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Resumo: Os colaboradores de uma organizagdo sdo pecas fundamentais para o seu funcionamento. Portanto, para que
esta atue em condi¢des étimas, tais pecas devem estar funcionando em condi¢Ges ideais, fazendo com o que a sua
produtividade atinja os indices desejados e promova a manutenc¢do do bem-estar psicoldgico e social deste trabalhador.
Com isso, desde os anos 90, estudos tem valorizado a avaliagdo do suporte organizacional na relacdo organizagdo-em-
pregados, gerando instrumentos capazes de avaliar a percepc¢do do trabalhador, do que a empresa valoriza mais. O ob-
jetivo principal deste estudo é verificar a consisténcia dos indicadores psicométricos da Escala de Percepc¢do de Suporte
Organizacional (EPSO). Participaram do estudo 310 homens e mulheres, de organizagdes publicas e privadas e acima de
18 anos; estes responderam a EPSO e dados sociodemograficos. Os resultados revelaram indicadores estatisticos muito
préximos aos encontrados em estudos anteriores e, além disso, na analise de convergéncia, observou-se uma relacdo
positiva do suporte com o engajamento. Ndo apenas a escala de suporte continua consistente em amostra com distintos
trabalhadores, podendo ser utilizada quanto avaliagdo ou diagndstico organizacional, mas que também podera contri-
buir na area de RH quando se pretender intervir na qualidade da produtividade e saude laboral.

Palavras Chave: Suporte Organizacional; Andlise Confirmatodria; Analise Convergente; Empresas.

Abstract: The employees of any organization are fundamental pieces for its operation. Therefore, for the company, in
order to operate in optimum conditions, such pieces must be functioning under ideal conditions, leading to desired pro-
ductivity and promoting the worker’s psychological maintenance and social well being. Since the 1990s, studies have
valued the assessment of organizational support in the organization-employee relationship, setting up instruments ca-
pable of evaluating the employee’s perception of what the company values the most. This study’s main aim was to verify
the consistency of the Organizational Support Perception Scale (EPSO) psychometric indicators. The study included 310
men and women, from state and private organizations, over 18 years old; they responded to EPSO and sociodemogra-
phic data. The results revealed statistical indicators very related to those found in earlier studies and, moreover, in the
convergence analysis, a positive relation of the support with the engagement was observed. The support scale remains
consistent even when applied a sample with different workers and can be used in the evaluation or organizational diag-
nosis, generating contributions in the human resources area, especially when it is intended to intervene in the quality of
productivity and occupational health.
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Resumen: Los empleados de cualquier organizacion son piezas fundamentales para su funcionamiento. Por lo tanto,
para la empresa poder operar en condiciones dptimas, tales piezas deben funcionar en condiciones ideales, generando la
productividad deseada y promoviendo el mantenimiento del bienestar psicoldgico y social del trabajador. Desde la déca-
da de los 90s, los estudios han valorado la evaluacion del apoyo de la organizacion en la relacion organizacion-empleado,
desarrollando instrumentos capaces de evaluar la percepcion del empleado sobre lo que la empresa valora mds. El ob-
jetivo de este estudio fue verificar la consistencia de los indicadores psicométricos de la Escala de Percepcion de Suporte
Organizacional (EPSO). El estudio incluyé 310 hombres y mujeres, de organizaciones estatales y privadas, mayores de
18 afios de edad; los cuales respondieron a la EPSO y a una escala de datos sociodemogrdficos. Los resultados revelaron
indicadores estadisticos altamente relacionados con los encontrados en estudios anteriores, y en el andlisis de conver-
gencia se observd una relacion positiva del soporte con el compromiso. La escala de soporte sigue siendo consistente
incluso cuando se aplica a una muestra con diferentes trabajadores y puede utilizarse en tanto en la evaluacion como en
el diagndstico organizacional, generando aportes en el drea de recursos humanos, especialmente cuando se pretende

intervenir en la calidad de la productividad y la salud ocupacional.

Palabras clave: Soporte organizacional; Andlisis confirmatorio; Andlisis convergente; Compariias.

