e a auséncia de emocgdes
desagradaveis, como o humor depressivo. Ja o bem-estar cognitivo refere-se a uma avaliagdo global
cognitiva da satisfacdo com a vida, abrangendo tanto a satisfacdo geral com a vida como a
satisfacdo em dominios especificos, como a satisfacdo no trabalho ou no casamento. Além disso,
sugere-se que trés facetas do bem-estar subjetivo — satisfagdo com a vida, emocgdes positivas e
emocdes negativas — sejam medidas separadamente, uma vez que, por exemplo, a presenca de
emocdes positivas ndo implica necessariamente a auséncia de emogdes negativas.

Conforme Luhmann et al. (2012), as emog¢des negativas tendem a desencadear comportamentos
de evitamento, enquanto as emogdes positivas promovem comportamentos de aproximacao. Ja os
estados de humor, embora ndo direcionados a objetos especificos, influenciam igualmente o
comportamento das pessoas, funcionando como um sistema de monitorizacdo em tempo real do

progresso em relacdo aos seus objetivos. Em contraste, alteracdes no bem-estar cognitivo tendem
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a ser menos automaticas, pois este componente reflete avaliagdes 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 ¢ entendido como as avaliagdes que os individuos fazem
das suas proprias vidas, refletindo o grau em que as suas analises cognitivas e reacdes emocionais
indicam que as suas vidas s3o desejaveis e estdo a decorrer de forma satisfatoria, ao longo de um
continuo positivo-negativo.

Segundo Gao et al. (2022), ao nivel individual, o bem-estar subjetivo ¢ um elemento essencial
da satide mental e da qualidade de vida. No contexto interpessoal, contribui para fortalecer as
relagdes e promover a harmonia nas interagdes. Por sua vez, no ambito social, apoia a adaptacao
ao meio e serve como um indicador relevante de harmonia social. Por estas razoes, o bem-estar
subjetivo tem sido amplamente investigado por socidlogos e psicdlogos.

A felicidade ¢ frequentemente conceptualizada em termos de bem-estar subjetivo, que abrange
trés componentes: satisfacdo com a vida, emocdes positivas e emogdes negativas. O bem-estar
afetivo inclui tanto as emocgdes positivas, que dizem respeito a frequéncia e intensidade de
experiéncias emocionais agradaveis (como sentir interesse, alegria ou ateng¢do, bem como estados
gerais de humor positivos), como as emogdes negativas, relacionadas com a frequéncia e
intensidade de experiéncias desagradaveis (como sentir medo, raiva ou tristeza, além de estados
gerais de humor negativos). Apesar de os componentes do bem-estar subjetivo estarem
correlacionados, sdo distintos do ponto de vista conceptual e empirico. 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 tragos de
personalidade, como extroversao e neuroticismo, as correlagdes sdo geralmente mais fortes no caso
do bem-estar afetivo. Por outro lado, o bem-estar cognitivo mostra-se mais fortemente relacionado
com circunstancias da vida, como rendimento, estado profissional ou estado civil. Ainda segundo
os autores, todos os componentes do bem-estar subjetivo podem ser considerados relativamente
estaveis ao longo do tempo e consistentes em diferentes contextos, como no trabalho ou na vida
familiar. No entanto, também podem apresentar flutuagdes didrias ou momentaneas, sendo este
fendmeno descrito como um bem-estar subjetivo de natureza momentanea ou transitéria. Por fim,
os estudos que exploraram a ideia de felicidade revelam que esta ¢ 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 avaliagdo ampla da sua vida como um todo, indicando a dimensao
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 Auténtica, a Teoria Eudaimonica e a Teoria
da Lista Objetiva. Cada uma dessas teorias apresenta uma compreensao distinta do bem-estar, mas

também enfrenta limitacdes tedricas, conforme ilustrado na tabela 1.

Tabela 1

Teorias do Bem-Estar

Teoria Compreensao do Bem-Estar Limitacdo Teorica

As diferencas individuais nos niveis de
alegria sdo demasiado grandes,
dificultando a comparabilidade
horizontal entre individuos.

Define o bem-estar como prazer, sendo
este determinado pelo equilibrio entre
experiéncias agradaveis e desagradaveis.

Teoria Hedonista

As expectativas das pessoas sdo amplas
Baseia-se na satisfagdo obtida pela
comparacdo entre as condi¢cdes de vida

reais e as esperadas.

e podem ndo ter qualquer relagdo com
Teoria do Desejo a felicidade, tornando dificil concluir
que a satisfagdo com expectativas ¢
felicidade.

E amplamente

utilizada em
Define o bem-estar como

compreensdo completa e autdbnoma das
condi¢des de vida, incluindo hedonismo,
satisfacdo global com a vida e estado

uma . . ~ . ~
1nvest1gaga0 sobre turismo, mas nao

uma medida emocional da
satisfagdo com a vida. O momento e
intervalo da  medigdo
significativamente os resultados.

Teoria da Felicidade inclui
Auténtica

. afetam
emocional.

Foca-se excessivamente no individuo,

Enfatiza o autodesenvolvimento e a dificultando a reflexdo sobre os

Teoria Eudaimoénica

autorrealizagdo, englobando carater moral
e capacidade de vida.

interesses de grupos ou da sociedade
como um todo. Falta uma ferramenta
de medicdo amplamente aceite.

Integra elementos das teorias anteriores,

Falta uma base filos6fica unificada,

afirmando que a felicidade provém de uma

Teoria da Lista Objetiva L. , .
série de elementos, como saude, familia,

ignorando a questdo fundamental: "o

. ~ .. que ¢ felicidade?".
riqueza e relagdes sociais.

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

2.2.1. Antecedentes e Consequentes do Bem-Estar Subjetivo
De acordo com Drakuli¢ (2012), os antecedentes do bem-estar subjetivo incluem respostas
emocionais, satisfacdo com a vida e avaliagdes cognitivas. Entre os fatores que exercem uma

influéncia significativa estdo a juventude, a satde, a educagdo, o rendimento e as relagdes sociais.
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Estes fatores refletem a interagdo complexa entre os conceitos hedonistas e eudaimoénicos de
felicidade e realizacdo. J& Liang e Shen (2016), acrescentam fatores como boa saude, estado civil,
satisfacdo com a vida, pratica de exercicio fisico e a expectativa de aumento nos pregos de
consumo.

Por sua vez, Azizan e Mahmud (2018) destacam fatores de personalidade, como neuroticismo,
extroversao e autoestima, bem como aspetos relacionados com saude, religido e atributos
socioecondmicos, como rendimento, situa¢dao financeira e condicado de emprego. Estes fatores
exercem uma influéncia significativa sobre a felicidade e a satisfacdo com a vida dos individuos.

De acordo com Das et al. (2020), os fatores que influenciam a orientagdo pessoal, a realizagao,
o envolvimento, as avaliagdes e as emog¢des sdo considerados determinantes do bem-estar
subjetivo. Estudos de satde publica tendem a enfatizar como condic¢des de satde especificas afetam
o bem-estar subjetivo, enquanto estudos de psicologia focam-se em como os tracos de
personalidade influenciam o bem-estar subjetivo. A partir da revisdo 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

Categoria de Fatores Descricdo
Demografia Basica Género, idade e raga’etnia.
Status Socioecondmico Rﬁpdhnﬂnm, educacfo, emprego, estrutura familiar e status de
mmgracio.
Satde e Funcionamento Saide geral ou autoavaliada, doengas, deficiéncia fisica e mental,

obesidade, privagio de sono e atividade fisica.

Personalidade Os cinco grandes tragos de personalidade e tragos mais especificos,
como autoeficacia, otimismo e autoestima.

Apoio Social Numero de contactos, qualidade desses contactos, amugos, familia,
satisfacdo com a familia, satisfagdo social e discriminagio.

Religido e Cultura Concecdo de bem-estar subjetivo, formulagio de padrées de
comparacio, religiosidade e visitas a lugares de culto (mesquita,
templo, sinagoga, efc.).

Geografia e Infraestrutura Condigbes a diferentes niveis de desagregacio, incluindo naglo,
regido, comumdade (cidade, vila ou pardéquia), bairro e casa, e
acesso a infraestruturas como alimentagdo, agua, saneamento,
transporte, areas verdes, lazer e ecossistemas.

Fonte: Elaboragdo propria
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Orsini et al. (2024) realizaram uma avaliagdo empirica 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,
dissonancia no trabalho, relagdes com colegas, realizagdes, desenvolvimento profissional, relagdes
com superiores, status, carga de trabalho, beneficios, feedback, espaco de trabalho, diversidade e
salario. Além disso, encontraram antecedentes especificos para os trés componentes do bem-estar
subjetivo no trabalho: realiza¢des e relagdes com superiores e colegas para emogdes positivas no
trabalho; dissonancia no trabalho e carga de trabalho para emog¢des negativas no trabalho; e cultura
organizacional e desenvolvimento profissional para satisfacdo com o trabalho. Numa investigacao
recente relacionada com o bem-estar subjetivo Mendoza-Ocasal et al. (2024) concluiram que a
satisfacao no trabalho ¢ a variavel com maior impacto.

De acordo com Diener et al. (2015), ¢ importante medir o bem-estar subjetivo, uma vez que a
pesquisa demonstra claramente que ele gera outros resultados desejados pelas pessoas, como saude
e longevidade, relagdes sociais, cidadania ativa e produtividade no trabalho. Trabalhadores felizes
sdo mais produtivos e melhores cidaddos organizacionais, além de ganharem rendimentos mais
elevados. Eles também tém uma maior probabilidade de permanecer na organizacdo em
comparagdo com trabalhadores infelizes. Além disso, a lealdade dos clientes tende a ser mais
elevada quando os trabalhadores estdo felizes. Dessa forma, ndo ¢ surpreendente que organizagoes
empresariais, nas quais os trabalhadores estdo mais felizes, mais envolvidos e mais satisfeitos com
o seu trabalho, sejam mais produtivas e vejam os precos das suas acdes crescerem de forma mais

rapida ao longo do tempo.

2.3. Relacao entre a Percecao de Suporte Organizacional e o Bem-Estar Subjetivo

De acordo com Caesens et al. (2016), a percegdo de suporte organizacional apresenta vantagens
tanto para as organizagdes quanto para os colaboradores. Para as organizagdes, a PSO estd
positivamente associada a atitudes e comportamentos favoraveis 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 obrigacdo em retribuir o cuidado e
a valorizagdo da organizagdo, 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 satisfacdo profissional e reduzindo tensdes
psicologicas (Biicker et al., 2018).

Kurtessis et al. (2017) destacam que a perce¢ao de suporte organizacional (PSO) esta associada
as interpretacdes que os colaboradores fazem das intengdes da organizagdo em relacdo ao
tratamento que recebem, seja ele positivo ou negativo. A PSO da origem a uma relagdo de troca
social, na qual os colaboradores se sentem motivados a contribuir para os objetivos da organizacao,
com a expectativa de que os seus esfor¢os sejam reconhecidos e recompensados. Para além disso,
a PSO responde as necessidades socioemocionais dos colaboradores, fortalecendo o seu
compromisso e identificacdo com a organizagdo, a0 mesmo tempo que promove o bem-estar
subjetivo. Este suporte também contribui para a autoestima relacionada com a organizagdo, a
satisfacdo no trabalho e o equilibrio 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 equilibrio entre trabalho e vida pessoal, a satisfagdo no trabalho ¢ a
autoeficacia. Segundo Deniz e Kocabas (2024), o bem-estar subjetivo no trabalho resulta da
interacdo entre caracteristicas pessoais € o ambiente organizacional, sendo a PSO um fator
determinante para promover este bem-estar. Estes autores sugerem ainda que a relagdo entre a PSO
e o bem-estar subjetivo pode ser mediada por fatores como a percegdo de suporte social por parte
de colegas e supervisores, bem como pela satisfacdo no trabalho. A PSO nao s6 melhora o
desempenho organizacional ao promover atitudes e comportamentos positivos nos colaboradores,
mas também desempenha um papel essencial na sustentacao do bem-estar subjetivo, sendo este um
indicador critico da eficacia organizacional a longo prazo. Neste sentido, apresenta-se a primeira

hipotese do presente estudo:

H1: A percegdo 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 mudanca para um modelo de eficiéncia baseado no compromisso organizacional. Para tal, ¢
necessario formar equipas altamente comprometidas com os objetivos estratégicos da organizagao,
direcionadas para o trabalho e para o alinhamento organizacional. A gestdo de recursos humanos

desempenha um papel fundamental nesse processo, ao valorizar condi¢des de trabalho adequadas,
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o bem-estar dos colaboradores e a sua satisfacdo no trabalho, o que contribui para niveis elevados
de compromisso organizacional.

Nos dias de hoje ¢ amplamente reconhecido que o compromisso organizacional desempenha
um papel fundamental na Gestao de Recursos Humanos. Diversos estudos destacam os beneficios
para as organiza¢des em contar com colaboradores leais e comprometidos, a0 mesmo tempo em
que refor¢am a responsabilidade das organiza¢des em criar ¢ manter altos niveis de compromisso
por meio de suas politicas e praticas. Assim sendo, a Gestao de Recursos Humanos tem evoluido
gradualmente para se tornar uma abordagem voltada a gestdo 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 individuos sdo influenciados pelo contexto social em que estdo inseridos, o que impacta
diretamente os seus comportamentos. Nesse processo, as pessoas sdo levadas a ajustar as suas acdes
em relacdo a determinadas entidades, seja por conformidade as suas regras e normas
("compliance"), por identificacdo com essas entidades ("identification") ou pela internaliza¢do dos
seus valores ("internalization”) (Kelman, 1958, 1974).

Até a década de 1960, o compromisso nao foi um tema amplamente estudado (Becker, 1960).
No entanto, a partir desse periodo, passou a receber maior atencao e a ser analisado sob diferentes
perspetivas, como social, econdomica, psicoldgica 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 investigacdo 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 vinculo entre os
individuos e os empregadores (Klein & Park, 2016). De acordo com Becker (1960), o compromisso
¢ entendido como a lealdade para com uma organizagdo, baseada numa perspetiva calculativa,
envolvendo a realizacdo de '"side-bets" durante o processo de decisdo. Sob uma otica

comportamental, o individuo leva em conta os seus interesses pessoais € avalia a relacdo custo-
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beneficio sempre que precisa decidir se permanece ou ndo na organizagdo. Conforme Oliveira e
Honorio (2020), o compromisso, sob uma perspetiva comportamental, ¢ definido pelo modo como
o individuo se vincula a organizagdo e pela maneira como gere esse vinculo. J4 na dimensao
atitudinal, ele esta associado a forma como os individuos constroem uma relacdo com a
organizag¢do, baseada na congruéncia entre os seus valores pessoais e 0s 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 ¢ entendido como a maneira pela qual o individuo
se identifica ou se conecta com o objeto de compromisso, criando um vinculo afetivo ou emocional
com ele. Ainda foi argumentado que o compromisso ¢ um construto fundamentado na ligagao
afetiva com a organizacdo, seus objetivos e valores, que se desenvolve ao longo do tempo e se
reflete no desejo de permanecer na organizagdo, contribuindo para o alcance dos seus objetivos por
meio das atitudes adotadas no quotidiano.Esse foi um dos primeiros modelos de referéncia 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,
esta alinhada a visdo de Becker (1960) e que mais tarde foi ampliada por Meyer e Allen (1991).
Nessa perspetiva, 0 compromisso baseia-se em fatores pragmaticos, como os custos associados a
saida da organizagdo, a falta de alternativas vidveis de emprego ou os beneficios percebidos em
continuar. Essa dimensdo reflete uma decis@o racional, em que o colaborador calcula os pros e
contras de permanecer na organizagao, 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 ¢
essencial, pois este tipo de compromisso ndo s6 impulsiona o crescimento organizacional, como
também aumenta a rentabilidade. Para isso, os colaboradores esperam participar no processo de
tomada de decisdo e receber suporte da organiza¢dao nas suas tarefas. Quando lhes ¢ negada a
oportunidade de expressar os seus pensamentos € aspiragdes, o entusiasmo pelo trabalho diminui,
reduzindo a produtividade laboral.

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

espontaneo e organico que surge da associag¢ao do individuo com a organizacao. Este processo esta
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frequentemente ligado a diferentes niveis de compromisso, com antecedentes que dependem da
percecdo de lealdade do individuo. O compromisso dos colaboradores ¢ fundamental, pois
influencia diretamente o seu envolvimento na organizagao e contribui para a sua retencao. Os
colaboradores comprometidos tendem a investir mais no seu trabalho, especialmente quando
sentem que a organizacao apoia as suas necessidades psicologicas de seguranga e suporte. Além
disso, esse compromisso estd frequentemente associado a niveis mais elevados de satisfagdo 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
intengdo dos colaboradores de permanecer ou abandonar a organizagdo. Nesse contexto, muitos
estudos na area de lideranca e organizagdo tém explorado o compromisso organizacional,
frequentemente utilizando o modelo de Allen e Meyer (1990).

Entre os anos 1980 e o inicio do século XXI, houve um aumento significativo no interesse pelo
compromisso, com uma aten¢ao maior voltada para o estudo de multiplos objetos (Hollenbeck et
al., 1989; Zaccaro & Dobbins, 1989) e a adogdo de uma abordagem multidimensional (Allen &
Meyer, 1990; Dunham et al., 1994).

No que diz respeito a abordagem multidimensional, Gouldner (1960) enfatiza a existéncia de
diferentes dimensdes do compromisso organizacional. De acordo com o autor, essa abordagem esta
associada a integragdo cosmopolita, que refere ao nivel em que o individuo se sente inserido nos
diversos niveis da organizagdo, e a introje¢do organizacional, que corresponde ao grau em que a
autoimagem do individuo incorpora as qualidades e valores da organizacdo. O modelo
multidimensional de Meyer e Allen (1991), posteriormente aperfeigoado por Meyer e Herscovitch
(2001), tem-se tornado amplamente reconhecido. Esses autores consolidaram diversas defini¢des
de compromisso num modelo tridimensional, conhecido como o Modelo das Trés Componentes
do Compromisso Organizacional, que identifica as dimensdes afetiva, normativa e de continuidade
(Allen & Meyer, 1996; Cohen, 2007; Meyer & Allen, 1991; Meyer et al., 2012). Estes elementos
tém sido amplamente aplicados em diversos campos de investigacao, incluindo estudos sobre
satisfacdo no trabalho e a influéncia de estilos de lideranga na dedicacdo dos colaboradores
(Maydiantoro et al., 2021).

Allen e Meyer (1990) sugerem que o compromisso organizacional ¢ frequentemente
compreendido como um vinculo afetivo ou emocional do individuo com a organizacdo,

caracterizado por identificacdo, envolvimento e satisfagdo em fazer parte dela. Este vinculo reduz
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a probabilidade de rotatividade, mas assume diferentes naturezas. O compromisso afetivo refere-
se a permanéncia dos colaboradores porque desejam continuar; o compromisso de continuidade,
porque sentem necessidade; € o compromisso normativo, porque acreditam que ¢ o correto a fazer.
Estas dimensdes ndo devem ser vistas como tipos distintos, mas como componentes inter-
relacionados, que podem coexistir em diferentes graus. Por exemplo, alguns colaboradores podem
sentir simultaneamente obrigacdo e necessidade de permanecer, mas sem desejo; outros podem
desejar continuar sem sentir obrigacdo ou necessidade. Assim, o compromisso global de um
colaborador reflete a soma destas dimensdes psicologicas.

Segundo Al-Jabari e Ghazzawi (2019), o compromisso afetivo ¢ determinado pela identificacao
emocional do colaborador com a organizagdo, enquanto o compromisso normativo esta associado
ao sentimento de obrigacdo perante os objetivos organizacionais € 0 compromisso de continuidade
reflete fatores econdémicos que incentivam a permanéncia.

De acordo com Yuh (2022), o compromisso afetivo € o componente mais relevante para a
lealdade e o compromisso global dos colaboradores, e dai ser a componente do compromisso a ser
alvo de estudo no presente trabalho. Este tipo de vinculo tem fortes associagdes com variaveis
importantes, como absentismo, desempenho, comportamentos de cidadania organizacional e a
disposi¢do para assumir maior carga de trabalho (Simon et al., 2023). Estudos recentes destacam
que o compromisso afetivo ¢ fundamentado em valores partilhados entre o colaborador e a
organiza¢do. Quando existe esse alinhamento, o ambiente de trabalho torna-se menos propenso a
gerar conflitos internos, preservando os recursos psicologicos dos colaboradores e incentivando-
os a contribuir para o sucesso da organizacao (Tang & Vandenberghe, 2020).

O compromisso afetivo, conforme Gessesse € Premanandam (2023), € definido como o vinculo
emocional do colaborador com a organizacdo, levando-o a alinhar-se fortemente com os seus
objetivos e a desejar permanecer como parte dela. Zantua et al. (2024) reforgcam que este tipo de
compromisso reflete o grau de ligagdo emocional dos colaboradores a organizacdo e a forma como
se identificam com ela. Por outro lado, Yuh (2022) complementa que colaboradores com elevados
niveis de compromisso afetivo apreciam a cultura organizacional e encontram satisfacdo ao

desempenhar as suas funcdes, sentindo prazer em ser parte da organizagao.

