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Resumo

Este trabalho teve como objectivo estudar as relagdes entre as caracteristicas do BET e
suporte no trabalho, testando a hipdtese central de que as dimensoes do suporte no trabalho sao
um factor preditor do BET. O suporte tedrico dessa relagio ¢ dado por dois modelos
explicativos do BET e suporte no trabalho, propostos pelo estudo. Seguindo um delineamento
correlacional, aplicou-se a uma amostra de 133 individuos pertencentes a diferentes sectores de
actividade profissional o questionario O Bem-Estar no Trabalho e Factores Condicionantes. Os
resultados suportam, pelo menos parcialmente, as hipdteses propostas. Através de regressdes
multiplas, a dimensao do suporte relativa ao supetvisor/organizacio mostrou ser o factor
preditivo mais importante das caracteristicas do BET. Quando maior os niveis de suporte do
supetvisor/otrganizacdo maiores os niveis de satisfacio com as caractetisticas de trabalho e
envolvimento no trabalho. Inversamente, quanto maior os niveis de suporte do
supetvisor/otrganizacdo menores os conflitos existentes no trabalho e os constrangimentos
organizacionais que impedem a realizagao do trabalho. Estes resultados tém apoio na literatura, e
enfatizam a necessidade das organizag¢Oes estarem conscientes da importancia do suporte do

supervisor/organizacio no BET.

Palavras-Chave: Bem-estar no trabalho (BET) e suporte no trabalho.

Abstract

This work aimed at studying the relationship between BET and support at work, testing a
central hypothesis that the dimensions of support at work are an important predictor of BET.
The theoretical support of this relationship is provided by two explanatory models of BET and
support at work, proposed by the study. Following a correlational design, the questionnaire We//-
Being at Work and Conditioning Factors was given to a sample of 133 workers of different sectors of
professional activity. The results were compatible, at least partially, with the proposed
hypotheses. Through multiple regressions, the dimension of support related to
supervisor/organization support proved to be the most important predictor of the characteristics
of BET. The higher levels of perceived supervisor/organization support higher levels of
satisfaction with the job characteristics and job involvement. Inversely, higher levels of support
from supervisor/organization lesser the existing of conflicts in the workplace and organizational
constraints that hinder the work. These results are supported in the literature, and emphasize the
need for organizations to be awate of the importance of support from supervisor/organization
on BET.

Key-words: Well-being at work and support at work.
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Introdugiao

Com a sociedade em constante mutagao, também as organizagdes estao a sofrer rapidas
mudangcas. Estas mudancas organizacionais tém impacto no trabalho dos individuos, afectando a
seguranca, saude e bem-estar dos trabalhadores (Schaufeli, 2004).

Os conceitos de saide e bem-estar inseridos no contexto de trabalho tém vindo, nos
ultimos anos, a despertar o interesse dos media e dos escolasticos, nomeadamente psicologos
ocupacionais (Danna & Griffin, 1999).

A Psicologia da Saude Ocupacional procura aplicar a psicologia para melhorar a qualidade
de vida no trabalho, promovendo a seguranga, saude e bem-estar dos trabalhadores. Na pratica,
esta vertente da psicologia adoptou um modelo do funcionamento humano centrado na doenga
(e.g., problemas cardiovasculares, acidentes de trabalho, burnout, violéncia no trabalho), em vez de
desenvolver o lado positivo do funcionamento humano (e.g., promover a satisfagao e a motivagao
dos trabalhadores, suporte social) (Shaufeli, 2004). Entretanto, na segunda metade do século XX,
surge um novo movimento em direc¢ao a uma psicologia positiva, que enfatiza as qualidades
positivas na vida. A Psicologia Positiva procura estudar as condigdes e processos que contribuem
para o desenvolvimento do potencial e do 6ptimo funcionamento dos individuos, como também,
dos grupos e organiza¢oes. Num sentido lato, a Psicologia Positiva refere-se ao estudo da
felicidade. No entanto, o termo felicidade costuma ser evitado, utilizando-se um termo mais
académico como o de bem-estar. O conceito de bem-estar apresenta-se, por inimeras vezes,
indissociavel do conceito de qualidade de vida no trabalho (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

A qualidade de vida no trabalho pode ser vista como um conceito amplo relacionado no
geral com o bem-estar dentro da sociedade e, consequentemente, dentro da organizagao
(Susniene & Jurkauskas, 2009). Assim, a importancia assumida pela qualidade de vida no trabalho
de as organizagOes proporcionarem aos seus trabalhadores uma vivéncia positiva, contribuiu para
o crescente interesse da investigagao organizacional sobre o conceito de bem-estar no trabalho
(Danna & Griffin, 1999).

A literatura sobre o bem-estar no trabalho caracteriza-se por uma multiplicidade de
abordagens (eg, Warr, 1990; Daniels, 2000; Van Horn, Taris, Schaufeli & Schreus, 2004; Cotton
& Hart, 2003), traduzindo-se num enquadramento fragmentado e contraditoério. Apesar desta
falta de clareza, o seu estudo ¢ importante por uma variedade de razoes.

Primeiro, porque o trabalho ocupa cerca de um 1/3 do tempo de vida dos individuos
sendo quase impossivel nao “levar o trabalho para casa”. Seguindo esta logica, as experiéncias

vivenciadas no contexto de trabalho e a vida pessoal do individuo nao sio entidades separadas,
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mas sim entidades interdependentes que se afectam mutuamente. Por exemplo, o s#ess sentido no
trabalho aliado ao stress da vida familiar pode conduzir a uma exaustao fisica e emocional do
individuo (Danna & Griffin, 1999). O trabalho, para além de ser a maior fonte de rendimento,
ajuda a definir a posicao e o papel que o individuo tem na sociedade, a definir a sua identidade e
permite o enriquecimento das redes de relagdes sociais (Bryson & Freeman, 2009).

Segundo, varios estudos referem a importancia que as caracteristicas do contexto
organizacional tém no bem-estar dos trabalhadores. Desde as praticas de saude e seguranca
preconizadas pela organizagao, ao design do ambiente de trabalho a outras formas de risco, como
a agressio, a vinganga, a violéncia no trabalho, o assédio sexual e a natureza da relagdo entre
supervisor e subordinado. Estas variaveis permitem compreender porque nalgumas organizagdes
os trabalhadores sentem bem-estar, apresentando-se satisfeitos e motivados, enquanto noutras, os
trabalhadores se sentem desmotivados e insatisfeitos (Danna & Griffin, 1999).

Terceiro e ultimo, investigadores da area tém reconhecido os efeitos negativos que o bem-
estar pode ter nos trabalhadores, organizacdes e sociedade em geral. Por exemplo, em
trabalhadores que manifestem indices baixos de bem-estar no contexto de trabalho, espera-se que
sejam menos produtivos, diminua a qualidade das decisGes, aumente o absentismo e diminuam os
seus contributos e empenho para o crescimento e desenvolvimento da organizacao (Danna &
Griffin, 1999).

O presente estudo procura investigar a relagao entre o bem-estar no trabalho e a percepcio
de suporte no trabalho, uma variavel do contexto organizacional. Neste sentido, o trabalho
comega por compreender os conceitos e estruturas organizacionais destas duas variaveis e,

posteriormente explora a suas potenciais relagoes.
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Revisao de Literatura

Nesta secgdo apresentam-se, resumidamente, as principais consideragdes sobre o conceito
de bem-estar e os seus modelos explicativos, a fim de integrar e compreender a literatura sobre o
bem-estar no contexto de trabalho, desde o seu conceito, as suas dimensdes representativas € 0s
seus determinantes. De seguida, apresentam-se as principais concepgoes sobre a variavel do

suporte no trabalho.

1. Bem-estar geral

Como conceito genérico e global, o bem-estar refere-se a percep¢do e avaliagao que as
pessoas fazem de si proprias e das suas vidas. Numa linguagem cientifica, consiste nas
experiéncias psicologicas positivas que ocorrem na vida das pessoas e que reflectem o bom
funcionamento psicolégico do individuo. Por exemplo, a expressio “Como estas?”, presente
diariamente nas relagdes sociais humanas, representa claramente a importancia que este
fenémeno ocupa na nossa vida. Esta simples pergunta levou, no entanto, os teéricos a considerar
o bem-estar como um tema bem mais complexo e controverso. Afinal, o que define as
experiéncias psicolégicas positivas e que elementos constituem a chamada “boa vida” ou
felicidade? Estes sio alguns dos aspectos que guiam a continua investiga¢ao e desenvolvimento
futuros sobre o bem-estar. De referir que, conceitos como a saude, felicidade e qualidade de vida
aparecem, frequentemente, relacionados com o estudo do bem-estar (Ryan & Deci, 2001).

Apesar das dificuldades na definicao deste conceito, o bem-estar tem dado origem a
conceitos mais especificos como os de bem-estar subjectivo (e.g., Diener, Suh, Lucas & Smith,
1999), bem-estar psicolégico (e.g., Rytf, 1989) e bem-estar social (e.g, Keyes, 1998), os quais
privilegiam os estados afectivo-emocionais, o funcionamento psicolégico e o funcionamento

social, respectivamente.

1.1. Bem-estar subjectivo

O conceito de bem-estar subjectivo (BES) pode ser definido como a avaliagio emocional
(z.e., experiéncias positivas e negativas) e cognitiva (.e., satisfagio com a vida) que as pessoas
fazem das suas vidas e que inclui aquilo que as pessoas em geral desigham por felicidade, paz,
realizacdo ou satisfagdo com a vida (Diener, Oishi & Lucas, 2003). O campo do BES
compreende uma analise cientifica do modo como as pessoas avaliam as suas vidas nesse

momento e por periodos mais longos. Essas avaliacGes incluem as respostas emocionais dos
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individuos a eventos, satisfacio com dominios da vida (eg, familia, trabalho) e julgamentos
globais de satisfagao com a vida (Diener ¢ a/., 1999).

Alicercado numa perspectiva hedénica da felicidade, que o considera como resultado de
experiéncias de prazer e desprazer (Kahneman ez a/, 1999 citado por Ryan & Deci, 2001), os
indicadores do BES sdo: satisfacio com a vida, que corresponde aos julgamentos que as pessoas
fazem da sua vida segundo os seus proprios padroes ou valores; afectividade positiva, que inclui
emogdes como a alegria, entusiasmo, orgulho e excitacdo; e afectividade negativa, que inclui emogoes

desagradaveis como a raiva, ansiedade, culpa, depressao e szess (Diener et al, 1999, 2003).

1.2. Bem-estar psicolégico

O conceito de bem-estar psicolégico (BEP), proposto e conceptualizado por Ryff (1989),
integra conceitos provenientes de diferentes teorias, da psicologia do desenvolvimento, da clinica
e da saude mental. Deste modo, este constructo assume um caracter amplo e multidimensional e
visa representar o funcionamento psicologico positivo do individuo. O BEP insere-se numa
perspectiva eudaimonia da felicidade, que o considera como o produto do desenvolvimento e
realizagdo do potencial humano, ndo apenas como a simples felicidade hedénica que faz o ser
humano escravo dos seus proprios desejos ou prazeres (Aristoteles citado por Ryan & Deci,
2001).

Segundo o modelo de Ryff (1989), o BEP ¢ acedido através de um conjunto de seis
dimensdes ou areas de potencial desenvolvimento e expressao humanas: autonomia, que se refere a
autodeterminagao, independéncia e autoregulacio do comportamento humano permitindo ao
individuo responder a pressoes externas ou sociais de determinado modo; aceitacio de si, i.e., a
avaliagdo positiva de si proprio; crescimento pessoal, que se refere ao crescimento e desenvolvimento
continuo da pessoa enquanto ser humano e a abertura a novas experiéncias; relagies positivas com os
outros, que se expressa na preocupa¢ao genuina com a saude e bem-estar de outros, por exemplo;
objectivos de vida, a crenca de que a vida tem um proposito e significado; e dominio do meio, que se

refere a capacidade do individuo em gerir eficazmente a sua vida e o meio envolvente.

1.3. Bem-estar social

O conceito de bem-estar social, proposto por Keyes (1998) refere-se, tal como a proposta
de Ryff, a caracterizagdo do funcionamento positivo do individuo, mas ao nivel das relacdes dos
individuos uns com os outros e com o ambiente. Este constructo multidimensional visa
representar a experiéncia subjectiva de bem-estar num dominio publico, ze., a satisfacao dos

individuos no desempenho de tarefas sociais (¢.g., como vizinhos, cidadaos ou trabalhadores).
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Com base nos conceitos provenientes das teorias da sociologia e da psicologia social, Keyes
(1998) sugere que o bem-estar social é composto por cinco dimensdes: integragio social, que se
refere a avaliagdo da relagdo do individuo com a sua comunidade e sociedade; aceitacio social, que
consiste em reconhecer as qualidades dos outros e aceita-las de modo a facilitar a interac¢ao;
contribuicao social, que se refere a avaliagdio do valor social do individuo (ie, o contributo do
individuo para a sociedade); coeréncia social, que se refere a percep¢do do individuo sobre a
qualidade, organizagao e funcionamento do mundo social em que esta inserido; e realizagdo social, a

crenca na evolucdo da sociedade através dos seus membros e institui¢oes.

2. Beme-estar no trabalho

Actualmente, os conceitos de saide mental e de bem-estar assumem um papel cada vez
mais importante no contexto de trabalho. Como é do conhecimento geral, o trabalho absorve
grande parte da nossa vida adulta, constituindo-se como um dos principais determinantes da
saide e do bem-estar ou felicidade do individuo. Esta felicidade no contexto de trabalho torna-se
benéfica nao s6 para os trabalhadores, mas também para as chefias e organizacdes (Warr, 2007).

Apesar da sua importancia, muitos dos estudos sobre o bem-estar no trabalho (BET)
referem-se a fendémenos como o stress, burnout, motivacao e satisfacio no trabalho, que
representam apenas conceitos relacionados com o BET, mas niao definem o constructo em si.
Assim, como tem sido definido o BET? Quais as propostas tedricas existentes na literatura
referentes ao trabalho?

Na linha do BEP, o modelo de satde mental ou modelo vitaminico de Warr (1990) tem
sido adoptado por muitos autores que visam definir e operacionalizar o BET. O seu modelo ¢é
uma referéncia, pois foi um dos primeiros a estudar o bem-estar inserido num contexto particular
— o trabalho. A proposta de Warr considera que a saude mental do individuo ¢ influenciada pela
situagdo vivida no seu trabalho e depende de quatro factores principais: competéncia, que consiste
na capacidade do individuo em lidar com os problemas e actuar no meio envolvente com
sucesso; autonomia, que consiste na capacidade do individuo em resistir a pressoes externas ou
soclais e manter-se fiel as opinides e acgoes; aspiracio, que se refere a tendéncia do individuo para
estabelecer objectivos realistas e a tendéncia para dirigir a sua energia para outros objectivos,
tendo em vista o seu crescimento e desenvolvimento pessoal; e bewz-estar afectivo, que se refere aos
afectos positivos e negativos associados ao trabalho. Todos estes factores estdo articulados entre
si e reflectem a pessoa como um todo.

A dimensao do bemr-estar afectivo tem sido, no entanto, apontada como o principal indicador

da satde mental e do BEP relacionados com o trabalho. Para Warr, o bem-estar afectivo no trabalho
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pode ser avaliado em trés eixos ortogonais: ansiedade-conforto, depressao-prazer e cansago-
vitalidade. Posteriormente, Daniels (2000) adiciona dois outros factores: aborrecimento-
entusiasmo e raiva-serenidade. Deste modo, o bem-estar da pessoa no trabalho deve caracterizar-
se por um equilibrio harmonioso entre estes cinco factores: ansiedade-conforto, depressio-
prazer; aborrecimento-entusiasmo, cansago-vitalidade e raiva-serenidade.

Recentemente, Van Horn e7 al., (2004) propuseram um novo conceito e estrutura de BET,
com base na integra¢ao de dois modelos do BEP: o modelo de Ryff (1989) e o modelo de saude
mental de Warr (1990), mencionados anteriormente.

O modelo proposto por Van Horn et al, (2004) sugere que o BET ¢, igualmente, um
constructo multidimensional e pode ser definido como a avaliagio positiva das diversas
caracteristicas presentes no contexto de trabalho do individuo, sendo representadas por cinco
principais dimensoes: dimensao afectiva, que inclui a exaustao emocional, satisfagdo no trabalho e
empenhamento organizacional; dimensao profissional ou motivacional, que engloba os conceitos de
autonomia, aspiragdo e competéncia profissional; dimensdo comportamental, também designada por
bem-estar social que inclui os conceitos de despersonalizaciao e relagio com os outros; dimensao
cognitiva, que se refere ao cansago ou fadiga cognitiva e reflecte a capacidade do individuo em
processar nova informacio e conseguir concentrar-se no seu trabalho; e dimensao psicossomatica, que
se refere a presenga ou auséncia de queixas ou sintomas psicossomaticos (e.g., dores de cabeca e
dores musculo-esqueléticas). As trés primeiras dimensdes (afectiva, profissional e
comportamental) resultam da integracao dos modelos de Ryff e Warr. As outras duas dimensdes
(cognitiva e psicossomatica) foram adicionadas a este modelo devido a evidéncias tedricas que
sugerem que estas duas dimensoes estdo relacionadas com as trés dimensoes do bem-estar acima
referidas.

As analises conduzidas por Van Horn e @/, (2004), numa amostra de professores
holandeses, confirmaram a estrutura multidimensional do BET e revelaram que o afecto foi a
dimensao mais representativa deste constructo, mediante uma analise factorial de segunda ordem.
Estes resultados corroboram as conceptualiza¢Oes ja existentes de BES, que salienta os estados
afectivo-emocionais. Apesar do contributo deste estudo para uma melhor compreensao do BET,
algumas consideracGes sao merecidas. Primeiro, foram utilizadas medidas especificamente
desenvolvidas para a populagao de professores, sugerindo que a estrutura do BET proposta nao
pode ser generalizada a outros grupos organizacionais. Segundo, a inclusio de diferentes medidas
poderia ter resultado num modelo de BET diferente do proposto. Terceiro e dltimo, foram
utilizadas medidas de auto-relatos, implicando que as correlagdes encontradas entre as dimensoes

do BET poderao ter sido enviesadas positivamente devido ao método de variancia comum.
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As perspectivas de estudo do BET apresentadas, até ao momento, fundamentam-se na
literatura do BEP. Na linha do BES e do s#ess ocupacional, surge uma outra proposta de BET,
esbogada por Cotton e Hart (2003). Os autores argumentam que o BET é um constructo
multidimensional e que consiste em dois dominios especificos: a componente emocional e a
componente cognitiva. A componente emocional refere-se a afectividade positiva, que reflecte um
estado emocional de prazer e inclui emog¢des como entusiasmo, energia e orgulho, e a
afectividade negativa, que se refere a um estado subjectivo de distress e inclui estados emocionais
como ansiedade, raiva, culpa e tristeza. Estas duas dimensbes sio independentes e podem ser
operacionalizadas a nivel individual e/ ou a nivel grupal. A componente cognitiva trefere-se a
satisfagdo no trabalho e reflecte os julgamentos dos trabalhadores acerca dos seus niveis de
satisfagdo com o trabalho. Na pratica, estes julgamentos que os trabalhadores fazem da sua
satisfacdo com o trabalho baseiam-se nas experiéncias positivas e negativas relativamente a

natureza do trabalho que desempenham.

As abordagens tedricas do BET acima referidas reflectem a dificuldade existente na
defini¢do do conceito de BET. Ora vejamos, para Warr (1990) o BET ¢ o estudo do bem-estar
afectivo no trabalho (z.e., os aspectos positivos e negativos associados ao trabalho) que pode ser
avaliado em trés eixos ortogonais: ansiedade-conforto, depressao-prazer e cansago-vitalidade.
Partilhando a mesma linha de pensamento, Daniels (2000) propoe dois outros factores:
aborrecimento-entusiasmo e raiva-serenidade. Para Van Horn ez a/. (2004), o BET ¢ visto como a
avaliagdo positiva das diversas caracteristicas presentes no contexto de trabalho, sendo
representado por cinco dimensOes: afectiva, profissional, comportamental, cognitiva e
psicossomatica. Ja para Cotton e Hart (2003), o BET ¢é o estudo do BES no trabalho, sendo
representado por dois dominios especificos: componente emocional, que inclui a afectividade
positiva e a afectividade negativa, e a componente cognitiva, que inclui a satisfagao no trabalho.

Apesar das diferengas existentes entre as abordagens, é possivel identificar tragos comuns.
Primeiro, a ideia que o BET ¢é um constructo multidimensional. Segundo, a referéncia as
experiéncias positivas e negativas associadas ao trabalho, sugere que a variavel afecto ¢é a
dimensao mais representativa do BET. Terceiro e ultimo, a referéncia aos aspectos cognitivos do
BET. Esta ideia é partilhada por Van Horn e seus colaboradores e por Cotton e Hart que, no
entanto, a operacionalizam de modo diferente. Para Van Horn ¢7 a/., a dimensao cognitiva refere-
se a0 cansaco cognitivo que influencia a capacidade de o individuo processar nova informagao e
desempenhar eficazmente as suas tarefas, enquanto para Cotton e Hart refere-se a satisfacao do

individuo no trabalho.
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Tendo em conta a revisao da literatura apresentada, o presente estudo segue a abordagem
da Psicologia Positiva e define o BET como um constructo multidimensional e que se refere a
prevaléncia de emogdes positivas no contexto de trabalho e ao desenvolvimento de todo o
potencial humano (i.e., realizagao profissional, crescimento e desenvolvimento pessoal). O BET
inclui, assim, aspectos afectivos (emog¢des e humores) e aspectos cognitivos (realizagao do

potencial humano) do contexto de trabalho.

2.1. Antecedentes e consequentes do bem-estar no trabalho

A fragmentacdo da literatura sobre o BET tem dificultado a organizacio de dados
referentes aos seus principais determinantes. Esta dificuldade deve-se, como referido
anteriormente, a alguns autores do BET o considerarem em termos de satisfagio no trabalho,
stress ocupacional e/ ou burnout.

Atendendo a definicio de BET adoptada pelo presente estudo, serao apresentadas as
principais investigacdes que abordaram as emogoes positivas e negativas no contexto de trabalho
e/ ou os aspectos cognitivos do trabalho.

De um modo geral, a maioria dos estudos sobre os antecedentes do BET, abordam a
dimensao afectiva deste constructo, ou seja, as emogoes no trabalho, principalmente, as emog¢oes
negativas, como a ansiedade e a depressao (Danna & Griffin, 1999).

Na literatura organizacional, os estudos desenvolvidos tém vindo a demonstrar a
importancia de variaveis do contexto de trabalho como principais antecedentes do BET. Por
exemplo, o estudo desenvolvido por Cotton e Hart (2003) numa amostra de agentes da policia,
revelou que o clima organizacional influencia fortemente o BET. Por clima organizacional
entende-se a percepg¢ao dos trabalhadores sobre os aspectos que caracterizam o seu ambiente de
trabalho, nomeadamente, as praticas de gestao e lideranca, a missao e objectivos organizacionais e
as politicas de Recursos Humanos (eg., avaliacio de desempenho, politicas de remuneragoes,
progressao na carreira, etc.).

Outras variaveis do contexto de trabalho, como a seguranca no trabalho, design do ambiente
de trabalho, caracteristicas ergonémicas dos postos de trabalho, violéncia no trabalho e o assédio
sexual, tém sido apontadas como potenciais preditores do BET (Danna & Griffin, 1999).

Também para Warr (2007), as caracteristicas do contexto de trabalho remunerado tém um
efeito benéfico no bem-estar dos trabalhadores. Neste sentido, o autor apresenta um conjunto de
doze caracteristicas do trabalho que actuam como potenciais determinantes do BET. Essas
caracteristicas sao: oportunidade de controlo pessoal, oportunidade para o uso de habilidades,

metas geradas pelo ambiente, diversidade do trabalho, clareza do ambiente, contacto social,
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remuneracdo, segurancga fisica no trabalho, posi¢ao social, suporte do supervisor, progressio na
carreira ¢ equidade. Tais caracteristicas diferenciam os diversos ambientes de trabalho, como
também, influenciam muitos dos comportamentos organizacionais e, consequentemente, o bem-
estar dos trabalhadores.

Outros estudos da literatura organizacional sugerem uma relagdo entre os tracos de
personalidade e o BET. O estudo desenvolvido por Daniels e Guppy (1994) numa amostra de
contabilistas de nacionalidade inglesa demonstrou que as variaveis /Jocus de controlo interno (z.e., 0
individuo acredita que os seus comportamentos sio os principais responsaveis pelo que lhe
sucede) e o suporte social tém efeito sobre o bem-estar afectivo no trabalho. De facto, o suporte
social tem sido considerado, por muitos investigadores, como tendo um impacto significativo
sobre o bem-estar, como também, actua como moderador da relacio entre os stressores ¢ 0 bem-
estar (Danna & Griffin, 1999).

Relativamente aos consequentes do BET, os estudos apontam para os efeitos negativos que
o BET tem nos trabalhadores como custos emocionais, fisicos e psicolégicos, e nas organiza¢oes

como o absentismo, #urnover e menores niveis de desempenho (Danna & Griffin, 1999).

2.2. Gestio e promogao do bem-estar em contexto organizacional

O bem-estar dos trabalhadores tem-se tornado uma preocupagdo crescente para as
organizacdes. SAo estas entidades que proporcionam grande parte das vivéncias positivas e/ ou
negativas nos trabalhadores, devido a quantidade de tempo que passam no seu local de trabalho,
as exigéncias da fungdo e a interac¢ao entre colegas e supervisor (Russell, 2008). Diversos estudos
revelam que a existéncia de bem-estar nos trabalhadores oferece vantagens emocionais,
financeiras e competitivas as organizacoes (Rath & Harter, 2010). Assim, como devem as
organizacoes promover o bem-estar em contexto de trabalho?

Segundo Turner ef al., (2002, citado por Russell, 2008) o ambiente de trabalho é um factor
determinante do bem-estar dos trabalhadores e, nesse sentido, o desenvolvimento de um
ambiente de trabalho positivo tera um impacto positivo no bem-estar dos trabalhadores. Para os
autores, uma das estratégias de promogao do BET passa por examinar o desenho dos espagos de
trabalho. Este deve encorajar os trabalhadores a comprometerem-se activamente com as suas
tarefas, potenciar uma maior autonomia, desafios no trabalho e a oportunidade de interaccao
social. E, também, importante que os trabalhadores tenham uma percepcio clara do seu papel na
organiza¢ao, que possuam a informagao necessaria e uma certa previsibilidade acerca das fungdes

a desempenhar.
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Uma outra estratégia de promog¢ao do BET consiste na existéncia de uma lideranca
transformacional. Para Sivanathan, Arnold, Turner e Barling (2004), este tipo de lideranca esta
associado com niveis elevados de satisfagaio com a lideranga, confianga no lider e percepg¢oes de
justica. Em particular, os elementos da lideranga transformacional (carisma ou influéncia
idealizada, motivagdo inspiradora, estimulagdo intelectual e considera¢io individual) tém
potenciais efeitos positivos no bem-estar dos trabalhadores e das chefias.