Introducao

Com a situagdo social e econémica que vem ocor-
rendo no pais na dltima década, as organizacdes es-
tdo cada vez mais preocupadas com o desempenho de
seus colaboradores. Primeiramente, pelo fato deles
serem importantes no processo organiza¢io-produ-
tividade, segundo porque as organiza¢des tém de-
fendido, atualmente, uma necessidade de gerir, nos
funcionérios, uma perspectiva de trabalho que vise o
bem-estar psicolégico e social em todo o processo or-
ganizacional. Desta forma, pesquisadores na drea da
ciéncia humana, social e da satide vem desenvolvendo
e avaliando a dindmica sociedade-trabalhador-organi-
za¢Oes com o objetivo de apontar dire¢des que contri-
buam para um melhor desenvolvimento na organiza-
¢do e funcionalidade do empregado (Borges-Andrade,
Abbad & Mourio, 2006; Zanelli, Borges-Andrade &
Bastos, 2004; Chang, Wang & Huang, 2013).

De forma geral, o interesse no tema a respeito do
papel social e individual das organiza¢ées na vida de
seus trabalhadores tem sua preocupa¢io com as rela-
¢0es humanas no ambiente de trabalho, o comporta-
mento dos individuos e os resultados na produtivi-
dade (Fandifio, Souza, Formiga, Menezes & Bentes,
2015; Spector, 2002; Wagner III & Hollenbeck, 2000).
A recorréncia ao tema em questio tem seu foco em
estudos que contemplam a avaliagdo do suporte orga-
nizacional que o funcionério percebe no ambiente de
trabalho (Formiga, Fleury & Souza, 2014).

A interacdo entre trabalhadores e organizacio se
fundamenta em rela¢ées de trocas alicercadas em um
padrido de trocas reciprocamente dependentes que
engloba duas unidades sociais distintas: organiza¢io
e funcionérios (Gouldner, 1960; Eisenberger, Hun-
tingson, Hutchison, & Sowa, 1986). De acordo com
os autores supracitados, as organizagdes mostram-se

ainda mais dispostas a prestar este tipo de suporte,
na medida em que os trabalhadores se mostram capa-
zes de retribuir os beneficios & unidade social promo-
tora. Sendo assim, a légica de suporte no trabalho é
muito mais do que um fator psicoldégico na dinadmica
funcional do trabalhador. E preciso considerar outras
variaveis como influenciadoras desse fenémeno, por
exemplo: as redes sociais como alicerces das relagdes
humanas, em especial, aquelas que ocorrem no am-
biente de trabalho, afinal, estas redes oportunizam
ajuda, apoio, e a constru¢do de lagos sociais extra-
organizacio (Siqueira, 2014; Kanaane, 2011; Aube,
Rousseau & Morin, 2007; Rodriguez & Cohen, 1998).
Também denominado de suporte social, o suporte
organizacional diz respeito a um auxilio fundamen-
tal para satde e o bem-estar dos funcionérios, bem
como, para a melhoria dos resultados das organiza-
¢des. Na concepgio de Siqueira (2014), um ambiente
de trabalho com clima positivo e recursos necessa-
rios disponiveis favorece rela¢des de reciprocidade.
Concernente ao suporte social, na literatura da
drea, especificamente, da psicologia organizacional
e do trabalho, ha diferentes dimensdes. De acordo
com Siqueira (2014), estas dimensdes podem con-
templar: percep¢do de suporte social informacional,
percepcdo de suporte social emocional e percep¢io
de suporte social instrumental/material. J4, no que
se refere ao suporte organizacional, segundo Pas-
choal et al (2010), podera ser compreendida como as
percep¢des e crengas dos funciondrios acerca da re-
tribuicio da organizacio por seus esforcos frente ao
trabalho. Nesta mesma dire¢io, o autor supracitado
discorre sobre o suporte social, o qual diz respeito ao
apoio que o trabalhador recebe dos gestores organi-
zacionais e dos colegas de trabalho. Apesar destes ti-
pos de suportes nas empresas divergirem quanto ao
sujeito de sua autoria e do foco de aplicacdo, ambos
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tém como objetivo pritico a manutencgio da saude
do trabalhador e da organizagio.

De acordo com Oliveira-Castro, Pilati e Borges
-Andrade (1999), o conceito de suporte organizacio-
nal é fundamental para compreender o processo do
desempenho no trabalho relacionado ao comporta-
mento organizacional. Tal condi¢io é um fator im-
portante, pois, na concepg¢do dos autores supracita-
dos, quanto maior a percep¢io de favorabilidade ao
suporte organizacional, melhor serd a medida de de-
sempenho no trabalho, comportamento de cidada-
nia organizacional, criatividade e inova¢do, podendo
influenciar na perspectiva de futuro em rela¢do ao
microcomportamento organizacional.