2.4.1. Antecedentes e Consequentes do Compromisso Organizacional Afetivo
Segundo Mercurio (2015), o compromisso afetivo ¢ influenciado por varios antecedentes que

podem fortalecer a ligagdo emocional dos colaboradores com a organizag¢do. As experiéncias no
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trabalho, como socializagdo, praticas de recursos humanos orientadas para alto compromisso e
relagdes interpessoais positivas, contribuem para niveis elevados de compromisso afetivo. Praticas
de recursos humanos podem moldar atitudes favoraveis dos colaboradores em relacao a
organizac¢do. Além disso, a percecdo de suporte organizacional desempenha um papel importante,
pois os colaboradores que percebem maior acesso, envolvimento e suporte nas praticas
organizacionais tendem a demonstrar maior compromisso afetivo. O fator confianga também
emerge como um elemento importante, uma vez que a confianga nas praticas organizacionais
influencia a perce¢do de suporte e, consequentemente, os niveis de compromisso afetivo.

Relativamente as consequéncias do compromisso afetivo, Mercurio (2015) destaca que este esta
negativamente correlacionado com a rotatividade, sendo que colaboradores com altos niveis de
compromisso afetivo t€m menor probabilidade de deixar a organizacdo. Embora a relacdo entre
compromisso afetivo e absentismo seja menos forte, os estudos mostram que niveis elevados deste
tipo de compromisso reduzem as taxas de auséncia. Outra consequéncia importante ¢ 0 aumento
de comportamentos de cidadania organizacional, que sdo acdes voluntarias que beneficiam a
organiza¢do. 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 reforgam a relevancia do compromisso afetivo no contexto
organizacional. Zantua et al. (2024) indicam que o compromisso afetivo modera significativamente
a relagdo entre justi¢a organizacional, gestdo de recompensas e intencdo de rotatividade. Ja Ly
(2024) sugere que, além de impactar diretamente o desempenho, o compromisso afetivo
desempenha um papel fundamental na facilitacdo e otimizacdo de iniciativas de transformagado
digital, o que, por sua vez, influencia de forma indireta o0 desempenho organizacional. Assim, o
compromisso afetivo ndo apenas promove a reten¢do e o bem-estar dos colaboradores, mas também

contribui para a evolugdo e o sucesso estratégico das organizacdes.

2.5. Relacio entre a Percecio de Suporte Organizacional e o Compromisso Organizacional
Afetivo

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

desempenha um papel fundamental na satisfacdo das necessidades socioemocionais dos

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

identidade social. Este processo cria um forte vinculo emocional com a organizacdo, 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 organiza¢do, aumentando, assim, o desempenho nas atividades laborais ¢ em agdes
favoraveis a organizacao.

A investigacdo de Zhang et al. (2012) demonstrou que a perce¢do de suporte organizacional
influencia diversos resultados no ambiente de trabalho, incluindo o compromisso organizacional,
a intencdo de saida, o desempenho dos colaboradores ¢ o comportamento de cidadania
organizacional.

Os efeitos da percecdo de suporte organizacional (PSO) abrangem atitudes no trabalho,
comportamentos no trabalho e desempenho organizacional. A nivel das atitudes no trabalho, a PSO
aumenta o compromisso afetivo dos colaboradores, atendendo a necessidades socioemocionais
como afiliag@o e suporte emocional. Essa satisfacdo das necessidades gera um forte sentimento de
pertenca ¢ uma identificacdo positiva com a organiza¢do (Rhoades & Eisenberger, 2002). Além
disso, a PSO reduz a percegdo de compromisso de continuidade, em que os colaboradores se sentem
"presos" devido aos altos custos de deixar a organizacdo (Sun, 2019). Ao mesmo tempo, ao
fortalecer a PSO, as organizagdes conseguem melhorar significativamente os niveis de
compromisso dos colaboradores, fator essencial para estratégias eficazes de gestdo e retencao de
talentos (Artatanaya et al., 2023).

Percebe-se que a PSO influencia o compromisso afetivo dos colaboradores ao satisfazer
necessidades socioemocionais, embora as perce¢des 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 obrigagdo de retribuir o apoio recebido, o que intensifica o vinculo afetivo e normativo
com a organizacao (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Ficapal-Cusi et al. (2020) reforcam que a PSO esta fortemente associada a resultados atitudinais
(attitude outcomes), como o compromisso organizacional afetivo. O suporte da organizagdo motiva
os colaboradores a envolverem-se nos objetivos € no bem-estar organizacional, gerando uma
reciprocidade em forma de identificacio e compromisso afetivo. Quando os colaboradores
percebem que a organizacdo valoriza as suas contribuigdes e protege o seu bem-estar, ativam
processos de autoaperfeicoamento que cumprem as suas necessidades socioemocionais, resultando

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

-21 -



apoiados pelos superiores demonstram maior probabilidade de participar em comportamentos pro-
sociais no ambiente de trabalho.

Segundo Silva et al. (2022), a PSO também influencia positivamente o envolvimento no
trabalho e a satisfagdo profissional, além de aumentar o compromisso afetivo dos colaboradores
com a organiza¢do. Nesta dinamica de expectativas e retribuicdo, as organiza¢des esperam que
colaboradores com altos niveis de PSO evitem comportamentos prejudiciais, como abandono
voluntario, absentismo, atrasos, ou a dedicacao a assuntos pessoais durante o horario de trabalho.
Além disso, espera-se que alinhem os seus objetivos individuais com os interesses da organizagao,
contribuindo para uma relagdo mais harmoniosa e produtiva. Assim, a PSO nao s6 fortalece o
compromisso afetivo, como também promove comportamentos organizacionais positivos,
desempenhando um papel relevante na retencao e no envolvimento dos colaboradores.

Neste sentido, propde-se a seguinte hipdtese de estudo:

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

afetivo.

2.6. Relacao entre o Compromisso Organizacional Afetivo e 0 Bem-Estar Subjetivo

Garg e Rastogi (2009) destacam a correlagdo positiva entre o bem-estar no trabalho e o
desempenho profissional, sugerindo que quanto maior o bem-estar dos colaboradores no ambiente
laboral, maior sera a produtividade, o desempenho e o compromisso demonstrado por eles. Para
atingir esse equilibrio, 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 proposito, autodeterminacao, competéncia, pertenga e significado. Por outro lado,
Kundi et al. (2021) exploraram a relagao entre bem-estar subjetivo (heddnico e eudaimonico) e o
compromisso afetivo dos colaboradores. Os resultados sugerem que colaboradores satisfeitos e
felizes, tanto na esfera pessoal como profissional, apresentam niveis mais elevados de
compromisso afetivo com a organizacao, o que, por sua vez, promove um desempenho superior no
trabalho. Assim, o bem-estar subjetivo ndo 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
influéncia positiva sobre o compromisso organizacional. Estudos prévios demonstraram que o

compromisso afetivo dos colaboradores nao s6 diminui os niveis de mal-estar laboral, como
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também aumenta o bem-estar no trabalho. Segundo Chambel e Carvalho (2022), este vinculo entre
bem-estar e compromisso afetivo ¢ fundamental para promover uma cultura organizacional mais
saudavel e produtiva. Desta forma, o bem-estar no local de trabalho revela-se um fator-chave na
promocao de um maior compromisso afetivo dos colaboradores, com impactos positivos no
desempenho, na inovacao e na resiliéncia organizacional.

Panaccio e Vandenberghe (2009) examinaram as relagdes entre a percecdo de suporte
organizacional e o compromisso organizacional e como essa relagdo afeta positivamente o bem-
estar subjetivo dos colaboradores e concluiram que o compromisso afetivo estava
significativamente associado de forma positiva ao bem-estar subjetivos dos colaboradores.
Acrescentam que niveis elevados de compromisso afetivo podem estar associados a sentimentos
de confianga e autoestima, que sao considerados os recursos mais importantes a disposi¢ao dos
individuos. E provavelmente este facto que melhora a percegdo 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 serd o bem-estar subjetivo (o qual referem como afetos positivos e negativos). Ou seja, 0s
colaboradores que apresentam maior ligagdo emocional com a organizagdo e confiam nos valores
da mesma, sdo os que apresentam maiores niveis de bem-estar subjetivo.

Yuh (2022) analisa a relagdo entre o compromisso afetivo, a satisfagdo com o lazer e a qualidade
de vida dos colaboradores. Com base nos resultados, o autor confirma que existe uma relagdo
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, ¢ essencial
tanto para os individuos como para as organizagdes € que o bem-estar subjetivo, ou seja, a
qualidade de vida, ¢ afetado pelo compromisso afetivo no trabalho.

Neste sentido, propde-se a seguinte hipotese de estudo:

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

2.7. Relagao entre a Percecio de Suporte Organizacional, 0 Compromisso Organizacional
Afetivo e 0 Bem-Estar Subjetivo

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

caracterizado pela presenca de afeto positivo, auséncia de afeto negativo, e satisfagdo com o

trabalho e a vida. O compromisso organizacional afetivo estd associado a facetas positivas do bem-
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estar, como a satisfagdo com o trabalho e a vida, e afeto positivo, enquanto esta negativamente
relacionado a facetas negativas, como depressdo, tensdo no trabalho, exaustdo emocional,
problemas de saude fisica, stress e conflitos entre trabalho e familia. Apresentam que o
compromisso afetivo tem uma relagdo positiva com o bem-estar. Além disso, 0 compromisso
afetivo tem sido reportado como um mediador da relacdo entre a percecdo de suporte
organizacional (PSO), um dos seus principais preditores, € uma série de resultados. O compromisso
afetivo também esta associado a uma regulagdo mais autdbnoma dos objetivos de trabalho, o que
deve aumentar o bem-estar, pois a autonomia ¢ um recurso chave que os individuos naturalmente
valorizam e procuram preservar (dos Santos et al., 2014).

As analises realizadas por Panaccio e Vandenberghe (2009) indicam que o compromisso afetivo
medeia uma relagdo positiva entre a perce¢do de suporte organizacional e o bem-estar. Esses
resultados sdo consistentes com a ideia de que a PSO promove, por meio dos mecanismos
mencionados, o desenvolvimento de mentalidades de compromisso, as quais estdo relacionadas
com a disponibilidade de recursos, influenciando assim o bem-estar. A mediagdo do compromisso
afetivo na relagdo entre a PSO e bem-estar reforca a ideia de que os colaboradores que
experienciam um vinculo emocional com a sua organizagdo, devido a uma alta PSO, tém (ou
esperam ter) recursos a sua disposicdo que os ajudam a lidar com as exigéncias 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 esforcos sejam
recompensados de forma proporcional, além disso, a PSO atende a necessidades socioemocionais,
fortalecendo o senso de identificagdo e compromisso com a organizagdo, 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 a percep¢do do colaborador sobre a importancia atribuida
pela organizacdo a sua contribui¢@o e a sua existéncia.

O compromisso organizacional ¢ considerado um dos elementos mais importantes para
promover o vinculo do colaborador com a organizacdo. Nesse contexto, considera-se que os
colaboradores estdo comprometidos com a organizacdo quando se sentem satisfeitos, entusiastas
em continuar a relagdo com a organizacao e dedicam esfor¢o consideravel para atingir os objetivos
organizacionais (Jermsittiparsert et al., 2019).

Por fim, propde-se a ultima hipotese deste estudo:
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H4: O compromisso organizacional afetivo medeia a relacdo entre a perce¢do de suporte

organizacional e o bem-estar subjetivo.
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3. Modelo de Investigaciao
Atendendo o estudo realizado, apresenta-se o seguinte modelo de investigagdo, que inclui as
hipoteses propostas ao longo da revisao de literatura. O modelo de investigagao proposto (Figura
1) prevé um conjunto de relagdes diretas e uma relagdo de mediagdo, procurando analisar o papel
mediador do compromisso organizacional afetivo na relagdo entre a perce¢do de suporte

organizacional e o bem-estar subjetivo.

Figura 1
Modelo de investigagdo
Compromisso
Organizacional
Afetivo
H 3
H4
Percegdo de Suporte .| Bem-Estar
Organizacional Hi Subjetivo

Fonte: Elaboragao propria

Da mesma forma, com base na revisdo da literatura realizada, sdo apresentadas as seguintes
hipoteses:
H1: A percegdo de suporte organizacional influencia positivamente o bem-estar subjetivo.
H2: A percecdo 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 relacdo entre a perce¢do de suporte

organizacional e o bem-estar subjetivo.
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4. Metodologia

4.1. Delineamento do Estudo

Para realizar a analise das questdes de investigagdo 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 conveniéncia. O objetivo
do estudo foi analisar do papel mediador do compromisso organizacional afetivo na relagdo entre
percecao de suporte organizacional e bem-estar subjetivo, conforme o modelo de investigacao
proposto anteriormente, ou seja, avaliar o papel de mediacdo do Compromisso Organizacional
Afetivo na relagdo com a Perce¢do de Suporte Organizacional (varidvel independente) e o Bem-

Estar Subjetivo (varidavel dependente).

4.2. Instrumentos de Medida
No presente estudo, foi aplicado um questionario online, constituido por trés escalas, para
analisar as variaveis, perce¢do de suporte organizacional, compromisso organizacional afetivo e

bem-estar subjetivo.

4.2.1.Escala da Percecio do Suporte Organizacional

Para o instrumento de medida Percecdo do Suporte Organizacional (PSO), recorreu-se ao
“Survey of Perceived Organizational Support”, desenvolvido por Eisenberger et al. (1986), escala
traduzida para portugués por Santos e Gongalves (2010). E uma escala unidimensional, constituida
por de oito itens (e.g. “A organizacdo/instituicdo preza a minha realizacdo 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 n° 2, 3, 5 e 7). Na versdo original das escalas de Eisenberger, et al. (1986), a
consisténcia interna era de 0.970. Na versdo traduzida e adaptada para o contexto portugués, a

consisténcia 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 portugués por Nascimento et al. (2008). Esta escala possui trés
dimensdes, que representam diferentes formas de vinculo do individuo com a organizacao,
nomeadamente; compromisso afetivo, de compromisso calculativo e o compromisso normativo. E

constituida por 19 itens, em que seis itens pertencem a subescala de compromisso afetivo, dos quais
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3 sdo invertidos; 7 itens compdem 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 sdo 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 versdo original das escalas de Meyer e Allen (1997), o coeficiente Alpha de Cronbach
para a escala de compromisso afectivo ¢ igual a 0,85. Na versdao traduzida e adaptada para o
contexto portugués, o coeficiente Alpha de Cronbach para escala de compromisso afectivo ¢ igual

a0,91;

4.2.3.Escala do Bem-Estar Subjetivo

Para medir o Bem-Estar Subjetivo, recorreu-se a escala do Personal Wellbeing Index de
Cummins et al. (2001). Avalia o grau de satisfagdo com a vida em geral ¢ avalia o grau de
satisfacdo em oito dominios diferentes da vida pessoal: o nivel de vida, a satde, o que se obtém da
vida através do esforco pessoal, as relacdes pessoais, a segurancga pessoal (fisica), a pertenca a
comunidade, a segurang¢a no futuro e a religido. A escala ¢ composta por 8 itens (e.g. “Qual o seu
grau de satisfagdo com o que esta a conseguir obter da vida com o seu esfor¢o?”). A escala inclui
11 respostas possiveis 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 a populagdo portuguesa,
sendo traduzido e validado por Pais Ribeiro e Cummins, em 2008. A versao original apresenta uma
boa consisténcia interna com um coeficiente de Alpha de Cronbach de 0,80-0,85 (Lau & Cummins,

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

4.3. Procedimentos

A recolha de dados foi efetuada através da aplicacdo de um questionario online elaborado no
Google Forms (Anexo A). O teste estatistico aplicado foi a anélise de mediacao que ¢ uma extensao
do modelo de regressdo linear simples, seguindo o procedimento de Baron e Kenny (1986) e a
analise de mediacdo baseada em bootstrap (a partir do PROCESS Macro para SPSS) para verificar
se 0 compromisso organizacional afetivo (variavel mediadora) explica a relagdo entre a percecao

de suporte organizacional (varidvel independente) e o bem-estar subjetivo (varidvel dependente).
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Procedeu-se também a analise das qualidades métricas das escalas propostas (fiabilidade,
sensibilidade), a realizacdo de andlises de correlagdbes ¢ ANOVAS, bem como uma analise

descritiva inicial.

4.4. Caracterizacao da Amostra

A amostra do presente estudo foi composta por 225 participantes, com uma distribuicao
equilibrada entre géneros, ainda que com ligeira predomindncia 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
nao declarar (0,4%, n=1).

No que diz respeito a faixa etaria, 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 etarias mais avangadas apresentaram menor expressdo, com 12,9% (rn = 29) dos
participantes entre os 45 e os 54 anos, 4,0% (n = 9) entre os 55 e os 64 anos, ¢ apenas 0,4% (n=1)
com 65 ou mais anos (Tabela 3).

Quanto a nacionalidade, observou-se uma clara predominancia de cidaddaos angolanos, que
representaram 75,6% (n = 170) da amostra. Os participantes de nacionalidade portuguesa

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

Tabela 3
Caracterizagdo Sociodemografica da Amostra
Variavel Categorias Frequéncia Percentagem
Género Feminino 123 54,7%
Masculino 100 44.,4%
Outro 1 0,4%
Prefiro ndo 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: Elaboragao propria
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No que concerne as habilitagdes literarias (Tabela 4), a amostra revelou um perfil académico
diversificado, com predominancia de individuos com formagdo superior. A maioria dos
participantes (46,7%, n=105) possuia o grau de licenciatura, seguindo-se os detentores de mestrado
(16,9%, n=38) e os que completaram até ao 12° ano de escolaridade (20,4%, n=46). O bacharelato
foi reportado por 12,9% (n=29) dos inquiridos, enquanto o doutoramento representou a

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

Tabela 4

Habilitagoes Literarias

Categorias Frequéncia Percentagem
Até ao 12° ano 46 20,40%
Bacharelato 29 12,90%
Licenciatura 105 46,70%
Mestrado 38 16,90%
Doutoramento 7 3,10%

Fonte: Elaboracao propria

A distribuicao dos participantes por tipo de organizagdo revelou uma predominancia clara do
setor privado, que representou 60,9% (n=137) da amostra. O setor publico contou com 24,0%
(n=54) dos respondentes, enquanto as organizagdes de carater publico-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

Caracteristicas Laborais

Variavel Categorias Frequéncia Percentagem
Tipo de organizacao Publica 54 24,00%
Privada 137 60,90%
Publico-privado 28 12,40%
Terceiro setor 6 2,70%
Modalidade de trabalho Presencial 173 76,90%
Remoto 19 8,40%
Hibrido 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: Elaboragdo propria
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A andlise da antiguidade dos participantes nas suas organizagdes revelou uma distribuicdo
equilibrada, em que, 18,7% (n=42) possuiam menos de 1 ano de vinculo, 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 a modalidade de trabalho, a maioria dos participantes (76,9%, n=173) desenvolve a sua
atividade profissional em regime presencial. O regime hibrido 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. Apresentacio e Analise dos Dados
5.1. Validade
As escalas utilizadas no presente estudo foram analisadas com recurso a Analise Fatorial
Exploratoria, seguidas de Analise Fatorial Confirmatdria, a fim de aferir o nimero de fatores

presentes nas solucdes fatoriais finais.

5.1.1. Escala de Perce¢do de Suporte Organizacional
Com recurso a Analise Fatorial Exploratoria, obteve-se um valor aceitavel no Teste de KMO e
Bartlett, confirmando que a presente amostra tem uma boa adequacdo para as analises fatoriais

pretendidas (Tabela 6).

Tabela 6

Teste de Kaiser-Meyer-Olkin — Percegdo de Suporte Organizacional

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagao de 0,853
amostragem.
Teste de esfericidade de ~ Aprox. Qui-quadrado 980,801
Bartlett
arte gl 28
Sig. <,001

Fonte: Elaboragao propria
Procedeu-se entdo a extracdo de fatores, tendo-se verificado uma estrutura Bifatorial (dois

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

Tabela 7

Matriz de componente rotativa - Perce¢do de Suporte Organizacional

Componente

1 2
7. A organizacdo demonstra muito pouca preocupagao por mim. 0,854 0,124
5. Mesmo que desempenhasse o meu trabalho o melhor possivel, a organizagao 0,849 0,153
ndo iria aperceber-se.
2. A organizagdo ndo aprecia devidamente o meu esforgo profissional. 0,843 0,218
3. A organizagdo ignora os meus protestos. 0,842 0,186
6. A organizagdo preocupa-se com a minha satisfagdo profissional. 0,228 0,87
4. A organizagdo preocupa-se realmente com o meu bem-estar. 0,274 0,846
8. A organizagdo preza a minha realizagdo profissional. 0,065 0,789
1. A organizagdo valoriza o meu contributo para o bem-estar organizacional. 0,134 0,783

Meétodo de Extracdo: analise de Componente Principal.
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a. Rotacdo convergida em 3 iteracdes.
Fonte: Elaboracao propria

Na Analise Fatorial Confirmatoria realizada de seguida, confirmou-se a estrutura bifatorial, com
indices de bondade de ajustamento excelentes, a confirmar a adequacgdo deste modelo (Tabela 8).
Os dois fatores que emergiram foram designados como PSO Positiva (retine os itens de suporte

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

Tabela 8
Andlise Fatorial Confirmatoria - PSO

Teste ao Ajustamento Medidas de Ajustamento

Exato 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: Elaboragao propria

5.1.2. Escala de Bem-Estar Subjetivo
Com recurso a Analise Fatorial Exploratoria, obteve-se um valor aceitavel no Teste de KMO e

Bartlett, confirmando que a presente amostra tem uma boa adequagdo para as analises fatoriais

pretendidas (Tabela 9).