Também a Gallup Organization tem procurado desenvolver, nos dltimos anos, técnicas para
promover o BET. Uma das técnicas organizacionais mais bem sucedidas consiste na
implementa¢ido de um programa de avaliacio designado Gallup’s Wellbeing Finder. Este programa
avalia cinco dimensdes consideradas universais e intet-relacionadas com elementos do bem-estar,
sendo elas: bem-estar na carreira, que se refere ao modo como o individuo ocupa o seu tempo e
gosta do que faz; bemr-estar social, que se refere a presenca de relacionamentos fortes na vida do
individuo; bem-estar financeiro, que reside na capacidade de o individuo ser capaz de gerir
eficientemente a sua vida econémica para reduzir o s#ress e aumentar a seguranca no trabalho; bez-
estar fisico, que se refere ao individuo ter uma boa saidde e energia suficientes para conseguir
executar as suas tarefas no dia-a-dia; e bew-estar na comunidade, que se refere ao sentimento de
comprometimento e envolvimento que o individuo tem com os outros na area onde habita. Esta
ferramenta possibilita aos individuos medir e gerir o seu bem-estar, permitindo-lhes ver em que
areas estdo a melhorar, em dificuldades ou em séria angustia. A avaliagao ¢ feita num intervalo de
0 a 100 pontos. Esta abordagem foi delineada para ajudar os individuos e organizagdes a criar
mudangas nestas cinco areas, de forma a melhorar o BET e, consequentemente, a eficacia
organizacional (Rath & Harter, 2010).

Uma outra organizacao, a APA (American Psychological Association) desenvolveu um programa
com a finalidade de ajudar as entidades empregadoras a fomentar a saude e o bem-estar dos
trabalhadores e, a0 mesmo tempo, aumentando o desempenho e produtividade das proprias
organizagoes. O programa intitula-se Psychological Healthy Workplace e facilita as organizagdes um
conjunto de ferramentas (eg, programas direccionados ao envolvimento do trabalhador,
equilibrio trabalho-familia, crescimento e desenvolvimento do trabalhador, saude e seguranca,
reconhecimento do trabalhador) que auxiliam na formagio de um ambiente de trabalho
psicologicamente saudavel para trabalhadores e chefias. Cada ano, a APA organiza uma gala onde

premeia as organizacoes que se destacaram nas cinco categorias acima referidas (APA, 2011).
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3. Suporte no trabalho

Muitos dos estudos referidos na literatura organizacional enfatizam a importancia das
caracteristicas de trabalho sobre o BET. Neste sentido, o presente estudo propde que a variavel
suporte no trabalho contribui directamente para o BET. Esta variavel passa a ser vista como uma
caracteristica do contexto de trabalho percebida pelo trabalhador.

O conceito de suporte no trabalho deriva da vasta literatura existente sobre o suporte
social. F tipicamente visto como um constructo global, que compreende diversas dimensées que
variam no seu significado (Kossek, Pichler, Bodner & Hammer, 2011). Uma das defini¢des mais
referenciadas na literatura é proposta por Cobb (1976), que entende o suporte social como a
informacao que leva o individuo a acreditar que é amado e que os outros se preocupam, que ¢é
apreciado e que pertence a uma rede de relagdes de obrigagdes mutuas. Por sua vez, House (1981
citado por Cooke, Rossman, McCubbin & Patterson, 1988) considera que o suporte social
compreende um conjunto de comportamentos de suporte vistos como potenciais formas de
suporte social, tais como: suporte emocional (eg, empatia, carinho, confianga, estima,
preocupagdo e escuta atenta do outro), suporte instrumental (eg, ajuda directa em termos
financeiros, de tempo ou trabalho), suporte informacional (e.g, sugestdes, conselhos e toda e
qualquer informagao util na resolu¢ao de problemas pessoais ou de trabalho) e suporte avaliativo
(e.g., informacio relevante a auto-avaliacao e feedback de outros util na auto-afirmacao). O autor
considera o suporte emocional o aspecto mais importante do suporte social. Em contexto de
trabalho, o suporte prestado pelo supervisor seria o elemento mais importante, seguido pelo
suporte prestado pelo colega.

Para Cohen e Mckay (1984), o suporte social pode ser categorizado em dois tipos:
psicolégico e nao-psicologico. O suporte psicologico refere-se a disponibilizagao de informagao,
enquanto o suporte nao-psicologico refere-se a disponibilizagiao de recursos materiais palpaveis.

Outros autores distinguem entre suporte percebido e suporte recebido. O primeiro refere-
se a0 suporte que o individuo acredita que esteja disponivel se precisar dele, enquanto o segundo
refere-se ao suporte que o individuo pode receber da sua rede social. Outra distingdo ¢ feita entre
suporte estrutural e suporte funcional. O primeiro, como o proprio nome indica, diz respeito a
estrutura das relagdes sociais podendo ser caracterizada segundo o tipo, frequéncia, duragio,
diversidade, dimensao e reciprocidade das relagoes estabelecidas entre os individuos. O segundo
diz respeito a satisfagdo com a qualidade do suporte recebido (Kafetsios & Sideridis, 2000).

Seguindo a mesma linha de entendimento de House, também Johnson e Hall (1988)
argumentam que o suporte social no contexto organizacional é representado pelo suporte do

supervisor e o suporte dos colegas. Os autores desenvolveram o modelo de exigéncia-controlo
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proposto por Karasek sobre o stress ocupacional adicionando a variavel do suporte social. O
modelo procura explicar as situa¢des de trabalho que se relacionam com o aumento de stress,
considerando que elevadas exigéncias do trabalho (eg, excesso de trabalho) combinadas com
situagdes de baixo controlo (eg., pouca autonomia no trabalho) corresponderiam as situagoes de
malor s#ress ocupacional. Aqui, o suporte social teria um papel moderador protegendo o individuo
das condi¢Oes de maior s#ress. Para os autores, o suporte social ¢, assim, entendido como o nivel
de interacc¢ao disponivel no local de trabalho.

Recentemente, Kahler e Kottke (2009) sugerem que o suporte social no trabalho ¢
representado nio sé pelo suporte do supervisor e o suporte dos colegas, como também, pelo

suporte da propria organizagao.

A revisao de literatura apresentada sobre o suporte social revela a dificuldade existente na
conceptualizagio e operacionaliza¢ao deste constructo. O conceito de suporte social aparece, por
indmeras vezes, associado a outros conceitos como integracdo social e redes sociais,
frequentemente usados para se referir a trés aspectos distintos das relacdes sociais: a sua
existéncia ou quantidade, a sua estrutura formal e a sua fungdo ou conteido comportamental.
Investigadores da area social, usam o conceito de suporte social para se referir a este ultimo
aspecto das relagGes sociais — o seu conteudo funcional (House, 1987). Por exemplo, para Cobb
(1976) o suporte social é representado por quatro tipos de suporte, potencialmente disponiveis a
partir de outros: amor, estima, preocupacao e apreciagdo. Por sua vez, House (1981 citado por
Cooke ez al., 1988) considera que o suporte social é constituido por quatro categorias: suporte
emocional, instrumental, informacional e avaliativo. Aqui, o suporte emocional seria o elemento
mais importante do conceito de suporte social. Para Johnson e Hall (1988), o suporte social ¢é
visto como o nivel de interac¢ao disponivel no ambiente de trabalho a partir dos supervisores
e/ou dos colegas. Autores como Kahler e Kottke (2009) argumentam que o suporte social no
trabalho ¢é disponibilizado nao s6 a partir dos supervisores e colegas, como também, pela propria
organizac¢ao. Outros autores distinguem, ainda, entre suporte psicologico e nao-psicologico,
suporte percebido e recebido, suporte estrutural e funcional. Estas defini¢oes referem os
diferentes aspectos do conceito de suporte social.

Tendo em conta os desenvolvimentos recentes sobre o suporte social, o presente estudo
define o suporte no trabalho como um constructo multidimensional e que se refere as acgoes e
praticas de trabalho delineadas para facilitar o bem-estar dos trabalhadores e a sua eficiéncia no
trabalho. O suporte desempenha, assim, duas fun¢des: assegurar o bem-estar dos trabalhadores

(z.e., suporte emocional que envolve receber afecto, aprovagao e respeito de outros) e melhorar a
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capacidade dos trabalhadores desempenharem eficazmente o seu trabalho (ie, suporte
instrumental que envolve receber informagao, conselhos, materiais e ajuda por parte de outros
em determinadas situagSes de trabalho). Este suporte pode ser facilitado pela propria

organizacio, pelo supervisor ¢/ ou pelos colegas de trabalho.

3.1. As dimensdes do suporte no trabalho

Segundo a defini¢ao proposta pelo estudo, o suporte no trabalho é representado por trés
dimensoes: suporte do supervisor, suporte dos colegas e o suporte organizacional.

O suporte do supervisor refere-se a percepcao dos trabalhadores sobre o apoio prestado
pelo seu superior directo (Yoon & Lim, 1999). Kossek ez a/, (2001) estendem um pouco mais o
conceito de suporte do supervisor, entendendo-o como a percepcao do trabalhador de que o seu
superior se preocupa com o seu bem-estar geral no trabalho facilitando interacgdes sociais
positivas ou recursos no local de trabalho. O suporte procedente do supervisor ¢é particularmente
importante devido a posi¢ao que este ocupa na organizagao e a sua capacidade de influenciar as
condi¢oes de trabalho dos trabalhadores (Yoon & Lim, 1999).

O suporte dos colegas refere-se a percep¢ao dos trabalhadores sobre o apoio prestado
pelos seus colegas de trabalho com a mesma posicio/ estatuto dentro da organizacio (Yoon &
Lim, 1999). Para Zhou e George (2001), o suporte dos colegas entende uma ajuda mutua entre
colegas de trabalho, quando necessario nas tarefas a desempenhar, partilhando informacgio e
know-how, como também proporcionando encorajamento e suporte.

O suporte da organizagao, também, designado por suporte organizacional percebido (SOP)
refere-se a uma tendéncia dos trabalhadores desenvolverem crengas globais sobre o quanto a
organiza¢ao valoriza os seus contributos e esforcos e se preocupa com o seu bem-estar. Neste
sentido, os trabalhadores entendem que a organizagio tem uma orientagio favoravel ou
desfavoravel em relagdo a eles devido a atribuigdo de caracteristicas humanas a organizacao. Esta
personificagdo da organizagao ¢ feita, uma vez que os trabalhadores reconhecem que a
organizagao ¢ responsavel pelas ac¢oes dos seus agentes, estabelece as politicas e normas que
proporcionam a sua continuidade e determinam os comportamentos papel, como também,
exerce poder sobre os trabalhadores através dos seus agentes (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Com base na teoria do suporte organizacional, os trabalhadores desenvolvem o SOP para
satisfazer as suas necessidades socioemocionais e determinar a prontidio da organizacio em
recompensar os seus elevados contributos e esforgos prestados no trabalho. Esta abordagem da
troca social, assente na norma da reciprocidade, argumenta que os trabalhadores em troca dos

seus esforcos e lealdade a organizagao requerem incentivos tangfveis como o pagamento e outros
22



beneficios adicionais (eg, promogao, reconhecimento), como também, beneficios
socioemocionais como estima, carinho, aprovagao e respeito. Contudo, estas recompensas
organizacionais apenas contribuem para o SOP se os trabalhadores verdadeiramente acreditarem
que resultam de ac¢Oes voluntarias da organiza¢ao, nomeadamente dos supervisores que actuam
como agentes da organizagdo. Muitas vezes, os trabalhadores véem as acgdes protagonizadas
pelos agentes da organiza¢ao como indicadores da inten¢ao da propria organiza¢ao do que como
ac¢oes de um individuo em particular (Rhoades & Eisenberger, 2002).

O suporte organizacional pode, por vezes, ser confundido com o suporte do supervisor.
Assim, ¢ importante esclarecer que os trabalhadores podem experienciar o suporte social vindo

do supervisor sem o atribuirem a organizagao (Kahler & Kottke, 2009).

3.2. Antecedentes e consequentes do suporte no trabalho

Como foi referido anteriormente, a literatura nao é clara quanto ao conceito de suporte no
trabalho. Tendo em conta a defini¢ao de suporte no trabalho determinada pelo presente estudo,
serdo apresentas as principais investigacoes que abordaram, por um lado, o suporte social e, por
outro lado, o suporte da organizagao ou SOP, ambos enquanto entidades separadas.

Em relacao ao suporte social existe, ainda, alguma limita¢ao na investigagao acerca dos seus
factores determinantes ou causas devido a falta de aten¢do dada ao estudo do suporte social
como variavel dependente (House, 1987). No entanto, investigadores da area social apontam para
a importancia de variaveis macrosociais como principais determinantes do suporte social. Por
exemplo, variaveis da estrutura social (Ze., integracido social e redes sociais) como o estatuto
social, papéis sociais (eg, género, etnia e estatuto socioeconémico), factores sociais ecolégicos
(e.g., habitagao rural versus urbana) e os padroes da comunidade e da habitagao dos individuos.
Estas variaveis permitem compreender o desenvolvimento, a estrutura e o funcionamento das
relacbes sociais e, por conseguinte, do suporte social. Diversos estudos tém demonstrado que
individuos com maiores niveis de educacdo e rendimento, geralmente, tém uma maior rede de
relagdes, maior envolvimento com a organizagao, malor participagao social, contacto frequente
com os individuos pertencentes a sua rede de relagdes, e vice-versa (House, 1987; Gracia, Garcia
& Musitu, 1995).

Outros estudos da literatura organizacional sugerem que nio s6 o poder e o privilégio
experienciados pelos individuos na organiza¢iao, como também, a distribuicao equitativa de tais
recursos pode afectar a capacidade de desenvolver e manter relagdes sociais de suporte (House,

1987).
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Relativamente aos consequentes do suporte social, inimeros sao os estudos que reportam a
existéncia de associagOes positivas entre o suporte social no trabalho e o bem-estar dos
trabalhadores (Deelstra, Peeters, Schaufeli, Stroebe, Zijlstra & Doornen, 2003).

Outros estudos tem identificado o suporte social como um importante recurso que permite
ao individuo lidar com o s#ess. Autores como Cohen (1992) argumentam que o suporte social
funciona como uma variavel moderadora do stress. Os individuos sido capazes de depender de
outros para lidar com situagoes stressantes e, como resultado, sio menos afectados pelo szress.

Concretamente, alguns estudos tém sugerido que os supervisores sao mais eficazes na
reducdao do stress nos trabalhadores do que o suporte prestado pelos colegas. Isto porque o
supervisor pode, frequentemente facilitar suporte informacional particularmente relevante em
situagoes de ambiguidade no trabalho (McCalister, Dolbier, Webster, Mallon & Steinhardt, 2000).

A investigacao sugere, ainda, que o suporte social encontra-se positivamente relacionado
com uma maior satisfacio no trabalho, menor absentismo e fumover, ¢ uma maior resisténcia ao
burnont (Harris, Moritzen, Robitschek, Imhoff & Lynch, 2001). Por exemplo, os estudos tém
demonstrado que o suporte, nomeadamente, dos colegas é um elemento importante no burnout
em professores. Por outro lado, professores que sentem suporte dos seus superiores directos
parecem ser menos vulneraveis ao burnout do que os colegas que sentem a falta dessa relagao de
suporte (Brouwers, Evers & Tomic, 2001). Um outro estudo desenvolvido por Marin e Garcia-
Ramirez (2005) numa amostra de enfermeiros de nacionalidade espanhola, demonstrou que o
suporte dos colegas ¢ uma fonte de suporte bastante eficaz quando o individuo se encontra
emocionalmente exausto, o que consequentemente afecta o s#ess sentido no trabalho. Outros
estudos argumentam que o suporte dos colegas ¢ mais relevante para a satisfacdo geral no
trabalho, enquanto o suporte do supervisor diz respeito a areas especificas da satisfacio no

trabalho (Seers, McGee, Serey & Graen, 1983).

Quanto aos antecedentes e consequentes do SOP, a literatura é clara. Tendo por base a
teoria do suporte organizacional, a maioria dos estudos sobre o SOP apontam as variaveis
percepcao de justica, suporte do supervisor, e recompensas organizacionais e condi¢des de
trabalho (e.g.,, reconhecimento, salario, promogdes, seguranga no trabalho, autonomia, formagao e
dimensao da organizacdo) como principais determinantes do SOP. Assim, a percep¢ao dos
trabalhadores de um tratamento favoravel ao nivel destas variaveis, por parte da organizagao,
contribui para o aumento do SOP. Em relagdo aos consequentes, os estudos referem que o SOP
influencia positivamente variaveis do contexto de trabalho como o empenhamento

organizacional (eg, empenhamento afectivo), satisfacio geral no trabalho, envolvimento no
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trabalho e o desempenho dos trabalhadores. Por sua vez, é esperado que o SOP diminua os
nfveis de s#ress dos trabalhadores quando expostos a elevadas exigéncias no trabalho, como
também, diminua sentimentos de fadiga, burmont, absentismo e furnover (Rhoades & Eisenberger,

2002).

4. Problematica e hipoteses do estudo

Tendo em consideracao a revisao de literatura apresentada, verifica-se que alguns aspectos
ficaram por explorar ou aprofundar na tematica do BET. Neste sentido, considera-se pertinente
analisar a relagdo do suporte no trabalho sobre o BET, tendo por base um modelo composto por
variaveis relevantes ao estudo do bem-estar em contexto organizacional.

O primeiro objectivo do estudo consiste na analise do modelo dimensional proposto do
BET. Este modelo considera que o BET é composto por uma dimensao afectiva, representada pelas
variaveis satisfacdo no trabalho, envolvimento no trabalho e exaustao emocional e uma dimensao
cognitiva, representada pela variavel szress, nomeadamente, pelas relagoes interpessoais no trabalho
€ 0s constrangimentos organizacionais.

Resumidamente, a satisfagdo no trabalho refere-se a um estado emocional positivo ou a
uma atitude positiva face ao trabalho e as experiéncias em contexto de trabalho (Lima, Vala &
Monteiro, 1994). O envolvimento no trabalho consiste na identificagao psicolégica do individuo
com o trabalho (Kanungo, 1982) e a exaustio emocional, um dos constituintes da sindrome de
burnout, refere-se a um esgotamento dos recursos emocionais do individuo (Maslach, Schaufeli &
Leiter, 2001). Quanto ao s#ress, as relagdes interpessoais referem-se aos conflitos existentes no
contexto de trabalho e que podem ir desde pequenos desentendimentos entre os trabalhadores a
insultos ou ameacas violentas. Os constrangimentos organizacionais representam situagdes ou
objectos materiais que impedem os individuos de desempenharem eficazmente as suas tarefas
(e.g., falta de material ou equipamento pobre, instru¢des incorrectas ou interrupgoes por parte dos
supervisores) (Spector & Jex, 1998).

O BET seria, assim, um estado psicolégico positivo, presente em individuos que se sentem
satisfeitos no ambiente de trabalho, envolvidos por suas tarefas, emocionalmente moralizados
com o seu trabalho (7., com sentimentos de energia e entusiasmo em relacdo ao trabalho), com
relacbes harmoniosas entre os colegas de trabalho e auséncia de situacdes ou equipamento que
impe¢am o desempenho eficaz das suas tarefas.

Neste sentido, existindo valores de saturacao destas variaveis em dois factores diferentes, a

estrutura proposta do BET ¢ valida (Figura 1).
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Bem-Estar no Trabalho

Dimensao Afectiva Dimensao Cognitiva
Satisfacio no Trabalho Stress
Envolvimento no Trabalho Relagbes Interpessoais
Exaustio Emocional Constrangimentos Org.

Figura 1 — Modelo dimensional do BET proposto

Um segundo objectivo consiste na analise da estrutura tridimensional do suporte no
trabalho. Como havia sido referido, o estudo considera que o suporte no trabalho ¢ representado
pelas variaveis suporte do supervisor, suporte dos colegas e suporte organizacional. Assim,
existindo valores de saturagdo destas variaveis em diferentes factores, a estrutura do suporte no

trabalho proposta ¢ valida (Figura 2).

Suporte no Trabalho

Suporte do Supervisor Suporte dos Colegas Suporte Organizacional

Figura 2 — Estrutura tridimensional do suporte no trabalho proposto

Sendo os objectivos atingidos e com base nas evidéncias tedricas e empiricas existentes, é

colocada a seguinte hipétese de estudo:

H1: O suporte no trabalho esta positivamente associado ao BET. Quanto maior os niveis

de suporte no trabalho maior os niveis de BET.
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Método

1. Participantes

A amostra deste estudo foi constituida por 133 individuos pertencentes a populacao activa
portuguesa e pertencentes a diferentes sectores de actividade profissional: Hotelaria, Educagao,
Satde e Banca/ Seguros.

O processo de seleccdo utilizado foi por conveniéncia, um método nao probabilistico, no
qual os participantes sao seleccionados em funcao da sua disponibilidade e acessibilidade (Hill &
Hill, 2009). De realcar que lhes foi garantido o anonimato e confidencialidade das suas respostas.

A tabela 1 apresenta uma sintese das caracteristicas demograficas e académicas dos
participantes do estudo. Como a tabela indica, a amostra é maioritariamente feminina (70,7%)
contando apenas com 29,3% de participantes do sexo masculino, ambos com idades
compreendidas entre os 21 e os 61 anos, o que perfaz uma média que ronda os 36 anos de idade.

Relativamente a formagdo académica, 18% dos participantes completou o ensino
secundario, 56% tem uma licenciatura e aproximadamente 7% tem uma pos-graduagao. Estes

dados revelam que a amostra do estudo é jovem e qualificada.

Tabela 1 — Caracteristicas demograficas e académicas da amostra

Variavel n % M DP Min. Maiax.

Género

Masculino 39 29,3

Feminino 94 70,7
Idade 36,556 9,599 21 61
Habilitacdes Literarias

Até ao 1.° Ciclo 3 2,3

2.° Ciclo 4 3,0

3.° Ciclo 4 3,0

Ensino Secundirio 24 18,0

Bacharelato 10 7,5

Licenciatura 75 56,4

Mestrado 4 3,0

Outro 9 6,8

Quanto a situagdo profissional, a tabela 2 indica que, a maioria dos participantes tem um
contrato de trabalho a tempo integral permanente (78,2%), nao exerce fungoes de chefia (82,0%0)
e, em média, pertence ha 9 anos a mesma organizagdo, variando o tempo na func¢io entre o 1 e os

39 anos de servigo. Por dltimo, os participantes exercem as suas fungdes em diferentes sectores
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de actividade profissional, sendo eles, o sector de educacio (27,1%), sector de banca/ seguros

(24,8%), sector de hotelaria (20,3%), sector de saude (15,0%) e outro sector (12,8%) (Anexo A).

Tabela 2 — Caracteristicas profissionais da amostra

Variavel n % M DP Min. Maix.
Tipo de Contrato de Trabalho
Tempo integral permanente 104 78,2
Tempo integral temporario 17 12,8
Tempo parcial permanente - -
Tempo parcial temporario 6 4,5
Subcontratado 6 4,5
Sector de Actividade
Hotelaria 27 20,3
Educacio 36 27,1
Saude 20 15,0
Banca/ Seguros 33 24.8
Outro 17 12,8
Funcio de Chefia
Sim 24 18,0
Nio 109 82,0
Tempo na Organizagao 8,960 7,394 1 31
Tempo na Func¢io 9,193 8,358 1 39
2. Design

O presente estudo insere-se numa abordagem quantitativa e apresenta um delineamento
correlacional, um método que permite estabelecer associacdes entre duas ou mais variaveis e nao
relaces de causa-efeito. As correlagdes apenas indicam a for¢a das relagdes entre as variaveis em
estudo de um tunica amostra. Neste delineamento, nio existe uma verdadeira variavel
independente, ze., o investigador ndo manipula verdadeiramente uma variavel de modo a obter
um efeito noutra (Black, 2002).

O estudo procura, assim, perceber quais as relacbes que se estabelecem entre as variaveis

constituintes do BET e as variaveis do suporte no trabalho.

3. Medidas
No estudo foram consideradas como variaveis as dimensdes do BET: satisfacio no
trabalho, envolvimento no trabalho, exaustio emocional e o stress medido através das relacoes
interpessoais no trabalho e os constrangimentos organizacionais, e as dimensoes do Suporte no

Trabalho: suporte do supervisor, suporte dos colegas e suporte organizacional.
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4. Instrumentos
O instrumento utilizado foi o questionario O Bew-Estar no Trabalho e Factores Condicionantes
(Anexo B), desenvolvido por Gaspar, Damiio e D’Oliveira (2010). Este questionario
compreende duas partes: a primeira consiste no levantamento de dados demograficos,
académicos e profissionais dos participantes. A segunda parte consiste na resposta aos itens das
escalas referentes as dimensdes do BET e do suporte no trabalho, acima referidas. De seguida,

apresenta-se uma descri¢ao detalhada de cada uma das medidas utilizadas no estudo.

4.1. Bem-estar no trabalho

Para medir a satisfagdo no trabalho foi utilizada a Escala de Satisfacao Organizacional,
desenvolvida por Lima, Vala e Monteiro (1994). Esta tem como objectivo avaliar a satisfagao
geral dos trabalhadores com a empresa e a satisfagdo dos trabalhadores segundo setes
caracteristicas especificas do trabalho, sendo elas, as perspectivas de promogao, departamento
onde trabalha, relagdo com colegas, remuneragao, competéncia do superior, trabalho que realiza e
competéncia dos subordinados. Esta dltima destina-se apenas a individuos em funcao de chefia.
A escala apresenta, assim, dois indices: satisfacio geral, avaliada pelo item “Tudo somado, e
considerando todos os aspectos do seu trabalho e da sua vida nesta empresa, diria que estd...” e
satisfagao especifica, avaliada pelos 7 itens cada um pertencente a uma caracteristica especifica do
trabalho. No seu total, a escala é constituida por 8 itens e apresenta uma escala de resposta de 5
pontos (I=Extremamente insatisfeito a 5=Extremamente satisfeito). No seu estudo, os autores

nao fazem qualquer referéncia ao coeficiente de consisténcia interna da escala.