Com isso, a importancia de avaliar e investir tal
construto no ambiente organizacional é por que se
pode acompanhar, na relagio organizagio-trabalho,
0 quanto os colaboradores desenvolvem expectativas
acerca da retribui¢io dos esfor¢os empreendidos, seja
de forma implicita ou explicita (Paschoal et al, 2010).
Essa condi¢io permite o trabalhador desenvolver em
seu ambiente organizacional, subjetivamente, uma
percep¢do de que a organizagio o valoriza, aprova
suas condutas laborais e pode receber, portanto, re-
compensa da organizacdo e de seus gestores. Neste
contexto, é possivel abordar as teorias de troca social
quanto processo avaliador do comportamento orga-
nizacional, tendo o foco na compreensio da dina-
mica entre empregados e empregadores (Aselage &
Eisenberger, 2003). De acordo com Dawley, Andrews
e Bucklew (2008), os funcionarios que se sentem
apoiados pela organizac¢io retribuem através do sen-
timento de compromisso e sio0 menos propensos a
procurar novas oportunidades de emprego. Para que
haja reciprocidade na interagio entre a organizagio e
o trabalhador, sdo necessarios trocas e beneficios mu-
tuos, despendendo, assim, maior esfor¢o para atingir
o objetivo que lhe foi demandado (Oliveira-Castro,
Pilati & Borges-Andrade, 1999; Aselage & Eisenber-
ger, 2003; Dawley, Andrews & Bucklew, 2008).

No estudo desenvolvido por Paschoal et al (2010,
p. 1059), contemplando o suporte organizacional, os
autores concluiram que, considerando o trabalhador,
este “s6 desenvolve percepg¢des favoraveis do supor-
te organizacional, quando julga que as retribuicdes
organizacionais sdo sinceras, bem-intencionadas e
ndo manipulativas”. Considerando a organizagio, se-
guindo o principio da reciprocidade, as organiza¢des
também esperam que, ao oferecer suporte, auxilio e
outras benesses, o trabalhador comprometa-se em
apresentar resultados satisfatérios.

Desta forma, no tocante ao comportamento huma-
no no ambiente de trabalho, o suporte organizacional
é percebido como importante estratégia para conduzir
a gestdo de pessoas e obtenc¢do dos resultados almeja-
dos. O desafio consiste em deixar em paralelo as politi-
cas organizacionais e a percep¢io que os trabalhadores
tém do suporte que a organizagdo apresenta, auxilian-
do no entendimento do desempenho no trabalho, do
comprometimento, da cidadania, da rotatividade dos
trabalhadores e do combate ao estresse (Richardson,
Yang, Vanderberg, Dejoy & Wilson, 2008; Oliveira-
Castro, Pilati & Borges-Andrade, 1999).

Observando a importancia de avaliar este cons-
truto no mundo do trabalho, Eisenberger et al (1986)
foram os pioneiros nos estudos sobre suporte organi-
zacional. Especificamente, tal construto diz respeito
a percep¢io que o trabalhador atribui ao tratamento
que recebe da organizagdo em retribui¢io do esforco
dele no trabalho. Ainda de acordo com os autores,
a percepcdo de suporte organizacional é considera-
da um conjunto de doutrinas que o empregado de-
senvolve em relacio a forma com que a organiza¢io
valoriza suas contribuicées e cuida do seu bem-estar.
Essa valorizagio se da através da frequéncia, inten-
sidade e sinceridade da organiza¢io em uma aprova-
¢d0, elogio ou retribuicdo material e social. J4 para
Tamayo e Tréccoli (2002, p. 38), “as crengas e as ex-
pectativas do individuo acerca da retribui¢do e do re-
conhecimento dado pela organiza¢do ao seu trabalho
sdo questdes diretamente relacionadas a percepgdo
de suporte organizacional”.

Apesar de encontrar pequenas divergéncias con-
ceituais na defini¢do proposta por Eisenberger et al
(1986) e Tamayo e Tréceoli (2002), considerando o
tempo e espaco cientifico-professional de cada autor,
hd um ponto em comum entre as ideias propostas.
De forma geral, ambas as concep¢des consideram
o suporte organizacional como a forma em que os
funciondarios valorizam e respeitam sua organiza¢io
pela retribui¢do do suporte fornecido pela empresa,
como também atingindo as metas organizacionais,
influenciando positivamente o desempenho e o com-
promisso de seus colaboradores e sendo capaz de re-
duzir o estresse (Byrne & Hochwarter, 2008; Dawley,
Andrews & Bucklew, 2008).