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

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagao de 0,87
amostragem.
Teste de esfericidade de ~ Aprox. Qui-quadrado 902,57
Bartlett
arte gl 28
Sig. <,001

Fonte: Elaboragdo propria

Procedeu-se entdo a extracdo de fatores, tendo-se verificado uma estrutura unidimensional (um
componente), que explicam 56,1% da Variancia Total (Tabela 10).

Na Analise Fatorial Confirmatoéria, confirmou-se a estrutura unidimensional, com alguns indices
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

Componente
1

7. Qual o seu grau de satisfacdo com a seguranga do seu futuro? 0,838
1. Qual o seu grau de satisfacdo com o seu nivel de vida? 0,825
3. Qual o seu grau de satisfacdo com o que esta a conseguir obter da vida 0,813
com o seu esforgo?
2. Qual o seu grau de satisfagdo com a sua saude? 0,794
6. Qual o seu grau de satisfacdo com o sentimento de pertenca a sua 0,767
comunidade (ao grupo de pertenca de que faz parte)?
5. Qual o seu grau de satisfagdo com a sua seguranga (quando se desloca 0,764
narua)?
4. Qual o seu grau de satisfagdo com as suas relagdes pessoais? 0,73
8. Qual o seu grau de satisfagdo com a sua espiritualidade/religido? 0,337

Método de Extragdo: analise de Componente Principal.
a. 1 componentes extraidos.

Fonte: Elaboragao propria
5.1.3. Escala de Compromisso Organizacional Afetivo
Com recurso a Analise Fatorial Exploratoria, obteve-se um valor aceitavel no Teste de KMO e

Bartlett, confirmando que a presente amostra tem uma boa adequagdo para as analises fatoriais

pretendidas (Tabela 11).

Tabela 11

Teste de Kaiser-Meyer-Olkin — Compromisso Organizacional Afetivo

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagao de 0,746
amostragem.
Teste de esfericidade de  Aprox. Qui-quadrado 530,003
Bartlett
gl 15
Sig. <,001

Fonte: Elaboragdo propria

Em virtude das solu¢des finais decorrentes da AFC apresentarem medidas com um ajustamento
insatisfatorio, 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. Analise de Fiabilidade da escala de Percecio de Suporte Organizacional

A analise da consisténcia interna da escala de Percecao de Suporte Organizacional revelou
excelentes indices de fiabilidade, conforme demonstrado pelo coeficiente alfa de Cronbach de
0,861, valor que se manteve idéntico quando calculado com base nos itens padronizados (Tabela
12). Este resultado indica uma elevada consisténcia entre os oito itens que compdem a escala,

confirmando a sua adequagao para medir o construto em estudo.

Tabela 12
Estatisticas de confiabilidade - PSO

Alfa de Cronbach
com base em itens
Alfa de Cronbach padronizados N de itens
0,861 0,861 8

Fonte: Elaboragao propria

A analise item-total permitiu avaliar a contribuicao especifica de cada item para a consisténcia
global da escala. Todos os itens apresentaram correlagdes item-total corrigidas superiores a 0,47,
com destaque para os itens 4 ("A organizagdo preocupa-se realmente com o meu bem-estar") e 6
("A organizagdo preocupa-se com a minha satisfacdo profissional"), que obtiveram as correla¢des
mais elevadas (0,686 e 0,668, respectivamente). Estes resultados sugerem que estes itens sdo
particularmente representativos do construto global de suporte organizacional percebido (Anexo
B).

O exame dos valores do alfa de Cronbach caso o item fosse excluido revelou que a eliminagao
de qualquer um dos itens ndo melhoraria substancialmente a fiabilidade da escala, com valores que
oscilariam entre 0,835 (com a exclusdo do item 4) e 0,860 (com a exclusdo do item 8). O item 8
("A organizac¢do preza a minha realizagdo profissional") apresentou a menor correlagdo item-total
(0,470) e a menor reducdo no alfa caso fosse excluido, sugerindo que, embora adequado, € o que
contribui em menor medida para a consisténcia interna da escala (Anexo B).

Os valores da correlagcdo multipla ao quadrado, que variaram entre 0,416 (item 8) e 0,669 (item
6), indicam que todos os itens partilham uma propor¢ao significativa de variancia com o escore

total da escala.
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Estes resultados, no seu conjunto, validam a utilizacdo da escala de Perce¢do de Suporte
Organizacional no presente estudo, demonstrando que os seus itens avaliam de forma consistente

e homogénea o construto tedrico que pretendem medir.

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

A escala de Bem-Estar Subjetivo demonstrou excelentes indices de consisténcia interna,
conforme evidenciado pelo coeficiente alfa de Cronbach de 0,880, valor que se manteve idéntico
quando calculado com base nos itens padronizados (Tabela 13). Este resultado revela uma elevada
homogeneidade entre os oito itens que compdem a escala, confirmando a sua adequacdo para

avaliar o construto em estudo na presente investigacao.

Tabela 13
Estatisticas de confiabilidade — BES

Alfa de Cronbach
com base em itens
Alfa de Cronbach padronizados N de itens
0,88 0,88 8

Fonte: Elaboragao propria

A andlise dos indicadores item-total revelou que sete dos oito itens apresentaram correlagdes
item-total corrigidas superiores a 0,64, com particular destaque para os itens 1 ("satisfacdo com o
nivel de vida") e 7 ("satisfacdo com a seguranca do futuro"), que obtiveram as correlagdes mais
elevadas (0,739 e 0,752, respectivamente). Estes resultados sugerem que estes dominios
especificos do bem-estar estao fortemente alinhados com o conceito global medido pela escala. O
item 3 ("satisfagdo com os resultados obtidos através do esfor¢o pessoal") também se destacou com
uma correlagdo de 0,720 (Anexo C).

O exame do alfa de Cronbach caso o item fosse excluido mostrou que a eliminagdo de qualquer
um dos sete primeiros itens resultaria em redugdes modestas da consisténcia interna (valores entre
0,854 e 0,866), indicando que todos contribuem positivamente para a fiabilidade da escala.
Contudo, o item 8 ("satisfagdo com espiritualidade/religido") apresentou um padrdo distinto, com
uma correlagdo item-total significativamente mais baixa (0,268) e um aumento do alfa para 0,901
caso fosse excluido. Esta discrepancia sugere que, embora este item faca parte do instrumento
original, a sua relagdo com os demais componentes do bem-estar subjetivo ¢ menos consistente na

presente amostra (Anexo C).
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Os valores da correlagcdo multipla ao quadrado, que variaram entre 0,103 (item 8) e 0,673 (item
1), indicam que a maioria dos itens partilha uma propor¢ao substancial de variancia com o escore
total da escala. A excecdo notavel ¢ novamente o item 8, cujo baixo valor (0,103) reforca a
observagao anterior sobre a sua fraca integracdo com o construto global nesta amostra especifica
(Anexo C).

Estes resultados permitem concluir que a escala apresenta excelentes propriedades para avaliar
o bem-estar subjetivo no contexto do estudo, embora a inclusdo do item sobre
espiritualidade/religido mereca uma reflexdo particular. A consisténcia interna global elevada
(0,880) corrobora os valores encontrados em estudos com esta escala (Cummins et al., 2001) e

sustenta a sua utilizagdo como medida valida e fiavel do construto.

5.2.3. Analise de Fiabilidade da Escala de Compromisso Organizacional Afetivo

Como pode ser observado na tabela 14, a andlise da consisténcia interna da escala de
Compromisso Organizacional Afetivo revelou bons indices 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 consisténcia entre os seis itens que compdem 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 especifica.

Tabela 14
Estatisticas de confiabilidade — COA

Alfa de Cronbach
com base em itens
Alfa de Cronbach padronizados N de itens
0,786 0,787 6

Fonte: Elaboragao propria

A andlise item-total demonstrou que todos os itens apresentaram correlagdes corrigidas com o
escore total superiores a 0,46, com destaque para o item 2 ("Esta organiza¢do tem um grande
significado pessoal para mim") que obteve a correlagdo mais elevada (0,598), seguido do item 3
("Nao me sinto como 'fazendo parte da familia' nesta organizacdo") com 0,583. Estes resultados
indicam que estes itens sdo particularmente representativos da dimensao 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 organizac¢ao"), embora apresentando a menor correlacdo item-total (0,465),
ainda assim mantém uma associa¢do adequada com o construto global (Anexo D).

O exame do alfa de Cronbach caso o item fosse excluido revelou que a eliminagao de qualquer
um dos itens resultaria em valores entre 0,739 (para o item 2) ¢ 0,771 (para o item 5). Esta variagao
sugere que todos os itens contribuem positivamente para a consisténcia interna da escala, embora
em graus diferentes. Particularmente relevante ¢ o fato de que a exclusdo do item 2, que apresentou
a melhor correlacdao item-total, levaria a maior redugdo no coeficiente alfa, confirmando a sua
importancia na avaliagdao do construto (Anexo D).

As correlagdes multiplas ao quadrado, que variaram entre 0,408 (item 4) e 0,552 (item 3),
indicam que todos os itens partilham uma propor¢ao significativa de variancia com o escore total
da escala (Anexo D).

Estes resultados validam a utilizagao desta escala no presente estudo.

5.3. Sensibilidade e Normalidade

A avaliagdo da normalidade das distribui¢des das varidveis principais do estudo revelou padrdes
adequados para a realizagao das analises estatisticas previstas (Tabela 15). Para todas as variaveis
analisadas os valores de assimetria e curtose encontram-se dentro dos parametros estabelecidos

para considerar uma distribui¢do como aproximadamente normal, todos dentro dos critérios |Sk| <

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

Tabela 15

Assimetria e Curtose

Percegdo de Suporte  Bem-Estar Compromisso
Organizacional Subjetivo Organizacional Afetivo
N Valido 225 225 225
Omisso 0 0 0
Assimetria -0,087 -0,485 -0,060
Erro de assimetria padrao 0,162 0,162 0,162
Curtose -0,521 -0,209 -0,428
Erro de Curtose padrdo 0,323 0,323 0,323

Fonte: Elaboragao prépria

5.4. Analise Descritiva
5.4.1. Analise Descritiva das Variaveis Sociodemograficas
A caracterizagdo da amostra revela um perfil sociodemografico diversificado. No que concerne

ao género, a média de 1.47 (numa escala onde 1=Feminino, 2=Masculino, 3=0Outro, 4=Prefiro nao
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dizer) com um desvio padrdo de 0.535 confirma a predominancia feminina ja anteriormente
identificada, indicando que a distribui¢do se concentra fortemente nas duas primeiras categorias

(Tabela 16).

Tabela 16

Estatisticas Descritivas — Sociodemograficas
N Minimo Maximo M¢édia Desvio padrao

Género 225 1 4 1,47 0,535
Idade 225 1 6 2,44 1,08
Habilitagdes Literarias 225 1 5 2,69 1,073
Nacionalidade 225 1 3 1,32 0,617
Tipo de organizagao 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 valido (de lista) 225

Fonte: Elaboragao propria

A variavel idade, com média de 2.44 (DP=1.080) numa escala de 1 a 6 (representando faixas
etarias 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 habilitagdes literarias apresentam uma média de 2.69 (DP=1.073), indicando que o nivel
médio de escolaridade da amostra situa-se entre o bacharelato e a licenciatura, com uma
distribuicdo que se estende desde o "até ao 12° ano" até ao "doutoramento". Este resultado
corrobora a caracterizacao anterior.

A nacionalidade, com média de 1.32 (DP=0.617) numa escala onde 1=Angolana, 2=Portuguesa,
3=Outra, confirma a forte representagdo de cidaddaos angolanos na amostra, com uma presenga
minoritaria mas relevante de portugueses e outras nacionalidades.

No ambito das variaveis laborais, o tipo de organizacao apresenta média de 1.94 (DP=0.685),
refletindo a predominéncia do setor privado (categoria 2), mas com uma representagao significativa
do setor publico (categoria 1) e das organizagdes publico-privadas (categoria 3). A modalidade de
trabalho, com média de 1.38 (DP=0.729), confirma a predominancia do regime presencial
(categoria 1), com uma presenga minoritaria, mas relevante, dos regimes hibrido (categoria 3) e
remoto (categoria 2).

A antiguidade na organizacdo, com média de 2.62 (DP=1.104), sugere uma distribuicdo
equilibrada entre participantes com diferentes tempos de servigo, desde "menos de 1 ano" até "mais
de 7 anos", indicando que a amostra inclui tanto participantes recentemente integrados como outros

com uma ligacdo mais duradoura as suas organizacoes.
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5.4.2. Analise Descritiva das Variaveis centrais do estudo

A andlise descritiva das varidveis centrais da investigacdo revela alguns padrdes na percecao
dos participantes. A Percecao de Suporte Organizacional (PSO) global apresentou uma média de
4.38 (DP=1.43) numa escala de 1 a 7, indicando uma tendéncia moderadamente positiva na
avaliagdo do suporte organizacional (Tabela 17). A andlise separada dos itens positivos (M=4.49,
DP=1.66) e negativos (M=4.27, DP=1.77) mostra uma diferenga, sugerindo que os participantes
tendem a concordar um pouco mais com as afirmagdes 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 avaliacdo globalmente
positiva do bem-estar por parte dos respondentes. Contudo, o desvio padrao relativamente elevado
sugere uma consideravel variabilidade nas respostas, com alguns participantes a reportar niveis de

bem-estar significativamente mais altos ou mais baixos que a média.

Tabela 17
Estatisticas Descritivas — PSO, BES e COA

N  Minimo Maiaximo Média  Desvio padrdo

Percegdo 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 valido (de lista) 225

Fonte: Elaboragao propria

O Compromisso Organizacional Afetivo apresentou uma média de 4.23 (DP=1.51) numa escala
de 1 a7, revelando um nivel moderado de vinculacao afetiva a organizacao. Este valor, ligeiramente
superior ao ponto médio da escala (4), sugere que, em média, os participantes demonstram algum
grau de identificagdo emocional com as suas organizagdes, embora com variagoes consideraveis

entre individuos, como evidenciado pelo desvio padrao.

5.5. Analise de Correlacoes

A matriz de correlagdes revela relagdes significativas e substantivamente relevantes entre as
variaveis principais da investigacao (Anexo E). A Percec¢do de Suporte Organizacional demonstrou
uma correlacdo positiva forte e estatisticamente significativa com o Compromisso Organizacional

Afetivo (=0,738; p<0,001), corroborando a hipdtese tedrica de que a percecao de suporte por parte
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da organizacdo estd fortemente associada ao vinculo afetivo dos colaboradores. Esta relacdo
mantém-se quando analisamos separadamente os itens positivos (7=0,583; p<0,001) e negativos
(=0,648; p<0,001) da escala PSO, embora com magnitudes distintas.

O Bem-Estar Subjetivo apresentou correlagdes positivas moderadas tanto com a PSO global
(=0,350; p<0,001) como com o Compromisso Organizacional Afetivo (r=0,442; p<0,001). Estas
associagdes sugerem que participantes com maior suporte organizacional tendem a reportar mais
bem-estar e a desenvolver vinculos afetivos mais fortes com as suas organizagdes. A correlacao do
bem-estar foi mais forte com a PSO Positiva (=0,412; p<0,001) do que com a PSO Negativa
(=0,181; p=0,006), indicando que a relagdo positiva com o bem-estar ¢ mais evidente nas
afirmacdes diretas sobre suporte organizacional.

As variaveis sociodemograficas mostraram padrdes de correlagdo diferenciados. A idade
apresentou uma correlacdo negativa significativa com a PSO Negativa (r=-0,198; p=0,003) e uma
correlacdo positiva muito forte com a antiguidade (r=0,687; p<0,001), como seria expectavel. As
habilitagdes literarias correlacionaram-se positivamente com a PSO global (r=0,157; p=0,018),
bem-estar subjetivo (7=0,240; p<0,001) e Compromisso Organizacional Afetivo (+=0,169;
p=0,011), sugerindo que participantes mais qualificados tendem a apresentar avaliagdes mais
positivas nestes construtos.

A nacionalidade mostrou correlagdes positivas significativas com todas as variaveis principais
(PSO: =0,167, p=0,012; Bem-Estar: 7=0,185, p=0,005; Compromisso Afetivo: 7=0,207, p=0,002).
A modalidade de trabalho também se correlacionou significativamente com todas as variaveis
principais (PSO: =0,251; Bem-Estar: r=0,231; Compromisso Afetivo: r=0,234; todos com
p<0,001), sugerindo que a forma de organizagdo do trabalho influencia estas percegdes.

Um resultado particularmente interessante foi a correlagdo negativa entre antiguidade e PSO
global (=-0,141; p=0,034) e PSO Negativa (r=-0,228; p<0,001), indicando que participantes com
mais tempo de organizacao tendem a ter uma perce¢do menos favoravel do suporte organizacional,
especialmente nos itens que avaliam aspetos negativos do suporte organizacional.

As correlagdes entre varidveis sociodemograficas revelaram alguns padroes: género
correlacionou-se negativamente com idade (»=-0,191; p=0,004) e antiguidade (=-0,150; p=0,024);
e habilitagdes literarias mostraram correlagdo positiva com nacionalidade (+=0,252; p<0,001) e
modalidade de trabalho (=0,297; p<0,001), indicando que estes fatores podem estar inter-

relacionados.
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Estes resultados, considerados em conjunto, fornecem evidéncias preliminares importantes para
as hipoteses do estudo, particularmente no que diz respeito as relagdes entre suporte organizacional

percebido, bem-estar subjetivo e compromisso afetivo.

5.6. Analise Test-T

Os resultados dos testes t para amostras independentes revelaram a auséncia de diferencas
estatisticamente significativas entre homens e mulheres nas variaveis principais do estudo (Tabela
18, Anexo F). A andlise da Percecdo de Suporte Organizacional global mostrou uma ligeira
diferenca nas médias (Mulheres: M=4,28; Homens: M=4,51), contudo esta diferenca ndo atingiu
significancia estatistica (#(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 diferenga
média (-0,230), revela-se irrelevante, com o intervalo de confianga a 95% [-0,611; 0,152] incluindo

o zero, o que reforca a auséncia de diferenca significativa.

Tabela 18

Estatisticas de grupo — Género

Género N  Média Desvio Padrdo  Erro de média padréo

Perce¢ao de Suporte Feminino 123 4,2754 1,40977 0,12711
Organizacional Masculino 100 4,505 1,47249 0,14725
PSO Positiva Feminino 123 44411 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  peminino 123 4,1463 1,52552 0,13755
Afetivo

Masculino 100 433 1,48184 0,14818

Fonte: Elaboragao propria

Ao analisar separadamente a PSO Positiva e Negativo, observa-se um padrao similar. A PSO
Positiva apresentou diferencas minimas entre géneros (Mulheres: M=4,44; Homens: M=4,54;
#(221)=-0,440; p=0,660), enquanto a PSO Negativa mostrou uma diferenca mais acentuada,
embora ainda nao 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 diferenca ndo se mostrou
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estatisticamente significativa (#221)=0,972; p=0,332). O intervalo de confianca a 95% para a
diferenga média (0,262) inclui o zero [-0,269; 0,794].

Quanto ao Compromisso Organizacional Afetivo, os resultados seguem o mesmo padrao, com
os homens a apresentarem uma média superior (M=4,33 versus M=4,15 nas mulheres), mas sem
diferenga estatisticamente significativa (#221)=-0,906; p=0,366). A pequena magnitude da
diferenga (-0,184) e o intervalo de confianga [-0,583; 0,216] sugerem que o género ndo ¢ um fator
determinante no desenvolvimento do vinculo afetivo com a organizagao.

Em todos os casos, o teste de Levene ndo foi significativo (p>0,05), indicando homogeneidade
das variancias e justificando a utilizacdo do teste t para variancias iguais (Anexo F). Estes
resultados, considerados em conjunto, permitem concluir que ndo existem diferencas significativas
entre géneros nas varidveis centrais do estudo, sugerindo que as percegdes de suporte
organizacional, bem-estar subjetivo e compromisso afetivo sdo experienciados de forma similar

por homens e mulheres no contexto organizacional estudado.