Para medir o envolvimento no trabalho foi utilizado o Job Involvement Questionnaire (J1Q),
proposto por Kanungo (1982), que visa avaliar a importancia que o trabalho tem na vida dos
trabalhadores e o quanto preenche as suas necessidades pessoais. O JIQ ¢é constituido por 10
itens (eg, “Eu vivo, como e respiro o meu trabalho”) e apresenta uma escala de resposta de 5
pontos (1=Discordo totalmente a 5=Concordo totalmente). O coeficiente de consisténcia interna
da escala ¢ 0,87. Esta escala foi traduzida e adaptada para a lingua portuguesa por Gaspar,
Damiao e D’Oliveira (2010) e validada por dois peritos da area, tendo em conta a semantica da

lingua portuguesa e a congruéncia com o objectivo do estudo.

A exaustio emocional foi medida através de cinco itens procedentes do Maslach Burnout
Inventory — General Survey (MBI-GS) proposto por Schaufeli, Leiter, Maslach & Jackson (1996),

tendo sido traduzida e validada para a populagao portuguesa por Tecedeiro (2004), na dissertagao
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de mestrado titulada “Factores Psicolégicos na Sindrome de Burnout: O Narcisismo como
Variavel Preditora da Sindrome”. A escala procurar explorar os sentimentos de exaustio e fadiga
do individuo relativamente ao seu trabalho (e.g, “Sinto-me emocionalmente desgastado pelo meu
trabalho”) e apresenta escala de resposta de 7 pontos (1=Nunca a 7=Muitas vezes). O coeficiente

de consisténcia interna da escala é 0,87.

Para medir o s#ess, nomeadamente, as relagoes interpessoais no trabalho e os
constrangimentos organizacionais foram utilizadas as escalas Interpersonal Conflict at Work Scale
(ICAWS) e Omnganizational Constraints Scale (OCS), desenvolvidas por Spector e Jex (1998) e
traduzidas e validadas para a populagao portuguesa por Casaca e D’Oliveira (2009), na dissertagao
de mestrado titulada “Stress Ocupacional e Estratégias de Coping na Industria Automoével”. A
ICAWS visa aferir a percepgao de conflito existente no local de trabalho a partir de 4 itens (eg.,
“Com que frequéncia entra em discussdes com outras pessoas no trabalho?”) e com uma escala
de resposta de 5 pontos (1=Nunca a 5=Muito frequentemente). O coeficiente de consisténcia
interna relatado pelos autores é 0,74. A OCS visa medir os constrangimentos organizacionais, ou
seja, situagOes que interferem na realizagao do trabalho, como a falta de recursos, interrup¢oes do
supervisor ou colegas, por exemplo. A escala é constituida por 11 itens que se referem a varios
constrangimentos situacionais e apresenta uma escala de resposta de 5 pontos (1=Menos do que
uma vez por meés a 5=Varias vezes por dia). O coeficiente de consisténcia interna reportado para

esta escala é 0,85.

4.2.  Suporte no trabalho

Para medir o suporte do supervisor e o suporte dos colegas foi utilizado o Job Content
Questionnaire (JCQ), desenvolvido por Karasek (1979), nomeadamente a sub-escala referente ao
suporte social. Esta escala pretende avaliar o nivel de interac¢ao disponivel no local de trabalho,
encontrando-se subdividida em dois factores: suporte do supervisor que é constituido por 5 itens
(e.g., “O meu supervisor preocupa-se com o bem-estar dos seus subordinados”) e apresenta uma
escala de resposta de 5 pontos (1=Discordo totalmente a 5=Nio tenho supervisor), e suporte
dos colegas que ¢ constituido por 6 itens (eg, “Os meus colegas de trabalho ajudam-me na
realizacio do meu trabalho™) e apresenta uma escala de resposta de quatro pontos (1=Discordo
totalmente a 4=Concordo totalmente). O coeficiente de consisténcia interna desta escala ¢ 0,831
para os homens e 0,809 para as mulheres. A presente escala foi traduzida e adaptada para a lingua
portuguesa por Gaspar, Damiao e D’Oliveira (2010), seguindo o mesmo protocolo referido

anteriormente.
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Para medir o suporte organizacional foi utilizada a versio reduzida do Surwey of Perceived
Onganizational Support (SPOS), desenvolvido por Eisenberger (1986, citado por Rhoades &
Eisenberger, 2002) que visa avaliar as convicgdes dos trabalhadores relativamente ao suporte da
organizagdo. O SPOS ¢ constituido por 8 itens (eg, “A minha organizagdo preocupa-se
verdadeiramente com o meu bem-estar”) e com uma escala de resposta de 5 pontos (1=Discordo
totalmente a 5=Concordo totalmente). Relativamente a consisténcia interna da escala, os estudos
sugerem que o coeficiente seja superior a 0,90 (Rhoades & Eisenberger, 2002). Esta escala foi
também traduzida e adaptada para a lingua portuguesa por Gaspar, Damiao e D’Oliveira (2010) e

validada por dois peritos da area segundo o significado semantico dos itens.

5. Procedimento

A escolha dos sectores de actividade para a realiza¢do deste estudo baseou-se num critério
de conveniéncia, na medida em que o investigador tinha conhecidos nos diferentes sectores de
actividade seleccionados e, por conseguinte, uma maior facilidade em aplicar o questionario.

O questionatio foi disponibilizado em formato papel e/ ou digital, para facilitar o
preenchimento do mesmo pelos participantes. No caso do formato digital, era enviado o /nk do
questionario ao participante via e-mail, enquanto, o formato papel, era entregue o questionario ao
participante e posteriormente recolhido.

Em qualquer uma das situagoes foi mantido o caracter voluntario da participagdo, o

anonimato e confidencialidade das informacdes recolhidas.
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Resultados

A apresentagao dos resultados encontra-se organizada em trés secgdes. A primeira sec¢ao
compreende a avaliacdo das qualidades métricas dos instrumentos utilizados no estudo, para ser
possivel tirar conclusoes fidedignas. As qualidades métricas avaliadas foram a validade de
conteudo, que consiste na capacidade de o teste avaliar com exactiddao o atributo que se pretende
medir; a fidelidade, que se baseia na qualidade em garantir, com um determinado grau de
confianga, a exactidio da medida efectuada; e a sensibilidade, que consiste na capacidade que o
teste tem em discriminar os participantes segundo o factor que esta a ser avaliado (Hill & Hill,
2009). Também foi feita uma descri¢ao dos valores obtidos em cada instrumento, através de uma
analise descritiva, de modo a caracterizar os dados obtidos.

A segunda seccao inclui as analises relativas ao primeiro e segundo objectivos do estudo.
Através de uma analise factorial exploratéria examinou-se o modelo dimensional do BET e o
modelo tridimensional do suporte no trabalho.

A terceira seccao inclui as analises relativas a hipdtese do estudo. Através de regressoes

lineares multiplas determinou-se a relagdo entre o suporte no trabalho e o BET.

1. Qualidades métricas dos instrumentos do estudo

1.1. Estudo da escala do BET
O estudo desta escala compreende o estudo das escalas de cada uma das dimensées
representativas do BET: satisfacdo no trabalho, envolvimento no trabalho, exaustdo emocional e

O Stress.

1.1.1. Satisfagio no trabalho

Antes de proceder-se com a analise das qualidades métricas da Esala de Satisfacao
Organizacional, o item 8 “Tudo somado, e considerando todos os aspectos do seu trabalho e da
sua vida nesta empresa, diria que esta:” foi retirado por se tratar de um item ambiguo, uma vez
que ¢ a soma de todos outros itens presentes na escala e, como tal, iria saturar em todos eles.

A validade de contetdo foi avaliada através de uma analise factorial exploratéria (AFE) de
componentes principais com rotagao varimax. Uma analise da matriz de correlagao da escala, que
apresenta os coeficientes de correlacio entre as variaveis, mostrou que as componentes da
satisfacdao no trabalho encontram-se positivamente associadas entre si (Hill & Hill, 2009).

Para efectuar-se a analise factorial (AF) ¢é necessario que sejam cumpridos dois

pressupostos: o valor da medida de adequabilidade KMO que nunca deve ser inferior a 0,50 ¢ o
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teste de esfericidade de Bartlett que deve apresentar um valor da estatistica do Qui-quadrado
significativo para um p-value inferior a 0,05 (Hill & Hill, 2009). Com um KMO de 0,692 e o valor
do teste de Bartlett significativo (x*=78,381; p=0,000), ¢ legitimo proceder-se com a AF.

Relativamente a escolha do numero de factores na AF foi utilizado o critério de Kaiser (z.e.,
valores proprios superiores a um) e o critério de discriminagdo de itens com carga factorial
superior a 0,50 (Hill & Hill, 2009). Ao adoptar-se este valor como ponto de eu#-gff na analise do
nivel de satura¢do de cada item as componentes, obteve-se uma separa¢ao dos itens por dois
factores, como se pode observar na tabela 3.

Tendo em conta as analises realizadas, bem como, a anilise semantica de cada item, o
factor 1 foi nomeado de “Satisfacao com as caracteristicas do trabalho” e o factor 2 foi nomeado
de “Satisfacdo relacional”. Juntos, os factores explicam 62,9% da variancia total.

Identificados os factores resultantes da AF, pode-se proceder ao calculo do coeficiente de
fiabilidade interna. Pela analise da tabela 3, verifica-se que a Escala de Satisfacao Organizacional
apresenta um bom coeficiente de fiabilidade interna (0=0,808), como também, cada um dos

factores “Satisfacio com as caracteristicas de trabalho” e “Satisfacdo relacional” (0=0,795;

0=0,774 respectivamente), segundo os parametros propostos por Hill e Hill (2009).

Tabela 3 — Resultados da AF e da fidelidade da Escala de Satisfacao Organizacional

Medida de adequagio “Kaiser-Meyer-Olkin” (KMO) .-o.ooovviiiiiiii. 0,692
Teste de esfericidade de Bartlett ««--creerermorrmeremminmeenannnn. 78,381 (p=0,000)
Itens Factor 1 Factor 2
Em relagdo as suas perspectivas de promoc¢ao, diria que esta: SAT_1 0,887
Em relagdo a organiza¢io e funcionamento do departamento  SAT 2
.9 , - 0,720
onde trabalha, diria que esta:
Em relacio a colaboracdo e clima de relacio com os seus SAT 3
. . 0,927
colegas de trabalho, diria que esta:
Em relagdo a remuneragio que recebe, diria que esta: SAT_4 0,572
Em relagdo a competéncia e funcionamento do seu superior SAT 5 0526
imediato, diria que esta: ’
Em relagio ao trabalho que realiza, diria que esta: SAT_6 0,657
Em relacio a competéncia e funcionamento dos seus SAT 7
. . , - 0,842
subordinados, diria que esta: ’
Variancia explicada por cada factor 47,544 62,887
Variincia total explicada 110,431%
Alpha de Cronbach por cada factor 0,795 0,774
Alpha de Cronbach total 0,808
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Além disso, analisou-se o Alpha if Item Deleted, que da para cada item o valor de coeficiente
de fiabilidade interna apés a exclusao do mesmo. A tabela 4 indica que para o factor “Satisfagdao
com as caracteristicas do trabalho”, os valores de a/pha sio bons pois o valor do coeficiente de
alpha continuaria a ser bom se qualquer item fosse retirado. Por outro lado, para o factor

“Satisfacdo relacional”; se o item 5 fosse retirado, o a/pha aumentaria mas sem uma diferenca

b

significativa, pelo que optou-se por manter o item.

Tabela 4 — Resultados do Alpha if Itemr Deleted dos 2 factores da Escala de Satisfacao Organizacional

Factor Itens Cronbach’s Alpha if Item Deleted
SAT_1 0,689
Factor 1 SAT 2 0,748
“Satisfacao com as caractetisticas do trabalho” SAT 4 0732
SAT_6 0,793
SAT_ 3 0,569
“Satisfi:ji:(z;idonal” SAT_5 0,826
SAT_7 0,628

Relativamente a sensibilidade, efectuou-se uma analise do teste de normalidade Ko/nzogorov-
Smirnov e Shapiro-Wilk, e dos coeficientes de curtose e assimetria relativa aos dois factores
resultantes da Escala de Satisfacao Organizacional.

Em termos da normalidade da distribuicio dos dois factores, o teste de Kolnogorov-Smrirnov
(K-S) postula que uma distribuicio pode ser considerada normal quando o valor de significancia
for superior a 0,05, bem como, o teste de Shapiro-Wilk, adequado para amostras que contém
menos de cinquenta casos (Hill & Hill, 2009), como é o exemplo do factor “Satisfacdo relacional”
que conta apenas 33 participantes. A tabela 5 indica que ambos os factores “Satisfacio com as
caracteristicas do trabalho” (»=0,000) e “Satisfacido relacional” (p=0,032) nio apresentam
distribuicio normal. Esta auséncia de normalidade na distribui¢io pode devet-se a cuttose e¢/ou a
assimetria. Considerando o intervalo de valores |-2; +2], indicado por Hill e Hill (2009), o factor
“Satisfacdo com as caracteristicas do trabalho” apresenta uma distribui¢ao platicurtica, pois o
coeficiente de curtose (-2,014) ¢ inferior a -2 e uma distribui¢ao simétrica com tendéncia negativa,
uma vez que o coeficiente de assimetria (-0,929) encontra-se dentro do intervalo. O factor
“Satisfacdo relacional” apresenta uma distribuicdo mesocurtica, pois o coeficiente de curtose (-
0,259) encontra-se dentro do intervalo de valores referido acima e uma distribuicao simétrica com

tendéncia negativa, estando o coeficiente de assimetria (-1,538) no referido intervalo.
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Tabela 5 — Grau de curtose e assimetria ¢ o teste K-S dos 2 factores da Escala de Satisfacao

Onganizacional
Erro Padrio | Curtose/ . . | Erro Padrio | Assimetria/ Teste
Factor Curtose Curtose Erro Padrio Assimetria Assimetria |Erro Padrio K-S
Factor 1 | - 0,850 0,422 _2.014 - 0,197 0212 - 0,929 0,000
Factor2 | - 0207 0,798 20,259 - 0,629 0,409 21,538 0,032

Discriminadas as propriedades métricas da Escala de Satisfacao Organizacional, apresenta-se
uma breve analise descritiva dos dois factores obtidos na escala. Pela anilise da tabela 6, verifica-
se que, de um modo geral, os participantes nao estaio nem satisfeitos nem insatisfeitos com as
caracteristicas do trabalho, nomeadamente, com as perspectivas de promog¢ao, com a organizagao
e funcionamento do departamento onde trabalha, com a remunera¢io recebida e com a natureza
do trabalho que realiza. Também, se mostram indiferentes com a relagio com os colegas de
trabalho, com o seu superior e com os seus subordinados. Este ultimo, no caso dos participantes

que exercem fungoes de chefia (Anexo C).

Tabela 6 — Médias e desvios-padrao dos itens dos 2 factores da Escala de Satisfacao Organizacional

Factor Itens M DP
SAT_1 2,641 1,089
Factor 1 SAT_2 3,115 0,933
Satisfacdo com as caracteristicas do trabalho SAT 4 2,569 1026
SAT_6 3,565 0,860
SAT_3 3,748 0,914

Factor 2

“Satisfacio relacional” SAT_5 3,339 0,936

SAT_7 3,529 0,861

*Estatisticas arredondadas a 3 casas decimais

1.1.2. Envolvimento no trabalho
Para estudar-se o envolvimento no trabalho foi realizada uma AFE de componentes
principais com rotacdo varimax a todos os itens da escala Job Involvement Questionnaire (J1QQ).
Comegou-se por analisar a matriz de correlacao da escala que mostrou que existe uma associagao
positiva mas moderada (ze., correlagdes com valores entre 0,30 e 0,60) entre as componentes do

envolvimento no trabalho (Hill & Hill, 2009).
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A tabela 7 indica o valor do KMO e o teste de Bartlett. Sendo o KMO de 0,844 e o valor
do teste de esfericidade de Bartlett significativo (x*=317,555; p=0,000), ¢ adequado proceder-se
com a realizacdo da AF.

Aplicando o critério de Kaiser e o critério de saturacao de itens a 0,60 foram encontrados
trés factores que explicam 60,1% da variancia. No entanto, os factores 2 e 3 foram eliminados
por deterem um unico item (itens 2 e 7, respectivamente), o que significa que sdo relativamente
insuficientes para garantir a sua estabilidade e significado psicoldgico, e terem valores de
saturagao elevados. Segundo Hill e Hill (2009), itens que apresentem valores de saturagdo muito
elevados deverio ser eliminados da AF. Com base nestes critérios encontrou-se uma solucio
unifactorial, denominada de “Envolvimento no trabalho” e que explica 38,3% da variancia. De
notar que os itens 5 e 6 foram eliminados por nio saturarem em nenhum factor acima de 0,60.

Relativamente a fidelidade, o factor apresenta bom coeficiente de consisténcia interna, com

um alpha de Cronbach de 0,839 (Hill & Hill, 2009), como se pode observar na tabela 7.

Tabela 7 — Resultados da AF e da fidelidade do JIQ

Medida de adequagio “Kaiser-Meyer-Olkin” (KMO) «....evveeveeoureuianiiaienieaennn. 0,844
Teste de esfericidade de Bartlett «-«-«--ccoreereremremmenemmeneenennens 317,555 (p=0,000)
Itens Factor 1 Factor 2 Factor 3
As coisas mais importantes que me acontecem envolvem o ENV_1 0,788

meu trabalho actual

Para mim, o meu trabalho é uma pequena parte de quem sou ENV_2 0,863

Pessoalmente estou muito envolvido com o meu trabalho ENV_3 0,697

Eu vivo, como e respiro o meu trabalho ENV_4 0,744

A maioria dos meus interesses gira a volta do meu trabalho ENV_5 0,286 0,524 -0,265
Tenho lagos muito fortes com o meu actual trabalho, que ENV 6 0,499 0,371 0,055
seriam muito dificeis de quebrar

Eu geralmente consigo separar-me do meu trabalho ENV_7 0,936
Grande parte dos meus objectivos de vida pessoal estio ENV_8 0,659

focados no trabalho

Considero que o meu trabalho é muito central para a minha ENV_9 0,653
existéncia
Na maior parte do tempo, gosto de me sentir absorvido pelo ENV_10 0,754

meu trabalho

Variancia explicada por cada factor 38,259 11,249 10,591
Variincia total explicada 60,099%
Alpha de Cronbach total 0,839
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Mediante a analise do Alpha if Item Deleted, nao foi necessario excluir nenhum item nao
havendo uma altera¢ao significativa do valor de a/pha de Cronbach total do factor.

Quanto ao estudo da sensibilidade, o factor “Envolvimento no trabalho” revela, pela
analise da tabela 8, uma distribuicao normal dos resultados através do teste K-S que apresenta um
p-value de 0,074 (> 0,05). O factor apresenta, ainda, uma distribui¢io mesocurtica, pois o
coeficiente de curtose (0,016) encontra-se dentro do intervalo de valores ]-2; +2[ ¢ uma
distribuicao simétrica com tendéncia positiva, estando o seu coeficiente de assimetria (0,479)

dentro dos valores do referido intervalo.

Tabela 8 — Grau de curtose e assimetria e o teste K-S do factor “Envolvimento no trabalho”

Erro Padrio | Curtose/ Erro . ] Erro Padrio | Assimetria/ Teste
Curtose Curtose Padrio Assimetria Assimetria Erro Padrio K-8
0,007 0,430 0,016 0,104 0,217 0,479 0,074

Discriminadas as propriedades métricas do JIQ, apresenta-se as principais medidas
descritivas do factor obtido na escala. A tabela 9, que indica as médias e desvios-padrao de cada
um dos itens do factor, mostra que os participantes do estudo encontram-se pouco envolvidos
com o seu trabalho (eg, “Eu vivo, como e respiro o meu trabalho” ENV_4: M=2188) ¢ até
demonstram uma atitude neutra relativa a importancia que o trabalho tem nas suas vidas (eg,
“Considero que o meu trabalho é muito central para a minha existéncia” ENV_9: M=2,907)

(Anexo D).

Tabela 9 — Médias e desvios-padrao dos itens do factor “Envolvimento no trabalho”

Itens M DP
ENV_1 2,426 0,990
ENV_3 3,519 1,032
ENV_4 2,188 1,114
ENV_8 2,615 1,088
ENV_9 2,907 1,162

ENV_10 2,577 1,070

*Estatisticas arredondadas a 3 casas decimais

1.1.3. Exaustao emocional
Para estudar-se a escala referente a exaustao emocional foi conduzida uma AFE de

componentes principais a todos os itens da escala. Primeiro, uma analise a matriz de correlacao
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da escala mostrou que existem correlagcdes positivas e relativamente altas (z.e., correlagdes com
valores entre 0,60 e 0,80) entre as cinco componentes da exaustao emocional (Hill & Hill, 2009).
Estes dados indicam que todas as componentes representam o constructo em estudo.

A tabela 10 apresenta o valor do KMO, um valor de 0,865 que segundo as recomendagoes
estatisticas ¢ um bom valor e, portanto, é razoavel proceder-se com a AF. Também apresenta o
valor do teste de esfericidade de Bartlett (y’=414,063; p=0,000), um indicador complementar do
KMO, que reforca a validade da AF.

Quanto a extraccio de factores da AF, utilizou-se o critério de Kaiser e o critério de
saturacao dos itens a 0,00. Segundo estes critérios, encontrou-se uma solu¢ao unifactorial,
denominada de “Exaustio emocional” e que explica um total de variancia de 73,2%.

Uma analise da consisténcia interna (tabela 10) mostra que a escala da exaustio emocional
apresenta um valor de a/pha de Cronbach superior a 0,80 (0=0,908), o que traduz a existéncia de
uma elevada consisténcia interna (Hill & Hill, 2009). Relativamente a escala, ndo foi necessario

excluir nenhum item nao havendo uma alteragao significativa do a/pha de Cronbach total.

Tabela 10 — Resultados da AF e da fidelidade da escala de Exaustao emocional

Medida de adequagio “Kaiser-Meyer-Olkin” (KMO) -..oooviviniiiiiiiiiiin.. 0,865
Teste de esfericidade de Bartlett ««----«-crreerrmemrmemmieneieannnnn. 414,063 (p=0,000)
Itens Factor 1
Sinto-me emocionalmente desgastado pelo meu trabalho EE_1 0,852
Chego ao fim do meu dia de trabalho completamente exausto EE_2 0,833
Sinto-me cansado quando me levanto de manha e tenho de ir trabalhar EE_3 0,855
Trabalhar todos os dias causa-me stress EE_4 0,826
O meu trabalho esta a esgotar-me EE_5 0,909
Variincia total explicada 73, 236%
Alpha de Cronbach total 0,908

Em relacio a sensibilidade, a escala da exaustio emocional nio tem uma distribuicio
normal dos resultados, sendo o valor de significancia do teste K-S inferior a 0,05 (p=0,000).
Neste sentido e tendo em conta o intervalo de valores ]-2; +2[, esta escala apresenta uma
distribuicao mesocurtica, pois o coeficiente de curtose (-1,642) encontra-se dentro do intervalo de
valores e uma distribuicdo assimétrica positiva, pois o coeficiente de assimetria (2,126) mostra-se

superior a 2 (Tabela 11).
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Tabela 11 — Grau de curtose e assimetria e o teste K-S da escala de Exaustao emocional

Curtose Erro Padrao | Curtose /~ Erro Assimetria Erro' Padr.;':io Assimetria/ Teste
Curtose Padrio Assimetria Erro Padrio K-S
-0,698 0,425 -1,642 0,455 0,214 2,126 0,000

Discriminadas as propriedades métricas, apresenta-se as principais medidas descritivas
obtidas para cada um dos itens da escala. Pela analise da tabela 12, verifica-se que os participantes
do estudo se sentem, por vezes, emocionalmente exaustos com o trabalho que desempenham,

apresentando uma média total de 3,8 numa escala de resposta de 7 pontos (Anexo E).

Tabela 12 — Médias e desvios-padrao dos itens da escala de Exaustao emocional

Itens M DP

EE_1 4,281 1,748
EE_2 4,422 1,615
EE_3 3,041 1,742
EE_4 3,266 1,772
EE_5 3,406 1,745
Totais 3,803 1,724

*Estatisticas arredondadas a 3 casas decimais

1.1.4. Stress

O stress, como havia sido referido, compreende as relagdes interpessoais no trabalho e os
constrangimentos organizacionais.

Assim, para estudar-se as relagOes interpessoais no trabalho foi conduzida uma AFE de
componentes principais a todos os itens da escala Interpersonal Conflict at Work Scale 1CAWS).
Uma analise inicial da matriz de correlagao da escala revelou a existéncia de correlagdes positivas
e relativamente altas entre as componentes das relagdes interpessoais no trabalho, o que significa
que todas as componentes contribuem para a definir. Os dados obtidos na matriz de correlagao
funcionam como um indicador positivo face a realizagao da AF.

Neste sentido, calculou-se o valor do teste de KMO e o teste de Bartlett. Pela analise da
tabela 13, o KMO apresenta um valor de 0,724, um valor razoavel que permite prosseguir com a
AF, tal como o teste de esfericidade de Bartlett que mostra-se significativo em valores inferiores a
0,05 (p=0,000).

Relativo 20 numero de factores a reter na AF, utilizou-se o critério de Kaiser e o critério de
discriminagao de itens com carga factorial superior a 0,60. Segundo estes critérios, obteve-se um

unico factor para explicar as associagOes entre as componentes e o factor. O factor foi
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denominado de “Relagoes interpessoais no trabalho” e explica 68,5% da variancia total. Esta
estrutura factorial corresponde a estrutura factorial proposta pelos autores da ICAWS.

A nivel da fidelidade (tabela 13), a ICAWS apresenta um ajpha de Cronbach de 0,842. Este
valor indica um bom coeficiente de consisténcia interna (Hill & Hill, 2009). Relativamente a
escala nao foi necessario excluir nenhum item nao havendo uma alteracio significativa do a/pha

de Cronbach total.

Tabela 13 — Resultados da AF e da fidelidade da ICAWS

Medida de adequagio “Kaiser-Meyer-Olkin” (KMO)

Teste de esfericidade de Bartlett

Itens Factor 1
Com que frequéncia entra em discussées com outras pessoas no trabalho? STRESS_RI1 0,742
Com que frequéncia outras pessoas gritam consigo no trabalho? STRESS_RI2 0,841
Com que frequéncia outras pessoas sio rudes consigo no trabalho? STRESS_RI3 0,873
Com que frequéncia outras pessoas tém atitudes desagradaveis consigo no STRESS_RI4 0,848
trabalho?
Variincia total explicada 68,504%
Alpha de Cronbach total 0,842

Quanto a sensibilidade, a tabela 14 mostra que a distribuicao dos resultados da ICAWS se
afasta da normalidade, sendo o valor de significancia do teste K-S inferior a 0,05 (p=0,000).
Relativo aos valores de curtose e assimetria, a ICAWS apresenta uma distribuigdao leptocurtica,
pois o coeficiente de curtose (9,738) é superior a 2 e uma distribui¢ao assimétrica positiva, sendo

o coeficiente de assimetria (6,324) também superior a 2 no intervalo de valores |-2; +2].