A partir do estudo de Eisenberger et al (1986),
tem-se dado maior ateng¢do ao suporte organizacio-
nal na rela¢io organizacio-empregados. No Brasil, foi
Siqueira et al (2008) quem pretendeu avaliar, a partir
de uma medida atitudinal, a percep¢io do trabalha-
dor relacionado a amplitude da preocupagio que a
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empresa tem sobre a promoc¢do de bem-estar, satis-
facdo e envolvimento laboral. Neste estudo (Siqueira
et al, 2008), dos 36 itens da medida proposta por Ei-
senberger et al (1986), apenas nove itens foram reti-
dos para avaliar o construto em questio, revelando,
com isso, indicadores psicométricos confidveis. To-
mando como base o estudo de Siqueira et al (2008),
foi que Formiga, Fleury e Souza (2014), observando
alguns pontos criticos quanto a questio estatistica
e metodoldgica (por exemplo, a andlise exploratéria
concentra-se apenas nos dados obtidos e desconside-
ra um modelo tedrico fixo que oriente a extrac¢io das
dimensdes latentes e ndo se permite qualquer indica-
¢do sobre a bondade de ajuste para o modelo que se
propdem), realizaram uma anélise fatorial confirma-
toria, com o objetivo de sustentar tanto a perspectiva
tedrica quanto empirica, vindo a observar indicado-
res psicométricos, os quais, forneceram maior robus-
tez na interpretacio do modelo tedrico que focava na
medida do suporte organizacional.

Desta forma, orientado pelos estudos supracita-
dos sobre o tema da medida do suporte organizacio-
nal (cf. Siqueira et al, 2008; Formiga & Souza, 2014;
Fleury, Formiga, Souza & Souza, 2017) relacionado
a organizagdo fatorial da Escala de Percep¢io de Su-
porte Organizacional (EPSO), pretendeu-se verificar
a consisténcia interna e invariancia fatorial da EPSO,
considerando o tempo entre os estudos supracitados
e contexto social e politico do periodo e da amostra
avaliada. Com isso, tem-se como hipétese a manu-
tencdo da estrutura fatorial, previamente estabeleci-
da nos estudos supra supracitados.

Meétodo

Participantes

Para calcular a amostra referente utilizou-se o pa-
cote estatistico G Power 3.1. Trata-se de um software
destinado a calcular o poder estatistico (isto é, o teste
de hipétese), tendo como base, ndo apenas o ‘n’ ne-
cessario para a pesquisa, mas, também, o tipo de cal-
culo a ser realizado (Faul, Erdfelder, Lang, & Buchner,
2007). Para a coleta de dados deste estudo, foi consi-
derado uma probabilidade de 95% (p < 0,05), mag-
nitude do efeito amostral (r > 0,30) e um padrio de
poder hipotético (m > 0,80). A partir desses critérios,
uma amostra de 138 sujeitos revelou-se suficiente
(tendo como indicadores: t > 1,98; m > 0,95; p < 0,05).

Porém, considerando o método de coleta bola de
neve, aamostra final foi composta de 310 trabalhadores,

com idades de 19 a 51 anos, sendo 62% do sexo femi-
nino e 38% masculino, tendo 68% da amostra uma
renda econdmica de, aproximadamente, acima de R$
2.000,00. Esta amostra foi intencional, pois foi consi-
derada a pessoa que, consultada e/ou acessava o link
(este hospedado no google forms) enviado para o seu
e-mail pessoal, dispusera-se a colaborar respondendo o
questionario que era apresentado.

Instrumentos

Escala de Percepgdo de Suporte Organizacional
(EPSO): Trata-se de um instrumento desenvolvido
por Eisenberger et al. (1986) composto por 36 itens
em sua forma completa e 17 itens em formato redu-
zido. No Brasil, Siqueira et al. (2008) tiveram o obje-
tivo de realizar um estudo de valida¢io e adaptacdo
do instrumento para medir semelhante construto,
tendo como foco avaliar a percepg¢do do trabalhador
sobre a extensido em que a empresa que o emprega se
preocupa com a promocio de seu bem-estar.

A presente escala, de acordo com Siqueira et al.
(2008), é composta por 9 itens, a qual explicou 55%
da amostra estudada. Estes autores observaram cor-
relagdes itens-fator acima de 0,40 e um alfa (o) de
Cronbach de 0,86. Seguindo a dire¢do teérico-me-
todoldgica, proposta pelos autores supracitados, foi
que Formiga, Fleury e Souza (2014), através de uma
analise fatorial confirmatéria, resolveram avaliar
a estrutura fatorial da escala e observaram indica-
dores psicométricos que ratificaram a organizagio
item-fator da escala em questéo.