5.7. ANOVA One-way
5.7.1. Analise de Variancia por Idade

A andlise de variancia realizada para examinar diferencas entre grupos etarios nas variaveis
principais do estudo revelou resultados distintos conforme a variavel analisada (Anexo G). A
Percegdo de Suporte Organizacional global apresentou médias que variaram desde 3,74 (grupo 55-
64 anos) até 4,63 (grupo 25-34 anos), contudo estas diferengas ndo atingiram significancia
estatistica (£(5,219)=1,463; p=0,203), indicando que, de forma global, as diferentes faixas etérias
percecionam de maneira similar o suporte organizacional. A analise da PSO Positiva seguiu o
mesmo padrao (F(5,219)=0,478; p=0,793), com médias variando entre 4,29 (18-24 anos) ¢ 4,64
(25-34 anos).

Contrastando com estes resultados, a andlise da PSO Negativa revelou diferencas
estatisticamente significativas entre grupos etarios (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 diferengas ndo se mostraram estatisticamente significativas

(F(5,219)=0,675; p=0,643), indicando que o bem-estar percebido ndo varia significativamente em
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funcdo da idade na presente amostra. Padrdo similar foi observado para o Compromisso
Organizacional Afetivo (£(5,219)=0,639; p=0,670), cujas médias variaram entre 3,83 (55-64 anos)
e 4,40 (25-34 anos), sem diferencas significativas entre grupos.

A impossibilidade de realizar testes post-hoc, devido a presenca de grupos com menos de dois
casos (especificamente a categoria "65 ou mais anos" com apenas um participante), limita a analise

das diferencas especificas entre pares de grupos etarios.

5.7.2. Analise de Variancia por Habilitacdes Literarias

A andlise das diferencas em fungdo das habilitacdes literarias revelou padrdes distintos
conforme a variavel em estudo (Anexo H). A Percecdo de Suporte Organizacional global
apresentou diferencas 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 12° ano
(M=4,07; p=0,002) e licenciatura (M=4,26; p=0,005). Esta diferenga acentuou-se na analise da PSO
Positiva (F(4,220)=4,398; p=0,002), onde as diferengas entre mestrado (M=5,37) e outros niveis
de escolaridade foram ainda mais acentuadas (at¢ 12° ano: M=3,92; bacharelato: M=4,46;
licenciatura: M=4,41; p<0,05). Contudo, na PSO Negativa ndo se observaram diferencas
significativas (£(4,220)=0,784; p=0,537), sugerindo que o efeito das habilitacdes literarias ¢ mais
pronunciado na avaliagdo dos aspetos positivos do suporte organizacional.

O Bem-Estar Subjetivo revelou diferencas 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 comparacdes com até ao 12° ano, bacharelato e
licenciatura.

O Compromisso Organizacional Afetivo também variou significativamente (£(4,220)=3,213;
p=0,014), com os mestrados novamente a destacarem-se (M=4,99) face aos demais grupos (até 12°
ano: M=3,93; bacharelato: M=4,12; licenciatura: M=4,10; p<0,05).

Importa observar que, os doutorados (M=4,38) ndo diferiram significativamente de nenhum

grupo, possivelmente devido ao reduzido tamanho (n=7).

5.7.3. Analise de Variancia por Nacionalidades
Os resultados revelaram diferengas significativas entre nacionalidades em todas as variaveis

principais do estudo (Anexo I). A Percecao de Suporte Organizacional global apresentou variacdes
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acentuadas (F(2,222)=6,742; p=0,001), com os participantes de outras nacionalidades (#=5,53) a
reportarem niveis 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 padrao 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 comparagdo entre portugueses (M=6,75) e
angolanos aproximou-se da significancia estatistica (p=0,051), sugerindo uma tendéncia para
maior bem-estar entre os portugueses.

O Compromisso Organizacional Afetivo mostrou o padrdo mais marcante de diferencas
(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).

E importante realgar que a marcante assimetria na distribui¢do 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 consideracdes metodologicas na interpretacdo dos
resultados. Esta desproporcao, particularmente no grupo "outras nacionalidades" (n=18), pode ter
amplificado artificialmente as diferengas encontradas, j& que pequenas variagdes em grupos

reduzidos tendem a produzir efeitos estatisticamente significativos com maior facilidade.

5.7.4. Analise de Variancia por Tipo de Organizagio

Os resultados evidenciaram diferengas estatisticamente significativas em apenas trés dimensdes
especificas (Anexo J). Na Perce¢do de Suporte Organizacional global, as organizagdes privadas
(M=4,52) apresentaram médias significativamente superiores as publicas (M=4,04; p=0,040),
revelando que participantes do setor privado percebem maior suporte organizacional. Esta
diferenga acentuou-se na andlise da PSO Negativa, onde o setor privado (M=4,53) mostrou uma
diferenga maior entre as médias comparado ao publico (M=3,87; p=0,019).

No Bem-Estar Subjetivo, as organizagdes publico-privadas destacaram-se com médias
significativamente mais elevadas (M=7,08) face tanto ao setor publico (M=6,09; p=0,033) como
ao privado (M=6,17; p=0,027). Esta diferenca foi a mais expressiva em magnitude entre todas as

comparagoes realizadas.
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Quanto as demais varidveis e comparacdes, ndo se registaram diferengas estatisticamente
significativas. A PSO Positiva (p=0,301), o Compromisso Organizacional Afetivo em sua
totalidade (p=0,701), e todas as demais compara¢des pareadas nao atingiram significancia
estatistica ao nivel de 0,05.

Da mesma forma, as organizagdes do terceiro setor ndo diferiram significativamente de nenhum
dos outros grupos em nenhuma das varidveis analisadas, embora deva-se considerar o reduzido

tamanho desta (n=6) que limita o poder estatistico destas.

5.7.5. Analise de Variancia por Modalidade de Trabalho

A analise das diferengas em fun¢ao da modalidade de trabalho revelou padroes estatisticamente
significativos em todas as varidveis em estudo (Anexo K). A Perce¢do de Suporte Organizacional
global apresentou diferencas significativas entre os grupos (£(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 hibrido (M=4,97; p=0,225). As
diferengas mantiveram-se significativas na analise 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 hibrido (M=5,19; p=0,598), ainda que esta tiltima comparagao nao
tenha atingido significincia estatistica. Na PSO Negativa, também se verificaram diferencas
significativas (F(2,222)=7,093; p=0,001), com os participantes em regime remoto (M=5,46) a
apresentarem avaliagdes mais positivas do que os participantes em regime presencial (M=4,05;
p<0,001) e hibrido (M=4,74; p=0,037), sugerindo que o impacto da modalidade de trabalho na
percecao de suporte organizacional se estende tanto aos aspetos positivos como aos negativos desse
suporte.

No que respeita ao Bem-Estar Subjetivo, os resultados indicaram diferencas significativas entre
os grupos (F(2,222)=6,324; p=0,002), com destaque para os participantes em regime hibrido
(M=7,23), que apresentaram uma média significativamente superior a dos participantes presenciais
(M=6,00; p=0,001), embora a comparagdo com o grupo remoto (M=6,80) nao tenha evidenciado
diferencas estatisticamente significativas (p=0,443).

O Compromisso Organizacional Afetivo também apresentou diferencas relevantes
(F(2,222)=7,112; p=0,001), sendo os participantes em regime hibrido (M=4,91) e remoto (M=4,88)
os que revelaram niveis significativamente superiores face ao grupo presencial (M=4,03; p=0,002

e p=0,017, respetivamente). A ausé€ncia de diferencgas significativas entre os grupos remoto €
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hibrido (p=0,930) podera sugerir que ambos os modelos de trabalho, quando comparados com o
modelo presencial, favorecem de forma semelhante a dimensdo afetiva do compromisso

organizacional.

5.7.6. Analise de Variancia por Antiguidade

A andlise das diferengas em fung¢do da antiguidade na organizagdo revelou padrdes
diferenciados, sendo significativa apenas em algumas variaveis (Anexo L). A Percecao de Suporte
Organizacional global apresentou diferencas estatisticamente significativas (F(3,221)=2,773;
p=0,042), destacando-se os participantes com mais de 7 anos de antiguidade (A=4,01) que
reportaram percegdes 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, nao se verificaram diferencas estatisticamente relevantes.

A andlise da PSO Positiva ndo revelou diferencas significativas (£(3,221)=0,716; p=0,544),
sugerindo uma avaliagdo homogénea dos aspetos positivos do suporte organizacional
independentemente do tempo na organizacdo. Por outro lado, a PSO Negativa apresentou
diferengas significativas (F(3,221)=5,863; p<0,001), com os participantes com mais de 7 anos
(M=3,56) a expressarem percecdes 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 ¢ 6 anos: M=4,63; p=0,001).

No que se refere ao Bem-Estar Subjetivo (£(3,221)=1,074; p=0,361) e ao Compromisso
Organizacional Afetivo (F(3,221)=1,329; p=0,266), ndo foram observadas diferencas
estatisticamente significativas entre os grupos. Ainda assim, notou-se uma tendéncia para médias
superiores nos grupos com menor antiguidade, sendo que os participantes com menos de 1 ano de
organizagcdo apresentaram uma média ligeiramente superior nas duas varidveis (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 diferencas ndo tenham atingido

significancia estatistica.

5.8. Testes de Hipoteses

Com o intuito de testar as hipoteses formuladas no ambito do presente estudo, foram conduzidas
diferentes analises estatisticas que permitem compreender as relagdes propostas no modelo
conceptual. Para verificar os efeitos diretos entre as varidveis em andlise, nomeadamente entre a

percecdo de suporte organizacional, o compromisso organizacional afetivo e o bem-estar subjetivo
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(hipdteses H1, H2 e H3), recorreu-se a aplicag@o de andlises de regressao linear simples. De forma
complementar, com o objetivo de averiguar a existéncia de um efeito mediador do compromisso
organizacional afetivo na relacdo entre a percecao de suporte organizacional € o bem-estar
subjetivo (hipotese 4), foi utilizado o modelo 4 do PROCESS v4.2 para SPSS, proposto por Hayes

(2018), que corresponde a um modelo de mediacao simples.

H1: A percecdo de suporte organizacional influencia positivamente o bem-estar subjetivo.
Os resultados obtidos revelam que o modelo ¢ estatisticamente significativo (F(1,223)=31,229;
p < 0,001), explicando aproximadamente 12,3% da variabilidade do bem-estar subjetivo (R? =
0,123). A andlise dos coeficientes mostra que a perce¢ao de suporte organizacional ¢ um preditor
positivo e significativo do bem-estar subjetivo (5 = 0,350; p < 0,001), indicando que niveis mais
elevados de percecdo de suporte por parte da organizacdo se associam a niveis mais elevados de
bem-estar subjetivo por parte dos participantes. O coeficiente B ndo padronizado ¢ de 0,488, o que
significa que, por cada unidade na percecdo de suporte organizacional, prevé-se um aumento de
0,488 unidades na percecdo de bem-estar subjetivo. Estes resultados confirmam a hipdtese 1,
sustentando a existéncia de um efeito direto e positivo da perce¢do de suporte organizacional sobre

o bem-estar subjetivo (Tabela 19, 20 e 21).

Tabela 19

Resumo do modelo — HI

Estatisticas de mudanga

R Erro Mudanga Sig.
R quadrado padrdo da de R Mudanga Mudanga
Modelo R quadrado  ajustado  estimativa quadrado F dfl df2 F
1 ,350° 0,123 0,119 1,87638 0,123 31,229 1 223 <,001

a. Preditores: (Constante), Perce¢do de Suporte Organizacional

Fonte: Elaboragao propria

Tabela 20
ANOVA — HI
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados df Médio Z Sig.
1 Regressdo 109,951 1 109,951 31,229 <,001°
Residuo 785,142 223 3,521
Total 895,093 224

a. Variavel Dependente: Bem-Estar Subjetivo
b. Preditores: (Constante), Perce¢do de Suporte Organizacional
Fonte: Elaboragao propria
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Tabela 21
Coeficientes — HI

Coeficientes ndo  Coeficientes 95,0% Intervalo de

padronizados  padronizados Confianga para B

Erro Limite Limite
Modelo B Erro Beta t Sig. inferior  superior
1 (Constante) 4,112 0,403 10,205 0,000 3,318 4,906
Percegdo de Suporte 0,488 0,087 0,350 5,588 0,000 0,316 0,661

Organizacional
a. Variavel Dependente: Bem-Estar Subjetivo

Fonte: Elaboracao propria

Com o objetivo de aprofundar a analise da hipdtese 1, foi realizada uma segunda regressao linear
simples, considerando exclusivamente a PSO Positiva como variadvel preditora do bem-estar
subjetivo. Os resultados revelam que o modelo ¢ estatisticamente significativo (F(1, 223) =45,600;
p <0,001), explicando 17% da variancia do bem-estar subjetivo (R? = 0,170). Esta percentagem
representa uma melhoria em relagdo ao modelo anterior, que utilizava a média geral de todos os
itens da PSO. O coeficiente de regressdo padronizado indica uma relagdo positiva e de magnitude
moderada (f = 0,412; p < 0,001), sugerindo que a percecdo de suporte organizacional, medida
através dos itens com formulagao positiva, esta significativamente associada a niveis mais elevados

de bem-estar subjetivo (Tabela 22 e 23).

Tabela 22

Resumo do modelo — HI

Estatisticas de mudanc¢a

R Erro Mudanga Sig.
R quadrado padrdo da de R Mudanga Mudanga
Modelo R quadrado ajustado estimativa quadrado F dfl df2 F
1 ,412° 0,170 0,166 1,82550 0,170 45,600 1 223 <,001

a. Preditores: (Constante), PSO Positiva
Fonte: Elaboragao propria

Tabela 23
ANOVA — HI
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados df Médio Z Sig.
1 Regressdo 151,958 1 151,958 45,600 <,001°
Residuo 743,134 223 3,332
Total 895,093 224

a. Variavel Dependente: Bem-Estar Subjetivo
b. Preditores: (Constante), PSO Positiva
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Fonte: Elaboragao prépria

O valor de B = 0,496 indica que, para cada unidade na percecdo de suporte organizacional (com
base na PSO Positiva), espera-se um aumento de 0,496 unidades na percecao de bem-estar

subjetivo (Tabela 24). Estes resultados reforcam a validade da hipotese 1.

Tabela 24
Coeficientes — HI

Coeficientes nio Coeficientes 95,0% Intervalo de
padronizados padronizados Confianga para B
Erro Limite Limite
Modelo B Erro Beta t Sig. inferior  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. Varidvel Dependente: Bem-Estar Subjetivo
Fonte: Elaboragao propria
Com o proposito de complementar a analise da hipdtese 1, foi conduzida uma terceira regressao
linear simples, desta vez utilizando exclusivamente a PSO Negativa como varidvel preditora do
bem-estar subjetivo (Tabela 25 e 26). Os resultados demonstram que o modelo ¢é estatisticamente
significativo (F(1, 223) = 7,589; p = 0,0006), ainda que a variancia explicada seja relativamente

reduzida (R?=0,033).

Tabela 25

Resumo do modelo — HI

Estatisticas de mudanga

R Erro Mudanga Sig.
R quadrado padrdo da de R Mudanga Mudanga
Modelo R quadrado ajustado estimativa quadrado F dfl df2 F
1 ,181° 0,033 0,029  1,97022 0,033 7,589 1 223 0,006

a. Preditores: (Constante), PSO Negativa

Fonte: Elaboragao propria

Tabela 26
ANOVA - HI
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados df Médio Z Sig.
1 Regressdo 29,457 1 29,457 7,589 ,006°
Residuo 865,635 223 3,882
Total 895,093 224

a. Variavel Dependente: Bem-Estar Subjetivo
b. Preditores: (Constante), PSO Negativa

-50 -



Fonte: Elaboragao prépria

A magnitude da associagdo entre as varidveis revela-se fraca, conforme indicado pelo
coeficiente de regressao padronizado (5= 0,181; p = 0,006). Ainda assim, o coeficiente B de 0,205
sugere que, por cada unidade na percecdo 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 hipotese 1.

Tabela 27
Coeficientes — HI

Coeficientes ndo  Coeficientes 95,0% Intervalo de

padronizados  padronizados Confianga para B

Erro Limite  Limite
Modelo B Erro Beta t Sig. inferior  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. Variavel Dependente: Bem-Estar Subjetivo

Fonte: Elaboracao propria

H2: A percecdo 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 variancia observada no compromisso organizacional afetivo (R? = 0,544).
Este valor representa uma associagdo forte, evidenciada pelo coeficiente de regressdo padronizado
(#=0,738; p<0,001), sugerindo que os participantes que percecionam um maior suporte por parte
da organizagdo tendem a manifestar niveis mais elevados de compromisso afetivo (Tabela 28 e

29).

Tabela 28

Resumo do modelo — H2

Estatisticas de mudanca

R Erro Mudanca Sig.
R quadrado padrdo da de R Mudanga Mudanga
Modelo R quadrado ajustado estimativa quadrado F dfl df2 F
1 ,738° 0,544 0,542  1,02011 0,544 266,457 1 223 <,001

a. Preditores: (Constante), Perce¢do de Suporte Organizacional
Fonte: Elaboragdo propria
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Tabela 29

ANOVA — H2
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados df Médio Z Sig.
1 Regressdo 277,279 1 277,279 266,457 <,001°
Residuo 232,057 223 1,041
Total 509,337 224

a. Variavel Dependente: Compromisso Organizacional Afetivo
b. Preditores: (Constante), Perce¢do de Suporte Organizacional
Fonte: Elaboracao propria

O coeficiente B de 0,776 indica que, para cada unidade na percecdo de suporte organizacional,

prevé-se um acréscimo de 0,776 unidades no compromisso organizacional afetivo (Tabela 30).

Estes resultados confirmam a hipotese 2.

Tabela 30
Coeficientes — H2
Coeficientes ndo  Coeficientes 95,0% Intervalo de
padronizados  padronizados Confianga para B
Erro Limite Limite
Modelo B Erro Beta t Sig. inferior  superior
1 (Constante) 0,828 0,219 3,782 0,000 0,397 1,260
Percecdo de Suporte 0,776 0,048 0,738 16,323 0,000 0,682 0,869

Organizacional
a. Variavel Dependente: Compromisso Organizacional Afetivo

Fonte: Elaboragao propria

Dando continuidade a analise da hipotese 2, foi conduzida uma segunda regressdo 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 variancia observada na variavel dependente (R? = 0,340).

Tabela 31
Resumo do modelo — H2

Estatisticas de mudancga

R Erro Mudanga Sig.
R quadrado padrao da de R Mudanca Mudanca
Modelo R quadrado ajustado estimativa quadrado F dfl df2 F
1 ,583¢2 0,340 0,337 1,22766 0,340 114,948 1 223 <,001

a. Preditores: (Constante), PSO Positiva
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Fonte: Elaboragao prépria

Tabela 32
ANOVA — H2
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados df Médio Z Sig.
1 Regressdo 173,244 1 173,244 114,948 <,001°
Residuo 336,093 223 1,507
Total 509,337 224

a. Variavel Dependente: Compromisso Organizacional Afetivo

b. Preditores: (Constante), PSO Positiva
Fonte: Elaboragao propria
Apesar de a variancia explicada ser inferior a registada com a média geral da PSO, os resultados
continuam a evidenciar uma associagdo forte e positiva, conforme indicado pelo coeficiente de
regressao padronizado (f = 0,583; p < 0,001). O coeficiente B ¢ de 0,530, o que sugere que, por
cada unidade adicional de percecdo positiva de suporte organizacional, prevé-se um aumento de
0,530 unidades no compromisso organizacional afetivo (Tabela 33). Estes resultados confirmam a

hipotese 2.

Tabela 33
Coeficientes — H2

Coeficientes ndo  Coeficientes 95,0% Intervalo de

padronizados  padronizados Confianca para B

Erro Limite  Limite
Modelo B Erro Beta t Sig. inferior  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. Variavel Dependente: Compromisso Organizacional Afetivo

Fonte: Elaboragao propria

Com o intuito de completar a analise da hipotese 2, foi realizada uma terceira regressao linear
simples, recorrendo exclusivamente a PSO Negativa como variavel preditora do compromisso
organizacional afetivo. Os resultados obtidos demonstram que o modelo ¢ estatisticamente
significativo (F(1,223)=161,331; p <0,001), explicando 42% da variancia da variavel dependente
(R? = 0,420). Esta percentagem representa uma associacdo forte, evidenciada também pelo
coeficiente de regressao padronizado (f = 0,648; p <0,001), o que indica que mesmo as percegdes
de suporte organizacional expressas através de formulacdes negativas mantém uma relagdo positiva

com o compromisso afetivo (Tabela 34 e 35).
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Tabela 34

Resumo do modelo — H2

Estatisticas de mudanga

R Erro Mudanga Sig.
R quadrado padrdo da de R Mudanga Mudanga
Modelo R quadrado ajustado estimativa quadrado F dfl df2 F
1 ,648° 0,420 0,417 1,15120 0,420 161,331 1 223 <,001

a. Preditores: (Constante), PSO Negativa
Fonte: Elaboracao propria

Tabela 35
ANOVA — H2
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados df Médio Z Sig.
1 Regressio 213,805 1 213,805 161,331 <,001°
Residuo 295,532 223 1,325
Total 509,337 224

a. Variavel Dependente: Compromisso Organizacional Afetivo
b. Preditores: (Constante), PSO Negativa
Fonte: Elaboracao propria

O coeficiente B ¢ de 0,551, sugerindo que, por cada unidade na percecao de suporte organizacional,
prevé-se um acréscimo de 0,551 unidades no compromisso organizacional afetivo (Tabela 36).