Tabela 14 — Grau de curtose e assimetria e o teste K-S da ICAWS

C Erro Padrio | Curtose/ Erro Assi . Erro Padrio | Assimetria/ Teste
urtose Curtose Padrio ssimetria Assimetria Erro Padrao K-8
4,119 0,423 9,738 1,347 0,213 6,324 0,000

Discriminadas as propriedades métricas da ICAWS, apresenta-se as principais medidas

descritivas obtidas para cada um dos itens da escala. Pela analise da tabela 15, verifica-se que os
participantes do estudo consideram que as situagdes que ocorrem com mais frequéncia no seu
local de trabalho sdo os outros terem atitudes desagradaveis para consigo (STRESS_RI4)
(M=2,217). Em contrapartida, terem outros a gritar para consigo no seu local de trabalho

(STRESS_RI2), constitui a situagao que ocorre com menor frequéncia (M=1,767) (Anexo F).
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Tabela 15 — Médias e desvios-padrao dos itens da ICAWS

Itens M DP
STRESS_RI1 2,070 0,792
STRESS_RI2 1,767 0,805
STRESS_RI3 2,062 0,737
STRESS_RI4 2,217 0,684

*Estatisticas arredondadas a 3 casas decimais

Para estudar-se os constrangimentos organizacionais foi também conduzida uma AFE de
componentes principais com rotagao varimax a todos os itens da escala Organizational Constraints
Scale (OCS). Uma analise da matriz de correlagao da escala revelou a existéncia de uma associacao
positiva mas moderada entre as onze componentes dos constrangimentos organizacionais.

Analisando-se o valor de KMO (0,818) e o teste de esfericidade de Bartlett (x*=628,522;
$»=0,000), ¢é valido prosseguir com a realizacao da AF (Tabela 16).

Relativo a0 numero de factores a reter na AF, utilizou-se o critério de Kaiser e o critério de
discriminagao de itens com carga factorial superior 0,60. Com base nestes critérios, obteve-se
uma distribui¢do dos itens por trés factores, que no seu conjunto, explicam 67,6% da variancia
acumulada das respostas dos participantes a escala. O factor 1, mais forte, explica 47,0%. O
factor 2 explica 11,4% e o factor 3 explica 9,18% da variancia. De notar que o item 6 foi
eliminado por nao saturar em nenhum factor acima de 0,60.

Quanto a identificagdo dos factores, o factor 1 foi denominado de “Ambiguidade”,
referindo-se a falta de informacao necessaria sobre o que fazer no trabalho e como fazé-lo. O
factor 2 foi denominado de “Relacionamentos e procedimentos no trabalho”, sendo constituido
por itens relativos a aspectos relacionais e a regras ou procedimentos organizacionais que
dificultam o trabalhador na realizacio do seu trabalho. O factor 3 foi denominado de “Caréncia
de recursos” e inclui itens relativos a falta de recursos materiais que interferem na realizagao do
trabalho.

Uma analise de consisténcia interna aos trés factores mostrou que o factor 2
“Relacionamentos e procedimentos no trabalho” apresenta um ajpha de Cronbach razoavel
(0,774). O total da escala e os restantes factores apresentam bons valores de a/phas de Cronbach
(superior a 0,80) (Hill & Hill, 2009), como se pode observar na tabela 16. Relativamente a escala,
nao foi necessario excluir nenhum item pertencente aos trés factores, uma vez que se algum item

fosse eliminado nao provocaria um aumento significativo do a/pha de Cronbach.
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Tabela 16 — Resultados da AF e da fidelidade da OCS

Medida de adequagio “Kaiser-Meyer-Olkin” (KMO) ........coooviviiiiiin 0,818

Teste de esfericidade de Bartlett 628,522 (p=0,000)

Itens Factor 1 Factor2  Factor 3
Equipamento ou material pobre STREES_CO1 0,859
Regras ou procedimentos organizacionais STRESS_CO2 0,688
Outros colegas de trabalho STRESS_CO3 0,827
O seu supervisor STRESS_CO4 0,817
Falta de equipamento ou de material STRESS_CO5 0,852
Treino/ formagio inadequada STRESS_CO6 0,516 0,245 0,441
Interrupcdes por parte de outras pessoas STRESS_CO7 0,777
Falta de informacio necessaria sobre o que fazer ou como fazé-lo ~ STRESS_CO8 0,677
Exigéncias do trabalho contrarias STRESS_CO9 0,610
Ajuda inadequada por parte de outros STRESS_CO10 0,665
Instrucdes incorrectas STRESS_COT11 0,608
Variancia explicada por cada factor 47,009 11,380 9,177
Variincia total explicada 67,565%
Alpha de Cronbach por cada factor 0,813 0,774 0,804
Alpha de Cronbach total 0,866

Quanto a sensibilidade da escala, a tabela 17, mostra que os trés factores da OCS nio tém
uma distribui¢do normal dos resultados, visto o teste K-S apresentar um p-va/ue inferior a 0,05
(p=0,000). Relativo aos valores de curtose e assimetria, os trés factores apresentam uma
distribuicao mesocurtica, pois os coeficientes de curtose encontram-se dentro do intervalo de
valores ]-2; +2[ e uma distribuicdo assimétrica positiva, pois os coeficientes de assimetria

mostram-se supetior a 2.

Tabela 17 — Grau de curtose e assimetria e o teste K-S dos 3 factores da OCS

Erro Padrio | Curtose/ . . | Erro Padrio | Assimetria/ Teste
Factor | Curtose Curtose Erro Padrio | Assimetria Assimetria |Etro Padrio K-S
Factor 1 0,286 0,437 0,654 0,871 0,220 3,959 0,000
Factor 2 0,801 0,430 1,863 1,086 0,217 5,005 0,000
Factor 3 0,138 0,428 0,322 0,950 0,216 4,398 0,000
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Discriminadas as propriedades métrica da OCS, apresenta-se as principais medidas
descritivas dos trés factores obtidos na escala. Pela analise da tabela 18, verifica-se que os
participantes do estudo consideram que os constrangimentos organizacionais que ocorreram com
maior frequéncia foram a “Caréncia de recursos” (M=2,019), seguida da “Ambiguidade”
(M=1,988). Em contrapartida, os “Relacionamentos e procedimentos no trabalho” constitui o
constrangimento organizacional que os participantes consideram ter ocorrido com menor

frequéncia (M=1,889) (Anexo G).

Tabela 18 — Médias e desvios-padrao dos itens dos 3 factores da OCS

Factor Itens M DP
STRESS_CO7 2,669 1,435

STRESS_CO8 1,816 1,065
Factor 1 STRESS_CO9 1,976 1,089
“Ambiguidade” STRESS_CO10 1,864 1,065
STRESS_CO11 1,616 0,849

Total do factor 1,988 1,101
STRESS_CO2 2,128 1,129
Factor 2 STRESS_CO3 1,776 0,974
“Relacionamentos e procedimentos no trabalho” | STRESS_CO4 1,762 1,046
Total do factor 1,889 1,049
STRESS_CO1 2,056 1,254
“Carénizcngrscursos” STRESS_CO5 1,984 1,124
Total do factor 2,019 1,189

*Estatisticas arredondadas a 3 casas decimais

1.2. Estudo da escala do Suporte no trabalho
O estudo desta escala compreende o estudo das escalas de cada uma das dimensoes
representativas do suporte no trabalho: suporte do supervisor, suporte dos colegas e suporte

organizacional.

1.2.1. Suporte do supervisor
Para estudar-se a escala referente ao suporte do supervisor foi realizada uma AFE de
componentes principais a todos os itens da escala. A analise da matriz de correlagao da escala
mostrou correlagdes positivas e com valores intermédios entre as cinco componentes do suporte

do supervisor, o que significa que as componentes representam o constructo em estudo.
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Analisando-se o valor de KMO (0,853) e o teste de esfericidade de Bartlett (x*=246;968
$=0,000), ¢é legitimo proceder-se com a AF (Tabela 19).

Na escolha do nimero de factores a reter na AF, utilizou-se o critério de Kaiser e o critério
de discriminagdo de itens com carga factorial superior a 0,60. Ao adoptar-se este valor como
ponto de cut-off, obteve-se uma solugao unifactorial, designada de “Suporte do supervisor” e que
explica uma variancia total de 63,6%.

A nivel da fidelidade (tabela 19), a escala do suporte do supervisor apresenta um bom
coeficiente de consisténcia interna, com um a/pha de Cronbach de 0,854 (Hill & Hill, 2009).
Relativamente a esta escala nio foi necessario excluir nenhum item nao havendo uma alteracio

significativa no a/pha de Cronbach total.

Tabela 19 — Resultados da AF e da fidelidade da escala de Suporte do supervisor

Medida de adequagio “Kaiser-Meyer-Olkin” (KMO) 0,853

Teste de esfericidade de Bartlett

Itens Factor 1
O meu supervisor preocupa-se com o bem-estar dos seus subordinados ~ SS_1 0,810
O meu supervisor tem em aten¢io aquilo que eu digo SS_ 2 0,853
Sou vitima de hostilidade ou conflito por parte do meu supervisor SS_3 0,649
O meu supervisor ajuda-me na realizagio do meu trabalho SS_4 0,831
O meu supervisor consegue que as pessoas trabalhem juntas SS_5 0,827
Variincia total explicada 63,558%
Alpha de Cronbach total 0,854

Quanto a sensibilidade (tabela 20), a escala do suporte do supervisor nao apresenta um
valor significativo no teste K-S (p=0,000 <0,05), o que indica que a distribui¢ao dos resultados se
afasta da normalidade. Neste sentido, a escala apresenta uma distribui¢do leptocurtica, pois o
coeficiente de curtose (2,640) é superior a 2 e uma distribui¢ao simétrica com tendéncia positiva,

pois o coeficiente de assimetria (0,305) € positivo e encontra-se dentro do intervalo |-2; +2|.

Tabela 20 — Grau de curtose e assimetria e o teste K-S da escala de Suporte do supervisor

Erro Padrio | Curtose/ Erro ) . Erro Padrio |Assimetria/ Teste
Curtose Curtose Padrio Assimetria Assimetria |Etro Padrio K-S
1,167 0,442 2,640 0,068 0,223 0,305 0,000
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Discriminadas as propriedades métricas, apresenta-se as medidas descritivas obtidas para
cada um dos itens da escala. Pela anilise da tabela 21 verifica-se, através dos valores das médias,
que os participantes do estudo, de um modo geral, sentem apoio por parte do seu supervisor no
local de trabalho. Contrariamente, também se sentem vitimas de hostilidade ou conflito por parte

do supervisor (SS_3) (M=3,389) (Anexo H).

Tabela 21 — Médias e desvios-padrao dos itens da escala de Suporte do supervisor

Itens M DP

SS_1 2,905 0,862
SS_2 2911 0,758
SS_3 3,389 0,737
SS_4 2,879 0,771
SS_5 2,738 0,811

*Estatisticas arredondadas a 3 casas decimais

1.2.2. Suporte dos colegas

Para estudar-se a escala referente ao suporte dos colegas foi realizada uma AFE de
componentes principais a todos os itens da escala. A analise da matriz de correlagao da escala
mostrou que as componentes do suporte dos colegas encontram-se positivamente associadas
entre si, apresentando correlagdes acima dos 0,30.

A tabela 22 indica o valor do KMO (0,726) e o teste de esfericidade de Bartlett
(x°’=217,921; p=0,000). Com base nos valores obtidos, ¢ valido prosseguir-se com a realizacio da
AF.

Na escolha do nimero de factores a reter na AF, utilizou-se o critério de Kaiser e o critério
de discriminagdao de itens com carga factorial superior a 0,60. Ao adoptar-se este valor como
ponto de eut-off, obteve-se uma solugdao unifactorial, designada de “Suporte dos colegas” e que
explica uma variancia total de 48,2%. De notar, que o item 3 foi eliminado por nao saturar no
factor acima de 0,60.

A nivel da fidelidade (tabela 22), a escala do suporte dos colegas apresenta um bom
coeficiente de consisténcia interna, com um a/pha de Cronbach de 0,807 (Hill & Hill, 2009).
Relativamente a escala nao foi necessario excluir nenhum item nao havendo uma alteracio
significativa no alpha de Cronbach total. Pelo contrario, se algum dos itens fosse retirado, o valor

de alpha de Cronbach diminuiria.
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Tabela 22 — Resultados da AF e da fidelidade da escala de Suporte dos colegas

Medida de adequagio “Kaiser-Meyer-Olkin” (KMO)

Teste de esfericidade de Bartlett

Itens Factor 1
Os meus colegas de trabalho sio competentes nas tarefas que realizam SC_1 0,711
Os meus colegas de trabalho tém uma estima pessoal por mim SC_2 0,646
Sou vitima de hostilidade ou conflito por parte dos meus colegas de trabalho  SC_3 0,411
Os meus colegas de trabalho sio amigaveis SC_4 0,741
As pessoas com quem trabalho encorajam-se umas as outras para SC_5 0,776
trabalharmos em equipa
Os meus colegas de trabalho ajudam-me na realizagdo do meu trabalho SC_6 0,805
Variincia total explicada 48,150%
Alpha de Cronbach total 0,807

Em relagao a sensibilidade, a tabela 23, mostra que a escala do suporte dos colegas nio tem
uma distribuicao normal dos resultados, pois o valor do teste K-S nao ¢ significativo (p=0,000
<0,05). Assim e considerando o intervalo de valores |-2; +2[, a escala apresenta uma distribui¢ao

leptocurtica, sendo o coeficiente de curtose (2,419) superior a 2 e uma distribuicao simétrica com

tendéncia positiva, pois o coeficiente de assimetria (1,876) encontra-se dentro do intervalo.

Tabela 23 — Grau de curtose e assimetria ¢ o teste K-S da escala de Suporte dos colegas

Erro Padrio | Curtose/ Erro . . Erro Padrio |Assimetria/ Teste
Curtose Curtose Padrio Assimetria Assimetria | Etro Padrio K-S
1,040 0,430 2,419 0,407 0,217 1,876 0,000

Discriminadas as propriedade métricas, apresenta-se as medidas descritivas obtidas para os

itens da escala. Pela analise da tabela 24, verifica-se que os participantes do estudo sentem que

existe apoio e sentimentos de entreajuda por parte dos seus colegas de trabalho (Anexo I).

Tabela 24 — Médias e desvios-padrio dos itens da escala de Suporte dos colegas

Itens M DP

SC_1 3,095 0,541
SC_2 3,008 0,499
SC_4 3,159 0,497
SC_5 2,786 0,640
SC_6 2913 0,535

*Estatisticas arredondadas a 3 casas decimais
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1.2.3. Suporte organizacional

Para estudar-se o suporte organizacional ou SOP foi realizada uma AFE de componentes
principais com rotagao varimax a todos os itens da escala Swurvey of Perceived Organizational Support
(SPOS). Uma analise a matriz de correlacao da escala mostrou que as componentes do suporte
organizacional estao associadas entre si, apresentando correlagdes positivas e acima dos 0,30 com
a excep¢ao da componente “A minha organizagiao iria ignorar qualquer reclamacio que eu
fizesse” (item 3) que apresentou correlagdes negativas e com valores baixos com as restantes
componentes.

Continuando com o estudo da escala, calculou-se o valor do teste de KMO e o teste de
Bartlett. Foi encontrado um valor de KMO de 0,852 e um valor do teste de esfericidade de
Bartlett significativo em valores inferiores a 0,05. Com base nos dados obtidos, ¢ legitimo
proceder-se com a AF da escala (Tabela 25).

Quanto a extrac¢ao de factores, utilizou-se o critério de Kaiser e o critério de discriminacao
de itens com carga factorial superior a 0,60. Seguindo estes critérios, a AF extraiu dois factores
que explicam cerca de 64% da variancia total. Contudo, o factor 2 foi eliminado pelo facto de
compreender um unico item (item 3), que isolado revela pouco nexo psicolégico, e ter um valor
de saturacao muito elevado. Neste sentido, obteve-se uma solucao unifactorial, denominada de

“Suporte organizacional” e que explica uma variancia total de 51,5%.

Tabela 25 — Resultados da AF e da fidelidade do SPOS

Medida de adequagio “Kaiser-Meyer-Olkin” (KMO) ---...ooooeeeeiiiiiiiiiaeaiii 0,852
Teste de esfericidade de Bartlett «---cceeerrerrareernneeeeiieeeuianaenn. 405,665 (p=0,000)
Itens Factor 1 Factor 2
A minha organizagio valoriza o meu contributo para o seu préprio bem-estar  SOP_1 0,797
A minha organiza¢io nio valoriza os meus esforcos extra SOP_2 0,674
A minha organizagio iria ignorar qualquer reclamagdo que eu fizesse SOP_3 0,976
A minha organizac¢io preocupa-se verdadeiramente com o meu bem-estar SOP_4 0,781
Mesmo que eu fizesse o melhor trabalho possivel, a minha organizacdo nio SOP_5 0,825
iria notar
A minha organizac¢do preocupa-se com a minha satisfagio no trabalho SOP_6 0,756
A minha organiza¢io preocupa-se muito pouco comigo SOP_7 0,659
A organizac¢do tem orgulho das minhas conquistas no trabalho SOP_8 0,834
Variancia explicada por cada factor 51,521 12,663
Variincia total explicada 64,085%
Alpha de Cronbach total 0,883
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A analise da consisténcia interna revela que o factor “Suporte organizacional” possui um
bom alpha de Cronbach (0,883) como se pode observar na tabela 25. Relativamente a este factor
nao foi necessario excluir nenhum item, nao existindo qualquer alteragao significativa no a/pha de
Cronbach total do factor.

Quanto ao estudo da sensibilidade, a tabela 20, indica que o factor “Suporte
organizacional” tem uma distribuicdo normal dos resultados, pois o teste K-S apresenta um p-
valne de 0,200 (> 0,05). Relativo aos valores de curtose e assimetria o factor apresenta, assim, uma
distribuicao mesocurtica, pois o coeficiente de curtose (0,259) encontra-se dentro do intervalo de
valores |-2; +2[ e uma distribuicao simétrica com tendéncia negativa, estando o coeficiente de

assimetria (- 0,883) dentro do referido intervalo.

Tabela 26 — Grau de curtose e assimetria e o teste K-S do factor “Suporte organizacional”

Curtose Erro Padriao | Curtose /~ Erro Assimetria Erro' Padr.:?lo Assimetria/ Teste
Curtose Padrdo Assimetria Erro Padrio K-8
0,114 0,440 0,259 - 0,196 0,222 - 0,883 0,200

Discriminadas as propriedade métricas do SPOS, apresenta-se as medidas descritivas do
factor obtido na escala. Pela analise da tabela 27, verifica-se que os participantes do estudo nao
tém uma opinido ou crenga formada, seja ela favoravel ou desfavoravel, sobre o quanto a sua
organiza¢ao valoriza o seu trabalho e esforgos e se preocupa com o seu bem-estar, como se pode

comprovar pelos valores de médias intermédios apresentados (Anexo J).

Tabela 27 — Médias e desvios-padrio do factor “Suporte organizacional”

Itens M DP
SOP_1 3,111 1,037
SOP_2 2,984 1,177
SOP_4 2,857 1,025
SOP_5 3,349 1,133
SOP_6 2,840 0,995
SOP_7 3,273 1,134
SOP_8 2,883 0,985

*Estatisticas arredondadas a 3 casas decimais
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2. Analise dos objectivos do estudo

2.1. Objectivo 1: Testar o modelo dimensional do BET

Analisadas as qualidades métricas das medidas do BET foi possivel estudar o modelo do
bem-estar proposto pelo estudo, através de uma AFE de componentes principais com rotagao
varimax (Tabela 28).

Com esse objectivo, calculou-se o valor do teste de KMO e do teste de Bartlett. Sendo o
KMO de 0,591 = 0,6 a recomendacio face a AF é executivel mas mediocre. O teste de
esfericidade de Bartlett, um indicador complementar do teste de KMO, apresenta um valor da
estatistica significativo (x*=87,137; p=0,000), indicando que as correlagdes entre as varidveis sio
adequadas para fazer a AF (Hill & Hill, 2009).

Para estimar o numero de factores a reter na AF, utilizou-se o critério de Kaiser e o critério
de discriminagao das variaveis com carga factorial superior a 0,60. Seguindo estes critérios, a AF
extraiu dois factores que explicam cerca de 60% da variabilidade total do BET. Separadamente, o
factor 1, mais forte, explica 39,9% e o factor 2 explica 19,9% da variancia.

O factor 1 foi nomeado de “Dimensao cognitiva” sendo constituido por variaveis que se
referem aos aspectos cognitivos envolvidos no trabalho do individuo, como o s#ess,
especialmente as relagdes interpessoais no trabalho e os trés tipos de constrangimentos
organizacionais referentes a ambiguidade, relacionamentos e procedimentos no trabalho, e
caréncia de recursos. Estas variaveis, de um modo geral, influenciam a capacidade cognitiva do
individuo responder as exigéncias da funcdo. O individuo tem de ser capaz de mobilizar a sua
cognigdo, através da atencdo, concentracao e responsabilidade para atingir os seus objectivos.
Deste modo, a informacao disponivel no ambiente de trabalho e as relagdes com os outros
reflectem a capacidade do individuo desempenhar e superar eficazmente as exigéncias da funcao.

Por sua vez, o factor 2 foi nomeado de “Dimensao afectiva” sendo constituido por
variaveis que incidem sobre os aspectos afectivos relativos a caracteristicas do contexto de
trabalho, como a satisfagio com as caracterfsticas de trabalho, satisfacio relacional e o
envolvimento no trabalho. Estas variaveis reflectem uma resposta emocional do individuo
relativamente ao trabalho que desempenham.

De notar, que a variavel exaustio emocional foi eliminada por ndo saturar em nenhum

factor acima de 0,60 (Anexo K).
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Tabela 28 — Resultados da AF ao modelo do BET

Medida de adequagio “Kaiser-Meyer-Olkin” (KMO)

Teste de esfericidade de Bartlett

Dimensdes Factor 1 Factor 2

Satisfacdo com as caracteristicas de trabalho 0,797
Satisfacio relacional 0,760
Envolvimento no trabalho 0,693
Exaustio emocional 0,388 - 0,362
Relac¢bes interpessoais no trabalho 0,649
Ambiguidade 0,899
Relacionamentos e procedimentos no trabalho 0,736
Caréncia de recutrsos 0,751

Varidncia explicada por cada factor 39,997 19,983

Variincia total explicada 59,980%

Esta estrutura factorial obtida do BET nao corresponde a estrutura factorial proposta pelo
estudo. No entanto, é possivel verificar, pela analise da tabela 29, que existem algumas
semelhancas mas também diferencas entre os dois modelos. Por exemplo, a existéncia de duas
dimensoes, sendo a primeira “Dimensao afectiva” constituida por trés factores (satisfacio com as
caracteristicas de trabalho, satisfacdo relacional e envolvimento no trabalho) e a segunda
“Dimensao cognitiva” constituida por quatro factores (relages interpessoais no trabalho,
ambiguidade, relacionamentos e procedimentos no trabalho, e caréncia de recursos). As
alteracoes prendem-se com a eliminagao da exaustio emocional, pertencente a dimensao afectiva

e com o desdobramento da satisfagdo no trabalho e dos contrangimentos organizacionais em

dois e trés factores respectivamente, como resultado da AF a cada uma das respectivas escalas.

Tabela 29 — Estrutura factorial proposta versus estrutura factorial obtida do BET

Estrutura factorial proposta

Estrutura factorial obtida

Dimensao Afectiva

Dimensao Afectiva

Satisfacio no trabalho
Envolvimento no trabalho

Exaustio emocional

Satisfacio com as caractetisticas de trabalho
Satisfacdo relacional

Envolvimento no trabalho

Dimensao Cognitiva

Dimensao Cognitiva

Relagbes interpessoais no trabalho

Constrangimentos organizacionais

Relagbes interpessoais no trabalho
Ambiguidade
Relacionamentos e procedimentos no trabalho

Caréncia de recursos
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2.2. Objectivo 2: Testar o modelo tridimensional do Suporte no trabalho

Para testar-se o modelo do suporte no trabalho proposto pelo estudo, foi necessario
realizar uma AFE de componentes principais com rotacao varimax (Tabela 30).

Neste sentido, calculou-se o valor do teste de KIMO. Foi encontrado um valor de 0,463
(<0,50), um valor que segundo as recomendacdes estatisticas é inaceitavel para fazer a AF (Hill &
Hill, 2009).

Por sua vez o teste de esfericidade de Bartlett revelou-se significativo em valores inferiores
2 0,05 (x°=42,613; p=0,000), o que indica que as correlagdes entre as varidveis sio adequadas para
fazer a AF. Embora este teste seja um indicador complementar do teste de KMO, o facto de
apresentar um indicador positivo, decidiu-se prosseguir-se com a realizagao da AF.

Aplicando o critério de Kaiser e o critério de discriminacao das varidveis com carga
factorial superior a 0,60 foram encontrados 2 factores que, juntos, explicam cerca de 86% da
variabilidade total.

O factor 1, mais forte, foi nomeado de “Suporte do supervisor/organizacio” e o factor 2

foi nomeado de “Suporte dos colegas” (Anexo L).

Tabela 30 — Resultados da AF ao modelo do Suporte no trabalho

Medida de adequagio “Kaiser-Meyer-Olkin” (KMO) ......oounnniiiiannniiiiii, 0,463
Teste de esfericidade de Bartlett «««-««ervrerrrrmrrnmrromrnerienenn. 42,613 (p=0,000)
Dimensdes Factor 1 Factor 2
Suporte do supervisor 0,867
Suporte dos colegas 0,988
Suporte organizacional 0,891
Variancia explicada por cada factor 52,167 35,844
Variincia total explicada 86,011%

Os dados obtidos através da AF mostram que o suporte no trabalho passa a ser formado
por duas variaveis e ndo por trés como tinha sido proposto. A tabela 31 apresenta uma
comparagdo entre a estrutura factorial proposta e a estrutura factorial obtida do suporte no
trabalho.

Como se pode observar, o modelo do suporte no trabalho é constituido por dois factores:
o suporte dos colegas e o suporte do supervisot/organizacio. A unica diferenca encontrada entre
os dois modelos prende-se com a jun¢ao entre o suporte do supervisor e o suporte

organizacional, formando um tnico factor.
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Tabela 31 — Estrutura factorial proposta versus estrutura factorial obtida do suporte no trabalho

Estrutura factorial proposta Estrutura factorial obtida
Suporte do supervisor Suporte do supervisor e da organizagao
Suporte dos colegas Suporte dos colegas

Suporte organizacional

3. Analise da hipo6tese do estudo

Para analisar-se a relagao entre o suporte no trabalho e o BET comegou-se, primeiramente,
por investigar as associagOes existentes entre as variaveis em estudo, através da analise dos valores
do coeficiente de correlacao de Pearson.