Escala de Engajamento no Trabalho (EEngT): Trata-se
de uma escala elaborada por Siqueira, Martins e Souza
(2011) composta por 10 itens distribuidos em dois fa-
tores com cinco itens cada (fator vigor, o qual, apresen-
tou um indice de consisténcia interna (o) de 0,78 e o
fator absor¢io com alfa de 0,86). Os respondentes de-
veriam indicar suas respostas numa escala de frequén-
cia de cinco pontos (1 = nunca; 2 = poucas vezes; 3 = as
vezes; 4 = muitas vezes; 5 = sempre). No presente es-
tudo, realizou-se a andlise do alfa de Cronbach, o qual
apresentou escore muito préximo aos encontrados por
Siqueira et al. (2011), que variou de 0,77 a 0,87. Além
da EPSO e da EEngT, questdes que informavam sobre
variaveis como sexo, idade, tempo de servico e profis-
sdo, faziam parte do questionario.

Procedimentos
Todos os procedimentos adotados nesta pes-

quisa seguiram as orienta¢des previstas na Reso-
lugdo 196/96 do CNS e na Resolugdo 016/2000 do
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Conselho Federal de Psicologia (CNS, 1996; Associa-
¢do nacional de pesquisa e pés-graduagio em psico-
logia - ANPEPP, 2011).

Administracao

Colaboradores com experiéncia prévia na admi-
nistracdo do EPSO e EEngT foram responsabilizados
pela coleta dos dados, e apresentaram-se nas empre-
sas como interessados em conhecer as opinides e os
comportamentos dos trabalhadores sobre as situa-
¢bes descritas nos instrumentos.

Solicitou-se a colaborac¢io voluntéria das pessoas
no sentido de responderem um breve questiondrio.
Apés ficarem cientes das condi¢cdes de participacio
na pesquisa, assinaram um termo de Consentimen-
to Livre e Esclarecido, o qual assegura o participante
acerca do carater voluntario da pesquisa e do ano-
nimato das suas respostas informando que estas
seriam tratadas em seu conjunto. Foi-lhes dito que
ndo havia resposta certa ou errada. As escalas foram
respondidas individualmente ou em grupo in loco
quando visitada as salas de aulas, as empresas ou na
cidade de Natal-RN.

Apesar de o instrumento ser autoaplicavel, con-
tando com as instrucdes necessirias para que pu-
dessem ser respondidos, os colaboradores estiveram
presentes durante toda a aplicacio para retirar even-
tuais duvidas. Um tempo médio de 30 minutos foi
suficiente para concluir essa atividade.

Analise dos dados

Quanto a analise dos dados, tomando como base
o estudo fatorial de Siqueira et al. (2008) e Formiga,
Fleury e Souza (2014), sobre a EPSO, além das esta-
tisticas descritivas (média e desvio padrio) e corre-
lacdo de Pearson destinada a verificacio da validade
convergente, também, realizou-se uma analise fato-
rial confirmatéria. Esta tltima, destinou-se a avalia-
¢do do modelo unidimensional, previamente encon-
trado pelos autores supracitados e se tal estrutura
fatorial se mantinha com indicadores psicométricos
aceitaveis, principalmente, quando comparado aos
modelos livres e com ajustes nos erros de medida.

Para isso, considerou-se como entrada, a matriz de
covariancias, tendo sido adotado o estimador ML (Ma-
ximum Likelihood). Sendo um tipo de andlise estatistica
mais criteriosa e rigorosa, testou-se a estrutura tedri-
ca que se propde neste estudo: isto é, a estrutura com
um fator, observando indices estatisticos que permi-
tem avaliar a qualidade de ajuste do modelo proposto

(Bilich; Silva & Ramos, 2006; Byrne, 2001; Hair; Ta-
tham; Anderson & Black, 2005; Kelloway, 1998; Taba-
chnick & Fidell, 1996; Van De Vijver & Leung, 1997).
Para isso, consideraram-se os seguintes indicadores:

