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Resumo  

Este estudo tem como principal objetivo estudar a relação entre a perceção de cultura 

organizacional (PCO) e as intenções de saída (IS) e se esta relação é mediada pela perceção de 

suporte organizacional (PSO) e pela insegurança laboral (IL). Com essa finalidade formularam-

se as seguintes hipóteses: (1) a PCO tem uma relação negativa e significativa com as IS; (2) a 

PCO tem uma relação positiva e significativa com a PSO; (3) a PSO tem uma relação negativa 

e significativa com as IS; (4) a PSO tem uma relação negativa e significativa com a IL; (5) a IL 

tem uma relação positiva e significativa com as IS; (6) a PSO e a IL têm um efeito mediador 

em série na relação da PCO com as IS. 

A amostra deste estudo é composta por 661 participantes a trabalharem em todo o terri-

tório nacional. Os resultados indicam-nos que: apenas a perceção de cultura de apoio e de obje-

tivos têm uma associação negativa e significativa com as IS; PCO tem uma associação positiva 

e significativa com a PSO; a PSO tem uma associação negativa e significativa com a IL e com 

as IS; a IL tem uma associação positiva e significativa com as IS; a PSO afetiva e a IL têm um 

efeito de mediação em série na relação entre a PCO de apoio e de objetivos e as IS; a PSO 

cognitiva e a IL têm um efeito de mediação em série na relação entre a PCO de objetivos e as 

IS. 

 

Palavras-chave: Perceção de Cultura Organizacional; Perceção de Suporte 

Organizacional; Insegurança Laboral; Intenções de Saída 
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Abstract 

 

The main objective of this study is to study the relationship between perceived 

organizational culture (POC) and turnover intentions (TI) and whether this relationship is 

mediated by perceived organizational support (POS) and job insecurity (JI). To this end, the 

following hypotheses were formulated: (1) POC has a negative and significant relationship with 

IS; (2) POC has a positive and significant relationship with POS; (3) POS has a negative and 

significant relationship with TI; (4) POS has a negative and significant relationship with JI; (5) 

JI has a positive and significant relationship with TI; (6) POS and JI have a serial mediating 

effect on the relationship between POC and TI. 

The sample of this study consists of 661 participants working nationwide. The results 

indicate that: only perceived supportive and goal culture have a negative and significant 

association with IS; POC has a positive and significant association with POS; POS has a 

negative and significant association with JI and TI; JI has a positive and significant association 

with TI; affective POS and JI have a serial mediating effect in the relationship between 

supportive and goal POC and TI; cognitive POS and JI have a serial mediating effect in the 

relationship between goal POC and TI. 

 

Key-Words: Perceived of Organizational Culture; Perceived of Organizational Support; Job 

Insecurity; Turnover Intentions 
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1. Introdução 

Apesar do teletrabalho ter começado a ser utilizado nos anos 70, só devido à pandemia 

Covid-19, a sua utilização se expandiu por todo o mundo. 

Hoje em dia o teletrabalho está em crescente discussão, devido à sua grande utilização em 

todo o mundo por causa do Covid-19. Devido ao avanço da tecnologia, o trabalho fora dos 

escritórios tornou-se cada vez mais comum e atrativo para muitas pessoas (Allen et al., 2015). 

A transição de um ambiente de trabalho físico para um ambiente de trabalho virtual pode trazer 

benefícios, mas também limitações para toda a organização. Uma destas limitações refere-se 

exatamente à cultura de inovação (Allen et al., 2015). É este um dos motivos que nos levou a 

estudar a associação entre a PCO e outras variáveis organizacionais, num momento em que 

muitas das equipas de trabalho ainda se encontram num modo híbrido. 

As intenções de saída da organização são um dos pontos mais frágeis no contexto 

organizacional, visto que a saída da organização tem um custo elevado para a mesma, tornando-

se de extrema relevância estudar a relação com os seus antecedentes (Reiche, 2008). Entre os 

antecedentes das IS temos a PCO e a PSO, ou seja, quando os colaboradores têm baixas 

perceções destas variáveis a sua perceção de IL torna-se elevada e as IS aumentam (Brandão et 

al., 2012; Kim & Jang, 2018).  

Quanto à IL, a mesma está relacionada com várias consequências negativas e implicações 

tanto para o colaborador como para a organização, sendo uma destas consequências as IS 

(Richter et al., 2020). Por sua vez, a PCO é considerada por Kim e Jang (2018) como um dos 

antecedentes da PSO.  

Este estudo tem como principal objetivo estudar se a perceção de uma melhor cultura 

organizacional reduz as intenções de saída da organização. Ao mesmo tempo e devido a lacunas 

na investigação que relacionem as quatro variáveis em estudo, tentou-se perceber se a PSO e a 

IL são mecanismos que explicam a relação entre a PCO e as IS. Como objetivos específicos, 

pretendemos estudar a relação entre as várias variáveis em estudo.  

 

2. Revisão da Literatura 

2.1. Perceção de Cultura Organizacional 

A Cultura Organizacional é definida pelo conjunto de atitudes, normas, valores, 

pressupostos e crenças que são partilhados pelos membros da organização (Stone et al., 2007). 

Esta pode ser operacionalizada através dos comportamentos coletivos que se desenvolvem com 

base nas interações dos indivíduos numa organização (Kusmaul & Sahoo, 2019). 
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Segundo Schein (1999) existem diversos níveis de cultura, sendo uns mais conscientes que 

outros. A cultura reflete-se através das políticas formais, das intenções estratégicas e através da 

estrutura interna da organização. Desta forma é importante perceber a perceção dos 

colaboradores relativamente à cultura organizacional e entender a sua implicação noutras 

variáveis de relevância organizacional. Schein (1999), define a organização como uma estrutura 

ou realidade social e a cultura como um fenómeno histórico que é mutável e que é uma força 

integradora e estabilizadora no contexto organizacional. Na sua teoria Schein (1999) postula 

três níveis na cultura organizacional: o nível mais superficial é onde se encontram os artefactos, 

que são as normas partilhadas, uma componente mais concreta e mais observável, onde estas 

normas funcionam como orientações comportamentais; o segundo nível, que é um nível 

intermédio, é onde se encontram os valores, que são comuns e que moldam a essência da 

organização conferindo o sentido de identidade à mesma, pois quando os mesmos são 

identificados pelos colaboradores estes sentem-se parte integrante da organização; por fim o 

último nível do modelo são os pressupostos base, que são considerados como adquiridos, 

invisíveis e que se encontram presentes de maneira inconsciente. 

Outro modelo a ter em consideração quando abordamos a Cultura Organizacional é o 

Modelo dos Valores Contratantes (Quinn & Cameron, 1983). Neste modelo as variáveis tidas 

em consideração são o controlo e flexibilidade e o foco interno e externo, sendo identificadas 

quatro tipologias de cultura: a cultura de apoio ou de clã; a cultura de inovação ou de adhocracia; 

a cultura burocrática ou de hierarquia; a cultura racional ou de mercado. A cultura de apoio é 

caracterizada por valores e objetivos partilhados, elevado trabalho em equipa, o envolvimento 

por parte dos colaboradores nos programas organizacionais e por compromissos partilhados, é 

atribuído poder aos colaboradores e é facilitada a participação dos mesmos. A cultura de 

inovação é caracterizada por ser temporária e dinâmica, exige um nível elevado de 

especialização dos colaboradores e os mesmos estão dispostos a lidar com mudanças e novos 

desafios, tendo como base a flexibilidade organizacional e a criatividade. A cultura burocrática 

carateriza-se por uma hierarquia bem definida, separação de poderes e impessoalidade, existe 

uma uniformização dos processos e tem como base as regras e políticas formais, existindo uma 

divisão de trabalho e relações apenas formais entre os colaboradores. Por último, a cultura 

racional caracteriza-se por ter um foco externo, o objetivo é a criação de vantagens competitivas 

e alcance de objetivos, é uma cultura com orientação para os resultados e competição baseada 

no cumprimento de objetivos, esta cultura está direcionada e orientada para os clientes e para 

as suas necessidades. 
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A cultura organizacional tem como base os comportamentos e as ações de colaboradores 

que fazem parte da organização, refletindo a forma como os sujeitos se comportam no 

quotidiano. É no contexto de atividade profissional que é verificada a cultura, sendo que é neste 

contexto que são desenvolvidas as competências de adaptação que vão influenciar o 

cumprimento de regras coletivas (Ventura et al., 2020). 

2.2. Intenções de Saída 

As IS correspondem à vontade que os colaboradores têm em sair da organização onde se 

encontram e iniciarem a procura de um novo local de trabalho (Tett & Meyer, 1993; Benson, 

2006).  Para Basariya e Ahmed (2019), as IS ocorrem quando o trabalhador planeia o abandono 

do seu trabalho, mas a sua saída ainda não foi efetivada, é apenas ponderada e planeada. No 

entanto, Tett e Meyer (1993) consideram que nem sempre as IS resultam na saída efetiva da 

organização. 

Os antecedentes das IS podem ter caraterísticas individuais ou organizacionais como: a 

perceção de suporte organizacional (Hui et al., 2007); a cultura organizacional (Islam et al., 

2012); a perceção de práticas de gestão de recursos humanos (Heavey, Holwerda, & 

Hausknecht, 2013). Para Shore e Martin (1989), os antecedentes das IS podem ainda ser 

atitudinais, como por exemplo o compromisso organizacional e a satisfação laboral. 

Neste estudo estudaram-se alguns dos antecedentes das IS, como a PCO, a PSO e a IL. 

Segundo Hom et al., (2017), existem diversas estratégias que podem potenciar a retenção e 

diminuir as intenções de saída dos colaboradores tais como o recrutamento eficaz, uma 

liderança eficaz por parte das chefias, o desenvolvimento de competências dos colaboradores, 

a satisfação de colaboradores, a cultura organizacional e o equilíbrio entre família e trabalho. 

Todos estes aspetos têm grande enfase e relevância para o construto acima descrito. 

2.2.1. Perceção de Cultura Organizacional e Intenções de Saída 

A interpretação e perceção de cultura organizacional é um dos fatores identificados e 

relacionados com as intenções de saída da organização (Ivanova, 2019). Ainda de acordo com 

Islam et al. (2012), a PCO tem uma associação negativa e significativa com as IS, funcionando 

assim como redutor das mesmas. 

Pinto (2019) verificou que se a PCO for negativa pode levar a uma maior taxa de absentismo 

e aumento das IS. Segundo Ivanova (2019) existem diversos fatores que influenciam as IS, 

incluindo o desajustamento ao nível da cultura organizacional. Esta relação pode ser 

interpretada com base na teoria da conservação de recursos (Hobfoll, 1989), segundo a qual os 

colaboradores procuram criar, proteger e manter os recursos laborais, cuja posse os levará a 
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resultados positivos, sendo natural que um colaborador com uma elevada PCO não queira 

perder esse recurso, diminuindo as suas IS. É este o raciocínio que nos leva a formular a 

hipótese: 

Hipótese 1: A PCO tem uma relação negativa e significativa com as IS. 