Estes dados confirmam a hipdtese 2.

Tabela 36
Coeficientes — H2
Coeficientes ndo  Coeficientes 95,0% Intervalo de
padronizados  padronizados Confianca para B
Erro Limite  Limite
Modelo B Erro Beta t Sig. inferior  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. Variavel Dependente: Compromisso Organizacional Afetivo
Fonte: Elaboragdo propria

H3: O compromisso organizacional afetivo influencia positivamente o bem-estar subjetivo.
Para avaliar a hipotese 3, foi conduzida uma anélise de regressao linear simples, utilizando o

compromisso organizacional afetivo como variavel preditora (Tabela 37 e 38). Os resultados

demonstram que o modelo € estatisticamente significativo (F(1, 223) = 54,044; p < 0,001),

explicando 19,5% da variancia do bem-estar subjetivo (R? = 0,195).
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Tabela 37

Resumo do modelo — H3

Estatisticas de mudanga

R Erro Mudanga Sig.
R quadrado padrdo da de R Mudanga Mudanga
Modelo R quadrado ajustado estimativa quadrado F dfl df2 F
1 ,442° 0,195 0,191 1,79746 0,195 54,044 1 223 <,001

a. Preditores: (Constante), Compromisso Organizacional Afetivo
Fonte: Elaboracao propria

Tabela 38
ANOVA — H3
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados df Médio Z Sig.
1 Regressio 174,609 1 174,609 54,044 <,001°
Residuo 720,483 223 3,231
Total 895,093 224

a. Variavel Dependente: Bem-Estar Subjetivo

b. Preditores: (Constante), Compromisso Organizacional Afetivo
Fonte: Elaboracao propria
O coeficiente de regressao padronizado (S = 0,442; p < 0,001) revela uma relagdo de magnitude
moderada entre as varidveis, indicando que niveis mais elevados de compromisso afetivo dos
participantes em relacdo a organizacdo se associam a niveis mais elevados de bem-estar subjetivo.
O coeficiente B, de 0,586, sugere que, por cada unidade no compromisso organizacional afetivo,

prevé-se um acréscimo de 0,586 unidades no bem-estar subjetivo (Tabela 39). Estes resultados

confirmam a hipdtese 3.

Tabela 39
Coeficientes — H3

Coeficientes ndo  Coeficientes 95,0% Intervalo de
padronizados  padronizados Confianca para B
Erro Limite  Limite
Modelo B Erro Beta t Sig. inferior _ superior
1 (Constante) 3,777 0,357 10,569 0,000 3,073 4,481
Compromisso 0,586 0,080 0,442 7,351 0,000 0,429 0,742
Organizacional
Afetivo

a. Variavel Dependente: Bem-Estar Subjetivo
Fonte: Elaboragao prépria
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H4: O compromisso organizacional afetivo medeia a relacio entre a percecio de suporte

organizacional e o bem-estar subjetivo.

1* Mediacao:

Para testar a hipotese 4 foi realizada uma analise de mediacdo com recurso ao modelo 4 do
PROCESS v4.2 para SPSS (Hayes, 2018), com 5000 amostras de bootstrap e um intervalo de
confianc¢a de 95% (Anexo M). A andlise demonstrou que a perce¢ao 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 variancia (R? = 0,544). Por sua vez, o
compromisso organizacional afetivo revela um efeito positivo e significativo sobre o bem-estar
subjetivo (B =10,5327; p <0,001). No entanto, quando introduzida a variavel mediadora no modelo,
o efeito direto da percecdo de suporte organizacional sobre o bem-estar subjetivo deixa de ser
estatisticamente significativo (B = 0,0753; p = 0,5452), o que indica a ocorréncia de um efeito de
mediagdo completa. Este resultado ¢ reforgado pelo facto de o intervalo de confianga para o efeito
indireto da PSO sobre BES, através do COA, nao incluir o zero (/C 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 (f = 0,2965; IC 95%: 0,1693 a 0,4285). Assim, confirma-se a hipotese 4,
indicando que a percecdo de suporte organizacional influencia o bem-estar subjetivo dos
colaboradores essencialmente através do compromisso organizacional afetivo, o qual assume um

papel mediador nesta relacdo.

2* Mediacao:

Prosseguindo com a anélise da hipotese 4, foi conduzido um segundo modelo de mediagdo
(Anexo N). Nesta analise, considerou-se como varidvel independente a PSO Positiva, como
variavel mediadora o compromisso organizacional afetivo e como variavel dependente o bem-estar
subjetivo. Os resultados indicam que a perce¢ao de suporte organizacional tem um efeito positivo
e significativo sobre o compromisso organizacional afetivo (B = 0,5300; p < 0,001), explicando
34% da sua variancia (R? = 0,340). Por sua vez, tanto a percecdo 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
ocorréncia de uma mediacdo parcial. Este efeito mediador é confirmado pelo valor do efeito

indireto (B = 0,2144), cujo intervalo de confianga do bootstrap nao inclui o zero (/C 95%: 0,1013
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a 0,3318). O efeito indireto padronizado também se revela significativo (f = 0,1780; IC 95%:
0,0850 a 0,2761). Estes resultados validam a hipotese 4. A influéncia do suporte organizacional

permanece estatisticamente significativa mesmo apos o controlo da variavel mediadora.

3" Mediacao:

Para concluir a analise da hipotese 4, foi realizada uma terceira mediagdo (Anexo O). Neste
modelo, considerou-se a PSO Negativa como variavel independente, o compromisso
organizacional afetivo como varidvel mediadora e o bem-estar subjetivo como varidvel
dependente. Os resultados mostram que a percecao de suporte organizacional prediz de forma
significativa e positiva 0 compromisso organizacional afetivo (B = 0,5510; p <0,001), explicando
cerca de 42% da sua variancia (R? = 0,4198).

No entanto, ao incluir a varidvel mediadora no modelo, observa-se uma inversao no sinal do
efeito direto da percecdo de suporte organizacional sobre o bem-estar subjetivo, tornando-se
negativo e estatisticamente significativo (B =-0,2035; p =0,0217). Esta inversao sugere a presenca
de um efeito de mediagdo supressora, em que o efeito total positivo (B = 0,2045; p = 0,0064) se
decompde 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 (5 = 0,3619; IC 95%: 0,2513 a
0,4816) reforca o papel significativo do compromisso organizacional afetivo enquanto mediador.

Deste modo, os resultados confirmam novamente a hipotese 4, salientando que a percegdo de
suporte organizacional influencia o bem-estar subjetivo dos colaboradores principalmente através

do compromisso afetivo com a organizagao.
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6. Discussiao

Os resultados obtidos neste estudo corroboram de forma geral a literatura anteriormente
discutida, confirmando as relagdes teoricas propostas entre a percecao de suporte organizacional,
0 compromisso organizacional afetivo e o bem-estar subjetivo.

Em primeiro lugar, verificou-se que a percecdo 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 percecao de suporte da parte da organizac¢ao contribui
para a satisfacdo no trabalho, reduz a tensao psicoldgica e promove sentimentos de valorizacao e
pertenca. Este resultado confirma a primeira hipotese (H1) e refor¢a a ideia de que o suporte
percebido representa ndo apenas um recurso tangivel, mas também um mecanismo de resposta as
necessidades socioemocionais dos colaboradores (Muchlish, 2020; Sun, 2019).

Relativamente a segunda hipotese (H2), os dados evidenciam que a perce¢do de suporte
organizacional estd fortemente associada ao compromisso organizacional afetivo. Este resultado
estd em consonancia com as proposi¢cdes de Rhoades e Eisenberger (2002) e Silva et al. (2022),
que indicam que o suporte percebido pela organizagcdo promove um vinculo emocional mais forte
entre colaborador e organizacdo, fomentando comportamentos de reciprocidade e lealdade. Além
disso, autores como Ficapal-Cusi et al. (2020) e Arshadi e Hayavi (2013) sustentam que o
compromisso afetivo resulta da satisfagdo das necessidades socioemocionais e do reconhecimento
da organizagdo, aspetos que sdo promovidos por uma percecao positiva de suporte.

A terceira hipdtese (H3), que postulava uma relagdo 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 estd associado a niveis mais elevados de satisfagdo no trabalho, a qualidade
de vida e a uma percecdo positiva do contexto organizacional. O vinculo emocional com a
organiza¢ao, quando forte, traduz-se em estados afetivos mais positivos, maior envolvimento nas
tarefas e um sentimento de pertenca, todos eles fatores que, de acordo com Panaccio e
Vandenberghe (2009), contribuem significativamente para o bem-estar subjetivo.

Por fim, os resultados relativos a quarta hipotese (H4) confirmam o papel mediador do
compromisso organizacional afetivo na relacdo entre perce¢do de suporte organizacional e bem-
estar subjetivo. Este achado € particularmente relevante, pois sugere que o suporte organizacional

influencia o bem-estar dos colaboradores, sobretudo através do fortalecimento da ligacao
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emocional & organizagdo. Esta mediacdo confirma os argumentos de Panaccio e Vandenberghe
(2009) e dos Santos et al. (2014), que indicam que o compromisso afetivo funciona como um
recurso psicolégico essencial, permitindo aos colaboradores gerir melhor as exigéncias da vida
profissional, o que favorece a percecao de bem-estar. Neste sentido, 0 compromisso afetivo surge
como uma ponte entre o reconhecimento organizacional e os resultados positivos ao nivel do bem-
estar psicologico e emocional.

De forma geral, os resultados obtidos contribuem para consolidar a relevancia da Teoria da
Troca Social e da Teoria do Suporte Organizacional, ao evidenciar que relacdes pautadas pelo
reconhecimento, valorizagdo e confianca mutua entre organizagcdo e colaboradores promovem
ambientes mais saudaveis, sustentdveis e orientados para o bem-estar individual e coletivo. Os
resultados também destacam a importancia das praticas organizacionais intencionais e genuinas,
que, ao serem reconhecidas como auténticas pelos colaboradores, fortalecem a percecao de suporte
e potenciam o compromisso afetivo, com impactos diretos no bem-estar percebido.

A andlise dos dados permitiu identificar padrdes relevantes associados as varidveis
sociodemograficas, 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 auséncia de diferengas
estatisticamente significativas entre homens e mulheres em todas as variaveis principais. Apesar
de ligeiras variagdes nas médias, com as mulheres a apresentarem valores superiores no bem-estar
subjetivo e os homens no compromisso afetivo, estas diferencas revelaram-se estatisticamente
irrelevantes. Este padrao sugere que, no contexto da presente amostra, o género nao constitui um
fator diferenciador na forma como os colaboradores percecionam o apoio organizacional,
desenvolvem vinculos afetivos com a organizacdo ou experienciam o seu bem-estar no trabalho.

A andlise da idade revelou um padrdo mais expressivo, sobretudo na dimensdo da percegdo
negativa do suporte organizacional. Os participantes mais jovens tenderam a avaliar de forma mais
favoravel a PSO Negativa, ao passo que os colaboradores mais velhos demonstraram maior
sensibilidade a esses aspetos, reportando médias mais baixas. Embora as restantes dimensdes nao
tenham revelado diferencas significativas, este resultado poderd indicar que a idade influencia a
forma como os individuos interpretam os sinais de auséncia ou insuficiéncia de suporte por parte

da organizagao.
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No que diz respeito as habilitagdes literdrias, verificaram-se diferencas estatisticamente
significativas em todas as variaveis principais, com os participantes com grau de mestrado a
destacarem-se sistematicamente com médias mais elevadas. Estes resultados sugerem que niveis
mais altos de qualificacdo académica se associam a uma perce¢ao mais positiva do contexto
organizacional, maior vinculo afetivo com a organizacdo e maior bem-estar subjetivo. Tal
tendéncia poderd estar relacionada com expectativas mais alinhadas com as praticas
organizacionais, maior autonomia profissional ou maior acesso a oportunidades de
desenvolvimento, fatores frequentemente associados a niveis académicos mais elevados.

As diferengas 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 variaveis 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 organizagdo, os dados revelaram que os participantes do setor privado
tendem a percecionar niveis mais elevados de suporte organizacional, sobretudo a PSO Negativa,
em comparagdo com os do setor publico. No entanto, no que respeita ao bem-estar subjetivo, 0s
participantes de organizagdes publico-privadas foram os que revelaram as médias mais elevadas,
superando os de ambos os setores tradicionais. Ja o compromisso organizacional afetivo nao
apresentou diferencas significativas entre os tipos de organizagdo, o que podera indicar que esta
dimensdo ¢ menos sensivel a natureza da entidade empregadora e mais influenciada por fatores
relacionais ou individuais.

A modalidade de trabalho destacou-se como uma das variaveis sociodemograficas com maior
impacto, apresentando diferencas significativas em todas as dimensdes analisadas. Os participantes
em regime remoto revelaram perce¢des 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 hibrido que apresentou o nivel mais elevado de bem-estar subjetivo, sugerindo
que a combinagdo equilibrada entre presencga fisica e flexibilidade remota podera ser a mais
vantajosa para a saude psicologica e emocional dos colaboradores. J& os participantes em regime
presencial reportaram, de forma consistente, os niveis mais baixos nas trés variaveis, o que podera
refletir uma menor perce¢ao de autonomia, reconhecimento ou equilibrio entre as esferas pessoal

e profissional.
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Por fim, a variavel antiguidade na organizacdo revelou diferengas significativas sobretudo ao
nivel da percecdo do suporte organizacional, com os colaboradores com mais tempo de casa a
reportarem médias inferiores, em especial a PSO Negativa. Este padrao podera estar associado a
fendmenos como desgaste organizacional ou perce¢ao acumulada de falhas de suporte ao longo do
tempo. Apesar de ndo se terem verificado diferencas significativas no compromisso afetivo € no
bem-estar subjetivo, notou-se uma tendéncia para valores mais elevados entre os colaboradores
com menor antiguidade, o que poderd indicar uma maior motivagao e envolvimento nos estagios
iniciais da relagao laboral.

Em sintese, os resultados associados as variaveis sociodemograficas revelam que fatores como
idade, escolaridade, nacionalidade, modalidade de trabalho e antiguidade influenciam de forma
diferenciada a percecdo e a experiéncia dos colaboradores no contexto organizacional. Estes dados
reforcam a importincia de uma gestdo sensivel a diversidade interna das organizacdes,
promovendo praticas 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. Conclusao
7.1. Conclusées

A presente investigagdo teve como principal objetivo analisar a relagdo entre a percecao de
suporte organizacional, o compromisso organizacional afetivo e o bem-estar subjetivo, procurando
compreender de que forma o compromisso afetivo pode atuar como varidvel mediadora neste
processo. Com base no modelo tedrico proposto, foram formuladas hipoteses que visaram explorar
ndo apenas os efeitos diretos entre os construtos, mas também a possibilidade de uma relacao
indireta mediada pelo vinculo afetivo dos colaboradores a organizagao.

Os resultados obtidos permitiram confirmar as hipodteses delineadas, revelando que a percegao
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 organiza¢do também se encontra positivamente associado ao seu bem-
estar subjetivo. De forma particularmente relevante, constatou-se que o compromisso
organizacional afetivo medeia a relagdo entre a percecdo de suporte organizacional e o bem-estar
subjetivo, evidenciando-se como um mecanismo explicativo relevante no contexto organizacional.

Estes achados reforcam a importancia de praticas organizacionais orientadas para o refor¢o do
suporte percebido e para o fortalecimento de vinculos afetivos, enquanto estratégias promotoras do
bem-estar dos colaboradores. A valorizagdo das relagdes interpessoais, o reconhecimento do
contributo individual e o investimento na constru¢do de um ambiente de confianga e respeito mutuo
emergem como elementos fundamentais para o desenvolvimento de organizagdes saudaveis,
resilientes e sustentaveis.

Em suma, este estudo contribui para a compreensdo dos processos psicossociais que influenciam
a experiéncia dos colaboradores no contexto organizacional, oferecendo indicagdes relevantes
tanto para a teoria como para a pratica. Ainda que com as limitagdes inerentes ao seu desenho
metodologico, os resultados aqui apresentados constituem um ponto de partida sélido para futuras
investigacdes e intervengdes organizacionais orientadas para a promocao do bem-estar e da

qualidade das relacdes laborais.

7.2. Implicacdes Teoricas e Praticas
Do ponto de vista tedrico, os resultados deste estudo contribuem para o aprofundamento do

conhecimento sobre os mecanismos através dos quais a perce¢do de suporte organizacional
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influencia o bem-estar subjetivo dos colaboradores, evidenciando o papel mediador do
compromisso organizacional afetivo nesta relagdo. Estes resultados refor¢am teorias importantes,
como a Job Demands-Resources ¢ a Teoria da Troca Social, ao demonstrarem que a reciprocidade
percebida entre o colaborador e a organizagao se manifesta nao apenas na forma de compromisso,
mas também na experiéncia 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 varidveis
afetivas e subjetivas de grande importancia para a experiéncia organizacional.

Este contributo ¢ particularmente relevante ao considerar o compromisso organizacional afetivo

nao apenas como uma variavel de ligagdo entre colaborador e organizagdo, mas como um elemento
mediador essencial na promog¢do do bem-estar subjetivo. Tal posicionamento tedrico sugere que
intervencgoes focadas na melhoria do suporte percebido poderao produzir efeitos mais duradouros
e abrangentes quando consideradas em articulagdo com estratégias que fomentem vinculos afetivos
com a organizagdo. Assim, os resultados obtidos fortalecem o corpo tedrico que defende a
pertinéncia das relagdes organizacionais de confianca e reconhecimento mutuo como catalisadoras
de resultados positivos para os individuos e para as institui¢cdes (Panaccio & Vandenberghe, 2009;
Rhoades & Eisenberger, 2002).
Estas sdo variaveis amplamente estudadas, mas houve toda uma nova linha de estudos na fase pos-
pandemia, que carece continuar a alimentar, até para compreender se o entendimento e valorizagao
dos colaboradores acerca destes constructos se mantém ou sofreu alteragdes (Luo, 2020; Kurtessis
etal., 2017).

No plano prético, os dados obtidos sublinham a importancia de as organizagdes desenvolverem
e sustentarem praticas de gestdo que reforcem a perce¢do de suporte entre os seus colaboradores.
Estas praticas podem incluir, por exemplo, sistemas de reconhecimento e valorizagdo do
desempenho, canais abertos e eficazes de comunicagdo interna, apoio ao desenvolvimento pessoal
e profissional e politicas organizacionais que revelem preocupagdo genuina com o bem-estar dos
colaboradores. Quando os profissionais percecionam que a organizagao se preocupa com as suas
necessidades e expectativas, tendem a desenvolver lagos afetivos mais fortes com a institui¢do, o
que se traduz em niveis superiores de satisfacdo, envolvimento e bem-estar.

Neste contexto, a gestdo de recursos humanos assume um papel central na criacio de uma

cultura organizacional de suporte e compromisso. Investir no reforgo do compromisso afetivo
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podera representar uma via eficaz para a promoc¢ao da saude psicologica no local de trabalho,
prevenindo fenémenos como a rotatividade, o absentismo ou a desmotivacdo, ¢ até mesmo
consequéncias associadas a falta de bem-estar, como depressao, burnout . Além disso, os resultados
aqui discutidos oferecem indicacdes uteis para a concecao de programas de desenvolvimento
organizacional que articulem dimensdes emocionais, relacionais e estratégicas, orientadas para a

criacdo de ambientes laborais mais humanizados, resilientes e produtivos.

7.3. Limitacoes do Estudo e Propostas de Investigacoes Futuras

Apesar da relevancia tedrica e pratica dos resultados obtidos, o presente estudo apresenta
algumas limitagdes que importa reconhecer e que devem ser consideradas na interpretagdo dos
dados e na generalizagdo das conclusdes. Em primeiro lugar, a natureza transversal do desenho
metodoldgico adotado impede o estabelecimento de relagdes causais entre as varidveis. Embora se
tenham identificado associacdes estatisticamente significativas, ndo € possivel afirmar com certeza
que a percecao de suporte organizacional causa, de facto, alteragdes no compromisso afetivo ou no
bem-estar subjetivo, sendo apenas possivel aferir correlagdes entre os construtos analisados.

Adicionalmente, os dados foram recolhidos através de um questionario de autopreenchimento,
o que podera ter introduzido viéses de desejabilidade social ou efeitos comuns de método, uma vez
que todas as variaveis foram aferidas com base na perce¢ao individual dos participantes € numa
unica fonte de dados. Esta limitagdo podera ter influenciado os resultados, nomeadamente no que
respeita a forca das correlagdes e das relagdes encontradas entre as varidveis.

Outra limitacdo diz respeito a composicao da amostra, que foi constituida por conveniéncia, nao
sendo representativa da totalidade dos profissionais de diferentes setores de atividade ou
organizagoes. Esta limitacdo restringe a generalizacdo dos resultados, sobretudo em contextos
culturais ou organizacionais distintos daquele onde o estudo foi conduzido.