- O %* (qui-quadrado) testa a probabilidade do mo-
delo tedrico se ajustar aos dados: quanto maior o va-
lor do?, pior o ajustamento. Entretanto, ele tem sido
pouco empregado na literatura, sendo mais comum
considerar sua razio em relagio aos graus de liberda-
de (x*/g.l.). Neste caso, valores até 3 indicam um ajus-
tamento adequado; Raiz Quadrada Média Residual
(RMR), que indica o ajustamento do modelo teérico
aos dados, na medida em que a diferenca entre os dois
se aproxima de zero; O Goodness-of-Fit Index (GFI) e o
Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI) sao anilogos ao
R? na regressdo multipla e, portanto, indicam a pro-
porcido de varidncia—covaridncia nos dados explicada
pelo modelo. Os valores desses indicadores variam de
0 a 1, sendo que os valores na casa dos 0,80 e 0,90,
ou superiores, indicam um ajustamento satisfatério;
A Root-Mean-Square Error of Approximation (RMSEA),
com seu intervalo de confianca de 90% (IC90%), é
considerado um indicador de “bondade” de ajuste,
em que valores altos indicam um modelo nio ajus-
tado. Assume-se como ideal que o RMSEA se situe
entre 0,05 e 0,08, aceitando-se valores até 0,10; O
Comparative Fit Index (CFI) compara de forma geral
o modelo estimado ao modelo nulo, considerando
valores mais préximos de um como indicadores de
ajustamento satisfatério; O Expected Cross-Validation
Index (ECVI) e o Consistent Akaike Information Crite-
rion (CAIC) sdo indicadores geralmente empregados
para avaliar a adequagdo de um modelo determinado
em rela¢io a outro. Valores baixos do ECVI e CAIC ex-
pressam o modelo com melhor ajuste.

Resultados

Pretendendo atender ao objetivo central do es-
tudo, empregou-se o pacote estatistico AMOS 21.0
para efetuar uma anélise fatorial confirmatéria, hi-
potetizando o modelo unifatorial observado por
Siqueira et al. (2008; Siqueira, 1995) e corrobora-
do a estrutura fatorial por Formiga, Fleury e Sou-
za (2014) e Fleury, Formiga, Souza & Souza, 2017.
Espera-se que a organiza¢io itens-fator observada,
apresente uma associacdo dos indicadores psicomé-
tricos semelhantes as observadas na organizacio fa-
torial dos estudos destacados acima.

Para testar a hipétese, realizou-se o célculo na
AFC, optando por deixar livre as covariincias (phi,
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@), condi¢io essa, que revelou indicadores de quali-
dade de ajuste para o modelo proposto préximos as
recomendagdes apresentadas na literatura (Byrne,
2001; Tabachnick & Fidell, 1996; Van De Vijver &
Leung, 1997). De acordo com os resultados dessas
andlises, o modelo pretendido (modelo unifatorial
ajustado) apresentou indicadores estatisticos que
justificam a acurécia e consisténcia da estrutura fa-
torial da EPSO [y*/gl = 2,05, RMR = 0,04, GFI = 0,98,
AGFI =0,94, CFI =0,98, TLI = 0,98, RMSEA (90%IC)
= 0,05 (0,03-0,08)], principalmente, quando compa-
rados A estrutura fatorial nio ajustada [y*/gl = 2,05,
RMR = 0,04, GFI = 0,98, AGFI = 0,94, CFI = 0,98, TLI
= 0,98, RMSEA (90%IC) = 0,05 (0,03-0,08)].

Considerando tais indicadores psicométricos,
pode-se destacar que a presente medida confirma o
modelo proposto por Siqueira e Gomide (2008; Si-
queira, 1995; Formiga & Souza, 2014; Fleury, For-
miga, Souza & Souza, 2017). E preciso destacar que,
no presente estudo, além de se observar que os indi-
cadores que confirmam a estrutura fatorial preten-
dida estiveram de acordo com o exigido na literatura
estatistica (Byrne, 2001; Tabachnick & Fidell, 1996;
Van De Vijver & Leung, 1997) sendo préximos aos
observados no estudo de Formiga e Souza (2014)
[por exemplo, ¥*/gl = 1,25, RMR = 0.05, GFI = 0,98,
AGFI = 0,94, CFI=0,99, TLI = 0,99, RMSEA (90%IC)
= 0.03 (0.01-0.07)] e no estudo de Fleury, Formiga,
Souza e Souza (2017) [y2 /gl = 1,56, RMR = 0,04, GFI
= 0,98, AGFI = 0,95, CFI = 0,99, TLI = 0,99, RMSEA
(90%IC) = 0,04 (0,01-0,07).

Com base nestes indicadores, procurou-se verifi-
car a invariincia da medida do suporte organizacio-
nal; para isso, comparou-se o CFI entre os estudos
em distintos anos no desenvolvimento das pesqui-
sas sobre tema (Formiga & Souza, 2014; Fleury, For-
miga, Souza & Souza, 2017), bem como, nas amos-
tras especificas de homens e mulheres da presente
pesquisa. De acordo com Hair, Anderson, Tatham e
Black (2005) e Mardco (2010), ao avaliar a diferenca
entre este indicador psicométrico (o qual espera-se
que a diferenca (A) seja < 0,01) é possivel verificar
que os pardmetros dos itens em func¢io da estrutura
fatorial proposta revelam a invaridncia fatorial. Sen-
do assim, realizando essa anélise, verificou-se que,

inicialmente a ACFI entre os estudos foi igual a 0,01
(a saber: CFI = 0,99, CFI

Formiga et al. (2014) -

Souza (2017) 0,99e CFIEstudo atual[2017]
sexo deste estudo observou-se um CFI

Estudo atual[2017] Ho-
=0,99 e CFI - 0,99).