2.3. Perceção de Suporte Organizacional 

A Perceção do Suporte Organizacional é definida como a perceção que os recursos humanos 

da organização têm do conjunto de crenças e valores e de que forma é que a organização se 

preocupa com o seu bem-estar (Eisenberg et al., 1986). Este é um fator que contribui para o 

bem-estar, para a motivação e qualidade de vida dos colaboradores (Tomasi et al., 2020). 

A justiça, o apoio das chefias e as práticas de recursos humanos são antecedentes que 

quando aplicados de maneira correta, provocam o aumento da perceção de suporte 

organizacional. A perceção de suporte organizacional apresenta também alguns aspetos de 

relevância como consequentes, tais como o compromisso organizacional afetivo, a satisfação 

laboral, os comportamentos de cidadania organizacional, o desempenho, as intenções de 

permanência e de saída da organização, a confiança organizacional e o absentismo (Rhoades & 

Eisenberger, 2002; Muneer et al., 2014; Kurtessis et al., 2015). 

2.3.1. Perceção de Cultura Organizacional e Perceção de Suporte Organizacional 

Segundo Van Beek e Gerritsen (2010), as perceções pessoais relativamente à cultura 

organizacional podem ser tidas como um indicador da qualidade do suporte organizacional. Lee 

et al. (2013), afirmam que as perceções sobre a cultura organizacional estão fortemente 

relacionadas com o compromisso dos colaboradores para com a organização. Num estudo 

realizado com colaboradores de navios, verificou-se que a PCO tem um efeito positivo na PSO 

e no apoio organizacional (Kim & Jang, 2018). Segundo Berson et al. (2009) a perceção da 

cultura organizacional é um antecedente da perceção do suporte organizacional. Esta relação 

pode ser interpretada à luz da teoria da identidade social (Tajfel, 1978), segundo a qual o 

colaborador se perceciona como membro da organização a que pertence, absorvendo as 

caraterísticas da mesma como a PSO e reduzindo as suas IS. Formula-se assim a hipótese: 

Hipótese 2: A PCO tem uma relação positiva e significativa com a PSO. 

2.3.2. Perceção de Suporte Organizacional e Intenções de Saída 

Na perspetiva de Hui et al. (2007), a PSO é um dos antecedentes das IS. Ainda segundo este 

autor, a PSO tem uma associação negativa e significativa com as IS. Num estudo realizado por 

Wang et al. (2020), numa amostra de colaboradores que estão em contacto com o cliente, os 

resultados também indicam que a PSO tem uma associação negativa e significativa com as IS. 

Quando o colaborador perceciona um elevado apoio por parte da sua organização tenta retribuir 
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esta perceção permanecendo na organização, relação esta que pode ser explicada pela norma da 

reciprocidade (Gouldner, 1960) e pela premissa das trocas sociais (Blau, 1964). Esta relação 

pode ainda ser explicada pela teoria da comparação social (Adams, 1965), pois o colaborador 

tem tendência a comparar a sua organização com outras, e se perceciona que na sua organização 

existe um melhor suporte organizacional do que nas outras, as suas IS diminuem. Formula-se 

assim a seguinte hipótese: 

Hipótese 3: A PSO tem uma relação negativa e significativa com as IS. 

2.4. Insegurança Laboral 

A IL tem por base as perceções e interpretações que o sujeito realiza relativamente ao 

ambiente de trabalho em que se encontra inserido (Sverke et al., 2006). Segundo Grunberg et 

al. (2006), a IL pode ser definida como a perceção que o trabalhador tem sobre a ameaça ou 

perda involuntária do seu trabalho, num futuro próximo. 

De acordo com De Witte (2005), a IL pode advir de diversos antecedentes que estão 

relacionados com três níveis: o nível macro que se relaciona com a região e/ou com a 

organização; o nível individual que se caracteriza com a posição do trabalhador na organização; 

os traços de personalidade que se relacionam com o locus de controlo e com a afetividade 

negativa. Dentro destes níveis existem mais variáveis que se relacionam com antecedentes da 

IL. A IL tem diversas consequências que incluem o menor bem-estar e saúde, a quebra de 

contrato psicológico, o menor compromisso afetivo, a diminuição do desempenho, a 

diminuição de comportamentos de cidadania organizacional, a quebra de confiança, o aumento 

da resistência à mudança e ainda o aumento das IS. 

2.4.1. Perceção de Suporte Organizacional e Insegurança Laboral 

Segundo Bohle et al. (2018), a PSO é um fator com um papel significativo na IL dos 

colaboradores. A PSO encontra-se ligada à estabilidade laboral, logo, se existe um baixo nível 

de PSO existe um nível elevado de IL, existindo uma relação de proporcionalidade inversa 

(Brandão et al., 2012). Quando uma organização se preocupa com o apoio que fornece aos seus 

colaboradores, como o desenvolvimento das suas competências, segundo a teoria do capital 

humanos (Schultz, 1961), ao mesmo tempo que investe nestas competências transmite-lhes uma 

menor perceção de IL. Formulou-se assim a hipótese: 

Hipótese 4: A PSO tem uma relação negativa e significativa com a IL. 

2.4.2. Insegurança Laboral e Intenções de Saída 

Greenhalgh e Rosenblatt (1984) afirmam que colaboradores com níveis elevados de IL 

procuram mais frequentemente novos empregos de forma a aumentarem a segurança laboral, 

esta situação verifica-se com mais intensidade nos colaboradores com qualificações mais 
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elevadas. Segundo Mobley (2011), quando estão presentes níveis elevados de IL, as IS tendem 

a aumentar por consequência. Num estudo realizado por Obeng et al. (2020), os resultados 

encontrados também demonstram que a IL tem uma relação positiva e significativa com as IS. 

Os colaboradores quando percecionam uma elevada IL na organização onde se encontram 

tendem a ter elevadas IS, relação esta que pode ser explicada pela premissa das Trocas Sociais 

(Blau, 1964), pois se a sua organização não lhe permite ter segurança laboral, como troca as 

suas IS aumentam. Formulou-se assim a seguinte hipótese: 

Hipótese 5: A IL tem uma relação positiva e significativa com as IS. 

2.5. Perceção de Cultura Organizacional, Perceção de Suporte Organizacional, 

Insegurança Laboral e Intenções de Saída 

Apesar da existência de diversos estudos sobre as variáveis acima descritas e as suas 

relações, não foram encontrados estudos que relacionem as quatro variáveis em estudo em 

simultâneo, daí a pertinência do estudo.  

Com base nas relações estudadas acima é expectável que a PCO influencie de maneira direta 

a PSO (Kim & Jang, 2018), consequentemente a PSO irá influenciar de forma inversa a IL 

(Bohle et al., 2018) que por sua vez irá influenciar diretamente as IS (Obeng et al., 2020). É 

este o raciocínio que nos leva a formular a seguinte hipótese: 

Hipótese 6: A PSO e a IL têm um efeito mediador em série na relação da PCO com as IS. 

3. Modelo de Investigação  

De modo a integrarem-se a hipóteses formuladas neste estudo, desenvolveu-se o seguinte 

modelo teórico, onde são sintetizadas as relações esperadas. 

 

Figura 1.Modelo de Investigação 

4. Metodologia 

4.1. Procedimento de Recolha de Dados 

Colaboraram neste estudo, de forma voluntária, 661 participantes, sendo todos eles 

considerados nas análises estatísticas seguintes por reunirem as condições à participação neste 



O Capital Humano de Hoje é o Sucesso Organizacional de Amanhã – O Efeito de uma Mediação em Série 

7 
 

estudo (estarem a trabalhar neste momento em organizações no território português). O 

processo de amostragem foi não probabilístico, de conveniência e intencional tipo snowball. 

O questionário que foi colocado online na plataforma GoogleForms, continha informação 

sobre o objetivo do estudo. Foi também expresso no questionário que seria mantida a 

confidencialidade das respostas. Compunham o questionário sete questões para a caracterização 

da amostra (idade, sexo, habilitações literárias, região de Portugal onde vive, antiguidade na 

organização, antiguidade na função e setor de trabalho) e quatro escalas (perceção de cultura 

organizacional, perceção de suporte organizacional, insegurança laboral e intenções de saída). 

Os dados foram recolhidos entre fevereiro de 2022 e abril de 2022. 

4.2. Delineamento 

Esta investigação é um estudo empírico e correlacional (D’ Oliveira, 2007), onde se 

pretende estudar a associação entre a PCO e as IS e se esta relação é mediada pela PSO e pelas 

IS. 

O estudo tem um alcance temporal transversal, pois os dados foram recolhidos apenas num 

dado momento temporal. Não foi realizada manipulação de variáveis pelo que o estudo tem um 

caráter observacional.  

Neste estudo foi tido em consideração o paradigma pós-positivista, pois pretendeu-se 

estudar factos e não interpretações e os factos foram estudados num determinado contexto, 

considerando-se este paradigma visto que todas as hipóteses têm a possibilidade de serem 

refutadas. 

4.3. Participantes 

Após análise descritiva da amostra verifica-se uma amostra de 661 participantes, com 

idades compreendidas entre 19 e 67 anos (M = 42.51; DP = 11.42), sendo 449 participantes do 

sexo feminino (67.9%) e 212 participantes do sexo masculino (32.1%). Acerca das habilitações 

literárias dos participantes 333 (50.4%) têm licenciatura, 191 (28.9%) têm igual ou inferior ao 

12ºano e 137 (20.7%) têm mestrado ou superior. Relativamente à região de Portugal onde vivem 

198 (30%) vivem na região Norte, 138 (20.9%) vivem na área metropolitana de Lisboa, 126 

(19.1%) vivem na região do Algarve, 116 (17.5%) vivem na região Centro, 54 (8.2%) vivem 

no Alentejo, 19 (2.9%) vivem nos Açores e 10 (1.5%) vivem na Madeira. A antiguidade na 

organização varia entre 0.25 e 43 anos (M = 12.05; DP = 11.21) e a antiguidade na função varia 

entre 0.25 e 44 anos (M = 11.61; DP = 10.50). Relativamente ao setor de trabalho, 412 (62.3%) 

participantes trabalham no setor público e 249 (37.7%) no setor privado.  

4.4. Procedimento de Análise de Dados 
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A primeira análise relacionou-se com os instrumentos testando as suas qualidades métricas. 

Para se testar a validade dos instrumentos utilizados neste estudo foram realizadas para cada 

um deles, análises fatoriais confirmatórias recorrendo ao software AMOS 24 for Windows. O 

procedimento foi de acordo com uma lógica de “geração de modelos” (Jöreskog & Sörbom, 

1993), considerando na análise do seu ajustamento os resultados obtidos para o qui-quadrado 

(χ²) ≤ 5; para o Tucker Lewis índex (TLI) > .90; para o goodness-of-fit índex (GFI) > .90; para 

o comparative fit índex (CFI) > .90; para o root mean square error of approximation (RMSEA) 

≤ .08. 

De seguida analisou-se a consistência interna da escala, através do cálculo do alpha de 

Cronbach, cujo valor deverá variar entre “0” e “1”, não assumindo valores negativos (Hill & 

Hill, 2002) e sendo superior a .70, o mínimo aceitável em estudos organizacionais (Bryman & 

Cramer, 2003). Relativamente à sensibilidade procedeu-se ao cálculo de medidas de tendência 

central, de dispersão e de distribuição para os itens das escalas utilizadas, realizando assim o 

estudo da normalidade para todos os itens e para todas as escalas. 