Pela analise da tabela 32, verifica-se que ambas as variaveis do suporte no trabalho (ze.,
suporte dos colegas e suporte do supetvisor/organizacio) encontram-se cortrelacionadas
positivamente com a dimensao afectiva do BET (r=0,42, p <0,01; 7=0,48, p <0,05 respectivamente)
e negativamente correlacionadas com a dimensao cognitiva do BET (r=- 0,25, p <0,05; r=- 0,42, p
<0,05 respectivamente).

Especificamente, o suporte dos colegas apresenta uma forte correlacio positiva com a
variavel afectiva satisfacao relacional (»=0,64, p <0,05) e uma forte correlacio negativa com a
variavel cognitiva relacOes interpessoais no trabalho (7=-0,32, p <0,05). Por sua vez, o suporte do
supetvisor/otrganizacio expressa a correlagdio mais forte e positiva com a variavel afectiva
satisfagdo com as caracteristicas de trabalho (+=0,69, p <0,05) e a correlacio negativa mais forte
também com a variavel cognitiva relagdes interpessoais no trabalho (r=- 0,34, p <0,05).

Estas correlagdes encontradas fornecem suporte a hipétese do estudo.

Tabela 32 — Correlagdes entre as dimensdes do BET e as dimensoes do Suporte no trabalho

Variavel Dimensao Afectiva BET Dimensio Cognitiva BET

) @ €) “ ©) ©) %)

Suporte dos colegas 0073 0639% 0,054 |-0318% 0226 -0,101 -0,046

0,423% - 0,246%*

0,699%F  0,568*%* 0347+ |-0,335%F -0,326%* -0,324%* - 0,246%*
Supotte do supervisor/organizagio

0,484%* - 0,423%%

*p <0,01; **p <0,05. (7) Satisfagdo com as caracteristicas de trabalho; (2) Satisfagao relacional; (3) Envolvimento no
trabalho; (4) Relagoes interpessoais no trabalho; (5) Ambiguidade; (6) Relacionamentos e procedimentos no trabalho;

(7) Caréncia de recursos
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Hipoétese 1: O suporte no trabalho esti positivamente associado ao BET. Quanto
maior os niveis de suporte no trabalho maior os niveis de BET

Para estudar-se a hipétese do estudo, foi necessario desdobri-la em duas hipoteses
especificas para ser possivel determinar a relaciao entre as variaveis afectivas e cognitivas do BET
e as duas dimensoes do suporte no trabalho.

Com este intuito, foram realizadas analises de regressoes lineares multiplas (RLM) para
verificar se pode-se predizer o aumento do BET (i.e., variaveis afectivas e cognitivas) a partir dos
valores do supotte no trabalho (i.e., suporte dos colegas e supotrte do supetvisor/otganizacio).

De realgar, que foi conduzida uma analise preliminar para assegurar os pressupostos da
RLM, relativo a normalidade da distribui¢ao, homogeneidade de variancia e multicolinearidade. O
pressuposto da normalidade foi aferido através do teste de Kolmogorov-Smirnov e do teste de
Shapiro-Wilk, adequado para amostras que tém menos de cinquenta casos (Hill & Hill, 2009).

O pressuposto da homogeneidade, que requer que a distribuicao dos valores da variavel
dependente seja mais ou menos igual para todos os valores das variaveis independentes, foi
aferido através da analise do grafico Scatterplor (Hill & Hill, 2009).

Por dultimo, a multicolinearidade (ze., associagdo entre variaveis independentes) foi
diagnosticada através da Varimax Inflation Factor (VIF). De um modo geral, valores de VIF
superiores a 5 indicam problemas na estimagdo do modelo devido a presenca de
multicolinearidade nas variaveis independentes. Neste caso, os modelos de regressio estimados
podem ser confusos e desprovidos de significado (Maroco, 2010).

Para todas as analises de regressao utilizou-se um nivel de significancia de 0,05.

Hipoétese 1a: O suporte no trabalho estd positivamente associado com (a) satisfagiao
com as caracteristicas de trabalho, (b) satisfagdo relacional e (c) envolvimento no
trabalho

A analise de correlagio mostrou que existe uma forte relacdo positiva entre o suporte dos
colegas e a variavel afectiva do BET — satisfacdo relacional (7=0,64, p <0,05) e, também, uma
forte relagdo positiva entre o suporte do supervisor/organizacio e as trés variaveis afectivas do
BET - satisfagdo com as caracteristicas de trabalho (r=0,69, p <0,05), seguido da satisfacao
relacional (r=0,57, p <0,05) e do envolvimento no trabalho (+=0,35, p <0,05). Contudo, estes
resultados ndo sdo estatisticamente significativos. Para explorar estas relagdes, realizaram-se RLM
a cada uma das variaveis afectivas do BET, sendo estas consideradas como variaveis dependentes,

e o suporte dos colegas e o suporte do supervisor/organizacdo como variaveis independentes.
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A tabela 33 apresenta os resultados obtidos da analise de regressao relativa a variavel
dependente Satisfagio com as caracteristicas de trabalho. De um modo geral, o modelo de regressao
encontrado ¢ significativo (F=46,993; p=0,001) e explica 46,7% da variancia da variavel
dependente. Através dos coeficientes de regressaio Beta (B ), verifica-se que o suporte do
supetvisor/organizacio é a unica variavel independente que contribui significativamente para a
predicao da variavel satisfagdo com as caracteristicas de trabalho ($=0,689; p <0,05). A variavel
suporte dos colegas ndo foi considerada na equagdo pelo facto de nao apresentar valores

significativos (ze., coeficiente de regressao Beta significativo) (Anexo M).

Tabela 33 — Resultados da regressao maultipla da variavel dependente “Satisfacdo com as
caracteristicas de trabalho” relativa ao “Suporte dos colegas” e “Suporte do

supetvisot/organizacao”

R=0,691
Regressio linear multipla
R?ajustado=0,467

N=106 Beta t p-value

Suporte do supervisor/ organizacio 0,689 9,664 0,000

A tabela 34 revela os resultados obtidos da analise de regressio relativa a variavel
dependente Satisfagio relacional. Pela analise da tabela, verifica-se que as duas variaveis
independentes no seu conjunto explicam 56% da variancia da satisfagdo relacional, sendo a
variavel suporte dos colegas que mais contribui para a predi¢ao da variavel dependente (3=0,533;

2 <0,05). Aqui, o modelo obtido ¢ significativo (F=20,127; p=0,001) (Anexo N).

Tabela 34 — Resultados da regressao multipla da variavel dependente “Satisfacao relacional”

relativa ao “Suporte dos colegas” e “Suporte do supervisor/organizacio”

R=0,768
Regressio linear multipla
R2 ajustado=0,560

N=31 Beta t p-value
Suporte dos colegas 0,533 4267 0,000
Suporte do supervisor/organizagio 0,437 3,497 0,002

Relativamente a analise de regressao da variavel dependente Envolvimento no trabalho verifica-

se, através da tabela 35, que o suporte do supervisor/organizacio ¢ a unica variavel independente
que contribui para a explicagio do envolvimento no trabalho (8=0,343; p <0,05). A variavel
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suporte dos colegas ndo foi considerada na equagdo pelo facto de nao apresentar valores
significativos.
Neste caso, o modelo obtido ¢ significativo (F=6,993; p=0,001) mas explica apenas 10,2%

da variancia da variavel dependente (Anexo O).

Tabela 35 — Resultados da regressao mualtipla da variavel dependente “Envolvimento no

trabalho” relativo ao “Suporte dos colegas” e “Suporte do supetvisor/organiza¢io”

R=0,346
Regressio linear multipla
R2ajustado=0,102

N=106 Beta t p-value

Suporte do supetvisor/organizagio 0,343 3,704 0,000

Hipotese 1b: O suporte no trabalho estd negativamente associado com (a) relagoes
Interpessoais no trabalho, (b) constrangimentos organizacionais relativos a ambiguidade,
relacionamentos e procedimentos no trabalho, e caréncia de recursos

A analise de correlagdo mostrou que existe uma forte relagao negativa entre o suporte dos
colegas e as variaveis cognitivas do BET — relacbes interpessoais no trabalho (r=-0,32, p <0,05) e
o constrangimento organizacional do tipo ambiguidade (r=-0,23, p <0,01) e também, uma forte
relagao entre o suporte do supetvisor/organizacao e as varidveis — relagOes interpessoais no
trabalho (r=-0,34, p <0,05) e os trés tipos de constrangimentos organizacionais referentes a
ambiguidade (=-0,33, p <0,05), relacionamentos e procedimentos no trabalho (r=-0,32, p <0,05)
e caréncia de recursos (r=-0,25, p <0,05).

Para explorar esta hipétese foram conduzidas RLM a cada uma das variaveis cognitivas do
BET, onde foram definidas como variaveis dependentes, e o suporte dos colegas e o suporte do
supetvisot/otrganizacio como varidveis independentes.

A tabela 36 apresenta os resultados obtidos da analise de regressio relativa a variavel
dependente Relagies interpessoais no trabalho. Pela analise da tabela, observa-se que as duas variaveis
independentes explicam no seu conjunto 19,2% da variancia da variavel dependente, sendo a
varidvel suporte do supervisor/organizacio que mais contribui negativamente para a predicao das
relacdes interpessoais no trabalho (3=- 0,335; p <0,05). Este resultado indica que a relagao entre
as varidveis ¢ uma relagio inversa. Quanto maior os niveis de suporte do supetvisor/organizacao
expressado menor os conflitos existentes no local de trabalho. Neste caso, o modelo obtido é

significativo (F=13,734; p=0,001) (Anexo P).
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Tabela 36 - Resultados da regressao mualtipla da variavel dependente “Relagoes interpessoais no

trabalho” relativa ao “Suporte dos colegas” e “Suporte do supetvisor/otrganiza¢ao”

Regressio linear multipla

R=0,455

R2ajustado=0,192

N=108 Beta t p-value

Suporte dos colegas - 0,293 - 3,373 0,001

Supotte do supetvisor/organizagio - 0,335 - 3,851 0,000
Relativamente a analise de regressio da variavel dependente constrangimento

organizacional Ambiguidade, a tabela 37, revela que o modelo obtido é significativo (F=7,783;
$=0,001) e explica 11,7% da variancia da variavel dependente. Mediante a analise dos coeficientes
de regressao Beta, o suporte do supervisor/otrganizagao apresenta-se como o preditor negativo
mais importante do constrangimento organizacional relativo as situacdes de ambiguidade no local

de trabalho (=- 0,294; p <0,05), seguido do suporte dos colegas (3=- 0,193; p <0,05) (Anexo Q).

Tabela 37 - Resultados da regressao multipla da variavel dependente “Ambiguidade” relativa ao

“Suporte dos colegas” e “Suporte do supervisor/organizacio”

R=0,367
Regressio linear multipla
R?ajustado=0,117

N=103 Beta t p-value
Suporte dos colegas - 0,193 - 2,070 0,041
Supotte do supetvisor/organizagio - 0,294 - 3,142 0,002

Quanto a andlise de regressio da variavel dependente constrangimento organizacional
Relacionamentos e procedimentos no trabalho verifica-se, pela andlise da tabela 38, que o suporte do
supervisor/otrganizacgdo ¢é a Uunica variavel independente que contribui negativa e
significativamente para a predi¢do da variavel relacionamentos e procedimentos no trabalho (8=-
0,298; p <0,05). Ja a variavel suporte dos colegas niao foi considerada na equagio por nao
apresentar valores significativos.

Aqui, o modelo encontrado ¢ significativo (FF=6,685; p=0,002) e explica cerca de 10% da

variancia da variavel dependente (Anexo R).
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Tabela 38 — Resultados da regressao multipla da variavel dependente “Relacionamentos e
procedimentos no trabalho” relativa ao “Suporte dos colegas” e “Suporte do

supetvisot/organiza¢io”

R=0,339
Regressio linear multipla
R? ajustado=0,098

N=106 Beta t p-value

Supotte do supetvisor/organizagio - 0,298 - 3,198 0,002

Por ultimo, a tabela 39 indica os resultados da analise de regressao da variavel dependente
constrangimento organizacional Caréncia de recursos. Pela analise da tabela, observa-se que a
varidvel suporte do supetvisor/organizacao apresenta um coeficiente de regressao Beta negativo e
significativo (B=- 0,237; p <0,05). Ja a variavel suporte dos colegas nido foi considerada na
equagdo por nio apresentar valores significativos. Portanto, o suporte do supetvisor/organizacao
apresenta-se como a variavel que mais contribui significativamente para a predi¢io da variavel
caréncia de recursos. Quanto maior os niveis de suporte do supervisor e da organizagdo menor o
constrangimento organizacional relativo a falta de recursos materiais que interferem na realizacao
do trabalho.

O modelo encontrado ¢ significativo (F=3,434; p=0,036) e explica uma pequena parte,

cerca de 4,4%, da variabilidade da variavel dependente (Anexo S).

Tabela 39 — Resultados da regressio multipla da variavel dependente “Caréncia de recursos”

relativa ao “Suporte dos colegas” e “Suporte do supervisor/organizacao”
¢

R=0,249
Regressio linear multipla
R?ajustado=0,044

N=107 Beta t p-value

Suporte do supetvisor/organizagio - 0,237 - 2,479 0,015
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Discussio

A presente investigacdo tinha como objectivo estudar as relagoes entre o BET e uma
variavel do contexto de trabalho, o suporte no trabalho. Especificamente, procurou-se avaliar os
efeitos das dimensoes do suporte no trabalho sobre as variaveis constituintes do BET, mediante a
formula¢io de dois objectivos e uma hipotese geral, posteriormente desdobrada em duas
hipéteses especificas.

Relativamente ao primeiro e segundo objectivos, pretendeu-se examinar os modelos do
BET e do suporte no trabalho propostos pelo estudo, para uma melhor compreensao destes dois
conceitos e sua organiza¢ao estrutural. Isto porque, a revisao de literatura revelou dificuldades
existentes quanto a conceptualizacido e operacionalizagao destes dois constructos. Considerando
os principais enquadramentos tedricos mencionados na revisao de literatura, foram desenvolvidos

dois modelos explicativos referentes ao BET e ao suporte no trabalho.

Com o primeiro objectivo, procurou-se testar o modelo do BET. O modelo considera que
o BET ¢ constituido por duas dimensdes: a dimensio afectiva, que inclui as variaveis satisfagdo no
trabalho, envolvimento no trabalho e exaustdo emocional; e a dimensao cognitiva, que inclui as
variaveis relagoes interpessoais no trabalho e constrangimentos organizacionais, relativas ao s#ess.

Primeiramente, realizou-se um conjunto de analises factoriais a cada uma das escalas
referentes as variaveis representantes do BET para determinar se eram variaveis unidimensionais.
Na sua maioria, as varidvels apresentaram-se unidimensionais com pequenas diferencas,
designadamente o envolvimento no trabalho, a exaustdo emocional e as relagoes interpessoais. As
variaveis satisfacdo no trabalho e os constrangimentos organizacionais apresentaram-se
multidimensionais.

Através de uma segunda analise factorial a todas as variaveis do BET, verificou-se que a
estrutura factorial obtida corresponde parcialmente a estrutura factorial do BET proposta pelo
estudo: confirma-se a existéncia de duas dimensoes, sendo a primeira — dimensio cognitiva —
formada pelas variaveis relagOes interpessoais no trabalho e por trés tipos de constrangimentos
organizacionais relativos a ambiguidade, relacionamentos e procedimentos no trabalho, e caréncia
de recursos; e a segunda — dimensio afectiva — formada pelas varidveis satisfagio com as
caracterfsticas de trabalho, satisfacado relacional e envolvimento no trabalho. As alteracoes
encontradas mais significativas prenderam-se com a elimina¢ao da variavel exaustao emocional e
a dimensdo cognitiva apresentar uma maior variancia explicada (39,9%) do que a dimensio afectiva

(19,9%) relativamente ao BET.
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Uma das possiveis explicagdes para a exclusio da exaustio emocional, uma das
constituintes da sindrome de bumont, pode dever-se a prépria conceptualizagio do BET. Com
base na literatura dominante, o BET ¢ dividido em dois dominios especificos: o afectivo e o
cognitivo. Segundo os resultados obtidos, a exaustdao emocional ndo se associou a nenhuma das
dimensoes do BET, levando a questionar até que ponto esta estrutura organizacional do BET
nio limitou o estudo e conduziu a exclusao desta variavel, que apresentava uma excelente
fiabilidade interna. Neste sentido, deve-se debater sobre o facto de o burnout ser incluido na
dimensao afectiva do BET e, até mesmo como uma variavel representante do BET.

Uma outra explicacgdo para este resultado diz respeito as caracteristicas da amostra,
relativamente as fun¢oes de actividade incluidas no estudo nio serem expressivas de uma unica
realidade ou contexto de trabalho. Isto significa que diferentes func¢bes de actividade (eg.,
professores wversus contabilistas) apresentam diferentes caracteristicas de trabalho e, como tal,
interpretam de forma diferente o que consideram ser a exaustio emocional com o trabalho. Esta
variabilidade da amostra pode ter influenciado os resultados relativos a exaustdo emocional.

Por outro lado, a exclusido da exaustao emocional corrobora a concep¢ao de BET proposta
pelo estudo que salienta a prevaléncia de emogdes positivas no contexto de trabalho. Atendendo
a defini¢do de exaustio emocional, esta refere-se a sentimentos de exaustdo e esgotamento dos
recursos emocionais do individuo, reflectindo um estado emocional negativo associado ao
trabalho.

Assim, num estudo futuro, seria interessante investigar o tipo de modelo de BET que
resultaria da inclusdo de diversas dimensdes relevantes ao seu estudo mas sem uma estrutura pré-

determinada, ou seja, sem uma definicao das dimensoes que o constituem.

A outra principal alteragao encontrada no modelo de BET foi a dimensdo cognitiva ser a
dimensao mais representativa do BET do que a dimensido afectiva, como era esperado. De facto,
a revisao da literatura, aponta a variavel afecto como a dimensio mais representativa do BET.
Por exemplo, o estudo proposto por Van Horn e seus colaboradores (2004) numa populagao de
professores holandeses revelou, através de uma analise factorial de segunda ordem, que o afecto
era a dimensao mais representativa do BET. Também, Warr (1990) nos estudos sobre o modelo
de satde mental argumenta que o afecto seria o principal indicador do bem-estar relacionado
com o trabalho, alegando que o estudo do BET seria o estudo do bem-estar afectivo no trabalho
(z.e., afectos positivos e negativos associados ao trabalho). Partilhando a mesma linha de
pensamento, Daniels (2000) sugere que a importancia do bem-estar afectivo no contexto de

trabalho consiste, no facto de este ser uma medida multidimensional permitindo aceder a diversas
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mudangas que ocorrem na experiéncia do trabalho, contrariamente a medidas unidimensionais
que nao o permitem.

Uma justificagdo para este resultado pode dever-se aos instrumentos usados no estudo,
concretamente, o conteido dos itens das escalas abordarem mais os aspectos cognitivos relativos
ao trabalho do que os aspectos afectivos, conduzindo a uma maior representatividade da
dimensao cognitiva no BET. Também, o facto de o estudo englobar muitas variaveis
condicionou a escolha destes instrumentos, de modo a obter um questionario com uma certa
facilidade na sua aplicagdo. No entanto, é possivel que esta simplificagio das escalas tenha
condicionado o resultado obtido.

Neste sentido, pode-se interrogar se a escolha de diferentes instrumentos resultaria em

diferentes resultados a nivel do modelo proposto do BET.

O segundo objectivo procurou testar o modelo de suporte no trabalho. O modelo
considera que o suporte no trabalho é constituido pelas variaveis suporte do supervisor, suporte
dos colegas e suporte organizacional.

Tal como no primeiro objectivo, também foram realizadas um conjunto de analises
factoriais a cada uma das escalas pertencentes as variaveis representativas do suporte no trabalho
para determinar se eram variaveis unidimensionais. Neste caso, todas as variaveis apresentaram-se
unidimensionais com pequenas diferencgas a nivel da eliminagao de itens.

Por meio de uma analise factorial exploratoria a todas as variaveis do suporte, verificou-se
que a estrutura factorial obtida do suporte no trabalho nido corresponde a estrutura proposta no
modelo. O suporte no trabalho passa a ser formado por duas variaveis: o suporte dos colegas ¢ o
suporte do supervisor/organizagdo. A unica alteracio encontrada prende-se com a jun¢io das
variaveis suporte do supervisor e suporte organizacional numa nova variavel.

Este resultado deve-se, claramente, ao facto do suporte organizacional ou SOP ser, por
vezes, confundido com o suporte do supervisor. Com base na literatura do SOP, os trabalhadores
consideram os supervisores como agentes da propria organizacao, logo, as acgdes protagonizadas
pelos agentes da organizagao funcionam como indicadores da intengao da prépria organizacao e
nao como as ac¢ées de um individuo em particular (Rhoades & Eisenberger, 2002). Neste
sentido, os participantes do estudo, regra geral, ndo sao capazes de percepcionar diferencgas entre
o apoio ou suporte que é prestado pelo supervisor e/ ou pela organizaciao no local de trabalho.

Uma outra explicagdo para os resultados terem agrupado o suporte do supervisor e o
suporte organizacional numa unica variavel, pode dever-se aos instrumentos usados para medir

estas duas dimensdes do suporte. Especificamente, o facto de as duas escalas apresentarem um
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conteudo semantico muito semelhante, pode ter suscitado alguma confusio nos participantes
inquiridos, como também, o facto de a escala do suporte organizacional poder avaliar nao s6 este
constructo mas também o constructo do suporte do supervisor, trocando a palavra
“organizagao” por “supervisor’, como refere o autor da escala (Eisenberger, 1986 citado por

Eisenberger & Rhoades, 2002).

Relativamente a hipotese do estudo, esta afirmou que o suporte no trabalho estaria
positivamente associado ao BET, e portanto, quanto maior os niveis de suporte no trabalho
maior os niveis de BET. Como foi referido anteriormente, a hipétese foi desdobrada em duas
hipéteses especificas para ser possivel investigar a relagao entre as variaveis afectivas e cognitivas

do BET e as duas dimensoes do suporte no trabalho.

Com a hipétese 1a procurou-se testar que o suporte no trabalho (ze., suporte dos colegas e
suporte do supervisor/organizagao) é uma varidvel positivamente cotrelacionada com a satisfacao
com as caracteristicas de trabalho, satisfacdo relacional e envolvimento no trabalho, podendo
funcionar como um factor preditor destas variaveis afectivas do BET: um elevado nivel de
suporte no trabalho percebido significaria niveis elevados dos aspectos afectivos do BET.

Os resultados encontrados apoiam a hipdétese proposta, mas apenas de forma parcial. Uma
analise de correlagao encontrou uma relagao positiva e significativa entre o suporte dos colegas e
a satisfacao relacional. Contudo, considerando que a relagdo entre o suporte dos colegas e a
satisfagdo com as caracteristicas de trabalho e o envolvimento no trabalho foram positivas como
esperado, esta relacio nao foi significativa. Também foi encontrada uma relacio positiva e
significativa entre o suporte do supetvisor/organizacio ¢ a satisfacdo com as caracteristicas de
trabalho, satisfacdo relacional e envolvimento no trabalho.

Uma andlise de regressao multipla confirmou que, de facto o suporte dos colegas ¢ a
variavel que mais contribui significativamente na explicagio da satisfagao relacional, indicando
que quanto maior o suporte dos colegas percebido pelo individuo maior os niveis de satisfagao
relacional. Do ponto de vista tedrico, esta relagio ¢ contraditoria. Por exemplo, o estudo
proposto por Seers e seus colaboradores (1983) revelou que o suporte vindo dos colegas
contribui significativamente para a satisfacao geral no trabalho. Uma possivel explicagiao para este
resultado pode dever-se ao caracter semantico dos itens constituintes da satisfagao relacional, que
se encontram relacionados com a avaliagao do individuo sobre o clima de relagio entre colegas
de trabalho e a competéncia e funcionamento do superior imediato. Neste sentido, é possivel que

o suporte dos colegas se apresente como um preditor mais significativo da satisfa¢do relacional
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do que o suporte do supervisor/organizacio. Para itens com um conteido mais relacional, é mais
importante o apoio existente entre colegas de trabalho do que o apoio vindo de outras fontes.

A anilise de regressao multipla, também, confirmou que o suporte dos colegas nao tinha
contribuicao significativa para a satisfacdo com as caracteristicas de trabalho e o envolvimento no
trabalho. Este resultado pode ser explicado, pelo facto de estas duas variaveis afectivas
apresentarem itens que estejam mais relacionados e dependentes do apoio prestado pelo
supetvisor e/ou pela propria organizacio do que o apoio prestado pelos colegas.

Por outro lado, a andlise de regressio multipla, confirmou que o suporte do
supervisor/organizagdo ¢ a unica vatridvel que contribui significativamente para explicar a
satisfagdo com as caracteristicas de trabalho e o envolvimento no trabalho, indicando que quanto
maior o suporte do supervisor/organizacio percebido pelo individuo maior os niveis de
satisfacdo com as caracteristicas de trabalho (eg., perspectivas de promogao, departamento onde
trabalha, remuneracdo e natureza do trabalho que realiza) e de envolvimento no trabalho. Esta
relacio encontrada é suportada pela literatura. Por exemplo, os estudos argumentam que o
suporte do supervisor ¢ mais relevante para as areas especificas da satisfacao no trabalho (Seers e#
al., 1983), enquanto o SOP influencia positivamente variaveis do contexto de trabalho como a

satisfacdao no trabalho e o envolvimento no trabalho (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Relativamente a hipotese 1b, afirmou-se que o suporte no trabalho estaria negativamente
correlacionado com as variaveis cognitivas do BET, nomeadamente com as relagGes interpessoais
no trabalho e os constrangimentos organizacionais relativos a ambiguidade, relacionamentos e
procedimentos no trabalho e caréncia de recursos. Lembrar, que estas variaveis referem-se a
variavel global do stress. Uma andlise de correlagio mostrou uma correlagdo negativa e
significativa entre o suporte dos colegas e as relagdes interpessoais no trabalho e o
constrangimento organizacional ambiguidade e, também uma correlacio negativa e significativa
entre o suporte do supervisor/organizacio e as relacoes interpessoais no trabalho e os trés tipos
de constrangimentos organizacionais.

Os resultados da analise de regressio multipla confirmaram que o suporte do
supetvisor/otrganizagao € a varidvel que mais contribui negativa e significativamente para explicar
as variaveis cognitivas do BET, sugerindo que quanto maior o suporte do supetrvisor/organizacio
percebido pelo trabalhador menor os conflitos existentes no local de trabalho e menor os
constrangimentos organizacionais sentidos que interferem na realiza¢ao do trabalho.