Fleury, Formiga, Souza e

= 0,98) e na variavel

me Estudo atual[2017] Mulher

Salienta-se que todas as satura¢des (Lambdas, 1)
estiveram dentro do intervalo esperado |0 -1/, nio
havendo problemas da estimac¢io proposta da esca-
la de suporte organizacional (Tabela 1). Além disso,
elas foram estatisticamente diferentes de zero (t >
1,96, p < 0,05), comprovando a existéncia do mode-
lo unifatorial pretendido, principalmente, quando
comparado aos resultados do estudo de Formiga e
Souza (2014) sobre suporte organizacional em fun-
ciondrios de empresas publicas e privadas.

Em termos representativos, é possivel observar
na Tabela 1 que os escores estiveram dentro do in-
tervalo exigido para a avalia¢do da estrutura fatorial
da escala. Esta avalia a percep¢édo do trabalhador so-
bre a extensdo em que a empresa que o emprega se
preocupa com a promocdo de seu bem-estar. Esses
resultados referem-se a adequabilidade da referida
escala e & consisténcia da medida para avaliar o su-
porte organizacional.

Tabela 1: Estrutura Fatorial da EPSO em traba-
Ihadores brasileiros.

(Consgtruto) (va?ri)gveis) A (erfos) CC VME
[itens]
SUPORG1T 0,57 0,34
SUPORG2 0,50 0,25
SUPORG3 0,69 0,48
SUPORG4 0,85 0,73
orgaconal SUPORG5 0,75 0,56 0,90 0,52
SUPORG6 0,75 0,57
SUPORG7 0,88 0,72
SUPORG8 0,62 0,42
SUPORGY 0,79 0,62

Notas: A _Escores fatoriais da estrutura; € (erros) _Erros de medida da estrutura; x
= varidveis (itens); § = construto psicoldgico. VME = Variancia Média Extraida. CC =
Confiabilidade Composta.

Tais resultados foram confirmados ao observar
as estimativas de predi¢io, a partir da anélise de re-
gressdo, a qual, revelou para o modelo proposto, a
partir da identificacdo das varidveis, uma razio cri-
tério que, além de estarem dentro do que é estatis-
ticamente exigido e estatisticamente diferentes de
zero (t > 1,96, p < 0,05), foram significativas (Tabela
2). Esses resultados, revelaram nio haver uma mul-
ticolineariedade, condicido essa, observada no VIF
(definida em portugués como: Inflagido da Variancia
do Fator) com base no fator de tolerincia entre as va-
ridveis (este fator, devera apresentar escores que nio
excedam um valor acima de 5), pois, podera implicar

32 BOLETIM ACADEMIA PAULISTA DE PSICOLOGIA, SAO PauLo, BRAsIL - V. 38, N°O4



na baixa qualidade do modelo empirico estimado
(Hair, Tatham, Anderson & Black, 2005; Mardco,
2010); sendo assim, observou-se que o VIF variou
de 1,72 a 3,33 (p < 0,01), tendo uma média VIF de
2,23, nio existindo uma multicolinearidade, contri-
buindo para a estimacido do modelo pretendido. Es-
tes resultados, também, foram garantidos quando se
verificou a autocorrelacio dos residuos relativos aos
erros independentes, realizadas através do calculo de
Durbin-Watson (D oLDY) = 1’97(1,68—1,85)’ p < 0,05); este
revelou que o ‘D’ de Durbin-Watson, ao consultar a
tabela de Savin e White (1977), foi maior do que do
DU, nio havendo autocorrelacio.