As hipóteses 1, 2, 3, 4 e 5 formuladas neste estudo foram testadas através de regressões 

lineares simples e múltiplas.  Para se testar o modelo de mediação, hipótese 6, utilizou-se a 

macro PROCESS 4.0, desenvolvida por Hayes (2013), uma vez que nos permite testar um 

modelo de mediação com múltiplos mediadores que operam em série. Para derivar os efeitos 

diretos e indiretos, estimaram-se os coeficientes dos modelos de cultura de apoio (Modelos 1 e 

2) e de cultura de objetivos (Modelos 3 e 4). 

4.5. Instrumentos 

Para avaliar a variável PCO utilizou-se apenas a subescala de cultura organizacional do 

instrumento FOCUS (First Organizational Culture Unified Search), validado e adaptado para a 

população portuguesa por Neves (2000), composta por 35 itens com resposta de tipo Likert de 

6 pontos (de 1 “De Modo Nenhum” a 6 “Muitíssimo”). Esta subescala é composta por quatro 

dimensões que correspondem aos quatro tipos de cultura do Modelo dos Valores Contrastantes: 

cultura de inovação (itens 1, 10, 14, 17, 30, 32 e 34); cultura de apoio (itens 2, 7, 16, 19, 21, 25, 

26, 28, 29, 33); cultura de objetivos (itens 3, 6, 8, 11, 13, 22, 23, 31); cultura de regras (itens 4, 

5, 9, 12, 15, 18, 20, 24, 27, 35).  

A sua validade foi testada através de uma análise fatorial confirmatória a quatro fatores, que 

nos confirmou a existência dos mesmos. De referir que houve a necessidade de se retirar os 

itens 1, 27 e 30 por apresentarem um baixo peso fatorial. Os índices de ajustamento obtidos são 

os adequados (χ²/gl = 3.90; GFI =.86; CFI =.92; TLI =.91; RMSEA =.066). Quanto à 

consistência interna obteve-se um alpha de Cronbach no valor de .79 para a cultura de 
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inovação, de .95 para a cultura de apoio, de .90 para a cultura de objetivos e de .90 para a cultura 

de regras. Nem a escala nem os itens que a compõem violam grosseiramente a normalidade. 

Para inferir resultados relativos à PSO utilizou-se a escala de PSO (Survey Perceived 

Organization Support) de Einsenberg et al. (1997) que foi adaptada e validada para a população 

portuguesa por Santos e Gonçalves em 2010. A escala é composta por 8 itens com resposta de 

tipo Likert de 7 pontos, em que 1 corresponde a “Discordo Totalmente” e o 7 a “Concordo 

Totalmente”, nesta escala é importante ter em consideração que os itens 2,3,5 e 7 têm que ser 

invertidos de forma que todos os itens avaliem o construto na mesma direção.  

A sua validade foi testada através de uma análise fatorial confirmatória a dois fatores, que 

nos confirmou a existência dos mesmos. Os índices de ajustamento obtidos são os adequados 

(χ²/gl = 2.43; GFI =.99; CFI =.99; TLI =.99; RMSEA =.047). Quanto à consistência interna 

obteve-se um alpha de Cronbach no valor de .93 para a perceção de suporte organizacional 

afetivo e de .87 para a perceção de suporte organizacional cognitivo. Nem a escala nem os itens 

que a compõem violam grosseiramente a normalidade. 

Para avaliar o construto de IL será aplicada a Job Insecurity Scale (De Witte, 2000), 

composta por 8 itens. Os itens estão classificados numa escala de tipo Likert de 5 pontos, em 1 

corresponde a “Discordo Totalmente” e 5 “Concordo Totalmente”. A escala inclui dois tipos 

de itens os afetivos e os cognitivos.  

A sua validade foi testada através de uma análise fatorial confirmatória a dois fatores, o que 

não se verificou, posteriormente realizou-se uma análise fatorial confirmatória a um fator que 

nos confirmou a existência de apenas uma dimensão. Os índices de ajustamento obtidos são os 

adequados (χ²/gl = 3.22; GFI =.99; CFI =.99; TLI =.99; RMSEA =.058). Quanto à consistência 

interna obteve-se um alpha de Cronbach no valor de .90. Nem a escala nem os itens que a 

compõem violam grosseiramente a normalidade. 

Relativamente ao construto IS, a escala utilizada foi desenvolvida por Bozeman & Perrewé 

(2001) e traduzida e adaptada para a população portuguesa por Bártolo-Ribeiro (2018). A escala 

é composta por 6 itens, a resposta é dada através de uma escala de tipo Likert de 5 pontos em 

que 1 corresponde a “Não se aplica nada” e 5 corresponde a “Aplica-se Totalmente”. 

A sua validade foi testada através de uma análise fatorial confirmatória a um fator, que nos 

confirmou a existência da mesma. Os índices de ajustamento obtidos são os adequados (χ²/gl = 

1.79; GFI =.99; CFI =.99; TLI =.99; RMSEA =.035). Quanto à consistência interna apresenta 

um alpha de Cronbach no valor de .93. Nem a escala nem os itens que a compõem violam 

grosseiramente a normalidade. 
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5. Resultados 

5.1. Estatística Descritiva das Variáveis em Estudo 

O primeiro passo foi realizar a estatística descritiva das variáveis em estudo, de modo a 

percebermos as respostas dadas pelos participantes. Verificou-se que os participantes deste 

estudo têm uma perceção de cultura de inovação (t (660) = 7.05; p < .001), de apoio (t (660) = 

16.08; p < .001), de objetivos (t (660) = 17.29; p < .001) e de regras (t (660) = 21.68; p < .001), 

significativamente acima do ponto central (3.5) (tabela 1 e figura 2). De referir que a cultura 

menos percecionada é a cultura de inovação. Tentou-se perceber ainda se a perceção de cultura 

varia em função da zona onde o colaborador trabalha. Verificou-se que no Alentejo e nos 

Açores o tipo de cultura com uma perceção mais elevada é a cultura de apoio. Em todas as 

outras regiões o tipo de cultura com uma perceção mais elevada é a cultura de regras. 

 
Figura 2.Distribuição do tipo de cultura em função da região de Portugal 

Os participantes deste estudo também têm uma elevada PSO afetiva (t (660) = 5.14; p < 

.001) e de PSO cognitiva (t (660) = 6.70; p < .001), acima do ponto central da escala (4) (tabela 

1). 

Já no que respeita tanto à IL (t (660) = -17.06; p < .001), como às IS (t (660) = -23.34 p < 

.001), as respostas dadas pelos participantes situam-se abaixo do ponto central das escalas (3) 

(tabela 1). 

5.2. Associação entre as variáveis em estudo 

Seguidamente recorreu-se às correlações de Pearson de modo a estudar-se a associação 

entre as variáveis. 
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 Média 
Desvio 

Padrão 
1.1 1.2 1.3 1.4 2.1 2.2 3 4 

1.1. Cultura de Inovação  3.78 1.04 --        

1.2. Cultura de Apoio  4.17 1.07 .74** --       

1.3. Cultura de Objetivos  4.17 1.00 .79** .80** --      

1.4. Cultura de Regras  4.27 .92 .56** .59** .76** --     

2.1. PSO Afetiva  4.32 1.60 .68** .74** .70** .49** --    

2.2. PSO Cognitiva  4.42 1.62 .38** .45** .41** .24** .60** --   

3. Insegurança Laboral  2.16 .93 -.24** -.33** -.27** -.17** -.37** -.39** --  

4. Intenções de Saída  2.23 1.16 -.28** -.34** -.34** -.26** -.46** -.38** .45** -- 

Nota. ** p < .01 

Tabela 1: Médias, Desvio Padrão e Associação entre as Variáveis em Estudo 

As IS e a IL encontram-se negativa e significativamente correlacionadas com todos os tipos 

de cultura e com a PSO, tanto afetiva como cognitiva (tabela 1). A associação entre as IS e a IL 

revelou-se positiva e significativa (tabela 1). 

A PSO, tanto afetiva como cognitiva, encontra-se positiva e significativamente associada 

com todos os tipos de cultura organizacional (tabela1). 

5.3. Testes de hipóteses 

5.3.1. Hipótese 1 

Para testar esta hipótese realizou-se uma regressão linear múltipla, depois de verificados 

os respetivos pressupostos. 

Variáveis Independentes 
Variável 

Dependente 
F p R2

a β p 

Cultura de Inovação 

Intenções de 

Saída 
23.74 < .001 .12 

.02 .788 

Cultura de Apoio -.19** .002 

Cultura de Objetivos -.18* .034 

Cultura de Regras -.03 .427 

Nota. * p < .05; ** p< .01 

Tabela 2: Resultados da regressão linear múltipla (H1) 

Os resultados indicam-nos que apenas a perceção de cultura de apoio (β = -.19; p = .002) e 

de objetivos (β = -.18; p = .034) têm um efeito negativo e significativo nas IS. O modelo explica 

em 12% a variabilidade da variável dependente e é estatisticamente significativo (F (4, 656) = 

23.74; p < .001). 

5.3.2. Hipótese 2 

Para testar esta hipótese realizaram-se duas regressões lineares múltiplas, depois de 

verificados os respetivos pressupostos. 
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Variáveis Independentes 
Variável 

Dependente 
F p R2

a β p 

Cultura de Inovação Perceção de 

Suporte 

Organizacional 

Afetiva 

245.96*** < .001 .60 

.19*** < .001 

Cultura de Apoio .43*** < .001 

Cultura de Objetivos .27*** < .001 

Cultura de Regras -.08* .042 

Cultura de Inovação Perceção de 

Suporte 

Organizacional 

Cognitiva 

45.87*** < .001 .21 

.05 .369 

Cultura de Apoio .31*** < .001 

Cultura de Objetivos .23** .004 

Cultura de Regras -.14** .008 

Nota. * p < .05; ** p< .01; *** p < .001 

Tabela 3: Resultados das regressões lineares múltiplas (H2) 

Os resultados indicam-nos que a perceção de cultura de inovação (β = .19; p < .001), de 

apoio (β = .43; p < .001) e de objetivos (β = .27; p < .001) têm um efeito positivo e significativo 

na PSO afetiva. A perceção de cultura de regras (β = -.08; p = .042) tem um efeito negativo e 

significativo na PSO afetiva. O modelo explica em 60% a variabilidade da variável dependente 

e é estatisticamente significativo (F (4, 656) = 245.96; p < .001). 

Os resultados indicam-nos ainda que apenas a perceção de cultura de apoio (β = .31; p < 

.001) e de objetivos (β = .23; p = .004) têm um efeito positivo e significativo na PSO cognitiva. 

A perceção de cultura de regras (β = -.14; p = .004) tem um efeito negativo e significativo na 

perceção de suporte organizacional cognitiva. O modelo explica em 21% a variabilidade da 

variável dependente e é estatisticamente significativo (F (4, 656) = 45.87; p < .001). 