Esta analise estatistica também confirmou que o suporte dos colegas contribui, embora

com uma menor magnitude, para explicar as relagdes interpessoais no trabalho e o
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constrangimento  organizacional ambiguidade. Relativamente aos restantes tipos de
constrangimentos organizacionais, o suporte dos colegas nao apresentou qualquer contribuigao
significativa.

Uma possivel explicacio para estes resultados, pode dever-se ao facto do suporte do
supervisor/otrganizagido constituir-se como um recurso mais eficaz na redugio do stress no
contexto de trabalho. Por exemplo, alguns estudos encontraram que os supervisores sao mais
eficazes na redugdo do stress do individuo do que o suporte prestado pelos colegas. Isto porque, o
supervisor pode, muitas vezes, facilitar suporte informacional, particularmente util quando o
trabalhador se vé confrontado com situagoes confusas e ambiguas relativas ao trabalho
(McCalister ez al., 2006). Outros estudos mostraram que o SOP influencia os niveis de s#ess do
trabalhador quando exposto a elevadas exigéncias no trabalho (Rhoades & Eisenberger, 2002)
havendo um efeito redutor em s#ressores ambientais como as relagOes interpessoais no trabalho e

0s constrangimentos organizacionais.

Considerando os resultados das duas hipoteses operacionais, é possivel identificar um
padrao nas respostas dos participantes do estudo. Este padrio refere-se ao suporte do
supervisor/organizagdo. Ora vejamos: sempre que se associa caracteristicas do BET com o
suporte, o tipo de suporte que apresenta associagdes significativas é o suporte do
supetvisor/otrganizacido por oposicio ao suporte dos colegas, onde foram identificadas relacoes
pontuais com as variaveis relacdes interpessoais no trabalho e constrangimento organizacional
ambiguidade e, dado o valor absoluto dos Beta das associagoes, trata-se de relagdes de menor
intensidade. Resultados semelhantes sao sugeridos por House (1981 citado por Cooke ez al., 1988)
que argumenta que, em contexto de trabalho, o suporte prestado pelo supervisor seria sempre o
elemento mais importante, seguido pelo suporte prestado pelos colegas.

Estes resultados permitem, ainda, verificar que o individuo recorre quase sempre ao
suporte do supetvisor/ otganizacio para resolver situacOes telativas a satisfacio com as
caracteristicas de trabalho, envolvimento no trabalho e o s#ess. Aqui, o supervisor é visto como
alguém que detém toda a informagao necessaria e toma as decisoes. Esta situa¢do revela uma
proximidade do suporte do supetvisor/otrganizacio aos centros decisores.

Neste sentido, deve-se questionar se, na realidade o estudo estd a avaliar o suporte do
supetvisor/otrganizacio ou o conceito de tomada de decisio.

Pode-se, assim entender que o suporte do supervisor/organizacio tem a capacidade de
transformar o ambiente de trabalho num local agradavel ou rigido e inflexivel para os individuos

passarem o seu tempo.
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Quanto a investigacOes futuras, seria interessante explorar a relagdo entre o suporte
emocional, funcional e instrumental e as duas dimensbes do suporte no trabalho, de forma a
compreender quais os tipos de suporte que os individuos considerariam que sio prestados pelos
colegas ou pelo supetrvisor/organizacio, e quais as razdes que levariam os individuos a procurar
estes tipos de suporte.

Um outro estudo, seria investigar a relacio entre os trés tipos de suporte (emocional,
funcional e instrumental) e o modelo do BET obtido no estudo, de forma a determinar quais as
associagdes que existiriam entre os tipos de suporte e as variaveis representativas do BET, e qual

o tipo de suporte que seria mais eficaz na explicagio do BET.

De um modo geral, os resultados obtidos na presente investigagao sugerem que O suporte
no trabalho influencia o BET. Neste sentido, as organiza¢oes podem actuar ao nivel destas duas
variaveis para melhorarem o bem-estar nos trabalhadores e, em dltima analise, o seu nivel de
produtividade.

Por exemplo, as organizagoes podem implementar praticas de gestdo de recursos humanos
que mostrem aos trabalhadotres que o supetvisor e/ou organiza¢do se preocupa com o seu bem-
estar, facilitando interac¢bes soclais positivas e recursos no local de trabalho e também,
valorizando os seus esfor¢os ou contributos, de forma a reduzir o nivel de stress experienciado
pelo trabalhador no contexto de trabalho. Concretamente, algumas dessas estratégias passam pelo
supetvisor e/ou organizacio proporcionatem aos trabalhadores: (1) uma forma de tratamento
justa; (2) recompensas de valor pelos seus esfor¢os, bem como, reconhecer publicamente um
bom trabalho conseguido; (3) condi¢oes de trabalho adequadas ao desempenho das suas fungoes
(e.g., seguranca no trabalho, autonomia, perspectivas de promocao); (4) oportunidades de
participarem nos processos de tomada de decisio (eg, solicitando ideias ou opinides aos
trabalhadores e agindo sobre elas); (5) gerir o papel dos stressores (eg, conflito de papéis,
ambiguidade de papeis, carga de trabalho); (6) assegurar que estio disponiveis recursos suficientes
para a realizagdo do trabalho e (7) garantir um monitoramento eficaz do desempenho (eg,
assegurando o contacto regular, fornecendo feedback construtivo e positivo aos trabalhadores).

Quanto ao suporte dos colegas, estes podem proporcionar aos seus colegas de trabalho: (1)
apoio e conselhos; (2) auxilio para aliviar a carga de trabalho; (3) feedback construtivo; (4)
apreciagio e reconhecimento pelo trabalho desenvolvido e (5) partilhar deveres e
responsabilidades.

Relativamente ao BET, as organiza¢bes devem proporcionar aos seus trabalhadores uma

vivéncia positiva, visto a existéncia de bem-estar nos trabalhadores oferecer vantagens
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emocionais, financeiras e competitivas as organizagoes (Rath & Harter, 2010). Por exemplo, as
organizagoes podem adoptar estratégias de promog¢ao do BET examinando o desenho dos
espagos de trabalho.

Como foi referido, o individuo passa grande parte do seu tempo no local de trabalho,
tornando-se o ambiente de trabalho um factor determinante do bem-estar. Neste sentido, o
desenvolvimento de um ambiente de trabalho positivo tera sempre um impacto positivo no BET
e, consequentemente, na eficacia organizacional (Turner ef al, 2002 citado por Russell, 2008).
Assim, as organizagoes podem criar estratégias a nivel da satisfa¢ao no trabalho, envolvimento no
trabalho, autonomia, participa¢ao nas tomadas de decisdo e oportunidades de interacgdao social,
que auxiliam na formag¢iao de um ambiente de trabalho psicologicamente saudavel para os

trabalhadores e chefias.
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Conclusoées

Em sintese final, pode-se concluir que o suporte no trabalho influencia o BET sentido
pelos trabalhadores. Concretamente, o suporte do supervisor/organizagao constitui-se como a
dimensao mais representativa do BET, sendo o principal preditor das variaveis do BET. Assim,
um aumento dos valores de suporte do supervisot/organizacao aumenta directamente os niveis
das variaveis afectivas do BET (ie., satisfacio com as caracteristicas de trabalho, satisfacao
relacional e envolvimento no trabalho) e diminui os niveis das variaveis cognitivas do BET (z.e.,
relacbes interpessoais no trabalho e os contrangimentos organizacionais).

Numa perspectiva geral, o estudo proporcionou algum apoio adicional a literatura actual do
bem-estar no trabalho e do suporte no trabalho, enquanto levantou algumas questdes para

investigagoes futuras e também, importantes implicacOes praticas e tedricas.
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Anexo A — Anailise descritiva da amostra do estudo

Freguéncias das caracteristicas demogréficas, acadé

micas e profissionais da amostra do estudo

Ha quanto
tempo
Indique as Exerce a trabalha para| Ha quanto
suas Qual o tipo | sua fungéo esta tempo
Qual a sua | habilitacdes | de contrato em que empresa/ executa as
Qual o | idade (em literérias de trabalho | sector de [ Exerce fungbes | organizagdo suas
seu sexo?| anos)? completas? | quetem? |actividade? de chefia? (em anos)? | funcdes?
N Valid 133 133 133 133 133 133 126 124
Missing 0 0 0 0 0 0 7 9
Mean 1,7068 36,5564 5,4737 1,4436 2,8271 1,8195 8,9603 9,1935
Std. Deviation ,45697 9,59988 1,57912 1,03289 1,35127 ,38602 7,39449 8,35851
Minimum 1,00 21,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
Maximum 2,00 61,00 9,00 5,00 5,00 2,00 31,00 39,00
Qual o seu sexo?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Masculino 39 29,3 29,3 29,3
Feminino 94 70,7 70,7 100,0
Total 133 100,0 100,0
Indique as sua habilitagGes literarias completas?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Até ao 1.° Ciclo 3 2,3 2,3 2,3
2.° Ciclo 4 3,0 3,0 5,3
3.2 Ciclo 4 3,0 3,0 8,3
Ensino Secundario 24 18,0 18,0 26,3
Bacharelato 10 7,5 7,5 33,8
Licenciatura 75 56,4 56,4 90,2
Mestrado 4 3,0 3,0 93,2
Outro 9 6,8 6,8 100,0
Total 133 100,0 100,0
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Qual o tipo de contrato de trabalho que tem?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tempo integral permanente 104 78,2 78,2 78,2
Tempo integral temporario 17 12,8 12,8 91,0
Tempo parcial temporario 6 4,5 4,5 95,5
Subcontratado 6 4,5 4,5 100,0
Total 133 100,0 100,0
Exerce a sua fungdo em que sector de actividade?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Hotelaria 27 20,3 20,3 20,3]
Educacéo 36 27,1 27,1 47,4
Saude 20 15,0 15,0 62,4
Banca/ Seguros 33 24,8 24,8 87,2
Outro 17 12,8 12,8 100,0
Total 133 100,0 100,0
Exerce funcgdes de chefia?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sim 24 18,0 18,0 18,0
Né&o 109 82,0 82,0 100,0
Total 133 100,0 100,0
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Anexo B — Questionario Bem-Estar no Trabalho e Factores Condicionantes

Parte I
Primeiro gostarfamos que nos desse alguma informacio sobre si préprio(a). Esta informacido é importante para a compreensio

dos resultados do estudo e é confidencial.

Alguns Dados Pessoais
1. Qual o seu sexo? Masculino (1) I:I Feminino (2) I:I

2. Qual a sua idade (em anos)?

Formagdo Académica

3. Indique as suas habilitagSes literarias completas.

Até a0 1.° Ciclo (1) |:| 2 Ciclo (2) |:| Ciclo (3) Dino Secundario (4) |:|
Bacharelato (5) I:I Licenciatura (6) I:Ilestrado @) I:Istoramento ®) I:I
Outro (9) |:| Qual?

Situagdo Profissional

4. Qual o tipo de contrato de trabalho que tem?

Tempo integral permanente (1) I:Impo integral temporitio (2) I:Inpo parcial permanente (3) I:I

Tempo parcial temporario (4) I:I:bcontratado ) I:I

5. Exerce a sua fungao em que sector de actividade?

Hotelaria (1) |:| Educacio (2) |:| Sadde (3) |:|
Banca/ Seguros (4) I:I Outro (5) I:I Qual?

6. Qual a sua funcio nesta empresa/ organizacio?

7. Exetce fun¢oes de chefia? Sim (1) I:I Nao (2) I:I

8. Ha quanto tempo trabalha para esta empresa/ organizacio (em anos)?

9. Ha quanto tempo executa as suas fungoes?
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Parte I1

Satisfacio no Trabalho

Instrugoes

Seguidamente vai encontrar varias afirmagdes sobre a satisfacdo no trabalho. Indique, até que ponto, esta satisfeito(a)

com cada um dos seguintes aspectos do seu trabalho, utilizando a escala apresentada.

insatisfeito)

1 (Extremamente insatisfeito)

3 (Nem satisfeito nem insatisfeito)
4 (Moderadamente satisfeito)

5 (Extremamente satisfeito)

2 (Moderadamente

1. Em relagdo as suas perspectivas de promogao, diria que esta:

2. Em relagdo a organizacio e funcionamento do departamento onde trabalha, diria
que esta:

3. Em relagao a colaboragio e clima de relagio com os seus colegas de trabalho,
diria que esta:

4. Em relacdo a remuneracio que recebe, diria que esta:

5. Em relagdo a competéncia e funcionamento do seu superior imediato, diria que

esta:

6. Em relacdo ao trabalho que realiza, diria que esta:

7. Em relagao a competéncia e funcionamento dos seus subordinados, diria que

esta:

8. Tudo somado, e considerando todos os aspectos do seu trabalho e da sua vida

nesta empresa, diria que esta:
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Envolvimento no Trabalho

Instrugdes

Seguidamente vai encontrar varias afirmacoes sobre como se envolve com o trabalho. Indique o seu grau de acordo

com as seguintes afirmagdes apresentadas, utilizando a escala apresentada.

2 (Discordo moderadamente)
3 (Nem concordo nem discordo)
4 (Concordo moderadamente)

1 (Discordo totalmente)
5 (Concordo totalmente)

1. As coisas mais importantes que me acontecem envolvem o meu trabalho actual.

2. Para mim, o meu trabalho é uma pequena parte de quem sou.

3. Pessoalmente estou muito envolvido com o meu trabalho.

4. Eu vivo, como e respiro o meu trabalho.

5. A maioria dos meus interesses gira a volta do meu trabalho.

6. Tenho lacos muito fortes com o meu actual trabalho, que seriam muito dificeis de
quebrar.

7. Eu geralmente consigo separar-me do meu trabalho.

8. Grande parte dos meus objectivos de vida pessoal estio focados no trabalho.

9. Considero que o meu trabalho é muito central para a minha existéncia.

10. Na maior parte do tempo, gosto de me sentir absorvido pelo meu trabalho.
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Relacdes Interpessoais no Trabalho

Instrugdes

Seguidamente vai encontrar varias questoes sobre as relagdes interpessoais. Indique com que frequéncia ocorre cadal

uma das situagdes no seu local de trabalho.

1 (Nunca)
5 (Muito frequentemente)

2 (Raramente)
3 (Algumas vezes)
4 (Com frequéncia)

1. Com que frequéncia entra em discussGes com outras pessoas no trabalho?

2. Com que frequéncia outras pessoas gritam consigo no trabalho?

3. Com que frequéncia outras pessoas sio rudes consigo no trabalho?

4. Com que frequéncia outras pessoas tém atitudes desagradaveis consigo no
trabalho?
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Constrangimentos Organizacionais

Instrugdes

Seguidamente vai encontrar vérias questdes sobre constrangimentos organizacionais. Indique com que frequéncial

considera ser dificil ou impossivel realizar o seu trabalho devido as situagdes apresentadas.

Menos do que uma
Vez por més
Uma ou duas vezes por més
Uma ou duas vezes por semana
Uma ou duas vezes por dia
Varias vezes por dia

1. Equipamento ou material pobre.

2. Regras ou procedimentos organizacionais.

3. Outros colegas de trabalho.

4. O seu supervisor.

5. Falta de equipamento ou de material.

6. Treino/ formacio inadequada.

7. Interrupgbes por parte de outras pessoas.

8. Falta de informacido necessaria sobte o que fazer ou como fazé-lo.

9. Exigéncias do trabalho contrarias.

10. Ajuda inadequada por parte de outros.

11. InstrucGes incorrectas.
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Exaustio Emocional

Instrugdes

Seguidamente vai encontrar varias afirmacGes relacionadas com os sentimentos em relacdo ao trabalho.

que frequéncia ja se sentiu deste modo no seu trabalho, utilizando a escala apresentada.

2 (Quase nunca)

3 (Algumas vezes)
4 (Regularmente)
5 (Bastantes vezes)
6 (Quase sempre)
7 (Sempre)

1 (Nunca)

1. Sinto-me emocionalmente desgastado pelo meu trabalho.

2. Chego ao fim do meu dia de trabalho completamento exausto.

3. Sinto-me cansado quando me levanto de manhi e tenho de ir

trabalhar.

4. Trabalhar todos os dias causa-me stress.

5.0 meu trabalho esta a esgotar-me.
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Suporte do Supervisor

Instrugdes

Seguidamente vai encontrar varias questoes relacionadas com o apoio prestado pelo seu supervisor e pelos seus

colegas de trabalho. Indique o seu grau de concordancia ou discordancia em cada uma das situa¢Ges apresentadas,

utilizando a escala apresentada.
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1. O meu supervisor preocupa-se com o bem-estar dos seus subordinados.

2. O meu supervisor tem em atencio aquilo que eu digo.

3. Sou vitima de hostilidade ou conflito por parte do meu supervisor.

4. O meu supervisor ajuda-me na realizacio do meu trabalho.

5. O meu supervisor consegue que as pessoas trabalhem juntas.

Suporte dos Colegas

1 (Discordo Totalmente)
4 (Concordo Totalmente)

2 (Discordo)
3 (Concordo)

1. Os meus colegas de trabalho sio competentes nas tarefas que realizam.

2. Os meus colegas de trabalho tém uma estima pessoal por mim.

3. Sou vitima de hostilidade ou conflito por parte dos meus colegas de trabalho.

4. Os meus colegas de trabalho sio amigaveis.

5. As pessoas com quem trabalho encorajam-se umas as outras para trabalharmos em
equipa.

6. Os meus colegas de trabalho ajudam-me na realizacio do meu trabalho.
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Suporte da Organizacio

Instrugdes

Seguidamente vai encontrar varias afirmacdes que representam possiveis opinides sobre a empresa onde trabalha.

Indique o seu grau de acordo para cada uma das afirmacoes apresentadas, utilizando a escala apresentada.

2 (Discordo moderadamente)
3 (Nem concordo nem discordo)
4 (Concordo moderadamente)

1 (Discordo totalmente)
5 (Concordo totalmente)

1. A minha organizagio valoriza o meu contributo para o seu préprio bem-estar.

2. A minha organizagio nio valoriza os meus esforcos extra.

3. A minha organizacio iria ignorar qualquer reclamagio que eu fizesse.

4. A minha organizagio preocupa-se verdadeiramente com o meu bem-estar.

5. Mesmo que eu fizesse o melhor trabalho possivel, a minha organiza¢do nao iria

notar.

6. A minha organiza¢io preocupa-se com a minha satisfagio no trabalho.

7. A minha organiza¢io preocupa-se muito pouco comigo.

8. A organizac¢do tem orgulho das minhas conquistas no trabalho.

Grata pela sua colaboragio
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Anexo C — Analise das qualidades métricas da Satisfagdo no trabalho

C1 - Validade de Contéudo

Correlation Matrix

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)
Correlation Em relag&o as suas perspectivas 1,000 ,558 ,223 ,A87 ,555 470 ,350
de promocéo, diria que esta _ (1)
Em relagéo a organizacéo e ,558 1,000 ,285 241 ,285 ,347 ,317
funcionamento do departamento
onde trabalha, diria que esta _ (2)
Em relagdo a colaboracéo e clima ,223 ,285 1,000 ,291 A73 ,229 ,705
de relacdo com os seus colegas de
trabalho, diria que esta _ (3)
Em relag&o a remuneragéo que ,A87 241 ,291 1,000 ,268 ,391 ,443
recebe, diria que esta _ (4)
Em relagdo a competéncia e ,555 ,285 A73 ,268 1,000 ,262 ,404
funcionamento do seu superior
imediato, diria que esta _ (5)
Em relag&o ao trabalho que ,A70 ,347 ,229 ,391 ,262 1,000 ,495
realiza, diria que esta _ (6)
Em relagdo a competéncia e ,350 ,317 , 705 ,443 ,404 ,495 1,000
funcionamento dos seus
subordinados, diria que esta _ (7)
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,692
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 78,381
df 21
Sig. ,000

78




Total Variance Explained

Extraction Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
% of Cumulative % of Cumulative % of Cumulative
Component Total | Variance % Total Variance % Total Variance %
1 3,328 47,544 47,5441 3,328 47,544 47,544 2,356 33,661 33,661
2 1,074 15,343 62,887 1,074 15,343 62,887 2,046 29,226 62,887
3 ,849 12,123 75,010
4 ,706 10,079 85,089
5 ,582 8,309 93,398
6 ,251 3,581 96,979
7 211 3,021 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotated Component Matrix 2
Component
1 2
Em relagéo as suas perspectivas de promocéo, diria que esta ,887 ,137
Em relagéo a organizacgéo e funcionamento do departamento onde , 720 ,115
trabalha, diria que esta
Em relag&o a colaboragao e clima de relagdo com os seus colegas de ,079 ,927
trabalho, diria que esta
Em relagdo a remuneracéo que recebe, diria que esta 572 ,324
Em relagéo a competéncia e funcionamento do seu superior imediato, diria ,440 ,526
que esta
Em relagéo ao trabalho que realiza, diria que esta ,657 ,253
Em relagéo a competéncia e funcionamento dos seus subordinados, diria ,303 ,842
gue esta

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.
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C2 - Fidelidade

- Fidelidade Total da Escala

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

,808

- Fidelidade Factor 1: “Satisfagdo com as caracteristicas de trabalho”

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha |Standardized ltems| N of Items
, 795 ,793 4

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Iltem- | Squared Multiple | Cronbach's Alpha

Item Deleted Item Deleted Total Correlation Correlation if ltem Deleted
Em relagdo as suas 9,2308 4,908 , 709 ,545 ,689
perspectivas de promogéao,
diria que esta
Em relag&o a organizacao e 8,7538 5,908 ,599 ,372 ,748]
funcionamento do
departamento onde trabalha,
diria que esta
Em relag&o a remuneragéo 9,2923 5,433 ,630 479 ,732
que recebe, diria que esta
Em relag&o ao trabalho que 8,3077 6,587 ,498 273 ,793
realiza, diria que esta

- Fidelidade Factor 2: “Satisfagio relacional”
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha |Standardized ltems| N of Items
774 , 770 3
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Item-Total Statistics

Scale Mean if tem | Scale Variance if | Corrected ltem- | Squared Multiple |[Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Total Correlation Correlation Item Deleted
Em relag&o a colaboracéo e 6,8182 1,778 714 ,539 ,569
clima de relagdo com os seus
colegas de trabalho, diria que
esta
Em relagdo a competéncia e 7,4242 2,752 476 234 ,826
funcionamento do seu superior
imediato, diria que esta
Em relag&o a competéncia e 7,1515 2,008 ,667 ,503 ,628]
funcionamento dos seus
subordinados, diria que esta
- Fidelidade Factor 2 se item 5 fosse eliminado
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha |Standardized ltems| N of Items
, 793 ,801 2
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C3 — Sensibilidade

- Sensibilidade Factor 1: “Satisfagdo com as caracteristicas de trabalho”

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
Satisfacdo com as caracteristicas 130 97,7% 3 2,3% 133 100,0%
de trabalho
Descriptives
Statistic Std. Error

Satisfacdo com as Mean 11,8615 ,27033
caracteristicas de trabalho 95% Confidence Interval for Mean Lower Bound 11,3267
Upper Bound 12,3964
5% Trimmed Mean 11,9060
Median 12,0000
Variance 9,500
Std. Deviation 3,08222
Minimum 5,00
Maximum 18,00
Range 13,00
Interquartile Range 6,00

Skewness -,197 212

Kurtosis -,850 422

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Satisfacdo com as caracteristicas ,115 130 ,000 ,965 130 ,002
de trabalho

a. Lilliefors Significance Correction
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- Sensibilidade Factor 2: “Satisfagdo relacional”

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
Satisfacao relacional 33 24,8% 100 75,2% 133 100,0%
Descriptives
Statistic Std. Error

Satisfacao relacional Mean 10,6970 ,36537
95% Confidence Interval for Mean Lower Bound 9,9527
Upper Bound 11,4412
5% Trimmed Mean 10,7963
Median 11,0000
Variance 4,405
Std. Deviation 2,09888
Minimum 6,00
Maximum 14,00
Range 8,00
Interquartile Range 3,50

Skewness -,629 ,409

Kurtosis -,207 ,798

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Satisfacao relacional ,163 33 ,025 ,929 33 ,032

a. Lilliefors Significance Correction
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C4 — Medidas descritivas

- Médias e desvios-padrio Factor 1: “Satisfacdo com as caracteristicas de trabalho”

Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Em relag&o as suas perspectivas de 131 1,00 5,00 2,6412 1,08889
promocao, diria que esta
Em relag&o a organizacao e 131 1,00 5,00 3,1145 ,93349
funcionamento do departamento
onde trabalha, diria que esta
Em relagéo a remuneracéo que 130 1,00 5,00 2,5692 1,02631
recebe, diria que esta
Em relagc&o ao trabalho que realiza, 131 1,00 5,00 3,5649 ,86023
diria que esta
Valid N (listwise) 130
- Médias e desvios-padrio Factor 2: “Satisfagio relacional”
Descriptive Statistics
Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Em relagéo a colaboragéo e clima de 131 1,00 5,00 3,7481 ,91436
relacdo com os seus colegas de
trabalho, diria que esta
Em relag&o a competéncia e 130 1,00 5,00 3,3385 ,93638]
funcionamento do seu superior
imediato, diria que esta
Em relagdo a competéncia e 34 2,00 5,00 3,5294 ,86112
funcionamento dos seus
subordinados, diria que esta
Valid N (listwise) 33
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Anexo D — Analise das qualidades métricas do Envolvimento no trabalho

D1 - Validade de Contéudo

Correlation Matrix

(1) @B | @] O (6) M | ® [ © [ 19

Correlation As coisas mais importantes que 1,000 ,036| ,444| /542 ,174 ,300| ,075| ,462| ,396 ,468
me acontecem envolvem o meu

trabalho actual_ (1)

Para mim, o meu trabalho é uma ,036] 1,000f ,031| ,150 ,193 ,282| ,019 2391 1,193 ,106

pequena parte de quem sou_ (2)

Pessoalmente estou muito ,444( ,031| 1,000] ,443] ,247 ,328| -,063 327,394 ,369
envolvido com o meu trabalho_
©)

Eu vivo, como e respiro o meu ,542| ,150| ,443| 1,000| ,266 4141 -,040 4441 392 ,496
trabalho_ (4)

A maioria dos meus interesses 174 ,193| ,247| ,266| 1,000 ,135| -,048 393 ,312 ,233

gira a volta do meu trabalho_ (5)

Tenho lagos muito fortes com o ,300( ,282| ,328| ,414| ,135] 1,000f ,014| ,307| ,366 ,428
meu actual trabalho, que seriam

muito dificeis de quebrar_ (6)

Eu geralmente consigo separar- ,075| ,019( -,063] -,040| -,048 ,014] 1,000 ,050] ,038 ,066

me do meu trabalho_ (7)