Tendo em conta estas limitagdes, propdem-se algumas diregdes para futuras investigagdes. Em
primeiro lugar, seria pertinente a realizagdo de estudos longitudinais, que permitam observar a
evolugdo das relacdes entre percecao de suporte organizacional, compromisso afetivo e bem-estar
subjetivo ao longo do tempo, possibilitando assim inferéncias mais robustas sobre causalidade.

Em segundo lugar, investigacdes futuras poderdo beneficiar da inclusdo de multiplas fontes de
informagdo, como supervisores ou colegas, de forma a mitigar o viés de autorrelato e fortalecer a

validade dos dados recolhidos.
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Adicionalmente, serd relevante fazer o estudo completo de todas as componentes do
compromisso organizacional isto ¢ a normativa, a instrumental e a afetiva.

Sera ainda relevante alargar o leque de varidveis analisadas, incluindo, por exemplo,
caracteristicas individuais (como tracos de personalidade) ou especificas do trabalho (como o tipo
de lideranga), variaveis como autogestdo de carreira, lideranca auténtica, lideranga inclusiva ou
ainda, fazer um estudo com o compromisso organizacional afetivo, mas ndo apenas orientado para
a organizacao, mas também para a carreira, a equipa e o lider. Estas varidveis poderdo atuar como
moderadoras ou mediadoras adicionais, oferecendo uma visao mais abrangente e aprofundada dos
fenémenos em estudo.

Finalmente, recomenda-se a replicacdo deste modelo em diferentes contextos organizacionais e
culturais, de forma a avaliar a robustez e a aplicabilidade das relagdes tedricas propostas em

realidades distintas da explorada neste trabalho.
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Anexo

Anexo A — Questionario

Questionario académico sobre compromisso
organizacional afetivo, percecao de suporte organizacional,
bem-estar subjetivo

Caro/a participante,

O presente questionario foi desenvolvido no ambito da dissertagdo do Mestrado de Gestdo de Recursos Humanos na Universidade
Europeia, Lisboa, Portugal. Este questionario visa conhecer a sua opinido acerca do imp do compromi afetivo na relagdo entre a
percecido de suporte organizacional e o bem-estar subjetivo.

Pode participar neste estudo se tiver mais de 18 anos e for trabalhador.

0 questionario demora cerca de 10 minutos a ser preenchido. Ndo ha respostas certas ou erradas; o que é essencial é a sinceridade das
respostas. Todas as informagdes recolhidas sédo inteiramente confidenciais e anonimas. As respostas individuais nunca seréo
conhecidas, uma vez que a analise que faremos incidira sobre o conjunto dos trabalhadores. Para garantir a confidencialidade, ndo
escreva o seu nome no questionario. Os dados serdo utilizados apenas para fins de investigagdo. A participagéo neste estudo é
voluntaria e pode ser interrompida em qualquer altura.

Agradecemos desde ja o seu tempo e a sua participagao.

Se tiver duividas ou questdes, pode contactar-nos através dos seguintes enderegos eletronicos: domingasquilulo@gmail.com;
armanda.antunes@universidadeeuropeia.pt.

* Indica uma pergunta obrigatdria

Consentimento

1. Declaro, que ao responder a este questionario, expressa e inequivocamente consinto e autorizo que sejam tratados dados *
pessoais exclusivamente para fins de investigagao cientifica.

Marcar apenas uma oval.
Sim

Ndo  Avancar para a secgdo 8 (Fim)

2. Trabalha ou ja trabalhou em alguma empresa *
Marcar apenas uma oval.
Sim

Nio Avangar para a secgdo 8 (Fim)

PERCEGAO DE SUPORTE ORGANIZACIONAL

Nesta secgdo, pedimos-lhe que indique até que ponto concorda com cada uma das afirmagoes seguintes, utilizando a seguinte escala:

1. Discordo Totalmente

2. Discordo

3. Discordo um pouco

4. Ndo concordo nem discordo
5. Concordo um pouco

6. Concordo

7. Concordo Totalmente
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3. 1. A organizagao valoriza o meu contributo para o bem-estar organizacional. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo totalmente

4. 2.A organizagdo ndo aprecia devidamente o meu esforgo profissional. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo totalmente

5. 3. A organizagdo ignora os meus protestos. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo totalmente

6. 4.Aorganizagdo preocupa-se realmente com o meu bem-estar. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo totalmente

7. 5.Mesmo que desempenhasse o meu trabalho o melhor possivel, a organizagédo néo iria aperceber-se. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo totalmente

8. 6.A organizagdo preocupa-se com a minha satisfagéo profissional. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo totalmente
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9. 7.A organizagao demonstra muito pouca preocupagado por mim. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo totalmente

10. 8. A organizagdo preza a minha realizagdo profissional. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo totalmente

BEM-ESTAR SUBJETIVO

As perguntas seguintes questionam, numa escala de “0” a “10", o seu grau de satisfagdo com varios aspetos da sua vida. “0” significa
que se sente totalmente insatisfeito(a) e “10” significa que se sente totalmente satisfeito(a).

11. 1. Qual o seu grau de satisfagdo com o seu nivel de vida? *

Marcar apenas uma oval.

Tots Totalmente satisfeito

12. 2. Qual o seu grau de satisfagdo com a sua satde? *

Marcar apenas uma oval.

Tota Totalmente satisfeito

13. 3. Qual o seu grau de satisfagao com o que esta a conseguir obter da vida com o seu esforgo? *

Marcar apenas uma oval.

Tota Totalmente satisfeito

14. 4. Qual o seu grau de satisfagdo com as suas relagdes pessoais? *

Marcar apenas uma oval.

Tota Totalmente satisfeito
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15.

5. Qual o seu grau de satisfagdo com a sua seguranga (quando se desloca na rua)? *

Marcar apenas uma oval.

Tota Totalmente satisfeito

16. 6. Qual o seu grau de satisfagdo com o sentimento de pertenca a sua comunidade (ao grupo de pertenca de que faz
parte)?
Marcar apenas uma oval.
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Tota Totalmente satisfeito
17. 7. Qual o seu grau de satisfagdo com a seguranga do seu futuro? *
Marcar apenas uma oval.
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Tota Totalmente satisfeito
18. 8. Qual o seu grau de satisfagdo com a sua espiritualidade/religidao? *
Marcar apenas uma oval.
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Tota Totalmente satisfeito
COMPROMISSO AFETIVO

A seguir ser-lhe-do apresentadas varias afirmagoes, relacionadas com a sua organizag&o. Por favor, indique o quanto concorda ou
discorda com as afirmagdes apresentadas, sendo que "1" significa Discordo Fortemente, e "7" significa Concordo Fortemente.

19.

20.

1. Nao me sinto emocionalmente ligado(a) a organizagéo. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo fortemente

2. Esta organizagdo tem um grande significado pessoal para mim. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo fortemente
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21. 3. N&o me sinto como “fazendo parte da familia” nesta organizagéo. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo fortemente

22. 4. Narealidade, sinto os problemas desta organizagdo como se fossem meus. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo fortemente

23. 5. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta organizagao. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo fortemente

24. 6. Nao me sinto como fazendo parte desta organizagéo. *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo fortemente

Dados Sociodemograficos

Nesta secgdo, solicitamos algumas informagoes pessoais apenas para fins de analise e serdo mantidas em total confidencialidade.

25. Qual é a sua nacionalidade?
Marcar apenas uma oval.
: Angolana

) Portuguesa

) Outra:

26. Género*
Marcar apenas uma oval.
) Masculino
Feminino
Outro

Prefiro ndo dizer
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27. ldade (anos) *

Marcar apenas uma oval.

18-24
25-34
)35-44
45-54
) 55-64

65+

28. Nivel de Escolaridade *

Marcar apenas uma oval.

Até ao 12° ano
Bacharelato
Licenciatura

_ Mestrado
Doutoramento

Outro

29. Trabalha numa organizagéo de que natureza? *

Marcar apenas uma oval.

Publica
Privada
Publico-privado

Terceiro Setor

30. Qual é a sua modalidade de trabalho atual? *

Marcar apenas uma oval.

___ Presencial
Remoto

) Hibrido

31. Ha quanto tempo se encontra a trabalhar na organizagao onde esta? *

Marcar apenas uma oval.

: Menos de 1 ano
_~ De1a3anos
) De4a6anos

Mais de 7 anos
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Fim

Obrigada pela sua participagdo. A sua contribuicdo é muito importante para a nossa pesquisa!

Este contetdo n&o foi criado nem aprovado pela Google

Google Formularios

Anexo B — Fiabilidade — Estatisticas de Item-total escala PSO

Estatisticas de item-total

Média de Variancia de Alfa de
escalasen escalase o Correlagdo de Caorrelagdo Cronbach se o
itern for itern for itern total mualtipla ao itern for
excluido excluido corrigida guadrado excluido
1. A organizagdo valoriza o 30,32 108,488 523 454 853

meu contributo para o

hem-estar organizacional.

2. A organizagdo nao 30,81 100,679 N1 605 837
aprecia devidamente o

meu esforgo profissional.

3. Aorganizagdo ignora os 30,79 101,300 640 582 B41
meus protestos.
4 Aorganizagdo 30,53 99,848 686 JBET B35

prescupa-se realmeants
com o meu hem-estar.

5. Mesmo que 30,54 101,428 B17 Rl 843
desempenhasse o meu

trabalho o melhor possivel,

a organizagdo ndo iria

aperceber-se.

6. A organizagdo preocupa- 30,69 101,421 668 669 B3g
se com a minha satisfagdo

profissional.

7. A organizagdo 30,97 102178 598 563 B46

demaonstra muito pouca

preocupagdo por mim.

B. A organizagdo preza a 3072 107,083 470 AE 860
minha realizagdo

profissional.

-83 -



Anexo C — Fiabilidade — Estatisticas de Item-total escala BES

Estatisticas de item-total
Média de Variancia de
escalaseo escalaseno Correlagdo de
itern for itern for itern total
excluido excluido corrigida

Alfa de
Correlagdo Cronbach se o
multipla ao item for
guadrado excluido

1. Qual o seu grau de 44 22 193,058 739
satisfagdo com o seu nivel
devida?

2. Qual o seu grau de 43,46 196,660 706
satisfagdo com a sua
saude?

3. Qual o seu grau de 4381 189,396 720
satisfagdo com o que esta

a conseguir obter da vida

com o seu esforgo?

4. Qual o seu grau de 4277
satisfacdo com as suas

relagées pessoais?

5. Qual o seu grau de 44 33 196,409 671
satisfagdo com a sua

seguranga (guando se

desloca na rua)?

6. Qual o seu grau de 4408 198,865 676
satisfagdo com o

sentimento de pertenga a

sua comunidade (ao grupo

de pertenca de que faz

parte)?

7. Qual o seu grau de 44 57 188,237 752
satisfagdo com a

seguranga do seu futuro?

8. Qual o seu grau de 4289 227,278 268
satisfacdo com a sua

espiritualidadelreligido?

203,283 646

673 856

543 859

649 857

468 866

A1 863

494 862

620 854

103 801

Anexo D — Fiabilidade — Estatisticas de Item-total escala COA

Estatisticas de item-total

Média de Variancia de
escalase o escalase o Correlagdo de Correlagdo Cronbach se o
itern for iterm for itern total multipla ao itern for
axcluido excluido corrigida gquadrado excluido
1. M&o me sinto 21,33 59 574 542 A86 751
emaocionalmente ligado(a)
4 organizagdo.
2. Esta organizagdo tem 20,60 58,883 5488 518 734
um grande significado
pessoal para mim.
3. M&o me sinto como 21,22 57,549 GB3 552 T4
“fazendo parte da familia”
nesta organizagdo.
4. Ma realidade, sinto os 20,97 59731 488 A08 762
problemas desta
organizagdo como se
fossem meus.
5. Ficaria muito feliz em 21,65 60,049 4E5 438 A7
passar o resto da minha
carreira nesta
organizagao.
6. M0 me sinto como 21,04 59,914 532 512 754

fazendo pare desta
organizagao.
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Anexo E — Analise de Correlagoes

Correlagdes
Compartament
Perceginde  Média PSO Média PSO o

supone dos itens ndo dos itens Bem-Estar  Organizacional Habilitag fes Tipo de Modalidade de
Organizational | invertidos invertidos Subjetivo Afetiv Génera  ldade Literarias  Nacionalidade  organizag o trabalho  Artiguidade
Percegao de Suports Correlagdo de Pearson 1 823 84T 3507 738 080 128 5T 67 074 257 BT
(ST Sig. (2 extremidades) <001 <001 <001 <001 234 060 018 012 267 <001 034
N 275 225 235 235 235 225 225 225 225 225 225 225
Média PSO dos ftens ndo  Corelagdo de Pearson 823" 1 396" 12" 583" 032 -005 228" 099 107 237" -001
(A Sig. (2 extremidades) <001 <001 <001 <001 630 936 <001 137 108 <001 987
N 225 225 225 225 225 225 225 225 225 225 225 225
Média PSO dos itens Corelagao de Pearson 847" E 1 REL 648" 099 -198" 041 476" 020 188" -228"
invertidos Sig. (2 extremidades) <001 =001 006 <001 140 003 B 008 770 008 <001
N 225 225 225 225 225 225 225 225 225 226 225 226
Bem-Estar Subjetiva Corelagao de Pearson 350" 412" 181" 1 4427 -078 030 2407 185" 080 231" - 006
Sig. (2 extremidades) <001 <001 006 <001 245 851 <001 005 232 <001 926
N 225 225 225 225 225 225 225 225 225 225 225 225
Comportamento Correlagdo de Pearson 738" 583 648 4427 1 043 -088 169" 207" 076 2347 -094
Croanzacicn et Sig. (2 extremidades) <001 <001 <001 <001 520 191 011 ,002 258 <001 159
N 225 225 225 225 225 225 225 25 225 225 225 225
Género Comelagdo de Pearson 080 032 099 -078 043 1 e -084 -014 -079 015 BED
Sig. (2 extremidades) 234 630 140 245 520 004 209 830 239 820 024
N 275 225 235 235 235 225 225 225 225 225 225 225
Idade Correlagio de Pearson -125 - 005 -198" 030 - 088 -1a1” 1 085 015 -156" - 040 687"
Sig. (2 extremidades) 060 936 003 651 191 004 204 826 019 552 <001
N 225 225 225 225 225 225 225 225 225 225 225 225
Habilitag Ges Literarias Corelagao de Pearson 157" 228" 041 2407 169 - 084 085 1 2527 035 297" 146
Sig. (2 extremidades) 018 <001 541 <001 011 209 204 <001 605 <001 029
N 225 225 225 225 225 225 225 225 226 226 225 226
Nacionalidade Correlagdo de Pearson 167 099 1767 185" 207 014 015 2527 1 -047 01 026
Sig. (2 extremidades) 012 137 008 005 002 830 826 <001 482 <001 703
N 225 225 225 225 225 225 225 225 225 225 225 225
Tipo ds organizagéo Comelagdo de Pearsen 074 107 020 080 076 -,079 -156° 035 -047 1 110 -161
Sig. (2 extremidades) 267 108 770 232 258 239 019 605 482 100 015
N 225 225 225 225 225 225 225 225 225 225 225 225
Modalidade de trabalho Correlagio de Pearson 2517 237 188" 2317 2347 018 -040 287" 401" 10 1 -069
Sig. (2 extremidades) <001 <001 005 <001 <001 820 552 <001 <001 100 ,300
N 275 225 235 225 225 225 225 225 225 225 225 225
Antiguidade Correlagio de Pearson -a41" - 001 -228" - 006 - 094 150" 687" 46 026 -1617 - 069 1

Sig. (2 extremidades) 034 987 <001 926 159 024 <001 029 703 015 300
N 225 225 225 225 225 225 225 225 225 225 225 225

** Acomelagdo & significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
* Acorelapo é significativa no nivel 0,05 (2 exdremidades).

Anexo F — Teste das amostras independentes - Género

Teste de amostras independentes

Teste de Levene para igualdade

de variancias teste-tpara lgualdade de Médias
95% Intervalo de Confianga da
Significancia Erro de Difersnga
Diferenga diferenga
z Sig t df Unilateral p Bilateral p média padrio Inferior Superior

Percecdo de Suporte Variancias iguais 745 389 -1,186 221 RAE] 237 -,22959 19365 61123 15205
Qrganizacional assumidas

Variancias iguais nio 41,180 207,860 120 239 -,22959 19453 - 61300 15390

assumidas
Média PSO dos itens ndo Variancias iguais 115 735 - 440 m 330 660 -,08894 22466 -54169 ,34380
invertidos assurmidas

Variancias iguais ndo - 442 215026 329 659 -,08804 22369 -,53985 34186

assumidas
Média PSO dos itens Variancias iguais 050 823 -1,507 padl 067 133 -, 36024 ,23802 -,83130 11081
invertidos assumidas

Variancias iguais ndo -1,509 212719 066 133 -, 36024 ,23875 -,83086 11037

assumidas
Bem-Estar Subjetivo Variancias iguais 170 681 a72 221 166 332 26227 26974 -26932 79385

assumidas

Variancias iguais ndo 873 212,604 166 332 26227 26947 -,26890 79343

assurmidas
Comportamento Variancias iguais 013 ,a08 -,806 pidl 183 366 -, 18366 20279 -,58332 21600
Organizacional Afetivo assumidas

Variancias iguais ndo -G08 214112 82 \365 18366 ,20219 -,58210 21487

assumidas
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Anexo G — ANOVA - Idade

Descritivas
95% de Intervalo de Confianga
para Média
M Média Desvio padrdo  Erro Padrdo  Limite inferior  Limite superior  Minimo Maximo
Percegdo de Suporte 18- 24 anos 41 4,3598 1,32824 20744 3,9405 47790 1,75 7,00
(SR e izl 25- 34 anos a5 46329 1,53406 15738 43204 49454 1,13 7,00
35- 44 anos 50 42500 1,42276 20121 3,8457 46543 1,00 7,00
45- 54 anos 29 40043 1,15992 21539 3,5631 44455 1,50 6,75
55- 64 anos 9 37361 146901 48967 2,6069 48653 138 613
65 ou mais 1 4,7500 . . . . 475 475
Total 225 43817 143428 09562 41932 45701 1,00 7.00
Média PSO dos itens ndo 18- 24 anos 41 4,2866 153354 23850 3,8025 47706 1,00 7,00
26 25- 34 anos a5 46421 1,66976 47131 43020 49823 1,00 7,00
35- 44 anos 50 44700 1,78260 25210 3,0634 40766 1,00 7,00
45- 54 anos 29 43103 152897 28392 37268 48919 1,50 7,00
55- 64 anos 9 43333 2,02716 67572 2,7751 58915 1,50 7,00
65 U mais 1 57500 . . . . 575 575
Total 226 4,4889 165945 11063 4,2709 4,7069 1,00 7,00
Média PSO dos itens 18- 24 anos 41 44329 148221 23148 3,9651 4,9008 1,00 7,00
261 25- 34 anos a5 46237 1,77335 18194 42624 49848 1,00 7,00
35- 44 anos 50 4,0300 1,81772 27121 3,4850 45750 1,00 7,00
45- 54 anos 29 36983 1,65882 ,30804 3,0673 43293 1,00 7,00
55- 64 anos 9 31389 1,81190 60397 1,7461 45316 1,00 6,00
65 U mais 1 3,7500 . . . . 375 375
Total 206 42744 177296 11820 40415 45074 1,00 7,00
Bem-Estar Subjetivo 18- 24 anos 41 £,3689 1,96034 30615 5,7501 6,9877 75 9,88
25- 34 anos 95  6,0382 219844 22556 55903 64860 1,00 9,88
35- 44 anos 50 64125 1,83785 125991 58902 £,0348 1,00 10,00
45- 54 anos 29 65,5647 1,63616 30383 59423 71870 3,00 913
55- 64 anos 9 63194 2,03112 67704 47562 78807 338 9,00
65 ou mais 1 41250 . . . . 413 413
Total 226 §,2522 1,999 13327 50306 65148 75 10,00
Comportamento 18- 24 anos 41 4,2236 1,63155 25481 3,7086 47386 117 7,00
S T A 25- 34 anos 95 44035 1,49913 15381 4,0981 4,7089 1,00 7,00
35- 44 anos 50 4,033 1,43339 20271 3,6860 4,5007 1,33 7,00
45- 54 anos 29 40460 1,40711 26129 3,5107 45812 117 7,00
55- 64 anos 9 38333 187639 62546 2,3910 52757 1,00 6,83
65 ou mais 1 3,1667 . . . . 317 317
Total 226 42274 1,50792 10063 4,0203 44265 1,00 7,00
ANOVA
Soma dos Quadrado
Quadrados df Médio il Sig.
Percegdo de Suporte Entre Grupos 14,8598 G 2,980 1,463 203
Organizacional Nos grupos 445904 219 2.036
Total 460,803 224
Média PSO dos itens ndo Entre Grupos 6,659 5 1,332 478 793
SRR NOS grupos §10,180 219 2,786
Total 616,847 224
Média PSO dos itens Entre Grupos 37112 B 7,422 2,437 036
SRR NOS grupos 667,004 219 3,046
Total 704,116 224
Bem-Estar Subjetiva Entre Grupos 13,5492 B 2718 675 643
Mos grupos 881,500 218 4 025
Total 895,093 224
Comportamento Entre Grupos 7,323 5 1,465 639 670
Organizacional Afetivo Nos grupos 502,014 219 2282
Total 509,337 224
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Anexo H — ANOVA — Habilitacoes Literarias