5.3.3. Hipótese 3 

Para testar esta hipótese realizou-se uma regressão linear múltipla, depois de verificados os 

respetivos pressupostos. 

Variáveis Independentes 
Variável 

Dependente 
F p R2

a β p 

PSO Afetiva Intenções de 

Saída 
94.97*** < .001 .22 

-.36*** < .001 

PSO Cognitiva -.16*** < .001 

Nota. *** p < .001 

Tabela 4: Resultados da regressão linear múltipla (H5) 

Os resultados indicam-nos que tanto a PSO afetiva (β = -.36; p < .001), como a cognitiva (β 

= -.16; p < .001) têm um efeito negativo e significativo nas IS. O modelo explica em 22% a 

variabilidade da variável dependente e é estatisticamente significativo (F (2, 658) = 94.97; p < 

.001). 
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5.3.4. Hipótese 4 

Para testar esta hipótese realizou-se uma regressão linear múltipla, depois de verificados os 

respetivos pressupostos. 

 

Variáveis Independentes 
Variável 

Dependente 
F p R2

a β p 

PSO Afetiva Insegurança 

Laboral 
71.44*** < .001 .18 

-.21*** < .001 

PSO Cognitiva -.27*** < .001 

Nota. *** p < .001 

Tabela 5: Resultados da regressão linear múltipla (H4) 

Os resultados indicam-nos que tanto a PSO afetiva (β = -.21; p < .001), como a cognitiva (β 

= -.27; p < .001) têm um efeito negativo e significativo na IL. O modelo explica em 18% a 

variabilidade da variável dependente e é estatisticamente significativo (F (2, 658) = 71.44; p < 

.001). 

5.3.5. Hipótese 5 

Para testar esta hipótese realizou-se uma regressão linear simples, depois de verificados os 

respetivos pressupostos. 

Variáveis Independentes 
Variável 

Dependente 
F p R2 β p 

Insegurança  

Laboral 
Intenções de 

Saída 
166.33 < .001 .20 .45 < .001 

Nota. * p < .05; ** p< .01; *** p < .001 

Tabela 6: Resultados da regressão linear simples (H3) 

Os resultados indicam-nos que a perceção de IL (β = .45; p = .002) tem um efeito positivo 

e significativo nas IS. O modelo explica em 20% a variabilidade da variável dependente e é 

estatisticamente significativo (F (1, 659) = 166.33; p < .001). 

5.3.6. Hipótese 6 

A hipótese de mediação deste estudo afirmou que a PSO e a IL representam um efeito 

indireto em série na relação entre a PCO e as IS. Especificando, no modelo 1 encontram-se os 

resultados dos testes da hipótese 6a, no modelo 2 da hipótese 6b, no modelo 3 da hipótese 6c e 

no modelo 4 da hipótese 6d. 

5.3.6.1. Hipótese 6a 

Como se pode observar na tabela 7, ao testar-se a hipótese 6a, observou-se um efeito indireto 

total significativo, uma vez que o intervalo de confiança não continha o zero. Este efeito indireto 

divide-se em três efeitos indiretos, mais uma vez todos eles significativos: o efeito indireto em 
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série; o efeito indireto em que a PSO afetiva medeia a relação entre a cultura de apoio e as IS; 

o efeito indireto em que IL medeia a relação entre a cultura de apoio e as IS. Ao analisarem-se 

os contrastes verificou-se que o efeito indireto mais forte é aquele em que a PSO afetiva medeia 

a relação entre a cultura de apoio e as IS. Quando os mediadores foram introduzidos na equação 

de regressão o efeito direto da cultura de apoio nas IS deixou de ser significativo, o que leva a 

afirmar que estamos perante um efeito de mediação total e que se confirmou esta hipótese 

(figura 3).  

 

Figura 3.Modelo 1 

 Efeitos indiretos 

Estimativas Intervalo de confiança a 95% com correção 

de Bootstrap 

Modelo 1   

Total -.41 (.05) [-.50; -.32] 

CA → PSOA → IS -.29 (.04) [-.38; -.21] 

CA → IL→ IS -.04 (.02) [-.09; -.01] 

CA → PSOA → IL → IS -.07 (.02) [-.11; -.04] 

Nota: Efeito total CA → IS = -.36 (.04). O erro padrão está entre parênteses  

CA = Cultura de Apoio; IS = intenções de saída; PSOA = perceção de suporte organizacional afetivo;  

IL = Insegurança laboral 

Tabela 7: Efeitos indiretos do Modelo 1 

5.3.6.2. Hipótese 6b 

Como se pode observar na tabela 8, ao testar-se a hipótese 6b, observou-se um efeito 

indireto total significativo, uma vez que o intervalo de confiança não continha o zero. Este 

efeito indireto divide-se em três efeitos indiretos, mais uma vez todos eles significativos: o 

efeito indireto em série; o efeito indireto em que a PSO cognitiva medeia a relação entre a 

cultura de apoio e as IS; o efeito indireto em que a IL medeia a relação entre a cultura de apoio 

e as IS. Ao analisarem-se os contrastes verificou-se que o efeito indireto mais forte é aquele em 

que a IL medeia a relação entre a PSO cognitiva e as IS. Quando os mediadores foram 

introduzidos na equação de regressão o efeito direto da cultura de apoio nas IS continuou a ser 
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significativo, mas diminuiu de intensidade, o que leva a afirmar que estamos perante um efeito 

de mediação parcial e que se confirmou esta hipótese (figura 4).  

 
Figura 4. Modelo 2 

 Efeitos indiretos 

Estimativas Intervalo de confiança a 95% com 

correção de Bootstrap 

Modelo 2   

Total -.21 (.27) [-.26; -.15] 

CA → PSOC → IS -.09 (.02) [-.14; -.05] 

CA → IL→ IS -.68 (.02) [-.11; -.03] 

CA → PSOC → IL → IS -.05 (.01) [-.07; -.03] 

Nota: Efeito total CA → IS = -.36 (.04). O erro padrão está entre parênteses  

CA = Cultura de Apoio; IS = intenções de saída; PSOC = perceção de suporte organizacional cognitiva;  

IL = Insegurança laboral 

Tabela 8: Efeitos indiretos do Modelo 2 

5.3.6.3. Hipótese 6c 

Como se pode observar na tabela 9, ao testar-se a hipótese 6c, observou-se um efeito 

indireto total significativo, uma vez que o intervalo de confiança não continha o zero. Este 

efeito indireto divide-se em três efeitos indiretos, mas apenas dois dos efeitos são significativos: 

o efeito indireto em série; o efeito indireto em que a PSO afetiva medeia a relação entre a cultura 

de objetivos e as IS. Ao analisarem-se os contrastes verificou-se que o efeito indireto mais forte 

é aquele em que a PSO afetiva medeia a relação entre a cultura de objetivos e as IS. Quando os 

mediadores foram introduzidos na equação de regressão o efeito direto da cultura de objetivos 

nas IS deixou de ser significativo, o que leva a afirmar que estamos perante um efeito de 

mediação total e que se confirmou esta hipótese (figura 5). 

 
Figura 5. Modelo 3 
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 Efeitos indiretos 

Estimativas Intervalo de confiança a 95% com correção 

de Bootstrap 

Modelo 3   

Total -.36 (.05) [-.45; -.28] 

CO → PSOA → IS -.26 (.04) [-.35; -.18] 

CO → IL→ IS -.01 (.02) [-.05; .03] 

CO → PSOA → IL → IS -.09 (.02) [-.13; -.06] 

Nota: Efeito total CO → IS = -.39 (.04). O erro padrão está entre parênteses  

CO = Cultura de Objetivos; IS = intenções de saída; PSOA = perceção de suporte organizacional afetivo;  

IL = Insegurança laboral 

Tabela 9: Efeitos indiretos do Modelo 3 

5.3.6.4. Hipótese 6d 

Como se pode observar na tabela 10, ao testar-se a hipótese 6d, observou-se um efeito 

indireto total significativo, uma vez que o intervalo de confiança não continha o zero. Este 

efeito indireto divide-se em três efeitos indiretos, mais uma vez todos eles significativos: o 

efeito indireto em série; o efeito indireto em que a PSO cognitiva medeia a relação entre a 

cultura de objetivos e as IS; o efeito indireto em que IL medeia a relação entre a cultura de 

objetivos e as IS. Ao analisarem-se os contrastes verificou-se que o efeito indireto mais forte é 

aquele em que a IL laboral medeia a relação entre a PSO cognitiva e as IS. Quando os 

mediadores foram introduzidos na equação de regressão o efeito direto da cultura de objetivos 

nas IS continuou a ser significativo, mas diminuiu de intensidade, o que leva a afirmar que 

estamos perante um efeito de mediação total e que se confirmou esta hipótese (figura 6). 

 

 
Figura 6. Modelo 4 

 Efeitos indiretos 

Estimativas Intervalo de confiança a 95% com 

correção de Bootstrap 

Modelo 4   

Total -.19 (.03) [-.25; -.14] 

CO → PSOC → IS -.08 (.02) [-.13; -.04] 

CO → IL→ IS -.05 (.02) [-.09; -.17] 

CO → PSOC → IL → IS -.05 (.01) [-.08; -.03] 

Nota: Efeito total CO → IS = -.39 (.04). O erro padrão está entre parênteses  
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CO = Cultura de Objetivos; IS = intenções de saída; PSOC = perceção de suporte organizacional cognitiva;  

IL = Insegurança laboral 

Tabela 10: Efeitos indiretos do Modelo 4 

6. Discussão e Conclusões 

Este estudo teve como objetivo estudar a relação entre a PCO e as Is, assim como testar se 

a PSO e a IL são os mecanismos que explicam esta relação. 

Os participantes deste estudo revelaram possuir uma elevada PCO. Entre os vários tipos de 

cultura organizacional, aquele de que os participantes têm uma perceção mais baixa é a cultura 

de inovação. Estes resultados vão ao encontro do que refere Allen et al. (2015), de que uma das 

limitações do teletrabalho, para as organizações, é exatamente a cultura de inovação. Os 

participantes revelaram ainda possuir uma elevada PSO, assim como baixa IL e baixas IS. 

Em primeiro lugar, verificou-se que apenas a cultura de apoio e a cultura de objetivos têm 

uma relação negativa e significativa nas IS. Estes resultados vão parcialmente ao encontro do 

que nos diz a literatura, de que a PCO funciona como redutor das IS (Islam et al., 2012). De 

referir que a cultura de apoio é a que tem uma relação mais forte com as IS, o que pode ser 

interpretado à luz da teoria da conservação de recursos, pois o colaborador ao percecionar uma 

elevada cultura de apoio não quer perder esse recurso e as suas IS reduzem (Hobfoll, 1989).  

Em segundo lugar, comprovou-se a existência de uma relação positiva e significativa entre 

a PCO e a PSO, com a exceção da cultura de regras que tem uma relação negativa e 

significativa, tanto com a PSO afetiva como com a cognitiva. Estes resultados também vão ao 

encontro do que nos diz a literatura pois, de acordo com Kim e Jang (2018) a PCO tem um 

efeito positivo na PSO. Estes resultados podem ser interpretados à luz da Teoria da Identidade 

Social, desenvolvida por Tajfel (1978), uma vez que, quando um colaborador se perceciona 

como membro da organização a que pertence, absorve as suas caraterísticas, entre as quais a 

PSO. Esta hipótese apenas se confirmou parcialmente, pois a cultura de inovação não se 

encontra significativamente relacionada com a PSO cognitiva, o que se deve possivelmente ao 

facto deste tipo de cultura ter sido o menos percecionado pelos colaboradores. 