Grande parte dos meus objectivos A462( ,239| ,327] ,444] ,393 ,307| ,050( 1,000{ ,577 ,589
de vida pessoal estao focados no

trabalho_ (8)

Considero que o meu trabalho é ,396( ,193| ,394] ,392] ,312 ,366| ,038 ,577| 1,000 ,534
muito central para a minha

existéncia_ (9)

Na maior parte do tempo, gosto ,468| ,106| ,369| ,496] ,233 ,428| ,066 ,589| ,534| 1,000
de me sentir absorvido pelo meu

trabalho_ (10)
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KMO and Bartlett's Test

Bartlett's Test of Sphericity

df

Sig.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

Approx. Chi-Square

317,555

844

45

,000

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Rotation Sums of Squared Loadings

% of % of % of
Component | Total | Variance | Cumulative % | Total | Variance Cumulative % Total Variance | Cumulative %
1 3,826 38,259 38,259] 3,826 38,259 38,259 3,424 34,243 34,243
2 1,125 11,249 49,508] 1,125 11,249 49,508 1,526 15,261 49,504
3 1,059 10,591 60,099( 1,059 10,591 60,099 1,059 10,594 60,099
4 ,920 9,203 69,301
5 , 707 7,070 76,372
6 ,627 6,273 82,645
7 ,567 5,671 88,316
8 421 4,215 92,531
9 ,409 4,095 96,626
10 337 3,374 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Rotated Component Matrix

a

Component

2

As coisas mais importantes que me acontecem

envolvem o meu trabalho actual

Para mim, o meu trabalho é uma pequena parte de

quem sou

Pessoalmente estou muito envolvido com o meu

trabalho
Eu vivo, como e respiro o meu trabalho

A maioria dos meus interesses gira a volta do meu

trabalho

Tenho lagos muito fortes com o meu actual trabalho,

gue seriam muito dificeis de quebrar
Eu geralmente consigo separar-me do meu trabalho

Grande parte dos meus objectivos de vida pessoal

estao focados no trabalho

Considero que o meu trabalho é muito central para a

minha existéncia

Na maior parte do tempo, gosto de me sentir absorvido

pelo meu trabalho

,788

-,044

,697

744

,286

,499

,049

,659

,653

7154

-,081

,863

-,037

,133

,524

371

-,017

421

,358

,191

,075

,078

-,243

-,115

-,265

,055

,936

,075

,054

131

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 4 iterations.
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D2 - Fidelidade

- Fidelidade Factor 1: “Envolvimento no trabalho”

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha |Standardized ltems| N of Items
,839 ,839 6

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected ltem- | Squared Multiple | Cronbach's Alpha
Item Deleted Item Deleted Total Correlation Correlation if ltem Deleted
As coisas mais importantes 13,7680 17,083 ,620 413 ,813
gue me acontecem envolvem o
meu trabalho actual
Pessoalmente estou muito 12,6800 17,590 ,517 ,300 ,832
envolvido com o meu trabalho
Eu vivo, como e respiro o meu 14,0320 16,515 ,618 411 ,813
trabalho
Grande parte dos meus 13,5680 16,102 ,659 ,481 ,804
objectivos de vida pessoal
estdo focados no trabalho
Considero que o meu trabalho 13,2880 15,900 ,623 ,433 ,812
€ muito central para a minha
existéncia
Na maior parte do tempo, 13,6240 16,188 ,662 467 ,804
gosto de me sentir absorvido
pelo meu trabalho
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D3 — Sensibilidade

- Sensibilidade Factor 1: “Envolvimento no trabalho”

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
Envolvimento no trabalho 125 94,0% 8 6,0% 133 100,0%
Descriptives
Statistic Std. Error

Envolvimento no trabalho Mean 16,1920 ,42996
95% Confidence Interval for Mean  Lower Bound 15,3410
Upper Bound 17,0430
5% Trimmed Mean 16,1867
Median 16,0000
Variance 23,108
Std. Deviation 4,80708
Minimum 6,00
Maximum 30,00
Range 24,00
Interquartile Range 6,00

Skewness ,104 217

Kurtosis ,007 ,430

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Envolvimento no trabalho ,076 125 ,074 ,988 125 ,366

a. Lilliefors Significance Correction
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D4 — Medidas descritivas

- Médias e desvios-padrio Factor 1: “Envolvimento no trabalho”

Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
As coisas mais importantes que me 129 1,00 5,00 2,4264 ,99038
acontecem envolvem o meu trabalho
actual
Pessoalmente estou muito envolvido 129 1,00 5,00 3,5194 1,03154
com o meu trabalho
Eu vivo, como e respiro o meu trabalho 128 1,00 5,00 2,1875 1,11362
Grande parte dos meus objectivos de 130 1,00 5,00 2,6154 1,08824
vida pessoal estdo focados no trabalho
Considero que o meu trabalho é muito 129 1,00 5,00 2,9070 1,16218]
central para a minha existéncia
Na maior parte do tempo, gosto de me 130 1,00 5,00 2,5769 1,07014
sentir absorvido pelo meu trabalho
Valid N (listwise) 125
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Anexo E — Anailise das qualidades métricas da Exaustio emocional

E1 - Validade de Conteddo

Correlation Matrix

(1) (2) ©) (4) (5)

Correlation  Sinto-me emocionalmente 1,000 ,728 ,618 ,593 ,708]
desgastado pelo meu

trabalho_ (1)

Chego ao fim do meu dia ,728 1,000 ,620 ,538 ,685
de trabalho completamente

exausto_ (2)

Sinto-me cansado quando ,618 ,620 1,000 ,674 , 745
me levanto de manha e

tenho de ir trabalhar_ (3)

Trabalhar todos os dias ,593 ,538 ,674 1,000 , 736

causa-me stress_ (4)

O meu trabalho esta a ,708 ,685 , 745 , 736 1,000

esgotar-me_ (5)

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,865
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 414,063]
df 10
Sig. ,000
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Total Variance Explained

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %

1 3,662 73,236 73,236 3,662 73,236 73,236

2 ,635 10,693 83,928

3 ,329 6,580 90,508

4 ,260 5,194 95,702

5 ,215 4,298 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix 2
Component
1
Sinto-me emocionalmente desgastado pelo meu trabalho ,852
Chego ao fim do meu dia de trabalho completamente exausto ,833
Sinto-me cansado quando me levanto de manha e tenho de ir trabalhar ,855
Trabalhar todos os dias causa-me stress ,826
,909

O meu trabalho esta a esgotar-me

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. 1 components extracted.
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E2 - Fidelidade

- Fidelidade Factor 1: “Exaustio emocional”

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha |Standardized ltems| N of Items
,908 ,908 5

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Item- | Squared Multiple | Cronbach's Alpha
Item Deleted Item Deleted Total Correlation Correlation if Item Deleted
Sinto-me emocionalmente 14,7344 35,504 ,762 ,621 ,889
desgastado pelo meu trabalho
Chego ao fim do meu dia de 14,5938 37,282 737 ,598 ,894
trabalho completamente
exausto
Sinto-me cansado quando me 15,3750 35,449 , 768 ,610 ,888
levanto de manha e tenho de ir
trabalhar
Trabalhar todos os dias causa- 15,7500 35,811 729 ,582 ,896
me stress
O meu trabalho esta a esgotar- 15,6094 34,114 ,847 722 ,871
me
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E3 — Sensibilidade

- Sensibilidade Factor 1: “Exaustio emocional”

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
Exaustéo Emocional 128 96,2% 5 3,8% 133 100,0%
Descriptives
Statistic Std. Error

Exaustéo Emocional Mean 19,0156 ,65207
95% Confidence Interval for Mean Lower Bound 17,7253
Upper Bound 20,3060
5% Trimmed Mean 18,7656
Median 17,5000
Variance 54,425
Std. Deviation 7,37733
Minimum 7,00
Maximum 35,00
Range 28,00
Interquartile Range 11,00

Skewness ,455 214

Kurtosis -,698 425

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Exaust&o Emocional ,120 128 ,000 ,955 128 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

94




E4 — Medidas descritivas

- Médias e desvios-padrio Factor 1: “Exaustio emocional”

Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Sinto-me emocionalmente desgastado 128 1,00 7,00 4,2812 1,74761
pelo meu trabalho
Chego ao fim do meu dia de trabalho 128 2,00 7,00 4,4219 1,61494
completamente exausto
Sinto-me cansado quando me levanto 128 1,00 7,00 3,6406 1,74218
de manha e tenho de ir trabalhar
Trabalhar todos os dias causa-me stress 128 1,00 7,00 3,2656 1,77242
O meu trabalho esta a esgotar-me 128 1,00 7,00 3,4063 1,74535
Valid N (listwise) 128
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Anexo F — Analise das qualidades métricas das Relagoes interpessoais no trabalho

F1 - Validade de Contéudo

Correlation Matrix

(1) () ) (4)
Correlation Com que frequéncia entra em 1,000 577 447 ,491
discussbes com outras pessoas no
trabalho?_ (1)
Com que frequéncia outras pessoas 577 1,000 ,656 ,546
gritam consigo no trabalho?_ (2)
Com que frequéncia outras pessoas 447 ,656 1,000 ,748]
séo rudes consigo no trabalho?_ (3)
Com que frequéncia outras pessoas ,491 ,546 ,748 1,000
tém atitudes desagradaveis consigo
no trabalho?_ (4)
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 724
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 235,446
df 6
Sig. ,000
Total Variance Explained
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component] Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 2,740 68,504 68,504 2,740 68,504 68,504
2 ,627 15,683 84,187
3 419 10,463 94,650
4 214 5,350 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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a

Component Matrix

Component

1

Com que frequéncia entra em discuss6es com outras pessoas no trabalho?
Com que frequéncia outras pessoas gritam consigo no trabalho?
Com que frequéncia outras pessoas séo rudes consigo no trabalho?

Com que frequéncia outras pessoas tém atitudes desagradaveis consigo no

trabalho?

142
,841
,873

,848

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. 1 components extracted.
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F2 — Fidelidade

- Fidelidade Total da Escala

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha |Standardized ltems| N of Items
,842 ,845 4

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Iltem- | Squared Multiple | Cronbach's Alpha

Item Deleted Item Deleted Total Correlation Correlation if ltem Deleted
Com que frequéncia entra em 6,0465 3,795 ,580 379 ,844
discussbes com outras
pessoas no trabalho?
Com que frequéncia outras 6,3488 3,448 ,708 ,5631 ,787
pessoas gritam consigo no
trabalho?
Com que frequéncia outras 6,0543 3,614 , 734 ,648 776
pessoas séo rudes consigo no
trabalho?
Com que frequéncia outras 5,8992 3,857 , 702 ,590 ,792
pessoas tém atitudes
desagradaveis consigo no
trabalho?

- Fidelidade Total da Escala se o item 1fosse eliminado
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha |Standardized ltems| N of Items
,844 ,848 3
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F3 — Sensibilidade

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
Relagdes Interpessoais 129 97,0% 4 3,0% 133 100,0%,
Descriptives
Statistic Std. Error

Relagbes Interpessoais Mean 8,1163 ,21946
95% Confidence Interval for Mean Lower Bound 7,6820
Upper Bound 8,5505
5% Trimmed Mean 7,9617
Median 8,0000
Variance 6,213
Std. Deviation 2,49258
Minimum 4,00
Maximum 20,00
Range 16,00
Interquartile Range 2,50

Skewness 1,347 ,213

Kurtosis 4,119 423

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Relagbes Interpessoais ,193 129 ,000 ,904 129 ,000

a. Lilliefors Significance Correction
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F4 — Medidas descritivas

- Médias e desvios-padrio das Relagdes interpessoais no trabalho

Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Com que frequéncia entra em 129 1,00 5,00 2,0698 , 79241
discussbes com outras pessoas no
trabalho?
Com que frequéncia outras pessoas 129 1,00 5,00 1,7674 ,80537
gritam consigo no trabalho?
Com que frequéncia outras pessoas 129 1,00 5,00 2,0620 ,73688]
séo rudes consigo no trabalho?
Com que frequéncia outras pessoas 129 1,00 5,00 2,2171 ,68421
tém atitudes desagradaveis consigo
no trabalho?
Valid N (listwise) 129
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Anexo G — Analise das qualidades métricas dos Constrangimentos organizacionais

G1 - Validade de Contéudo

Correlation Matrix

M| @16 (4) (5) (6) (7) (8) (9) (109) | (1)

Correlation Equipamento ou 1,000 ,431| ,205 ,265 ,675 ,345 ,310 ,488 ,368 ,257 ,398

material pobre_ (1)

Regras ou ,431] 1,000[ ,489 ,545 ,386 ,435 ,239 ,364 ,631 ,376 ,594
procedimentos
organizacionais_
@

Outros colegas de ,205| ,489( 1,000 ,613 272 ,285 ,251 227 ,387 ,405 ,410
trabalho_ (3)

O seu supervisor_ ,265( ,545| ,613| 1,000 ,260 ,352 ,228 ,343 ,453 ,399 ,510
4)

Falta de ,675 ,386| ,272 ,260] 1,000 ,451 ,202 ,353 ,376 327 446
equipamento ou de

material_ (5)

Treino/ formagéo ,345| ,435| ,285 ,352 ,451| 1,000 273 ,590 418 437 ,563

inadequada__ (6)

Interrupgdes por ,310 ,239| ,251 ,228 ,202 ,273] 1,000 429 421 ,406 ,391
parte de outras

pessoas_ (7)

Falta de ,488 ,364| ,227 ,343 ,353 ,590 ,429] 1,000 ,553 ,383 ,481
informacgéo

necessaria sobre o
que fazer ou como

fazé-lo_ (8)

Exigéncias do ,368 ,631| ,387 ,453 ,376 ,418 421 ,553| 1,000 ,533 ,670
trabalho

contrarias_ (9)

Ajuda inadequada ,257 ,376| ,405 ,399 327 437 ,406 ,383 ,533] 1,000 ,679
por parte de

outros_ (10)

Instrugdes ,398( ,594| ,410 ,510 ,446 ,563 ,391 ,481 ,670 ,679] 1,000

incorrectas_ (11)
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KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square

df

Sig.

628,522

,818

55

,000

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings | Rotation Sums of Squared Loadings
% of Cumulative % of Cumulative % of Cumulative
Component] Total Variance % Total Variance % Total Variance %
1 5,171 47,009 47,009 5,171 47,009 47,009 2,671 24,282 24,282
2 1,252 11,380 58,389 1,252 11,380 58,389 2,601 23,646 47,928
3 1,009 9,177 67,565 1,009 9,177 67,565 2,160 19,637 67,565
4 ,745 6,774 74,339
5 ,667 6,065 80,404
6 ,624 5,674 86,078
7 ,426 3,869 89,947
8 375 3,406 93,353
9 314 2,856 96,209
10 ,237 2,155 98,364
11 ,180 1,636 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Rotated Component Matrix

a

Component

2

Equipamento ou material pobre

Regras ou procedimentos organizacionais
Qutros colegas de trabalho

O seu supervisor

Falta de equipamento ou de material
Treino/ formacéo inadequada
Interrupgdes por parte de outras pessoas

Falta de informag&o necessaria sobre o que fazer ou

como fazé-lo
Exigéncias do trabalho contrarias
Ajuda inadequada por parte de outros

Instrugdes incorrectas

,202
229
,120
,184
,127
,516
N

677

,610
,665

,608

,108
,688
827
,817
,201
,245
,033

,088

467
416

514

859
379
,057
120
852
441
,046

431

,254
,065

,292

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 5 iterations.
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G2 — Fidelidade

- Fidelidade Total da Escala

Reliability Statistics

- Fidelidade Factor 1: “Ambiguidade”

Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha |Standardized ltems| N of Items
,866 ,874 10
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha |Standardized ltems| N of Items
,813 ,830 5

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Iltem- | Squared Multiple | Cronbach's Alpha
Item Deleted Item Deleted Total Correlation Correlation if Item Deleted
Interrupgdes por parte de 7,2810 11,120 ,509 ,268 ,823
outras pessoas
Falta de informagé&o 8,1074 12,413 ,580 ,366 ,783
necessaria sobre o que fazer
ou como fazé-lo
Exigéncias do trabalho 7,9421 11,605 ,687 ,532 , 751
contrérias
Ajuda inadequada por parte de 8,0413 12,157 ,618 ,489 772
outros
Instrugdes incorrectas 8,2975 12,861 ,708 ,601 ,759
- Fidelidade Factor 1 se o item 7fosse eliminado
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha |Standardized ltems| N of Items
,821 ,829 4
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- Fidelidade Factor 2: “Relacionamentos e procedimentos no trabalho”

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha |Standardized ltems| N of Items
774 778 3

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Item- | Squared Multiple | Cronbach's Alpha
Item Deleted Item Deleted Total Correlation Correlation if ltem Deleted
Regras ou procedimentos 3,5440 3,298 ,560 ,316 , 758
organizacionais
Qutros colegas de trabalho 3,8960 3,626 ,618 ,405 ,691
O seu supervisor 3,9040 3,265 ,661 449 ,638
- Fidelidade Factor 3: “Caréncia de recursos”
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha |Standardized ltems| N of Items
,804 ,807 2
Item-Total Statistics
Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Iltem- | Squared Multiple | Cronbach's Alpha

Item Deleted Item Deleted Total Correlation Correlation if ltem Deleted
Equipamento ou material 1,9841 1,264 ,676 ,457].2
pobre
Falta de equipamento ou de 2,0556 1,573 ,676 ,457].2

material

a. The value is negative due to a negative average covariance among items. This violates reliability model assumptions. You

may want to check item codings.
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G3 — Sensibilidade

- Sensibilidade Factor 1: “Ambiguidade”

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
Ambiguidade 121 91,0% 12 9,0% 133 100,0%
Descriptives
Statistic Std. Error
Ambiguidade Mean 9,9174 ,38526
95% Confidence Interval for Mean Lower Bound 9,1546
Upper Bound 10,6802
5% Trimmed Mean 9,6501
Median 9,0000
Variance 17,960
Std. Deviation 4,23790
Minimum 5,00
Maximum 25,00
Range 20,00
Interquartile Range 6,50
Skewness ,871 ,220
Kurtosis ,286 437
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Ambiguidade ,154 121 ,000 ,910 121 ,000

a. Lilliefors Significance Correction
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- Sensibilidade Factor 2: “Relacionamentos e procedimentos no trabalho”

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
Relacionamentos e procedimentos 125 94,0% 8 6,0% 133 100,0%
no trabalho
Descriptives
Statistic Std. Error

Relacionamentos e Mean 5,6720 ,23439
procedimentos no trabalho 95% Confidence Interval for Mean Lower Bound 5,2081
Upper Bound 6,1359
5% Trimmed Mean 5,4444
Median 5,0000
Variance 6,867
Std. Deviation 2,62056
Minimum 3,00
Maximum 15,00
Range 12,00
Interquartile Range 4,00

Skewness 1,086 217

Kurtosis ,801 ,430

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Relacionamentos e procedimentos ,209 125 ,000 ,876 125 ,000
no trabalho

a. Lilliefors Significance Correction
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- Sensibilidade Factor 3: “Caréncia de recursos”

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
Caréncia de recursos 126 94,7% 7 5,3% 133 100,0%
Descriptives
Statistic Std. Error
Caréncia de recursos Mean 4,0397 ,19401
95% Confidence Interval for Mean Lower Bound 3,6557
Upper Bound 4,4236
5% Trimmed Mean 3,8624
Median 4,0000
Variance 4,742
Std. Deviation 2,17771
Minimum 2,00
Maximum 10,00
Range 8,00
Interquartile Range 3,00
Skewness ,950 ,216
Kurtosis ,138 ,428
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Caréncia de recursos ,199 126 ,000 ,850 126 ,000

a. Lilliefors Significance Correction
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G4 — Medidas descritivas

- Médias e desvios-padrio Factor 1: “Ambiguidade”

Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Interrupgdes por parte de outras 124 1,00 5,00 2,6694 1,43545
pessoas
Falta de informag&o necesséria sobre 125 1,00 5,00 1,8160 1,06547
o que fazer ou como fazé-lo
Exigéncias do trabalho contrarias 125 1,00 5,00 1,9760 1,08853
Ajuda inadequada por parte de outros 125 1,00 5,00 1,8640 1,06517
Instrugdes incorrectas 125 1,00 5,00 1,6160 ,84990
Valid N (listwise) 121

- Médias e desvios-padrio Factor 2: “Relacionamentos e procedimentos no trabalho”

Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Regras ou procedimentos 125 1,00 5,00 2,1280 1,12863
organizacionais
Outros colegas de trabalho 125 1,00 5,00 1,7760 ,97438
O seu supervisor 126 1,00 5,00 1,7619 1,04635
Valid N (listwise) 125

- Médias e desvios-padrio Factor 3: “Caréncia de recursos”
Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Equipamento ou material pobre 126 1,00 5,00 2,0556 1,25415
Falta de equipamento ou de material 126 1,00 5,00 1,9841 1,12416
Valid N (listwise) 126
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Anexo H - Analise das qualidades métricas do Suporte do supervisor

H1 - Validade de contetudo

Correlation Matrix

(1) () 3) (4) (5)
Correlation O meu supervisor preocupa-se 1,000 ,638 ,402 ,558 ,599
com o bem-estar dos seus
subordinados_ (1)
O meu supervisor tem em atengéo ,638 1,000 476 ,639 ,606
aquilo que eu digo_ (2)
Sou vitima de hostilidade ou ,402 476 1,000 423 ,399
conflito por parte do meu
supervisor_ (3)
O meu supervisor ajuda-me na ,558 ,639 ,423 1,000 ,650
realizagédo do meu trabalho_ (4)
O meu supervisor consegue que ,599 ,606 ,399 ,650 1,000
as pessoas trabalhem juntas_ (5)
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,853
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 246,968
df 10
Sig. ,000

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 3,178 63,558 63,558 3,178 63,558 63,558
2 677 13,536 77,094
3 ,455 9,099 86,193
4 ,376 7,513 93,706
5 ,315 6,294 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Component Matrix

a

Component

1

O meu supervisor preocupa-se com o bem-estar dos seus subordinados
O meu supervisor tem em atengéo aquilo que eu digo

Sou vitima de hostilidade ou conflito por parte do meu supervisor

O meu supervisor ajuda-me na realizagdo do meu trabalho

O meu supervisor consegue que as pessoas trabalhem juntas

,810
,853
,649
,831

,827

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. 1 components extracted.
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H2 - Fidelidade

- Fidelidade Total da Escala

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha |Standardized ltems| N of Items
,854 ,854 5

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Item- | Squared Multiple | Cronbach's Alpha
Item Deleted Item Deleted Total Correlation Correlation if Item Deleted
O meu supervisor preocupa-se 11,9492 6,271 ,683 ,490 ,820
com o bem-estar dos seus
subordinados
O meu supervisor tem em 11,9322 6,508 , 745 ,561 ,805
ateng&o aquilo que eu digo
Sou vitima de hostilidade ou 11,4661 7,328 ,502 ,262 ,863
conflito por parte do meu
supervisor
O meu supervisor ajuda-me na 11,9661 6,495 ,710 ,5631 ,813
realizagdo do meu trabalho
O meu supervisor consegue 12,1102 6,355 , 705 ,525 ,813
que as pessoas trabalhem
juntas

- Fidelidade da escala se item 3 fosse eliminado

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Iltems

,863
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H3 — Sensibilidade

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
Suporte do supervisor 118 88,7% 15 11,3% 133 100,0%,
Descriptives
Statistic Std. Error
Suporte do supervisor Mean 14,8559 ,29018
95% Confidence Interval for Mean Lower Bound 14,2812
Upper Bound 15,4306
5% Trimmed Mean 14,8578
Median 15,0000
Variance 9,936
Std. Deviation 3,15219
Minimum 7,00
Maximum 25,00
Range 18,00
Interquartile Range 4,00
Skewness ,068 ,223
Kurtosis 1,167 442
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Suporte do supervisor ,120 118 ,000 ,966 118 ,005

a. Lilliefors Significance Correction
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H4 — Medidas descritivas

- Médias e desvios-padrio do Suporte do supervisor

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
O meu supervisor preocupa-se com o 126 1,00 5,00 2,9048 ,86189
bem-estar dos seus subordinados
O meu supervisor tem em atengdo 123 1,00 5,00 2,9106 , 75756
aquilo que eu digo
Sou vitima de hostilidade ou conflito 126 1,00 5,00 3,3889 , 73726
por parte do meu supervisor
O meu supervisor ajuda-me na 124 1,00 5,00 2,8790 , 77136
realizagdo do meu trabalho
O meu supervisor consegue gque as 122 1,00 5,00 2,7377 ,81111
pessoas trabalhem juntas
Valid N (listwise) 118
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Anexo I — Analise das qualidades métricas do Suporte dos colegas

I1 — Validade de conteudo

Correlation Matrix

(1) (2) (3) (4) (5) (6)
Correlation Os meus colegas de trabalho 1,000 ,520 ,213 374 442 372
séo competentes nas tarefas
que realizam_ (1)
Os meus colegas de trabalho ,520 1,000 ,088 ,393 ,346 ,316
tém uma estima pessoal por
mim_ (2)
Sou vitima de hostilidade ou ,213 ,088 1,000 ,275 ,115 ,340
conflito por parte dos meus
colegas de trabalho_ (3)
Os meus colegas de trabalho 374 ,393 275 1,000 ,449 ,520
sdo amigaveis_ (4)
As pessoas com quem 442 ,346 ,115 449 1,000 ,680
trabalho encorajam-se umas
as outras para trabalharmos
em equipa_ (5)
Os meus colegas de trabalho 372 ,316 ,340 ,520 ,680 1,000
ajudam-me na realizacdo do
meu trabalho_ (6)
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. , 726
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 217,921
df 15
Sig. ,000
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Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component] Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 2,889 48,150 48,150 2,889 48,150 48,150
2 ,993 16,552 64,702
3 ,826 13,767 78,469
4 ,583 9,717 88,186
5 442 7,359 95,545
6 ,267 4,455 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix 2

Component
1

Os meus colegas de trabalho séo competentes nas tarefas que realizam , 711
Os meus colegas de trabalho tém uma estima pessoal por mim ,646
Sou vitima de hostilidade ou conflito por parte dos meus colegas de trabalho 411
Os meus colegas de trabalho sédo amigaveis 741
As pessoas com quem trabalho encorajam-se umas as outras para trabalharmos 776
em equipa

Os meus colegas de trabalho ajudam-me na realizag&o do meu trabalho ,805

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. 1 components extracted.
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I2 — Fidelidade

- Fidelidade Factor 1: “Suporte dos colegas”

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha |Standardized ltems| N of Items
,807 ,808 5

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Item- | Squared Multiple | Cronbach's Alpha
Item Deleted Iltem Deleted Total Correlation Correlation if Item Deleted
Os meus colegas de trabalho 11,8800 2,848 ,570 ,375 776
séo competentes nas tarefas
que realizam
Os meus colegas de trabalho 11,9600 3,023 ,520 ,340 , 790
tém uma estima pessoal por
mim
Os meus colegas de trabalho 11,8080 2,931 ,585 ,363 773
sdo amigaveis
As pessoas com quem 12,1760 2,469 ,647 ,515 , 754
trabalho encorajam-se umas
as outras para trabalharmos
em equipa
Os meus colegas de trabalho 12,0480 2,740 ,654 ,532 , 751
ajudam-me na realizacdo do
meu trabalho
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13 — Sensibilidade

- Sensibilidade Factor 1: “Suporte dos colegas”

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
Suporte dos colegas 125 94,0% 8 6,0% 133 100,0%
Descriptives
Statistic Std. Error
Suporte dos colegas Mean 14,9680 ,18279
95% Confidence Interval for Mean  Lower Bound 14,6062
Upper Bound 15,3298
5% Trimmed Mean 14,9267
Median 15,0000
Variance 4,176
Std. Deviation 2,04362
Minimum 10,00
Maximum 20,00
Range 10,00
Interquartile Range 2,00
Skewness ,407 217
Kurtosis 1,040 ,430
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Suporte dos colegas ,238 125 ,000 ,903 125 ,000

a. Lilliefors Significance Correction
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14 — Medidas descritivas

- Médias e desvios-padrio Factor 1: “Suporte dos colegas”

Descriptive Statistics

Minimum

Maximum

Mean

Std. Deviation

Os meus colegas de trabalho séo
competentes nas tarefas que

realizam

Os meus colegas de trabalho tém
uma estima pessoal por mim

Os meus colegas de trabalho séo
amigaveis

As pessoas com quem trabalho
encorajam-se umas as outras para
trabalharmos em equipa

Os meus colegas de trabalho
ajudam-me na realizag&o do meu

trabalho

Valid N (listwise)

127

125

126

126

127

125

1,00

1,00

2,00

1,00

2,00

4,00

5,00

4,00

4,00

4,00

3,0945

3,0080

3,1587

2,7857

2,9134

,540901

,49994

,49659

,64009

,53487
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Anexo J — Analise das qualidades métricas do Suporte organizacional

J1 - Validade de conteiido

Correlation Matrix

(1) (2) ©) (4) (5) (6) (7) (8)

Correlation A minha organizagao 1,000 ,491 -,018 ,600 ,587 ,460 ,483 ,579
valoriza o meu
contributo para o seu

proprio bem-estar_ (1)

A minha organizagéo ,491 1,000 -,099 ,408 ,592 ,355 433 437
néo valoriza 0s meus

esforgos extra_ (2)

A minha organizagéo -,018 -,099 1,000 -,114 -,089 -,098 -,142 -,081
iria ignorar qualquer
reclamacéo que eu

fizesse_ (3)

A minha organizagdo ,600 ,408 -,114 1,000 ,487 ,625 ,346 ,663
preocupa-se
verdadeiramente com

0 meu bem-estar_ (4)

Mesmo que eu fizesse ,587 ,592 -,089 487 1,000 ,504 ,615 ,648
o melhor trabalho
possivel, a minha
organizacdo ndo iria

notar_ (5)

A minha organizagéo ,460 ,355 -,098 ,625 ,504 1,000 427 ,656
preocupa-se com a
minha satisfacdo no

trabalho_ (6)

A minha organizagéo ,483 ,433 -,142 ,346 ,615 427 1,000 ,396
preocupa-se muito

pouco comigo_ (7)

A organizagéo tem ,579 437 -,081 ,663 ,648 ,656 ,396 1,000
orgulho das minhas
conquistas no

trabalho_ (8)
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KMO and Bartlett's Test

Bartlett's Test of Sphericity

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

Approx. Chi-Square

df

Sig.