Descritivas
95% de Intervalo de Confianga
para Média
N Média Desvio padrdo  Ero Padrdo  Limite inferior  Limite superior Minimao Maximao
Percegdo de Suports Até 30 12°ano 46 40734 1,48080 121833 36336 45131 1,25 7,00
Organizacional Bacharelato 29 4,4310 1,32270 124562 3,8279 4,8342 1,38 7,00
Licenciatura 105 4,257 1,34850 13160 3,8062 45181 1,00 7,00
Mestrado 38 50230 153007 124982 45169 5,5292 1,25 7,00
Doutoramento 7 45893 154231 58294 31629 6,0157 2,00 6,25
Total 225 43817 143428 08562 41932 4,5701 1,00 7,00
Média PSO dos itens ndo  Até a0 12°ano 46 39185 170624 (25157 34118 44252 1,00 7,00
invertidos Bacharelato 29 4,4568 1,48815 27634 3,8908 50230 1,00 7.00
Licenciatura 105 4,4095 1,61205 15732 40976 47215 1,00 7,00
Mestrado 38 53684 1,62408 26346 48346 59022 1,25 7,00
Doutoramento 7 47857 1,31044 49530 35738 59977 2,50 6,00
Total 225 44889 165945 11063 42709 4,7069 1,00 7,00
M&dia PSO dos ftans Até a0 12°ano 46 42283 156332 ,23050 37640 46925 1,25 7,00
LERIIES Bacharelato 29 4,4052 169613 131496 3,7600 5,0503 1,25 7,00
Licenciatura 105 41048 1,74304 17010 37674 4,4421 1,00 7,00
Mestrado 38 46776 210366 34126 3,89862 5,3691 1,00 7,00
Doutorameanto 7 43929 1,89926 75565 25439 6,2419 1,50 7,00
Total 225 42744 177296 111820 10415 4,5074 1,00 7,00
Bem-Estar Subjetivo Até 30 12°ano 46 57826 216600 31949 51301 6,4261 75 975
Bacharelato 20 57716 2,24455 41680 18178 6,6253 1,00 988
Licenciatura 105 61036 1,82836 18819 57304 6,4768 1,00 10,00
Mestrado 38 74145 1,40826 122845 56,8516 7,8774 3,25 963
Doutoramento 77,2500 82702 135038 65,3926 58,1074 6,25 913
Total 225 | 62522 1,89899 13327 55806 6,5148 75 10,00
Comportamenta Até a0 12°ano 46 38312 158799 23414 3,4596 4,4027 1,00 7,00
Organizacional Afetivo Bacharelato 29 41207 154232 28640 35340 47074 133 7.00
Licenciatura 105 41016 1,33903 13068 38425 4,3607 117 7,00
Mestrado 38 49868 161607 26216 44557 55180 1,00 7,00
Doutoramento 7 43810 1,73396 65537 27773 59846 2,00 7,00
Total 225 42274 150792 10053 40293 44255 1,00 7,00
ANOVA
Somados Quadrado
Quadrados of Médin z Sig.
Percegdo de Suporte Entre Grupos 22,004 4 5501 2,758 0249
Organizacional Nos grupos 438,799 220 1,095
Total 460,803 224
Média PSO dos itens ndo Entre Grupos 45 671 4 11,418 4 3588 ooz
TEEE NoS grupos 571,177 220 2,596
Total 616,847 224
Média PSO dos itens Entre Grupos 9,892 4 2,473 784 A37
T e NOS grupos £94,223 220 3,156
Total 704116 224
Bem-Estar Subjetivo Entre Grupos 77,466 4 19,366 5211 = 001
Mos grupos B17, 627 220 3,716
Total 8585093 224
Comportamento Entre Grupos 28111 4 7,028 3213 014
OO R S R T NOS grupos 481,226 220 2,187
Total 509,337 224
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Comparagdes multiplas

oIS
Diferenga Intervalo de Gonfianga 5%
Variavel [OX; des Literarias  (J) - Literarias média (-J) Erro Padrio Sig Limite inferior  Limite superior
Percego de Suporte Até a0 122 ano Bacharelato - 35766 33487 287 -1,0176 3023
Grganizacional Liceneiatura 18377 24971 463 _ 6750 3084
Mestrado -,34986" 30953 002 15598 -3385
Doutoramento - 51892 57287 369 -1,6451 6133
Bacharslato Alé a0 12°ano 36766 33487 287 -3023 1,0176
Licenciatura 17389 29526 558 -4100 7578
Mestrado -59199 34823 081 11,2783 0943
Doutaramento - 15825 50474 790 -1,3304 1,0139
Licenciatura Alé a0 12°ano 18377 24971 483 -3084 6759
Bacharslato - 17388 20628 558 7578 4100
Mestrado -,76588" 26738 005 -1,2028 -2380
Doutoramento -33214 56130 547 -1,4186 544
Mestrado Alé a0 12°ano 94866 30959 002 3385 16508
Bacharslato 58199 34823 081 -0943 12783
Licanciatura 76588 26738 005 2380 1,2928
Doutaramenta 43374 58088 456 7111 15785
Doutoramenta Até 30127300 51592 57297 369 6133 1,6451
Bacharzlato 15825 59474 790 -1,0139 1,3304
Licanciatura 33214 55130 547 7544 1,4186
Mestrado -43374 58088 456 -15785 11
Média PSO dos ftens ndo  Até an 12° ano Bacharslato - 53842 38208 160 12014 2145
invertidos Licenciatura _ 49105 28480 086 _1,0625 0704
Mestrado 144984 36322 <001 -2,1461 - 7538
Doutaramenta -B6724 65371 186 -2,1556 4211
Bacharslato Até 30127300 53842 38208 160 -2145 12014
Licanciatura 04737 33801 889 5188 7135
Mestrado -91152° 39730 023 -1,6945 - 1285
Doutaramento -32882 67854 628 -1,6661 1,0085
Licenciatura Até a0 12° ano 49105 ,28490 086 -0704 1,0525
Bacharzlato - 04737 33801 889 7135 6188
Mestrado -,95890° 30504 002 -1,5601 - 3577
Doutaramento - 37618 62898 550 16158 8634
Mesrado Alé a0 12°ano 1,44804° 35322 <001 7538 21481
Bacharelato 81157 39730 023 1285 1,6945
Licanciatura 958907 30504 002 3577 1,6601
Doutaramenta 58271 66273 380 7234 1,8888
Doutoramenta Até 30127300 86724 65371 186 -4211 21556
Bacharzlato 32882 67854 628 -1,0085 1,6661
Licanciatura 37619 62898 550 8634 16158
Mestrado -58271 66273 380 -1,8888 7234
Média PSO dos ftens Até 3012 ano Bacharslato - 17691 42120 675 -1,0070 6532
invertidos Licenciatura 12350 31400 695 4955 7425
Mestrado - 44037 38941 260 12168 3181
Doutoramento - 16460 72069 820 -15849 1,2567
Bacharslato Alé a0 12°ano 17681 42120 675 - 8532 1,0070
Licenciatura 30041 37268 421 -4340 1,0348
Mestrado -27246 43801 535 11357 5908
Doutoramento 01232 74807 987 -1,4620 1,4866
Licenciatura Alé a0 12°ano - 12350 31400 695 7425 4955
Bacharslato -,30041 37265 421 10348 4340
Mestrado - 57287 33620 080 -1,2356 0899
Doutaramento - 28810 69343 678 16547 1,0785
Mesrado Alé a0 12°ano 44837 38941 250 -3181 12168
Bacharslato 27248 43801 535 -5908 113857
Licenciatura 57267 33629 030 - 0838 123856
Doutaramento 28477 73064 697 11552 17247
Doutoramento Até a0 12° ano 6460 72069 820 -1,2557 15849
Bacharzlato -01232 74807 987 -1,4866 1,4620
Licanciatura 28810 69343 678 -1,0785 1,6547
Mestrado -28477 73064 697 1,7247 11552
Bem-Estar Subjetivo Até 30 12° ano Bacharzlato 01108 45711 981 -B898 9119
Licanciatura -32096 34088 347 -9927 3508
Mestrado 163186 42261 <001 -2,4647 -7990
Doutaramento 146739 78213 062 -3,0098 0740
Bacharelato Até a0 12° ano -,01108 45711 981 -9119 8898
Licenciatura -33202 40441 413 -11290 4650
Mestrado 164207 47535 <001 -2,5797 - 7061
Doutaramento -1,47845 81184 070 -3,0784 1215
Licenciatura Alé a0 12°ano 32008 34088 347 -3508 8827
Bacharslato 33202 40441 413 - 4850 11280
Mestrado -1,31080° 36435 <001 -2,0302 - 5016
Doutaramento 114843 75254 129 -2,6295 3367
Mestrado Afé a0 12%ano 1,63186° 42261 <001 7950 2,4647
Bacharslato 1,64202° 47538 <001 7061 25787
Licanciatura 1,31000° 36496 <001 5916 20302
Doutaramento 16447 79292 836 13982 17272
Doutoramento Até a0 12° ano 146739 78213 082 -0740 30088
Bacharzlato 1,47845 al184 070 1215 30784
Licanciatura 114643 75254 129 -3367 26205
Mestrado - 16447 79292 836 .7272 1,3082
Comportamenta Até 3012 ano Bacharzlato -18953 35068 589 -8807 5016
R Licenciatura -17043 26150 515 6858 3449
Mestrado -1,05568 32421 001 -16946 - 4167
Doutaramento - 44079 60003 454 16323 7327
Bacharelato Até a0 12° ano 18953 ,35068 .589 -5016 8807
Licenciatura 01910 31028 951 -5924 6306
Mestrado -86615° 36468 018 -1,5840 - 1474
Doutaramento - 26026 62283 676 14877 9672
Licenciatura Alé a0 12°ano 17043 26150 515 -3448 6858
Bacharslato - 01810 31028 851 -5306 5824
Mestrado -88525" 27983 002 14371 -3334
Doutaramento - 27837 57734 629 14172 8585
Mestrado Afé a0 12%ano 1,05568" 32421 001 4167 1,694
Bacharslato 86615 36468 018 474 1,6849
Licanciatura 88525 27999 002 3334 1,4371
Doutaramento 60569 60832 320 -5930 1,8048
Doutoramento Até a0 12° ano 44979 ,60003 (454 -7327 16323
Bacharzlato 26026 62283 676 -9672 14877
Licanciatura 27937 57734 629 -3585 14172
Mestrado -60589 60832 320 -1,8048 5830

* Adifersnga média & significativa no nivel 0.05



Anexo I — ANOVA - Nacionalidades

Descritivas
95% de Intervalo de Confianca
para Média
M Média Desvio padrdo  Erro Padrdo  Limite inferior  Limite superior  Minimo Maximo
Percegéo d= Suporte Angolana 170 4,3088 134211 10293 41056 45120 1,00 7,00
D Portuguesa a7 41588 1 64666 27071 3,6098 47078 113 7,00
Outra 18 55278 1,38037 32636 48413 52142 138 7,00
Total 225 43817 143428 09562 41932 45701 1,00 7,00
Média PSO dos itens ndo  Angalana 170 4,4632 164143 12689 42147 47118 1,00 7,00
[HLENEES Portuguesa a7 4,1081 1,70532 28035 3,5395 46767 1,00 7,00
Outra 18 55139 1,38126 32857 14,8270 65,2008 1,50 7,00
Total 225 44889 165045 11063 42709 47069 1,00 7,00
Média PSO dos itens Angolana 170 41544 177384 13605 3,8858 44230 1,00 7,00
[HLENEES Portuguesa a7 4,2095 1,71038 28118 3,6392 47797 1,00 7,00
Outra 18 65417 144571 34076 48227 56,2606 125 7,00
Total 225 42744 177296 11820 40415 45074 1,00 7,00
Bem-Estar Subjetivo Angolana 170 60478 2,07064 15881 57343 56,3613 75 10,00
Poruguesa 37 67500 176629 29038 61611 73389 275 9,63
Outra 18 71897 126230 29753 6,5320 77874 338 875
Total 225 6,2622 1,99899 13327 50896 65148 75 10,00
Comportamento Angolana 170 41078 141531 10855 3,8936 43221 1,00 7,00
N D T Portuguesa 37 41577 1,73203 28474 3,5802 4,7351 1,00 7,00
Outra 18 55000 1,35159 31857 48279 61721 133 7,00
Total 225 42274 150792 10053 40293 44255 1,00 7,00
ANOVA
Soma dos Quadrado
Quadrados df Médio z Sig.
Percegdo de Suporte Entre Grupos 26,384 2 13182 6,742 001
b e NOS grupos 434,418 222 1,957
Total 460,803 224
Média PSO dos itens ndo Entre Grupos 24,388 2 12,1584 4 569 011
bt NOS grupos 592,459 122 2,669
Total 616,847 224
Média PSO dos itens Entre Grupos 31,511 2 15,755 5,200 006
bt NOS grupos §72,605 122 3,030
Total 704116 224
Bem-Estar Subjetivo Entre Grupos 31,096 2 15,548 3,995 020
Mos grupos 863,996 222 3,892
Total 895 093 224
Comportamento Entre Grupos 31,761 2 15,881 7,382 =001
bl NOS grupos 477,575 122 2,151
Total A09,337 224
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Comparagdes maltiplas

DMS
Diferenca Intervalo de Confianga 95%

Varidvel dependents (I) Macionalidade  (J) Macionalidade média (I-J) Erro Padrdo Sig. Limite inferior ~ Limite superior
Percegdo de Suporte Angolana Portuguesa 5004 25377 555 -, 3501 G501
Organizacional Outra -1,21805" 34673 <,001 -1,9023 - 5356
Portuguesa Angolana - 15004 25377 iS5G -, 6501 3501
Outra -1,368099" 40200 <001 -2,1612 - 5768
Outra Angolana 1,21895" 134673 <001 5358 1,9023
Portuguesa 1,36899" 40200 <001 5768 21612
Média PSO dos itens ndo Angolana Portuguesa 35513 29636 232 -,2289 9392
invertidos Outra -1,05065" 40402 010 -1,8486 .,2527
Portuguesa Angolana -35513 29636 232 -,9392 2289
Cutra -1,405?8* AB946 003 -2,3309 - 4806
Outra Angolana 1,05065 40492 o010 12527 1,8486
Portuguesa 1,40578" 46946 003 4808 2,3309
Média PSO dos itens Angolana Portuguesa - 05505 31576 862 - 6773 BE72
invertidos Outra -1,38728" 43144 001 -2,2375 - 5370
FPortuguesa Angolana 05505 31576 862 - 5672 6773
Cutra -1,33221x 50020 008 -2,3180 - 3465
CQutra Angolana 1,38?25x 43144 0o 5370 2,2375
Portuguesa 1,33221° 50020 o008 3465 2,3180
Bem-Estar Suhjetivo Angolana FPortuguesa - 70221 35788 081 -1,4075 0031
Cutra -1,111 a3’ 48899 024 -2,0756 - 1483
Foruguesa Angolana 0221 35788 051 -,0031 14075
Cutra -40972 56692 471 -1,5270 7075
CQutra Angolana 1,111 93" 48899 024 1483 2,0756
Fortuguesa 40972 56692 471 - 7075 1,5270
Comportamento Angolana Portuguesa 044981 26608 852 - 5742 4745
Organizacional Afetiv Outra -1,30216 36385 <,001 -2,1086 - 6757
Portuguesa Angolana 045881 26608 852 - 4745 B742
Outra -1,34234° 42149 002 -2,1730 S 5117
Outra Angolana 1,39216 136355 <001 6757 2,1086
Portuguesa 1,342347 42149 002 5117 21730

* A diferenga média é significativa no nivel 0.05.
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Anexo J — ANOVA - Tipo de Organizaciao

Descritivas
95% de Intervalo de Confianga
para Média
] Média Desvio padrio  Ero Padrdo  Limite inferior  Limite superior  Minimo Maximao
Percedo de Suporte Publica 54 40417 114384 15566 37295 43539 1,25 7,00
(B e Privada 137 45164 152113 12996 42594 47734 113 7,00
Publico-privado 28 44464 147958 27961 38727 5,0201 1,00 6,75
Terceiro setor 6 40825 128148 52316 27177 54073 213 613
Total 225 43817 143428 08562 41932 45701 1,00 7,00
Média PSO dos itens ndo  Puiblica 54 42176 159528 21709 37822 46530 1,00 7,00
invertidos Privada 137 4.5018 162768 13906 42268 47768 1,00 7.00
Publico-privado 28 49554 181564 34312 42513 56504 1,00 7,00
Terceiro setor 6 44583 212377 86703 2,2296 66871 1,50 6,25
Total 225 44889 1 65945 11063 42709 4,7069 1,00 7.00
Média PSO dos itens Publica 54 38657 1 69886 23119 3,4020 43204 1,00 7,00
invertidos Privada 137 4,5310 1,70354 14554 4,2432 4,8188 1,00 7,00
Publico-privado 28 39375 206898 138100 31352 47308 1,00 7.00
Terceiro setor 6 36667 1 86860 76285 17057 56276 2,00 6,00
Total 226 42744 177296 11820 40415 45074 1,00 7,00
Bem-Estar Subjetivo Plblica 54 60949 193435 26323 55669 6,6229 1,00 9,88
Privada 137 61706 203953 17425 58260 65152 75 988
Publico-privado 28 70848 183871 34748 6,3718 77978 313 10,00
Terceiro setor 6 56458 178434 72845 37733 75184 3,00 7,75
Total 225  6,2522 199899 13327 59896 65148 75 10,00
Comportamenio Plblica 54 40278 118328 16102 37048 4,3508 117 7,00
Organizacional Afetivo Privada 137 4,2664 1 64166 14026 3,081 4,5438 1,00 7.00
Publico-privado 28 43750 145341 27467 38114 49386 117 7,00
Terceiro setor 6 44444 128956 52646 3,001 57978 3,00 6,83
Total 225 42274 150792 10053 40293 44255 1,00 7.00
ANOVA
Soma dos Quadrado
Quadrados df Médio Z Sig.
Percegdo de Suporte Entre Grupos 9,459 3 3153 1,544 204
Organizacional Mos grupos 451 344 221 2.042
Total 460,803 224
Média PSO dos itens nao Entre Grupos 10,096 3 3,365 1,226 301
R Nos grupos 606,752 221 2,745
Total 616,847 224
Média PSO dos itens Entre Grupos 23,434 3 7,811 2 636 058
B Nos grupos £80,681 221 3,080
Total 704,116 224
Bem-Estar Subjetivo Entre Grupos 23,865 g 7,955 2018 112
Mos grupos 871,228 221 3,942
Total 805083 224
Comportamento Entre Grupos 3,253 3 1,084 AT4 701
Organizacional Afstivo Nos grupos 506,083 221 2,290
Total 509,337 224
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Comparagdes maltiplas

DMS
Diferenga Intervalo de Confianga 95%
Varidvel dependente (I) Tipo de organizagdo  (J) Tipo de organizagdo média (I-J) Erro Padrédo Sig. Limite inferior = Limite superior
Perceg_éo _de Suporte Publica Frivada -,4?4?6x 22862 040 -9273 -,0222
Blushiesicnal Piiblico-privado - 40476 33280 225 -1,0606 2511
Terceiro setor -02083 61488 873 -1,2328 1,1911
Privada Plblica ,4?4?6x 22962 040 0222 8273
Plblico-privado 069589 29639 814 -5141 G541
Terceiro setor 45382 59606 447 -, 7208 1,6286
Plblico-privado Plblica 40476 33280 225 -,2511 1,0606
Privada -,069589 29639 814 - 6541 A4
Terceiro setor 38303 64280 551 -,8831 1,6509
Terceiro setor Publica 02083 61498 873 -1,1811 1,2328
Privada -,45382 59606 447 -1,6286 7208
Plblico-privado -,38383 54280 551 -1,6509 BE3N
Media PSO dos itens ndo Publica Frivada -,28423 26624 287 -,B089 2405
LEELEES Piiblico-privado - 73776 38587 057 -1,4982 0227
Terceiro setor -,24074 71304 736 -1,6460 1,1645
Privada Plblica 28423 26624 287 -,2405 8084
Plblico-privado - 45353 34365 188 -1,1308 2237
Terceiro setor 04349 69110 8950 -1,3185 1,4055
Plblico-privado Plblica 73776 38587 057 -0227 1,4982
Privada 45353 34365 188 -,2237 1,1308
Terceiro setor 49702 74541 506 -8720 1,9660
Terceiro setor Publica 24074 71304 736 -1,1645 1,6460
Privada -,04349 69110 8950 -1,4055 1,3185
Plblico-privado -, 48702 74541 506 -1,9660 8720
_Média_l PS0 dos itens Plbklica Privada -,66528x ,28189 019 -1,2210 -, 1085
I Piiblico-privado - 07176 40870 861 - 8772 7337
Terceiro setor 189907 75523 792 -1,2883 1,6874
Privada Plblica ,66528x ,28189 019 1085 1,2210
Plblico-privado 59352 36388 104 -1238 1,3108
Terceiro setor BE436 73189 238 -5782 2,3069
Plblico-privado Plbklica 07176 40870 861 -, 7337 8772
Privada -,58352 36388 104 -1,3108 1238
Terceiro setor 27083 78952 732 -1,2851 1,8268
Terceiro setor Publica -,195907 755623 742 -1,6874 1,2893
Privada -, B6436 73189 239 -2,3069 5782
Plblico-privado -,27083 78952 732 -1,8268 1,2851
Bem-Estar Suhjetivo Publica Frivada -,07571 315803 B13 -, 7044 5530
Plblico-privado -,98991x 46238 033 -1,8012 -0787
Terceiro setor 44907 85442 600 -1,2348 2,1329
Privada Plblica 07571 31903 B13 -,5530 7044
Plblico-privado -,91420x 41179 027 -1,7257 -1027
Terceiro setor 52479 82814 527 -1,1073 21568
Plblico-privado Plblica ,98991x 46238 033 078y 1,89012
Privada ,91420x 41179 027 1027 1,7257
Terceiro setor 1,43898 89321 109 -,3213 31983
Terceiro setor Publica -, 44507 85442 600 -2,1329 1,2348
Privada -52479 82814 527 -2,1568 1,1073
Plblico-privado -1,43898 89321 109 -3,1983 3213
Comportamento Publica Frivada -, 23865 24318 327 - 7178 ,2405
N DGl A7 Piiblico-privado -34722 35241 326 1,047 3473
Terceiro setor - 41667 BE121 523 -1,7000 JBEET
Privada Plblica ,23865 24315 327 -,2405 7178
Plblico-privado -,10858 31385 730 - 7271 5099
Terceiro setor - 17802 G317 778 -1,4219 1,0659
Plblico-privado Plblica 34722 35241 326 -,3473 1,0417
Privada 10858 31385 730 -,5098 7271
Terceiro setor -, 06944 68077 919 -1,4111 1,2722
Terceiro setor Publica A1BET BE121 523 - BEET 1,7000
Privada 17802 G317 778 -1,0659 1,4219
Plblico-privado 06944 68077 919 -1,2722 1,411

* A diferenca média & significativa no nivel 0.05.