Em terceiro lugar e como esperado, comprovou-se o efeito da PSO (afetiva e cognitiva) nas 

IS, sendo a PSO afetiva a que tem uma relação mais forte com as IS. Estes resultados também 

estão de acordo com a literatura, uma vez que a PSO é um dos antecedentes das IS (Hui et al., 

2007). Estes resultados podem ser explicados com base na premissa das trocas sociais (Blau, 

1964) e na norma da reciprocidade (Gouldner, 1960), pois os colaboradores ao percecionarem 

que a sua organização se preocupa com o seu bem-estar, certamente querem permanecer na 

mesma. Outra das teorias que pode explicar estes resultados é a teoria da comparação social 
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(Adams, 1965), segundo a qual o colaborador tem tendência a comparar a organização onde 

trabalha com outras organizações e se perceciona que a preocupação com o seu bem-estar é 

mais elevada naquela onde trabalha, certamente as suas intenções de saída reduzirão. 

Em quarto lugar e como esperado, a PSO (afetiva e cognitiva) tem uma relação negativa e 

significativa com a IL. Estes resultados vão ao encontro do que nos diz a literatura, de que o 

colaborador ao percecionar que a sua organização se preocupa com o apoio que lhe fornece, a 

sua IL diminui (Bohle et al., 2018). Esta relação pode ser interpretada à luz da teoria do capital 

humano (Schultz, 1961), pois quando a organização fornece o apoio necessário aos 

colaboradores está, de certo modo, a desenvolver as suas competências, o que lhes transmite 

uma menor perceção de IL. 

Em quinto lugar e como esperado, comprovou-se a existência de uma relação positiva e 

significativa da IL com as IS. Estes resultados também confirmam o que nos diz a literatura, de 

que os colaboradores com elevados níveis de IL procuram com maior frequência novos locais 

de trabalho (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). Esta relação pode ser interpretada com base na 

premissa das trocas sociais (Blau, 1964), pois se a sua organização não lhe transmite uma 

perceção de segurança laboral, como troca as suas IS aumentam.   

Por fim, verificou-se que a PSO (afetiva e cognitiva) e a insegurança laboral são os 

mecanismos que explicam a relação entre a PCO (de apoio e de objetivos) e as IS. Quando um 

colaborador perceciona uma elevada cultura de apoio e de objetivos, a sua perceção de PSO 

(afetiva e cognitiva) tornam-se mais elevadas (Kim & Jang, 2018), diminuindo a sua IL (Bohle 

et al., 2018) e por fim diminuindo as suas IS (Obeng et al., 2020), ou seja, esta associação leva 

a que o colaborador queira permanecer na organização. Não se testou o efeito mediador em 

série da PSO e da IL na relação entre a PCO (de inovação e de regras) e as IS, uma vez que 

estes dois tipos de cultura não revelaram ter uma associação significativa com as IS. Como 

referido anteriormente, a PCO de inovação foi a menos percecionada pelos participantes deste 

estudo o que pode ter influenciado estes resultados. Por sua vez a PCO de regras foi a que teve 

uma perceção mais elevada, o que também pode explicar os mesmos. 

6.1. Limitações 

Este estudo apresenta algumas limitações. Em primeiro lugar temos o facto de ser um estudo 

transversal, não sendo possível estabelecer relações de causalidade. O facto de se terem 

utilizado questionários de autorrelato é outra das limitações deste estudo. Para se reduzir o 

impacto da variância do método comum seguiram-se várias recomendações metodológicas 

sugeridas por Podsakoff et al. (2003). 
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Podemos ainda apontar como limitação o facto de não se ter testado o efeito moderador da 

região onde o participante reside nas relações estudadas. Outra das sugestões será estudar o 

efeito mediador em série, substituindo a perceção de IL pela perceção de empregabilidade, 

tendo como base o estudo anteriormente realizado por Moreira et al. (2022). De referir ainda, 

que na perspetiva de De Cuyper et al (2008), num futuro próximo será muito mais importante 

que o trabalhador sinta que a sua perceção de empregabilidade está em alta, do que segurança 

no trabalho. 

6.2. Implicações Práticas 

Este estudo tem como ponto forte, o facto de nos indicar que a PSO (afetiva e cognitiva) e 

a IL são os mecanismos que explicam a relação entre a PCO (de regras e de objetivos) e as IS.  

Numa época em que o modo de trabalho mudou completamente devido à pandemia Covid-

19, passando de trabalho maioritariamente presencial para regime online ou híbrido, as 

organizações, de modo a reterem os seus melhores colaboradores devem preocupar-se em 

fomentar uma perceção de cultura de inovação mais elevada nos mesmos, pois estes são 

recursos difíceis de imitar e segundo a teoria “Resource Based View” (Afiouni, 2007; Barney, 

1991) são sua vantagem competitiva no atual mercado de trabalho. Como referido 

anteriormente, uma das limitações para as organizações provocadas pelo trabalho remoto, 

prende-se exatamente com a cultura de inovação (Allen et al., 2015). 

6.3. Implicações Teóricas 

Este estudo fornece algumas contribuições importantes para a literatura. Em primeiro lugar 

o facto de a PSO afetiva ter uma relação mais forte com as IS do que a PSO cognitiva. Em 

segundo lugar, ter-se comprovado a existência de um efeito mediador em série da PSO (afetiva 

e cognitiva) e da IS na relação entre a PCO (de apoio e de objetivos) e as IS.  

Após algumas implicações teóricas terem sido identificadas, espera-se que outros 

investigadores repliquem os resultados deste estudo. 
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7. Anexos 

 

Anexo 1 – Questionário 
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Anexo 2 – Estatística Descritiva da Amostra 
 

Sexo 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Feminino 449 67,9 67,9 67,9 

Masculino 212 32,1 32,1 100,0 

Total 661 100,0 100,0  

 

Hab_Lit 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Igual ou inferior ao 12º ano 191 28,9 28,9 28,9 

Licenciatura 333 50,4 50,4 79,3 

Mestrado ou Superior 137 20,7 20,7 100,0 

Total 661 100,0 100,0  

 

Reg_Pt 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Algarve 126 19,1 19,1 19,1 

Alentejo 54 8,2 8,2 27,2 

Área metropolitana de Lisboa 138 20,9 20,9 48,1 

Região Centro 116 17,5 17,5 65,7 

Região Norte 198 30,0 30,0 95,6 

Açores 19 2,9 2,9 98,5 

Madeira 10 1,5 1,5 100,0 

Total 661 100,0 100,0  

 

Setor 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Privado 249 37,7 37,7 37,7 

Público 412 62,3 62,3 100,0 

Total 661 100,0 100,0  

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Idade 661 19 67 42,51 11,416 

Anos_Org 661 ,25 43,00 12,0508 11,21014 

Anos_Func 661 ,25 44,00 11,6117 10,49745 

Valid N (listwise) 661     
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Anexo 3 – Qualidades Métricas da Escala de Cultura Organizacional 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,791 5 

 

 

 

 



O Capital Humano de Hoje é o Sucesso Organizacional de Amanhã – O Efeito de uma Mediação em Série 

35 
 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

PCO10 14,85 17,966 ,588 ,745 

PCO14 15,46 18,337 ,556 ,755 

PCO17 14,68 18,578 ,611 ,740 

PCO32 15,52 17,420 ,576 ,750 

PCO34 15,18 18,524 ,522 ,766 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,946 10 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

PCO2 37,33 97,248 ,700 ,943 

PCO7 37,37 97,498 ,612 ,947 

PCO16 37,76 95,075 ,672 ,945 

PCO19 37,44 91,256 ,804 ,939 

PCO21 37,60 91,520 ,818 ,938 

PCO25 37,37 92,228 ,831 ,937 

PCO26 37,57 90,440 ,857 ,936 

PCO28 37,45 91,230 ,855 ,936 

PCO29 37,67 91,599 ,756 ,941 

PCO33 37,52 90,174 ,829 ,937 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,899 8 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

PCO3 28,91 48,167 ,723 ,882 

PCO6 28,72 49,063 ,729 ,882 

PCO8 29,00 49,200 ,646 ,889 

PCO11 29,05 48,858 ,724 ,882 

PCO13 30,09 47,525 ,598 ,897 

PCO22 28,91 49,457 ,736 ,882 

PCO23 29,48 48,298 ,649 ,889 

PCO31 29,11 48,645 ,708 ,883 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,897 9 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

PCO4 33,48 58,126 ,497 ,897 

PCO5 33,97 54,641 ,702 ,882 

PCO9 34,61 52,605 ,666 ,885 

PCO12 34,16 53,830 ,734 ,879 

PCO15 34,56 52,111 ,749 ,878 

PCO18 34,70 53,870 ,640 ,887 

PCO20 34,15 55,786 ,675 ,884 

PCO24 34,25 53,564 ,738 ,879 

PCO35 33,88 57,355 ,547 ,893 
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Statistics 

 

N 

Median Skewness 

Std. Error 

of 

Skewness Kurtosis 

Std. Error 

of 

Kurtosis Minimum Maximum Valid Missing 

PCO1 661 0 4,00 -,101 ,095 -,659 ,190 1 6 

PCO2 661 0 5,00 -,423 ,095 -,393 ,190 1 6 

PCO3 661 0 5,00 -,612 ,095 -,281 ,190 1 6 

PCO4 661 0 5,00 -1,405 ,095 1,830 ,190 1 6 

PCO5 661 0 5,00 -,709 ,095 ,095 ,190 1 6 

PCO6 661 0 5,00 -,772 ,095 ,122 ,190 1 6 

PCO7 661 0 4,00 -,570 ,095 -,180 ,190 1 6 

PCO8 661 0 5,00 -,620 ,095 -,233 ,190 1 6 

PCO9 661 0 4,00 -,338 ,095 -,729 ,190 1 6 

PCO10 661 0 4,00 -,426 ,095 -,687 ,190 1 6 

PCO11 661 0 5,00 -,711 ,095 ,098 ,190 1 6 

PCO12 661 0 4,00 -,598 ,095 -,083 ,190 1 6 

PCO13 661 0 3,00 ,119 ,095 -1,040 ,190 1 6 

PCO14 661 0 4,00 -,076 ,095 -,813 ,190 1 6 

PCO15 661 0 4,00 -,374 ,095 -,449 ,190 1 6 

PCO16 661 0 4,00 -,323 ,095 -,653 ,190 1 6 

PCO17 661 0 4,00 -,507 ,095 -,390 ,190 1 6 

PCO18 661 0 4,00 -,225 ,095 -,727 ,190 1 6 

PCO19 661 0 4,00 -,535 ,095 -,505 ,190 1 6 

PCO20 661 0 4,00 -,512 ,095 -,040 ,190 1 6 

PCO21 661 0 4,00 -,427 ,095 -,508 ,190 1 6 

PCO22 661 0 5,00 -,620 ,095 ,118 ,190 1 6 

PCO23 661 0 4,00 -,405 ,095 -,643 ,190 1 6 

PCO24 661 0 4,00 -,645 ,095 ,023 ,190 1 6 

PCO25 661 0 5,00 -,617 ,095 -,284 ,190 1 6 

PCO26 661 0 4,00 -,426 ,095 -,524 ,190 1 6 

PCO27i 661 0 4,00 -,200 ,095 -,721 ,190 1 6 

PCO28 661 0 4,00 -,535 ,095 -,402 ,190 1 6 

PCO29 661 0 4,00 -,420 ,095 -,604 ,190 1 6 

PCO30 661 0 3,00 ,060 ,095 -,605 ,190 1 6 

PCO31 661 0 4,00 -,478 ,095 -,498 ,190 1 6 

PCO32 661 0 3,00 -,075 ,095 -,978 ,190 1 6 

PCO33 661 0 4,00 -,482 ,095 -,629 ,190 1 6 

PCO34 661 0 4,00 -,262 ,095 -,749 ,190 1 6 

PCO35 661 0 5,00 -,704 ,095 ,115 ,190 1 6 
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Anexo 4 – Qualidades Métricas da Escala de Intenções de Saída 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,925 6 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if Item 

Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

IS1i 11,07 34,509 ,758 ,915 

IS2 10,76 33,712 ,770 ,914 

IS3 11,39 33,990 ,836 ,905 

IS4 11,13 32,468 ,876 ,899 

IS5 11,58 35,198 ,731 ,918 

IS6i 11,04 33,844 ,739 ,918 

 

Statistics 

 

N 

Median Skewness 

Std. Error of 

Skewness Kurtosis 

Std. Error of 

Kurtosis Minimum Maximum Valid Missing 

IS1i 661 0 2,00 ,646 ,095 -,735 ,190 1 5 

IS2 661 0 3,00 ,308 ,095 -1,173 ,190 1 5 

IS3 661 0 1,00 1,129 ,095 ,116 ,190 1 5 

IS4 661 0 2,00 ,726 ,095 -,798 ,190 1 5 

IS5 661 0 1,00 1,453 ,095 ,760 ,190 1 5 

IS6i 661 0 2,00 ,630 ,095 -,968 ,190 1 5 
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Anexo 5 – Qualidades Métricas da Escala de Perceção de Suporte Organizacional 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,932 4 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if Item 

Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

PSO1 12,69 24,582 ,812 ,921 

PSO4 12,94 23,559 ,841 ,912 

PSO6 13,14 22,916 ,878 ,900 

PSO8 13,06 22,924 ,835 ,914 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,868 4 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if Item 

Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

PSO2i 13,36 24,843 ,683 ,847 

PSO3i 13,17 25,048 ,747 ,822 

PSO5i 13,37 22,952 ,786 ,804 

PSO7i 13,15 25,250 ,669 ,852 

 

Statistics 

 

N 

Median Skewness 

Std. Error of 

Skewness Kurtosis 

Std. Error 

of Kurtosis Minimum Maximum Valid Missing 

PSO1 661 0 5,00 -,459 ,095 -,567 ,190 1 7 

PSO2i 661 0 4,00 -,167 ,095 -1,175 ,190 1 7 

PSO3i 661 0 5,00 -,288 ,095 -,908 ,190 1 7 

PSO4 661 0 5,00 -,275 ,095 -,816 ,190 1 7 

PSO5i 661 0 5,00 -,206 ,095 -1,186 ,190 1 7 

PSO6 661 0 4,00 -,111 ,095 -,904 ,190 1 7 

PSO7i 661 0 5,00 -,347 ,095 -1,006 ,190 1 7 

PSO8 661 0 4,00 -,208 ,095 -,895 ,190 1 7 

 

Anexo 6 – Qualidades Métricas da Escala de Insegurança Laboral 
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Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,901 8 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if Item 

Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

IL1 14,90 41,283 ,691 ,888 

IL2 14,96 42,882 ,685 ,889 

IL3 14,66 40,371 ,769 ,880 

IL4 15,52 43,262 ,728 ,885 

IL5 15,72 45,104 ,632 ,893 

IL6 15,11 43,094 ,658 ,891 

IL7 15,52 42,971 ,726 ,885 

IL8 14,57 41,485 ,644 ,894 
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Statistics 

 

N 

Median Skewness 

Std. Error of 

Skewness Kurtosis 

Std. Error of 

Kurtosis Minimum Maximum Valid Missing 

IL1 661 0 2,00 ,635 ,095 -,752 ,190 1 5 

IL2 661 0 2,00 ,598 ,095 -,526 ,190 1 5 

IL3 661 0 2,00 ,340 ,095 -1,006 ,190 1 5 

IL4 661 0 1,00 1,508 ,095 1,604 ,190 1 5 

IL5 661 0 1,00 1,958 ,095 3,176 ,190 1 5 

IL6 661 0 2,00 ,717 ,095 -,437 ,190 1 5 

IL7 661 0 1,00 1,471 ,095 1,333 ,190 1 5 

IL8 661 0 3,00 ,195 ,095 -1,210 ,190 1 5 

 

Anexo 7 – Estatística Descritiva das Variáveis em Estudo 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

CInovação 661 3,7849 1,03865 ,04040 

CApoio 661 4,1676 1,06730 ,04151 

CObjetivos 661 4,1655 ,98930 ,03848 

CRegras 661 4,2742 ,91819 ,03571 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 3.5 

t df 

Significance 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

One-Sided 

p 

Two-Sided 

p Lower Upper 

CInovação 7,051 660 <,001 <,001 ,28487 ,2055 ,3642 

CApoio 16,082 660 <,001 <,001 ,66762 ,5861 ,7491 

CObjetivos 17,294 660 <,001 <,001 ,66547 ,5899 ,7410 

CRegras 21,677 660 <,001 <,001 ,77416 ,7040 ,8443 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

PSOAfetiva 661 4,3196 1,59784 ,06215 

PSOCognitiva 661 4,4210 1,61565 ,06284 
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One-Sample Test 

 

Test Value = 4 

t df 

Significance 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

One-Sided 

p 

Two-

Sided p Lower Upper 

PSOAfetiva 5,142 660 <,001 <,001 ,31959 ,1976 ,4416 

PSOCognitiva 6,699 660 <,001 <,001 ,42095 ,2976 ,5443 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

ILaboral 661 2,1600 ,92540 ,03599 

ISaída 661 2,2325 1,15678 ,04499 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 3 

t df 

Significance 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

One-Sided 

p 

Two-Sided 

p Lower Upper 

ILaboral -

23,338 

660 <,001 <,001 -,84002 -,9107 -,7693 

ISaída -

17,059 

660 <,001 <,001 -,76752 -,8559 -,6792 
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Report 

Reg_Pt CInovação CApoio CObjetivos CRegras 

Algarve Mean 4,0238 4,3421 4,3700 4,4030 

N 126 126 126 126 

Std. Deviation ,91620 ,95443 ,83493 ,81477 

Alentejo Mean 3,7630 3,9981 3,9653 3,9856 

N 54 54 54 54 

Std. Deviation 1,06546 1,15603 1,00659 ,99639 

Área metropolitana de Lisboa Mean 3,9246 4,3109 4,2998 4,4485 

N 138 138 138 138 

Std. Deviation 1,14578 1,03145 ,92432 ,82040 

Região Centro Mean 3,7034 4,0224 4,0636 4,2577 

N 116 116 116 116 

Std. Deviation 1,01518 1,11707 1,02304 ,99990 

Região Norte Mean 3,6152 4,0596 4,0795 4,1476 

N 198 198 198 198 

Std. Deviation 1,00131 1,10664 1,07705 ,96136 

Açores Mean 3,4105 4,3368 3,9013 4,2047 

N 19 19 19 19 

Std. Deviation ,95795 ,76173 ,87259 ,68520 

Madeira Mean 3,9800 4,4100 4,2000 4,6333 

N 10 10 10 10 

Std. Deviation 1,29426 1,15802 1,13223 ,92822 

Total Mean 3,7849 4,1676 4,1655 4,2742 

N 661 661 661 661 

Std. Deviation 1,03865 1,06730 ,98930 ,91819 
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Anexo 8 – Correlações 
 

Correlations 

 1.1 1.2 1.3 1.4 2.1 2.2 3 4 

1.1. CInovação Pearson Correlation --        

N 661        

1.2. CApoio Pearson Correlation ,742** --       

Sig. (2-tailed) <,001        

N 661 661       

1.3. CObjetivos Pearson Correlation ,788** ,796** --      

Sig. (2-tailed) <,001 <,001       

N 661 661 661      

1.4. CRegras Pearson Correlation ,563** ,588** ,755** --     

Sig. (2-tailed) <,001 <,001 <,001      

N 661 661 661 661     

2.1. PSOAfetiva Pearson Correlation ,679** ,740** ,704** ,487** --    

Sig. (2-tailed) <,001 <,001 <,001 <,001     

N 661 661 661 661 661    

2.2. PSOCognitiva Pearson Correlation ,384** ,448** ,410** ,244** ,600** --   

Sig. (2-tailed) <,001 <,001 <,001 <,001 <,001    

N 661 661 661 661 661 661   

3. ILaboral Pearson Correlation -,240** -,325** -,266** -,172** -,365** -,389** --  

Sig. (2-tailed) <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001   

N 661 661 661 661 661 661 661  

4. ISaída Pearson Correlation -,280** -,336** -,337** -,263** -,455** -,378** ,449** -- 

Sig. (2-tailed) <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001  

N 661 661 661 661 661 661 661 661 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Anexo 9 – Testes de Hipóteses 
 

Hipótese 1 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 

1 ,775a ,600 ,598 1,01369 2,081 

a. Predictors: (Constant), CRegras, CInovação, CApoio, CObjetivos 

b. Dependent Variable: PSOAfetiva 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1010,962 4 252,740 245,959 <,001b 

Residual 674,087 656 1,028   

Total 1685,049 660    

a. Dependent Variable: PSOAfetiva 

b. Predictors: (Constant), CRegras, CInovação, CApoio, CObjetivos 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) -,712 ,197  -3,614 <,001   

CInovação ,295 ,065 ,192 4,537 <,001 ,341 2,932 

CApoio ,642 ,064 ,429 10,004 <,001 ,331 3,017 

CObjetivos ,435 ,091 ,269 4,784 <,001 ,193 5,191 

CRegras -,134 ,066 -,077 -2,040 ,042 ,427 2,342 

a. Dependent Variable: PSOAfetiva 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 

1 ,467a ,219 ,214 1,43257 1,966 

a. Predictors: (Constant), CRegras, CInov, CApoio, CObjet 

b. Dependent Variable: PSOCog 
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 376,529 4 94,132 45,868 <,001b 

Residual 1346,279 656 2,052   

Total 1722,807 660    

a. Dependent Variable: PSOCog 

b. Predictors: (Constant), CRegras, CInov, CApoio, CObjet 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 1,661 ,279  5,963 <,001   