405,665

,852

28

,000

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Rotation Sums of Squared Loadings

% of Cumulative % of Cumulative % of Cumulative

Component] Total Variance % Total Variance % Total Variance %

1 4,122 51,521 51,521 4,122 51,521 51,521 4,084 51,044 51,044

2 1,005 12,563 64,085 1,005 12,563 64,085 1,043 13,041 64,085

3 ,870 10,873 74,958

4 ,595 7,433 82,390

5 ,489 6,115 88,505

6 ,396 4,950 93,456

7 ,293 3,662 97,118

8 ,231 2,882 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotated Component Matrix 2
Component
1 2

A minha organizag&o valoriza o0 meu contributo para o seu proprio bem-estar 797 ,068]
A minha organizac¢é@o néo valoriza os meus esforgos extra ,674 -,131
A minha organizacdo iria ignorar qualquer reclamacéo que eu fizesse -,047 ,976
A minha organizac¢é@o preocupa-se verdadeiramente com o meu bem-estar , 781 -,011
Mesmo que eu fizesse o melhor trabalho possivel, a minha organizag&o nao iria notar ,825 -,097
A minha organizag&o preocupa-se com a minha satisfagéo no trabalho ,756 -,036
A minha organizag&o preocupa-se muito pouco comigo ,659 -,240
A organizacao tem orgulho das minhas conquistas no trabalho ,834 ,013

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.
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J2 — Fidelidade

- Fidelidade Factor 1: “Suporte organizacional”

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha |Standardized ltems| N of Items
,883 ,885 7

Item-Total Statistics

Scale Mean if

Item Deleted

Scale Variance if

Item Deleted

Corrected Item-

Total Correlation

Squared Multiple

Correlation

Cronbach's Alpha

if tem Deleted

A minha organizagé&o valoriza
0 meu contributo para o seu
préprio bem-estar

A minha organiza¢é@o nédo
valoriza os meus esforgos
extra

A minha organizagéo
preocupa-se verdadeiramente

com 0 meu bem-estar

Mesmo que eu fizesse o
melhor trabalho possivel, a
minha organizagdo néo iria
notar

A minha organizagéo
preocupa-se com a minha
satisfagéo no trabalho

A minha organizagéo
preocupa-se muito pouco

comigo

A organizacao tem orgulho das

minhas conquistas no trabalho

18,2773

18,4034

18,5462

18,0420

18,5378

18,1261

18,4874

24,711 ,694

24,531

,594

24,725

,680

23,193 ,763

25,318 ,659

24,959

,589

24,540 744

,510

,401

577

,639

,538

438

,646

,864

877

,865

,854

,868

877

,858

122




J3 — Sensibilidade

- Sensibilidade Factor 1: “Suporte organizacional”

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
Suporte organizacional 119 89,5% 14 10,5% 133 100,0%
Descriptives
Statistic Std. Error

Suporte organizacional Mean 21,4034 ,52502
95% Confidence Interval for Mean Lower Bound 20,3637
Upper Bound 22,4430
5% Trimmed Mean 21,4762
Median 22,0000
Variance 32,802
Std. Deviation 5,72730
Minimum 7,00
Maximum 35,00
Range 28,00
Interquartile Range 8,00

Skewness -,196 222

Kurtosis ,114 ,440

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Suporte organizacional ,069 119 ,200" ,986 119 ,236

a. Lilliefors Significance Correction

*. This is a lower bound of the true significance.
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J4 — Medidas descritivas

- Médias e desvios-padrdo Factor 1: “Suporte organizacional”

Descriptive Statistics

Minimum

Maximum

Mean

Std. Deviation

A minha organiza¢éo valoriza o meu
contributo para o seu préprio bem-

estar

A minha organizag&o nao valoriza 0s
meus esforgos extra

A minha organizag&o preocupa-se
verdadeiramente com o meu bem-
estar

Mesmo que eu fizesse o melhor
trabalho possivel, a minha
organizacao nao iria notar

A minha organizag&o preocupa-se
com a minha satisfa¢é@o no trabalho
A minha organizag&o preocupa-se
muito pouco comigo

A organizacao tem orgulho das

minhas conquistas no trabalho

Valid N (listwise)

126

128

126

126

125

128

128

119

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

3,1111

2,9844

2,8571

3,3492

2,8400

3,2734

2,8828

1,03709

117711

1,02539

1,13361

,99515

1,13439

,98509
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Anexo K — Anilise factorial ao modelo do BET

Correlation Matrix

(1) () 3) (4) (5) (6) (7) (8)

Correlation Satisfa¢cdo com as 1,000 ,519 ,325 -,334 -,271 -,184 -,166 -,375
caracteristicas do

trabalho_ (1)

Satisfacéo ,519 1,000 ,252 -,420 -,380 -,420 -,330 -,199

relacional_ (2)

Envolvimento no ,325 ,252 1,000 ,149 ,076 312 ,041 ,258
trabalho_ (3)

Exaustéo -,334 -,420 ,149 1,000 ,145 487 ,052 127

Emocional_ (4)

Relacdes -,271 -,380 ,076 ,145 1,000 ,505 ,548 ,313
interpessoais no

trabalho_ (5)
Ambiguidade_ (6) -,184 -,420 ,312 ,487 ,505 1,000 ,602 ,608

Relacionamentos e -,166 -,330 ,041 ,052 ,548 ,602 1,000 ,505
procedimentos no

trabalho_ (7)

Caréncia de -,375 -,199 ,258 127 ,313 ,608 ,505 1,000

recursos_ (8)

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,591
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 87,137
df 28
Sig. ,000
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Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings | Rotation Sums of Squared Loadings
% of Cumulative % of Cumulative % of Cumulative

Component] Total Variance % Total Variance % Total Variance %

1 3,200 39,997 39,997 3,200 39,997 39,997 2,886 36,079 36,079

2 1,599 19,983 59,980 1,599 19,983 59,980 1,912 23,902 59,980

3 1,122 14,021 74,001

4 ,782 9,777 83,779

5 ,524 6,545 90,323

6 ,365 4,567 94,890

7 ,264 3,301 98,191

8 ,145 1,809 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotated Component Matrix 2
Component
1 2

Satisfacdo com as caracteristicas do trabalho -,214 , 797
Satisfacao relacional -,365 , 760
Envolvimento no trabalho AT72 ,693
Exaust&o Emocional ,388 -,362
Relagdes interpessoais no trabalho ,649 -,247
Ambiguidade ,899 -,093
Relacionamentos e procedimentos no trabalho , 736 -,132
Caréncia de recursos , 751 -,044

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.
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Anexo L — Anailise factorial ao modelo do Suporte no trabalho

Correlation Matrix

Suporte do supervisor

Suporte dos colegas

Suporte

organizacional

Correlation Suporte do supervisor 1,000 ,163 ,548]
Suporte dos colegas ,163 1,000 -,028
Suporte organizacional ,548 -,028 1,000
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 463
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 42,613
df 3
Sig. ,000
Total Variance Explained
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings | Rotation Sums of Squared Loadings
% of Cumulative % of Cumulative % of Cumulative
Component] Total Variance % Total Variance % Total Variance %
1 1,565 52,167 52,167 1,565 52,167 52,167 1,546 51,547 51,547
2 1,015 33,844 86,011 1,015 33,844 86,011 1,034 34,464 86,011
3 ,420 13,989 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotated Component Matrix 2
Component
1 2
Suporte do supervisor ,867 ,204
Suporte dos colegas ,033 ,988
Suporte organizacional ,891 -,124

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.
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Anexo M — Analise de RLM da variavel Satisfacio com as caracteristicas de trabalho

Variables Entered/Removed

Model Variables Entered Variables Removed Method
1 Suporte do supervisor/organizacao, Enter
Suporte dos colegas®
a. All requested variables entered.
Model Summary °
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson
1 ,691° ATT 467 2,38448 1,462
a. Predictors: (Constant), Suporte do supervisor/organizagéo, Suporte dos colegas
b. Dependent Variable: Satisfagdo com as caracteristicas do trabalho
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 534,378 2 267,189 46,993 ,000°
Residual 585,631 103 5,686
Total 1120,009 105
a. Predictors: (Constant), Suporte do supervisor/organizagéo, Suporte dos colegas
b. Dependent Variable: Satisfagdo com as caracteristicas do trabalho
Coefficients *
Unstandardized |Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Correlations Statistics
Zero-

Model B Std. Error Beta t Sig. order | Partial| Part |Tolerance| VIF
1 (Constant) ,430 1,942 ,221 ,825

Suporte dos colegas ,033 ,109 ,022 ,305 , 761 ,055 ,030 ,022 ,998| 1,002

Suporte do ,298 ,031 ,689] 9,664 ,000 ,690 ,690 ,689 ,998] 1,002

supervisor/organiza¢do

a. Dependent Variable: Satisfagdo com as caracteristicas do trabalho
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Collinearity Diagnostics

a

Variance Proportions

Suporte do
Model Dimension]  Eigenvalue Condition Index (Constant) Suporte dos colegas [supervisor/organizagao
1 1 2,960 1,000 ,00 ,00 ,00
2 ,031 9,782 ,03 ,20 ,83
3 ,009 18,226 97 ,80 ,16)
a. Dependent Variable: Satisfacdo com as caracteristicas do trabalho
Residuals Statistics *
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 5,6544 17,2596 11,7830 2,25595 106
Residual -6,81283 5,45201 ,00000 2,36166 106
Std. Predicted Value -2,717 2,428 ,000 1,000 106
Std. Residual -2,857 2,286 ,000 ,990 106
a. Dependent Variable: Satisfagdo com as caracteristicas do trabalho
Scatterplot
Dependent Variable: Satisfagdo com as caracteristicas do trabalho
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-3 2 1 0 1 2 3
Regression Standardized Predicted Value
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Standardized Residual ,080 106 ,093 ,982 106 ,157

a. Lilliefors Significance Correction
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Anexo N — Analise de RLM da variavel Satisfacao relacional

Variables Entered/Removed

Model Variables Entered Variables Removed Method
1 Suporte do supervisor/organizagao, Enter
Suporte dos colegas?
a. All requested variables entered.
Model Summary °
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson
1 ,768% ,590 ,560 1,40822 1,603
a. Predictors: (Constant), Suporte do supervisor/organizacao, Suporte dos colegas
b. Dependent Variable: Satisfag&o relacional
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 79,828 2 39,914 20,127 ,000%
Residual 55,527 28 1,983
Total 135,355 30
a. Predictors: (Constant), Suporte do supervisor/organizacao, Suporte dos colegas
b. Dependent Variable: Satisfag&o relacional
Coefficients *
Unstandardized |Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Correlations Statistics
Zero-

Model B Std. Error Beta t Sig. order | Partial | Part |Tolerance| VIF
1 (Constant) -3,022 2,178 -1,388| ,176

Suporte dos colegas ,587 ,137 ,533| 4,267 ,000 ,641 ,628 ,516 ,939] 1,065

Suporte do ,134 ,038 ,437| 3,497 ,002 ,568| ,551| ,423 ,939] 1,065

supervisor/organizagao

a. Dependent Variable: Satisfagdo relacional
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Collinearity Diagnostics

a

Variance Proportions
Suporte do
Model Dimension]  Eigenvalue Condition Index (Constant) Suporte dos colegas [supervisor/organizagao
1 1 2,972 1,000 ,00 ,00 ,00
2 ,020 12,264 ,06 ,20 ,95)
3 ,008 18,969 ,93 ,80 ,05
a. Dependent Variable: Satisfagao relacional
Residuals Statistics *
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 7,2542 13,9218 10,6129 1,63124 31
Residual -3,66967 1,94661 ,00000 1,36047 31
Std. Predicted Value -2,059 2,028 ,000 1,000 31
Std. Residual -2,606 1,382 ,000 ,966 31
a. Dependent Variable: Satisfacéo relacional
Scatterplot
Dependent Variable: Satisfagao relacional
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Regression Standardized Predicted Value
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Standardized Residual ,103 31 ,200" ,950 31 ,159

a. Lilliefors Significance Correction

*. This is a lower bound of the true significance.
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Anexo O — Analise de RLLM da variavel Envolvimento no trabalho

Variables Entered/Removed

Model Variables Entered Variables Removed Method
1 Suporte do supervisor/organizacao, Enter
Suporte dos colegas®
a. All requested variables entered.
Model Summary °
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson
1 ,346° ,120 ,102 4,69971 1,781
a. Predictors: (Constant), Suporte do supervisor/organizagéo, Suporte dos colegas
b. Dependent Variable: Envolvimento no trabalho
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 308,905 2 154,452 6,993 ,001°
Residual 2274,991 103 22,087
Total 2583,896 105
a. Predictors: (Constant), Suporte do supervisor/organizagéo, Suporte dos colegas
b. Dependent Variable: Envolvimento no trabalho
Coefficients *
Unstandardized |Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Correlations Statistics
Zero-

Model B Std. Error Beta t Sig. order | Partial| Part |Tolerance| VIF
1 (Constant) 7,575 3,808 1,989 ,049

Suporte dos colegas ,055 217 ,024 ,254 ,800 ,048 ,025 ,024 ,995| 1,005

Suporte do ,222 ,060 ,343] 3,704 ,000 ,345 ,343 342 ,995| 1,005

supervisor/organiza¢do

a. Dependent Variable: Envolvimento no trabalho
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Collinearity Diagnostics

a

Variance Proportions

Suporte do
Model Dimension]  Eigenvalue Condition Index (Constant) Suporte dos colegas [supervisor/organizagao
1 1 2,960 1,000 ,00 ,00 ,00
2 ,031 9,704 ,03 ,18 ,87
3 ,009 18,271 97 ,82 ,13
a. Dependent Variable: Envolvimento no trabalho
Residuals Statistics *
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 11,8947 20,5396 16,4245 1,71521 106
Residual -9,82656 11,12325 ,00000 4,65474 106
Std. Predicted Value -2,641 2,399 ,000 1,000 106
Std. Residual -2,091 2,367 ,000 ,990 106
a. Dependent Variable: Envolvimento no trabalho
Scatterplot
Dependent Variable: Envolvimento no trabalho
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Regression Standardized Predicted Value
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Standardized Residual ,045 106 ,200° ,991 106 ,730
a. Lilliefors Significance Correction
*. This is a lower bound of the true significance.
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Anexo P — Analise de RLM da variavel Relagéoes interpessoais no trabalho

Variables Entered/Removed

Model Variables Entered Variables Removed Method
1 Suporte do supervisor/organizagao, Enter
Suporte dos colegas®
a. All requested variables entered.
Model Summary °
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson
1 ,455° ,207 ,192 2,35540 1,638
a. Predictors: (Constant), Suporte do supervisor/ organizagdo, Suporte dos colegas
b. Dependent Variable: Relagdes interpessoais no trabalho
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 152,387 2 76,194 13,734 ,000°
Residual 582,529 105 5,548
Total 734,917 107
a. Predictors: (Constant), Suporte do supervisor/organizagéo, Suporte dos colegas
b. Dependent Variable: Relag8es interpessoais no trabalho
Coefficients *
Unstandardized |Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Correlations Statistics
Zero-

Model B Std. Error Beta t Sig. order | Partial| Part |Tolerance| VIF
1 (Constant) 17,654 1,897 9,305 ,000

Suporte dos colegas -,362 ,107 -,293| -3,373 ,001 -,309| -,313| -,293 ,998| 1,002

Suporte do -, 113 ,029 -,335] -3,851 ,000 -,349] -352| -,335 ,998] 1,002

supervisor/organiza¢do

a. Dependent Variable: Relagfes interpessoais no trabalho

134




a

Collinearity Diagnostics

Variance Proportions
Suporte do
Model Dimension]  Eigenvalue Condition Index (Constant) Suporte dos colegas [supervisor/organizagao
1 1 2,959 1,000 ,00 ,00 ,00
2 ,032 9,559 ,03 ,18 ,85)
3 ,009 18,287 97 ,82 ,14)
a. Dependent Variable: Relagdes interpessoais no trabalho
Residuals Statistics *
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 5,5514 11,5243 8,1389 1,19339 108,
Residual -4,96047 9,92627 ,00000 2,33328 108
Std. Predicted Value -2,168 2,837 ,000 1,000 108,
Std. Residual -2,106 4,214 ,000 ,991 108,
a. Dependent Variable: Relagfes interpessoais no trabalho
Scatterplot
Dependent Variable: Relagdes interpessoais no trabalho
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Regression Standardized Predicted Value
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Standardized Residual ,069 108 ,200° ,952 108 ,001

a. Lilliefors Significance Correction

*. This is a lower bound of the true significance.
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Anexo Q — Analise de RLM da variavel Ambiguidade

Variables Entered/Removed

Model Variables Entered Variables Removed Method
1 Suporte do supervisor/organizacao, Enter
Suporte dos colegas®
a. All requested variables entered.
Model Summary °
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson
1 ,367° ,135 117 4,05487 1,639
a. Predictors: (Constant), Suporte do supervisor/organizagéo, Suporte dos colegas
b. Dependent Variable: Ambiguidade
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 255,923 2 127,961 7,783 ,001°
Residual 1644,194 100 16,442
Total 1900,117 102
a. Predictors: (Constant), Suporte do supervisor/organizagéo, Suporte dos colegas
b. Dependent Variable: Ambiguidade
Coefficients *
Unstandardized |Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Correlations Statistics
Zero-

Model B Std. Error Beta t Sig. order | Partial| Part |Tolerance| VIF
1 (Constant) 22,178 3,311 6,698 ,000

Suporte dos colegas -,396 , 191 -,193] -2,070 ,041 -222| -,203| -,193 ,991| 1,010

Suporte do -,166 ,053 -,294| -3,142 ,002 -,312] -,300| -,292 ,991| 1,010

supervisor/organiza¢do

a. Dependent Variable: Ambiguidade
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Collinearity Diagnostics

a

Variance Proportions
Suporte do
Model Dimension]  Eigenvalue Condition Index (Constant) Suporte dos colegas [supervisor/organizagao
1 1 2,961 1,000 ,00 ,00 ,00
2 ,030 9,967 ,03 ,19 ,88
3 ,009 18,147 ,96 ,81 11
a. Dependent Variable: Ambiguidade
Residuals Statistics *
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 7,1234 14,6704 10,1942 1,58400 103
Residual -6,58934 12,71413 ,00000 4,01492 103
Std. Predicted Value -1,939 2,826 ,000 1,000 103
Std. Residual -1,625 3,136 ,000 ,990 103
a. Dependent Variable: Ambiguidade
Scatterplot
Dependent Variable: Ambiguidade
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Regression Standardized Predicted Value
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Standardized Residual ,122 103 ,001 ,947 103 ,000

a. Lilliefors Significance Correction
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Anexo R — Analise de RLM da variavel Relacionamentos e procedimentos no trabalho

Variables Entered/Removed

Model Variables Entered Variables Removed Method
1 Suporte do supervisor/organizacao, Enter
Suporte dos colegas®
a. All requested variables entered.
Model Summary °
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson
1 ,339° ,115 ,098 2,42957 1,987
a. Predictors: (Constant), Suporte do supervisor/organizagéo, Suporte dos colegas
b. Dependent Variable: Relacionamentos e procedimentos no trabalho
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 78,918 2 39,459 6,685 ,002°
Residual 607,987 103 5,903
Total 686,906 105
a. Predictors: (Constant), Suporte do supervisor/organizagéo, Suporte dos colegas
b. Dependent Variable: Relacionamentos e procedimentos no trabalho
Coefficients *
Unstandardized |Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Correlations Statistics
Zero-

Model B Std. Error Beta t Sig. order | Partial| Part |Tolerance| VIF
1 (Constant) 11,721 1,964 5,969 ,000

Suporte dos colegas -,163 ,114 -,133| -1,424 ,157 -,164| -,139| -,132 ,989| 1,011

Suporte do -,101 ,031 -,298] -3,198 ,002 -,312] -,301| -,296 ,989] 1,011

supervisor/organiza¢do

a. Dependent Variable: Relacionamentos e procedimentos no trabalho
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Collinearity Diagnostics

a

Variance Proportions

Suporte do
Model Dimension]  Eigenvalue Condition Index (Constant) Suporte dos colegas [supervisor/organizagao
1 1 2,962 1,000 ,00 ,00 ,00
2 ,029 10,050 ,04 ,18 ,89
3 ,009 18,254 ,96 ,82 ,11]
a. Dependent Variable: Relacionamentos e procedimentos no trabalho
Residuals Statistics *
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 3,9110 8,0206 5,6226 ,86695 106
Residual -4,49416 8,24558 ,00000 2,40632 106
Std. Predicted Value -1,974 2,766 ,000 1,000 106
Std. Residual -1,850 3,394 ,000 ,990 106
a. Dependent Variable: Relacionamentos e procedimentos no trabalho
Scatterplot
Dependent Variable: Relacionamentos e procedimentos no trabalho
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Regression Standardized Predicted Value
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Standardized Residual ,116 106 ,001 ,938 106 ,000

a. Lilliefors Significance Correction
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Anexo S — Analise de RLM da variavel Caréncia de recursos

Variables Entered/Removed

Model Variables Entered Variables Removed Method
1 Suporte do supervisor/organizacao, Enter
Suporte dos colegas®
a. All requested variables entered.
Model Summary °
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson
1 ,249° ,062 ,044 2,13205 1,800
a. Predictors: (Constant), Suporte do supervisor/organizagéo, Suporte dos colegas
b. Dependent Variable: Caréncia de recursos
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 31,216 2 15,608 3,434 ,036°
Residual 472,747 104 4,546
Total 503,963 106
a. Predictors: (Constant), Suporte do supervisor/organizagéo, Suporte dos colegas
b. Dependent Variable: Caréncia de recursos
Coefficients *
Unstandardized |Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Correlations Statistics
Zero-

Model B Std. Error Beta t Sig. order | Partial| Part |Tolerance| VIF
1 (Constant) 7,376 1,721 4,287 ,000

Suporte dos colegas -,059 ,100 -,056] -,586 ,559 -,081| -,057| -,056 ,989| 1,011

Suporte do -,068 ,027 -,237| -2,479 ,015 -,243] -,236| -,235 ,989] 1,011

supervisor/organiza¢do

a. Dependent Variable: Caréncia de recursos
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Collinearity Diagnostics

a

Variance Proportions
Suporte do
Model Dimension]  Eigenvalue Condition Index (Constant) Suporte dos colegas [supervisor/organizagao
1 1 2,962 1,000 ,00 ,00 ,00
2 ,029 10,037 ,04 ,18 ,89
3 ,009 18,329 ,96 ,82 ,10
a. Dependent Variable: Caréncia de recursos
Residuals Statistics *
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 2,8092 5,4652 4,0187 ,54267 107
Residual -3,40655 6,24891 ,00000 2,11184 107
Std. Predicted Value -2,229 2,666 ,000 1,000 107
Std. Residual -1,598 2,931 ,000 ,991 107
a. Dependent Variable: Caréncia de recursos
Scatterplot
Dependent Variable: Caréncia de recursos
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Regression Standardized Predicted Value
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.

Standardized Residual ,152 107 ,000 ,918 107 ,000

a. Lilliefors Significance Correction
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