92 -



Anexo K — ANOVA - Modalidade de Trabalho

Descritivas
95% de Intervalo de Confianga
para Média
I Média Desvio padrdo  Erro Padrdo  Limite inferior  Limite superior  Minimo Maximo
Percegdo de Suports Presencial 173 41532 137864 10482 3,0463 4,3601 1,00 7,00
SN IER 126/ Remoto 19 54474 110500 25351 49148 59800 3,25 7,00
Hibrido 33 49659 147044 25754 44413 54905 1,75 7,00
Total 225 43817 143428 08562 41932 45701 1,00 7,00
Média PSO dos itens no  Presencial 173 42514 165689 12597 40028 4,5001 1,00 7,00
[LETIERE Remoto 19 54342 108283 24842 49123 59561 3,25 7,00
Hibrido 33 51894 158734 27632 46265 57522 1,75 7,00
Total 225 44889 165045 11063 42709 47069 1,00 7,00
Média PSO dos itens Presencial 173 4,0549 172423 13109 37962 43137 1,00 7,00
[LETIERE Remoto 19 54605 133141 30545 48188 6,1022 2,75 7,00
Hibrido 33 47424 192484 33507 40599 54249 1,00 7,00
Total 225 42744 177296 11820 40415 45074 1,00 7,00
Bem-Estar Subjetivo Presencial 173 6,0043 208150 15825 56920 6,3167 75 10,00
Remoto 19 68026 176939 40593 50498 7 6555 213 913
Hibrido 33 72348 118845 20706 6,8131 7 6566 450 913
Total 225  6,2622 199899 13327 50896 6,5148 75 10,00
Comportamento Presencial 173 4,0250 147722 11231 3,8034 42467 1,00 7,00
e SRR R R Remoto 19 48772 153643 35248 41367 56177 2,33 7,00
Hibrido 33 49141 137886 24003 44252 54031 2,00 7.00
Total 225 42274 150792 10053 40293 44255 1,00 7,00
ANOVA
Soma dos Quadrado
Quadrados df Médio z Sig.
Percegdo de Suporte Entre Grupos 41,875 2 208937 11,085 =001
Organizacional Mos grupos 418,828 222 1,887
Total 460,803 224
Media PS0 dos itens ndo Entre Grupos 42 926 2 21,463 8,302 =001
invertidos NOS grupos 573,921 222 2,585
Total 616,847 224
Média PSO dos itens Entre Grupos 42,2594 2 21,147 7,093 001
invertidos NOS grupos 661,822 222 2,981
Total 704116 224
Bem-Estar Subjetiva Entre Grupos 48,250 2 24125 6,324 ooz
Mos grupos 846,843 222 3815
Total 895,093 224
Comportamento Entre Grupos 30,669 2 15,335 7112 001
Organizacional Afetivo NOS grupos 478,667 222 2,156
Total 509,337 224
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Comparagdes multiplas

DMs
Diferenca Intervalo de Confianca 95%

Variavel dependente () Modalidade de trabalho  (J) Modalidade de trabalho média (l-J) Erro Padrio Sig. Limite inferior ~ Limite superior
Percecdo de Suporte Fresencial Remaoto _129419, 33200 =,001 -1,9485 -G398
Organizacional Hibrido -81273" 26094 002 -1,3270 -,2985
Remaoto Presencial 1,29419 133200 =001 6399 1,0485
Hibrido 48146 138560 225 -,2982 1,2611
Hibrido Presencial 81273 26094 002 2985 1,3270
Remaoto - 48146 139560 225 -1,2611 2082
_Médig PS0 dos itens ndo Fresencial Remaoto -1,1827?" 38860 003 -1,9486 - 4170
invertidos Hibrido -93795 30542 002 -1,5399 -,3360
Remato Presencial 118277 ,38860 003 4170 1,9486
Hibrido 24482 46304 598 - BATT 1,1573
Hibrido Presencial 193795 30542 002 \3360 1,5399
Remaoto -,24482 46304 598 -1,1573 BBTT
Média PSO dos itens Prasencial Remaota -1,40561° 41730 =,001 -2,2280 -5832
Ml Hibrido - 68751 32708 037 -1,3339 042
Remaoto Presencial 1,40561° A1730 =001 5832 2,2280
Hibrido 71810 48724 50 - 2618 1,6980
Hibrido Presencial 68751 32798 037 0412 1,3339
Remato - 71810 48724 150 -1,6980 2618
Bem-Estar Subjetivo Presencial Remoto -, 79830 47204 0492 -1,7285 1319
Hilarido -1,23051" A7100 001 -1,9617 -.4994
Remato Presencial ,79830 A7204 092 - 1319 1,7285
Hibrido -43222 SB246 443 -1,5407 G762
Hibrido Prasencial 1,23081 37100 001 4994 1,0617
Remaoto 43222 56246 443 6762 1,5407
Comportamento Fresencial Remoto - 852147 35489 017 -1,5515 - 1528
Organizacional Afetivo Hibrido -,88908" 27893 002 -1,4388 -,3394
Remaoto Presencial 85214 135489 017 1528 1,5518
Hibrido -03695 42287 830 -8703 7964
Hibrido Presencial 88909 27893 002 13394 1,4388
Remaoto 03695 42287 30 - 7964 8703

* Adiferenga média & significativa no nivel 0.05
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Anexo L — ANOVA - Antiguidade

Descritivas
95% de Intervalo de Confianga
para Média
il Média Desvio padrio  Erro Padrdo  Limite inferior  Limite superior  Minimo Maximo
Percegdo de Suports Menos de 1 ano 42 46756 126998 19596 42798 50713 213 7,00
Organizacional De1a3anos 70 4,3839 1,64781 19695 3,9910 14,7768 1,00 7,00
De 4 a 6 anos 45 46667 138247 20609 42513 5,0820 125 7.00
Mais de 7 anos 69 4,0002 126083 15200 3,7040 14,3144 125 675
Total 225 43817 143428 09562 41932 45701 1,00 7.00
Média PSO dos itens ndo  Menos de 1 ano 42 46429 1,44000 122220 41941 5,016 1,50 7,00
[ELEES De1a3anos 70 42857 1,81394 21681 3,8532 47182 1,00 7,00
De 4 a 6 anos 45 47000 143871 21447 42678 51322 125 7,00
Mais de 7 anos 68 4,4632 176103 21356 4,0370 4,8895 1,00 7.00
Total 225 44889 165945 11063 42709 4,7069 1,00 7,00
Média PSO dos itens Menos de 1 ano 42 47083 1,38459 21519 42737 51429 1,75 7.00
invertidos De 1 a3anos 70 4,4821 1,82342 21794 4,0474 4,9169 1,00 7,00
De 4 a 6 anos 45 46333 176745 26348 41023 51643 1,00 7.00
Mais de 7 anos 68 3,5551 175178 21243 31311 3,9782 1,00 7,00
Total 225 42744 177296 11820 40415 45074 1,00 7.00
Bem-Estar Subjetivo Menos de 1 ano 42 64345 184792 28514 58587 7,0104 125 975
De 1 a 3 anos 70 59911 234717 28054 54314 6,5607 75 988
De 4 a 6 anos 45 56,6222 180149 26855 6,0810 71635 213 988
Mais de 7 anos 68 61636 180014 21839 57257 6,6015 1,00 10,00
Total 225 6,2522 199899 13327 59896 6,5148 75 10,00
Comportamenta Menos de 1 ano 42 4,4802 142624 22007 4,0357 49246 117 7.00
Organizacional Afetivo De1a3anos 70 41833 151300 18084 3,8226 45441 117 7.00
De 4 a 6 anos 45 44370 164826 24586 3,0415 14,9325 1,00 7.00
Mais de 7 anos 68 3,9779 144177 17484 36200 4,3269 1,00 7.00
Total 226 42274 160792 10053 40203 14,4255 1,00 7,00
ANOVA
Soma dos Quadrado
Quadrados df Médio z Sig.
Percegdo de Suporte Entre Grupos 16,718 3 55673 2773 042
b e NOS grupos 444,084 221 2,009
Total 460,803 224
Média PSO dos itens ndo Entre Grupos 5936 3 1,978 T18 E44
Ll NOS grupos £10,912 221 2,764
Total 616,847 224
Média PSO dos itens Entre Grupos 51,805 3 17,302 5 863 = 001
Ll NOS grupos 652,210 221 2,951
Total T04,116 224
Bem-Estar Subjetivo Entre Grupos 12,864 3 4 288 1,074 361
Mos grupos 882,228 221 3,882
Total 895,093 224
Comportamento Entre Grupos §,.028 3 3,008 1,328 266
Qrganizacional Afetivo NoS grupos 500,308 279 2,264
Total 509,337 224
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Comparagoes multiplas

DMS
Diferenca Intervalo de Confianga 95%
Waridvel dependente (Iy Antiguidade (J) Antiguidade média (I-J) Erro Padrdo Sig. Limite inferior  Limite superior
Percegdo de Supone Menos de1ano De1adanos 29167 27668 283 -,2536 8369
RO De 426 anos 00893 30413 977 -5904 6083
Mais de 7 anos 66640 27820 017 1181 1,2147
Ce1a3danos Menos de 1 ano - 28167 J2TEES 293 -,B364 2536
De 4 a6 anos -,28274 127085 298 -8165 2510
Mais de 7 anos 37474 24136 122 -,1009 8504
De 4 a6 anos Menos de 1 ano -,00883 30413 977 -,6083 5904
De1a3anos 28274 27085 298 -,2510 8165
Mais de 7 anos 65748 27240 017 1206 1,1943
Mais de 7 anos  Menos de 1 ano -66640" 27820 017 -1,2147 - 1181
De1a3danos -, 37474 24136 122 -,8504 1008
De 4 a6 anos -65748 27240 017 -1,1943 - 1206
MEdia PS0 dos itens ndo Menos de 1 ano Dela3anos 35714 32451 272 -, 2824 RELT
[EELERS De 4 2 6 anos - 05714 35672 873 -, 7601 6459
Mais de 7 anos 17962 132624 583 - 4634 8227
Ce1a3danos Menos de 1 ano - 35714 32451 272 -,8967 2824
De 4 a 6 anos - 41429 31768 194 -1,0404 2118
Mais de 7 anos - 17752 ,28309 531 - 7354 3804
De 4 a6 anos Menos de 1 ano 05714 35672 873 -,6459 7601
De1a3anos 41429 31768 184 -2118 1,0404
Mais de 7 anos 23676 ,31850 458 -,3929 8664
Mais de 7 anos  Menos de 1 ano - 17962 326248 583 -Baz27 4634
De1a3anos 17752 ,28309 531 -,3804 7354
De 4 afanos -, 23676 ,31850 459 - BE64 3928
MEdia PS0 dos itens Menos de 1 ano Dela3anos 22618 33530 501 - 4346 8870
[EELERS De 4 2 6 anos 07500 36858 839 -6514 8014
Mais de 7 anos 115319 33714 <001 4888 1,8176
De1a3anos Menos de 1 ano -,22619 33530 501 -,B870 4346
De 4 a6 anos -15118 32824 646 - 7981 4857
Mais de 7 anos 92700" 129251 002 13505 1,5035
De 4 a6 anos Menos de 1 ano -,07500 36858 838 -,B014 6514
De1a3anos 15118 32824 646 -,4957 7881
Mais de 7 anos 1,07819" 33012 001 A276 1,7288
Mais de 7 anos  Menos de 1 ano -1,15319x 33714 =001 -1,8176 - 4888
De1a3anos -92700" 129251 002 -1,5035 -,3505
De 4 a6 anos -1,07819" 133012 001 -1,7288 - 4276
Bem-Estar Subjetivo Menos de1ano Dela3anos 44345 ,3B9S7T 257 -,3251 1,2120
De 4 afianos - 18770 A2B6T 662 -1,0325 JB5T1
Mais de 7 anos 27082 39211 490 -5018 1,0437
Ce1a3anos Menos de 1 ano - 44345 38947 257 -1,2120 3251
De 4 a6 anos - 63115 38176 100 -1,3835 212
Mais de 7 anos - 17253 134020 613 -,8430 4979
Ce 4 afanos Menos de 1 ano ABTTO0 A28ET 662 - 6571 1,0325
De 1 a3anos 63115 138176 100 -1212 1,3835
Mais de 7 anos 45862 ,3B395 234 -,2980 1,2153
Mais de 7 anos  Menos de 1 ano -,27082 ,38211 480 -1,0437 5018
De1a3anos 17253 134020 613 -, 4979 8430
De 4 a6 anos - 45862 ,3B395 234 -1,2153 2880
Comportamento Menos de1ano Dela3anos 29683 29367 A13 -,28149 BT7E6
NS et il i De 4 a6 anos 04312 32281 894 - 5931 6793
Mais de 7 anos 50222 ,28528 ,080 -,0797 1,0842
Ce1a3anos Menos de 1 ano - 28683 29367 313 - B756 2818
De 4 a6 anos -,25370 287449 378 -,8203 3128
Mais de 7 anos 120539 25614 424 -,2995 7103
Ce 4 afanos Menos de 1 ano - 04312 32281 894 - 6793 EEEN
De 1 a3anos 125370 28744 378 3129 8203
Mais de 7 anos 45810 28914 114 - 1107 1,0289
Mais de 7 anos  Menos de 1 ano -,50222 ,28528 ,080 -1,0842 0797
De1a3anos -,20539 25614 424 - 7103 2095
De 4 a6 anos - 45810 28814 114 -1,0289 1107

*. Adiferenga média & significativa no nivel 0.05.



Anexo M — Qutput do Modelo 4 — H4 (1* media¢io)

Run MATRIX procedure:
sk sk sk skeoskeoske sk sfeskoskeoske sk skeskeoskoskosk PROCESS Procedure fOI' SPSS VerSion 42 sk sk st sk sieoske sk st skeoskeoske sk sk skeoskoskosk

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

st sk sk sfe sk sk sk ok sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk s sie sk sk sk sk sk sk sk sk sie sk sk sk sk sk sk sk koske sk sk sk sk skoskoskoskosk ok

Model : 4
Y :BES
X :PSO
M : COA

Sample
Size: 225

sk sk sfe sk sk sk sk sk sk sfe sk sk sk sk sk sk sfe sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sl sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skeosie sk sk ske sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skok sk

OUTCOME VARIABLE:
COA

Model Summary
R R-sq MSE F dfl 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 11,2602
PSO ,7757  ,0475 16,3235 ,0000 ,6821  ,8694

Standardized coefficients
coeff
PSO ,7378

sk sk sk sk ske sk sie sk sk sk sk ske st sie sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ske sk sk sk sk sl sk sk sk sk skeoske sl sk sk st st sk sk sk sk sk sk sie sk sk sk sk sk sk st skeoske sk sk sk skeoske stk skeoskosk skeoskeskok sk

OUTCOME VARIABLE:
BES

Model Summary
R R-sq MSE F dfl 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
OUTCOME VARIABLE:
BES

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,3505 ,1228 33,5208 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

sspRrttkiiik TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ###sssttttbsbss

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

ook BOOTSTRAP RESULTS FOR  REGRESSION MODEL PARAMETERS

sk sk sk sk sk sk sk skosk
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OUTCOME VARIABLE:
COA

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant ,8285  ,8343 2188  ,4169 11,2896

PSO J757 7745 ,0474 6780  ,8663
OUTCOME VARIABLE:
BES

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant 3,6706 3,6847 ,3979 29343 44844
PSO ,0753  ,0739 1270 -,1750 ,3243
COA , 5327 5314 1130 ,3055 7557

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

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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Anexo N — Output do Modelo 4 — H4 (2" mediacao)

Run MATRIX procedure:
sk sk sk sk sk skeoske stk skosk sk skeoske sk sk PROCESS Procedure fOI' SPSS VerSion 42 sk sk sk sk sk st sk stk skoskosk skeskeskeosk sk

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

sk s sfe sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sl sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sie sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skeokeskok

Model : 4
Y :BES
X :M _PSO
M : COA

Sample
Size: 225

sk sk sfe sk sk sk sk sk sk sfe sk sk sk sk sk sk sfe sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sl sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skeosie sk sk ske sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skok sk

OUTCOME VARIABLE:
COA

Model Summary
R R-sq MSE F dfl 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 11,3824 2,3146
M _PSO ,5300  ,0494 10,7214 ,0000 ,4325  ,6274

Standardized coefficients
coeff
M PSO  ,5832

>k ok s sk s s sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk s sk s sk sk s sk s sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk s sk sk skosk skok sk

OUTCOME VARIABLE:
BES

Model Summary
R R-sq MSE F dfl 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

OUTCOME VARIABLE:
BES

Model Summary
R R-sq MSE F dfl 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 44963 ,0735  6,7528  ,0000 3515  ,6412

Standardized coefficients
coeff
M PSO 4120

ssrpRtttkiiik TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ###ssstttbbsbsks

Total effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI c cs
,4963 0735  6,7528  ,0000 ,3515 ,6412 ,4120

Direct effectof 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

ook BOOTSTRAP RESULTS FOR  REGRESSION MODEL PARAMETERS

sk sk sk sk skeoske sk sk skosk

OUTCOME VARIABLE:

- 101 -



COA

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant 1,8485 11,8487 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

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

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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Anexo O — OQutput do Modelo 4 — H4 (3" mediacao)

Run MATRIX procedure:
sk sk sk sk sk skeoske stk skosk sk skeoske sk sk PROCESS Procedure fOI' SPSS VerSion 42 sk sk sk sk sk st sk stk skoskosk skeskeskeosk sk

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

sk s sfe sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sl sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sie sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skeokeskok

Model : 4
Y :BES
X :M PSO _in
M : COA

Sample
Size: 225

sk sk sfe sk sk sk sk sk sk sfe sk sk sk sk sk sk sfe sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sl sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skeosie sk sk ske sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skok sk

OUTCOME VARIABLE:
COA

Model Summary
R R-sq MSE F dfl 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

>k ok s sk s s sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk s sk s sk sk s sk s sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk s sk sk skosk skok sk

OUTCOME VARIABLE:
BES

Model Summary
R R-sq MSE F dfl 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

OUTCOME VARIABLE:
BES

Model Summary
R R-sq MSE F dfl 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

ssrpRtttkiiik TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ###ssstttbbsbsks

Total effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI c cs
,2045 0742 2,7548  ,0064  ,0582 ,3509 ,1814

Direct effectof 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

ook BOOTSTRAP RESULTS FOR  REGRESSION MODEL PARAMETERS

sk sk sk sk skeoske sk sk skosk

OUTCOME VARIABLE:
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COA

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant 1,8720 1,8716 2144 11,4581 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

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

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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