CInov ,083 ,092 ,053 ,900 ,369 ,341 2,932 

CApoio ,469 ,091 ,310 5,167 <,001 ,331 3,017 

CObjet ,373 ,128 ,228 2,904 ,004 ,193 5,191 

CRegras -,248 ,093 -,141 -

2,670 

,008 ,427 2,342 

a. Dependent Variable: PSOCog 

 

Hipótese 2 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 

1 ,422a ,178 ,176 ,84008 1,906 

a. Predictors: (Constant), PSOCognitiva, PSOAfetiva 

b. Dependent Variable: ILaboral 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 100,829 2 50,415 71,435 <,001b 

Residual 464,377 658 ,706   

Total 565,207 660    

a. Dependent Variable: ILaboral 

b. Predictors: (Constant), PSOCognitiva, PSOAfetiva 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 3,347 ,105  31,976 <,001   

PSOAfetiva -,120 ,026 -,207 -4,677 <,001 ,640 1,562 

PSOCognitiva -,152 ,025 -,265 -5,994 <,001 ,640 1,562 

a. Dependent Variable: ILaboral 

 

Hipótese 3 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 

1 ,449a ,202 ,201 1,03419 1,787 

a. Predictors: (Constant), ILaboral 

b. Dependent Variable: ISaída 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 178,328 1 178,328 166,731 <,001b 

Residual 704,837 659 1,070   

Total 883,165 660    

a. Dependent Variable: ISaída 

b. Predictors: (Constant), ILaboral 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,019 ,102  9,972 <,001 

ILaboral ,562 ,044 ,449 12,912 <,001 

a. Dependent Variable: ISaída 

 

Hipótese 4 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 

1 ,356a ,126 ,121 1,08445 1,735 

a. Predictors: (Constant), CRegras, CInov, CApoio, CObjet 

b. Dependent Variable: ISaída 
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 111,683 4 27,921 23,741 <,001b 

Residual 771,482 656 1,176   

Total 883,165 660    

a. Dependent Variable: ISaída 

b. Predictors: (Constant), CRegras, CInov, CApoio, CObjet 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 4,032 ,211  19,121 <,001   

CInov ,019 ,070 ,017 ,269 ,788 ,341 2,932 

CApoio -,209 ,069 -,193 -3,045 ,002 ,331 3,017 

CObjet -,207 ,097 -,177 -2,130 ,034 ,193 5,191 

CRegras -,032 ,070 -,025 -,452 ,652 ,427 2,342 

a. Dependent Variable: ISaída 

 

Hipótese 5 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 

1 ,473a ,224 ,222 1,02056 1,674 

a. Predictors: (Constant), PSOCognitiva, PSOAfetiva 

b. Dependent Variable: ISaída 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 197,833 2 98,917 94,972 <,001b 

Residual 685,332 658 1,042   

Total 883,165 660    

a. Dependent Variable: ISaída 

b. Predictors: (Constant), PSOCognitiva, PSOAfetiva 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 3,866 ,127  30,399 <,001   

PSOAfetiva -,258 ,031 -,357 -8,310 <,001 ,640 1,562 

PSOCognitiva -,117 ,031 -,164 -3,811 <,001 ,640 1,562 

a. Dependent Variable: ISaída 

 

Hipótese 6a 

 

Model  : 6 

    Y  : ISaída 

    X  : CApoio 

   M1  : PSOAf 
   M2  : ILab 
 

Sample 

Size:  661 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 PSOAf 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,7404      ,5482     1,1552   799,7171     1,0000   659,0000      ,0000 
 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     -,3002      ,1686    -1,7800      ,0755     -,6313      ,0309 

CApoio       1,1085      ,0392    28,2793      ,0000     1,0315     1,1855 

 

Standardized coefficients 

            coeff 

CApoio      ,7404 

 

Covariance matrix of regression parameter estimates: 

           constant     CApoio 
constant      ,0284     -,0064 

CApoio       -,0064      ,0015 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 ILab 
 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,3743      ,1401      ,7387    53,5890     2,0000   658,0000      ,0000 
 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     3,2861      ,1352    24,3117      ,0000     3,0207     3,5515 

CApoio       -,1043      ,0466    -2,2376      ,0256     -,1959     -,0128 

PSOAf        -,1600      ,0312    -5,1371      ,0000     -,2212     -,0989 

 

Standardized coefficients 

            coeff 

CApoio     -,1204 

PSOAf      -,2763 
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Covariance matrix of regression parameter estimates: 

           constant     CApoio      PSOAf 
constant      ,0183     -,0044      ,0003 

CApoio       -,0044      ,0022     -,0011 

PSOAf         ,0003     -,0011      ,0010 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 ISaída 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 
      ,5479      ,3001      ,9408    93,9201     3,0000   657,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     2,3003      ,2102    10,9451      ,0000     1,8876     2,7130 

CApoio        ,0438      ,0528      ,8297      ,4070     -,0599      ,1476 

PSOAf        -,2638      ,0359    -7,3591      ,0000     -,3342     -,1934 

ILab          ,4117      ,0440     9,3569      ,0000      ,3253      ,4981 

 

Standardized coefficients 

            coeff 

CApoio      ,0404 

PSOAf      -,3644 

ILab        ,3293 

 

Covariance matrix of regression parameter estimates: 

           constant     CApoio      PSOAf       ILab 
constant      ,0442     -,0063     -,0006     -,0064 

CApoio       -,0063      ,0028     -,0013      ,0002 

PSOAf        -,0006     -,0013      ,0013      ,0003 

ILab         -,0064      ,0002      ,0003      ,0019 

 

************************** TOTAL EFFECT MODEL **************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 ISaída 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,3364      ,1132     1,1885    84,0975     1,0000   659,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     3,7520      ,1710    21,9364      ,0000     3,4162     4,0879 

CApoio       -,3646      ,0398    -9,1705      ,0000     -,4427     -,2865 

 

Standardized coefficients 

            coeff 

CApoio     -,3364 

 

Covariance matrix of regression parameter estimates: 

           constant     CApoio 

constant      ,0293     -,0066 

CApoio       -,0066      ,0016 

 

************** TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ************** 

 

Total effect of X on Y 

     Effect         se          t          p       LLCI       ULCI       c_cs 

     -,3646      ,0398    -9,1705      ,0000     -,4427     -,2865     -,3364 

 

Direct effect of X on Y 

     Effect         se          t          p       LLCI       ULCI      c'_cs 

      ,0438      ,0528      ,8297      ,4070     -,0599      ,1476      ,0404 

 

Indirect effect(s) of X on Y: 

          Effect     BootSE   BootLLCI   BootULCI 
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TOTAL     -,4084      ,0456     -,4986     -,3196 

Ind1      -,2925      ,0453     -,3831     -,2050 

Ind2      -,0430      ,0219     -,0871     -,0015 

Ind3      -,0730      ,0172     -,1094     -,0413 

(C1)      -,2495      ,0538     -,3556     -,1469 

(C2)      -,2194      ,0485     -,3146     -,1242 

(C3)       ,0301      ,0339     -,0353      ,0980 

 

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y: 

          Effect     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

TOTAL     -,3769      ,0395     -,4523     -,2988 

Ind1      -,2698      ,0400     -,3486     -,1920 

Ind2      -,0396      ,0202     -,0804     -,0014 

Ind3      -,0674      ,0157     -,1002     -,0381 

(C1)      -,2302      ,0483     -,3248     -,1371 

(C2)      -,2025      ,0437     -,2865     -,1158 

(C3)       ,0277      ,0313     -,0327      ,0901 

 

Specific indirect effect contrast definition(s): 

(C1)          Ind1      minus   Ind2 

(C2)          Ind1      minus   Ind3 

(C3)          Ind2      minus   Ind3 

 

Indirect effect key: 

Ind1 CApoio      ->    PSOAf       ->    ISaída 

Ind2 CApoio      ->    ILab        ->    ISaída 

Ind3 CApoio      ->    PSOAf       ->    ILab        ->    ISaída 

 

*********************** ANALYSIS NOTES AND ERRORS ************************ 

 

Hipótese 6b 

 

Model  : 6 

    Y  : ISaída 

    X  : CApoio 

   M1  : PSOCog 
   M2  : ILab 
 

Sample 

Size:  661 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 PSOCog 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,4481      ,2008     2,0894   165,5309     1,0000   659,0000      ,0000 
 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     1,5942      ,2268     7,0296      ,0000     1,1489     2,0395 

CApoio        ,6783      ,0527    12,8659      ,0000      ,5747      ,7818 

 

Standardized coefficients 

            coeff 

CApoio      ,4481 

 

Covariance matrix of regression parameter estimates: 

           constant     CApoio 
constant      ,0514     -,0116 

CApoio       -,0116      ,0028 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 ILab 
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Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,4237      ,1795      ,7048    71,9846     2,0000   658,0000      ,0000 
 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     3,6119      ,1366    26,4486      ,0000     3,3437     3,8800 

CApoio       -,1636      ,0342    -4,7761      ,0000     -,2308     -,0963 

PSOCog       -,1742      ,0226    -7,7005      ,0000     -,2186     -,1298 

 

Standardized coefficients 

            coeff 

CApoio     -,1887 

PSOCog     -,3042 

 

Covariance matrix of regression parameter estimates: 

           constant     CApoio     PSOCog 
constant      ,0186     -,0034     -,0008 

CApoio       -,0034      ,0012     -,0003 

PSOCog       -,0008     -,0003      ,0005 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 ISaída 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 
      ,5168      ,2671      ,9852    79,8103     3,0000   657,0000      ,0000 
 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     2,5845      ,2319    11,1440      ,0000     2,1291     3,0398 

CApoio       -,1592      ,0412    -3,8662      ,0001     -,2401     -,0784 

PSOCog       -,1313      ,0279    -4,7000      ,0000     -,1861     -,0764 

ILab          ,4130      ,0461     8,9593      ,0000      ,3224      ,5035 

 

Standardized coefficients 

            coeff 

CApoio     -,1469 

PSOCog     -,1833 

ILab        ,3304 

 

Covariance matrix of regression parameter estimates: 

           constant     CApoio     PSOCog       ILab 
constant      ,0538     -,0059     -,0025     -,0077 

CApoio       -,0059      ,0017     -,0004      ,0003 

PSOCog       -,0025     -,0004      ,0008      ,0004 

ILab         -,0077      ,0003      ,0004      ,0021 

 

************************** TOTAL EFFECT MODEL **************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 ISaída 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,3364      ,1132     1,1885    84,0975     1,0000   659,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     3,7520      ,1710    21,9364      ,0000     3,4162     4,0879 

CApoio       -,3646      ,0398    -9,1705      ,0000     -,4427     -,2865 

 

Standardized coefficients 

            coeff 

CApoio     -,3364 

 

Covariance matrix of regression parameter estimates: 

           constant     CApoio 
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constant      ,0293     -,0066 

CApoio       -,0066      ,0016 

 

************** TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ************** 

 

Total effect of X on Y 

     Effect         se          t          p       LLCI       ULCI       c_cs 

     -,3646      ,0398    -9,1705      ,0000     -,4427     -,2865     -,3364 

 

Direct effect of X on Y 

     Effect         se          t          p       LLCI       ULCI      c'_cs 

     -,1592      ,0412    -3,8662      ,0001     -,2401     -,0784     -,1469 

 

Indirect effect(s) of X on Y: 

          Effect     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

TOTAL     -,2054      ,0274     -,2610     -,1530 

Ind1      -,0890      ,0221     -,1353     -,0483 

Ind2      -,0675      ,0188     -,1070     -,0329 

Ind3      -,0488      ,0101     -,0704     -,0306 

(C1)      -,0215      ,0319     -,0848      ,0404 

(C2)      -,0402      ,0239     -,0887      ,0058 

(C3)      -,0188      ,0221     -,0631      ,0242 

 

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y: 

          Effect     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

TOTAL     -,1895      ,0245     -,2384     -,1431 

Ind1      -,0821      ,0201     -,1245     -,0447 

Ind2      -,0623      ,0173     -,0987     -,0302 

Ind3      -,0450      ,0092     -,0649     -,0286 

(C1)      -,0198      ,0294     -,0776      ,0375 

(C2)      -,0371      ,0220     -,0817      ,0053 

(C3)      -,0173      ,0204     -,0585      ,0224 

 

Specific indirect effect contrast definition(s): 

(C1)          Ind1      minus   Ind2 

(C2)          Ind1      minus   Ind3 

(C3)          Ind2      minus   Ind3 

 

Indirect effect key: 

Ind1 CApoio      ->    PSOCog      ->    ISaída 

Ind2 CApoio      ->    ILab        ->    ISaída 

Ind3 CApoio      ->    PSOCog      ->    ILab        ->    ISaída 

 

*********************** ANALYSIS NOTES AND ERRORS ************************ 

 

Hipótese 6c 

 

Model  : 6 

    Y  : ISaída 

    X  : CObjet 

   M1  : PSOAf 
   M2  : ILab 
 

Sample 

Size:  661 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 PSOAf 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,7039      ,4955     1,2899   647,3455     1,0000   659,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     -,4164      ,1913    -2,1765      ,0299     -,7920     -,0407 
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CObjet       1,1370      ,0447    25,4430      ,0000     1,0492     1,2247 

 

Standardized coefficients 

            coeff 

CObjet      ,7039 

 

Covariance matrix of regression parameter estimates: 

           constant     CObjet 

constant      ,0366     -,0083 

CObjet       -,0083      ,0020 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 ILab 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,3656      ,1337      ,7442    50,7660     2,0000   658,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     3,1111      ,1458    21,3337      ,0000     2,8248     3,3975 

CObjet       -,0162      ,0478     -,3388      ,7349     -,1100      ,0776 

PSOAf        -,2046      ,0296    -6,9142      ,0000     -,2627     -,1465 

 

Standardized coefficients 

            coeff 

CObjet     -,0173 

PSOAf      -,3532 

 

Covariance matrix of regression parameter estimates: 

           constant     CObjet      PSOAf 

constant      ,0213     -,0052      ,0004 

CObjet       -,0052      ,0023     -,0010 

PSOAf         ,0004     -,0010      ,0009 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 ISaída 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,5475      ,2998      ,9413    93,7549     3,0000   657,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     2,4718      ,2133    11,5873      ,0000     2,0529     2,8907 

CObjet       -,0314      ,0538     -,5842      ,5593     -,1369      ,0741 

PSOAf        -,2292      ,0345    -6,6510      ,0000     -,2969     -,1615 

ILab          ,4082      ,0438     9,3091      ,0000      ,3221      ,4942 

 

Standardized coefficients 

            coeff 

CObjet     -,0269 

PSOAf      -,3166 

ILab        ,3265 

 

Covariance matrix of regression parameter estimates: 

           constant     CObjet      PSOAf       ILab 

constant      ,0455     -,0067     -,0008     -,0060 

CObjet       -,0067      ,0029     -,0013      ,0000 

PSOAf        -,0008     -,0013      ,0012      ,0004 

ILab         -,0060      ,0000      ,0004      ,0019 

 

************************** TOTAL EFFECT MODEL **************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 ISaída 
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Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,3366      ,1133     1,1883    84,1932     1,0000   659,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     3,8718      ,1836    21,0855      ,0000     3,5113     4,2324 

CObjet       -,3936      ,0429    -9,1757      ,0000     -,4778     -,3093 

 

Standardized coefficients 

            coeff 

CObjet     -,3366 

 

Covariance matrix of regression parameter estimates: 

           constant     CObjet 

constant      ,0337     -,0077 

CObjet       -,0077      ,0018 

 

************** TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ************** 

 

Total effect of X on Y 

     Effect         se          t          p       LLCI       ULCI       c_cs 

     -,3936      ,0429    -9,1757      ,0000     -,4778     -,3093     -,3366 

 

Direct effect of X on Y 

     Effect         se          t          p       LLCI       ULCI      c'_cs 

     -,0314      ,0538     -,5842      ,5593     -,1369      ,0741     -,0269 

 

Indirect effect(s) of X on Y: 

          Effect     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

TOTAL     -,3622      ,0451     -,4504     -,2772 

Ind1      -,2606      ,0434     -,3460     -,1779 

Ind2      -,0066      ,0205     -,0476      ,0331 

Ind3      -,0949      ,0178     -,1317     -,0624 

(C1)      -,2540      ,0479     -,3474     -,1610 

(C2)      -,1657      ,0494     -,2631     -,0695 

(C3)       ,0883      ,0330      ,0253      ,1554 

 

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y: 

          Effect     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

TOTAL     -,3097      ,0361     -,3805     -,2406 

Ind1      -,2229      ,0357     -,2943     -,1525 

Ind2      -,0057      ,0175     -,0410      ,0283 

Ind3      -,0812      ,0150     -,1124     -,0540 

(C1)      -,2172      ,0397     -,2952     -,1390 

(C2)      -,1417      ,0417     -,2226     -,0600 

(C3)       ,0755      ,0281      ,0218      ,1328 

 

Specific indirect effect contrast definition(s): 

(C1)          Ind1      minus   Ind2 

(C2)          Ind1      minus   Ind3 

(C3)          Ind2      minus   Ind3 

 

Indirect effect key: 

Ind1 CObjet      ->    PSOAf       ->    ISaída 

Ind2 CObjet      ->    ILab        ->    ISaída 

Ind3 CObjet      ->    PSOAf       ->    ILab        ->    ISaída 

 

*********************** ANALYSIS NOTES AND ERRORS ************************ 

 

 

------ END MATRIX ----- 

 

Hipótese 6d 

 

Model  : 6 

    Y  : ISaída 
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    X  : CObjet 
   M1  : PSOCog 

   M2  : ILab 
 

Sample 

Size:  661 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 PSOCog 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,4104      ,1685     2,1739   133,5141     1,0000   659,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     1,6288      ,2484     6,5582      ,0000     1,1411     2,1164 

CObjet        ,6703      ,0580    11,5548      ,0000      ,5564      ,7842 

 

Standardized coefficients 

            coeff 

CObjet      ,4104 

 

Covariance matrix of regression parameter estimates: 

           constant     CObjet 

constant      ,0617     -,0140 

CObjet       -,0140      ,0034 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 ILab 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,4058      ,1647      ,7175    64,8687     2,0000   658,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     3,5099      ,1473    23,8336      ,0000     3,2207     3,7991 

CObjet       -,1197      ,0365    -3,2756      ,0011     -,1915     -,0480 

PSOCog       -,1925      ,0224    -8,6033      ,0000     -,2365     -,1486 

 

Standardized coefficients 

            coeff 

CObjet     -,1280 

PSOCog     -,3362 

 

Covariance matrix of regression parameter estimates: 

           constant     CObjet     PSOCog 

constant      ,0217     -,0041     -,0008 

CObjet       -,0041      ,0013     -,0003 

PSOCog       -,0008     -,0003      ,0005 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 ISaída 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,5250      ,2756      ,9737    83,3389     3,0000   657,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     2,7403      ,2342    11,7017      ,0000     2,2805     3,2001 

CObjet       -,2053      ,0429    -4,7836      ,0000     -,2896     -,1210 

PSOCog       -,1257      ,0275    -4,5696      ,0000     -,1797     -,0717 

ILab          ,4181      ,0454     9,2055      ,0000      ,3289      ,5072 
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Standardized coefficients 

            coeff 

CObjet     -,1756 

PSOCog     -,1755 

ILab        ,3344 

 

Covariance matrix of regression parameter estimates: 

           constant     CObjet     PSOCog       ILab 

constant      ,0548     -,0064     -,0025     -,0072 

CObjet       -,0064      ,0018     -,0004      ,0002 

PSOCog       -,0025     -,0004      ,0008      ,0004 

ILab         -,0072      ,0002      ,0004      ,0021 

 

************************** TOTAL EFFECT MODEL **************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 ISaída 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,3366      ,1133     1,1883    84,1932     1,0000   659,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     3,8718      ,1836    21,0855      ,0000     3,5113     4,2324 

CObjet       -,3936      ,0429    -9,1757      ,0000     -,4778     -,3093 

 

Standardized coefficients 

            coeff 

CObjet     -,3366 

 

Covariance matrix of regression parameter estimates: 

           constant     CObjet 

constant      ,0337     -,0077 

CObjet       -,0077      ,0018 

 

************** TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ************** 

 

Total effect of X on Y 

     Effect         se          t          p       LLCI       ULCI       c_cs 

     -,3936      ,0429    -9,1757      ,0000     -,4778     -,3093     -,3366 

 

Direct effect of X on Y 

     Effect         se          t          p       LLCI       ULCI      c'_cs 

     -,2053      ,0429    -4,7836      ,0000     -,2896     -,1210     -,1756 
 

Indirect effect(s) of X on Y: 

          Effect     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

TOTAL     -,1882      ,0281     -,2464     -,1360 

Ind1      -,0842      ,0215     -,1290     -,0445 

Ind2      -,0500      ,0187     -,0887     -,0162 

Ind3      -,0540      ,0110     -,0774     -,0349 

(C1)      -,0342      ,0300     -,0949      ,0246 

(C2)      -,0303      ,0240     -,0781      ,0166 

(C3)       ,0039      ,0229     -,0404      ,0494 

 

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y: 

          Effect     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

TOTAL     -,1610      ,0230     -,2080     -,1180 

Ind1      -,0720      ,0180     -,1094     -,0385 

Ind2      -,0428      ,0159     -,0751     -,0136 

Ind3      -,0461      ,0092     -,0660     -,0301 

(C1)      -,0292      ,0255     -,0800      ,0208 

(C2)      -,0259      ,0205     -,0661      ,0144 

(C3)       ,0033      ,0196     -,0345      ,0422 

 

Specific indirect effect contrast definition(s): 

(C1)          Ind1      minus   Ind2 
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(C2)          Ind1      minus   Ind3 

(C3)          Ind2      minus   Ind3 

 

Indirect effect key: 

Ind1 CObjet      ->    PSOCog      ->    ISaída 

Ind2 CObjet      ->    ILab        ->    ISaída 

Ind3 CObjet      ->    PSOCog      ->    ILab        ->    ISaída 

 

*********************** ANALYSIS NOTES AND ERRORS ************************ 