Tabela 2: Indicadores das estimativas
preditivas da associa¢ao itens-fator da EPSO

Razao

Itens - Construto Estimativa d.p. Critério VIF
SUPORG1 <-- SUPOrg 1,000 - -- - 1,73
SUPORG2 <--—- SUPOrg 0,696 0,075 9,298 0,001 2,14
SUPORG3 <-- SUPOrg 1,133 0,054 21,058 0,001 2,30
SUPORG4 <-- SUPOrg 0,929 0,066 14,018 0,001 3,30
SUPORG5 <-- SUPOrg 1,009 0,073 13,865 0,001 2,17
SUPORG6 <-- SUPOrg 1,066 0,067 16,032 0,001 2,40
SUPORG7 <-- SUPOrg 0,772 0,072 10,747 0,001 3,33
SUPORG8 <-- SUPOrg 0,673 0,076 8,889 0,001 1,54
SUPORGY9 <--—- SUPOrg 0,464 0,071 6,531 0,001 2,88

E preciso salientar, no que se refere a validade deste
construto, que também se realizaram, tanto o célculo
de confiabilidade composta (CC) quanto da varidncia
média extraida (VME). No primeiro indicador, exige-
se que o nivel do escore seja acima de 0,70, enquanto
no segundo indicador é preciso um nivel acima de 0,50
(Hair; Tatham; Anderson & Black, 2005; Campana,
Tavares, Silva & Diego, 2009) (ver também, tabela 1).
Observou-se que, para a dimensdo do EPSO, 0 CCe o
VME, foram iguais e acima do exigido na literatura,
respectivamente, com um CC de 0,90 e um VME de
0,52. Tais resultados evidenciam tanto a confiabilidade
quanto a validade convergente do construto avaliado,
justificando a adequabilidade da estrutura fatorial
da pretensa medida numa amostra brasileira de
trabalhadores. Garantiu-se a estrutura fatorial da
EPSO, a qual foi convergente, tanto em termos de
indicadores psicométricos quanto na semelhanca da
associa¢do itens-fator, comparados aos resultados

observados nos estudos de Formiga e Souza (2014) e
Fleury, Formiga, Souza e Souza (2017) com a mesma
escala. Resolveu-se, entdo, avaliar o critério de conver-
géncia desta medida associando-a ao construto do en-
gajamento no trabalho; de acordo com Siqueira, Mar-
tins, Orengo e Souza (2014), trata-se de uma variavel
do tipo motivacional positivo, caracterizada por vigor,
dedicagdo e absorcio, sempre relacionado ao trabalho,
que implica sentimento de realizacido que envolve pen-
samento e sentimento positivo durante a execuc¢io de
atividades de trabalho, repercutindo no crescimento
e desenvolvimento pessoal e na qualidade do desem-
penho profissional. Podera ser avaliado com base em
duas dimensées, as quais relacionadas entre si, “uma
dimensdo diz respeito a vigor (refere-se as crengas
acerca da capacidade do trabalho de desencadear no
individuo sensa¢des de disposi¢io, energia e for¢a en-
quanto realiza suas tarefas) e a outra dimenso, cate-
gorizada com Absorcio (salienta crencas de que o tra-
balho pode proporcionar concentragio, atencio e foco
enquanto o individuo realiza suas tarefas) ” (Siqueira,
Martins, Orengo & Souza, 2014; 151).

Para a verificacido desta etapa neste estudo, rea-
lizou-se o calculo de correlagio de Pearson entre as
varidveis, esperando uma relacio direta e significa-
tiva entre eles. Os resultados encontrados foram os
seguintes: suporte organizacional relacionou-se, po-
sitiva e significativamente, com engajamento (pon-
tuagdo total da escala) e com as dimensdes de vigor
e absor¢do (r = 0,46; 0,42 e 0,41, respectivamente).
Tais resultados sugerem que organiza¢des que visam
gerar uma percepcdo de que elas se importam com
os funcionarios, provavelmente, influenciardo na di-
namica do engajamento com o trabalho na organiza-
¢do. Isto é, quanto maior for o suporte da organiza-
¢do, maior serd tanto o engajamento como um todo e
em sua especificidade, no vigor e na absor¢io.

Discussao

Considerando os resultados apresentados, assu-
me-se 0 modelo unifatorial para mensurar o suporte
organizacional em trabalhadores, bem como, refor-
ca-se que este construto é importante para atitudes
de produtividades nas organiza¢ées, tendo como
base o engajamento dos funcionérios; tais achados
revelaram tanto a consisténcia interna quanto a acu-
racia da medida em questio para uma amostra em
distintos funciondarios brasileiros.

Desta forma, julga-se que no presente estudo nio
somente a contribuicdo de corroborar a estrutura
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psicomeétrica ja observada pelos autores que desenvol-
veram a escala de suporte organizacional verificada na
andlise exploratéria realizada por Siqueira e Gomide
(2008) e também, confirmada por Formiga, Fleury e
Souza (2014); Fleury, Formiga, Souza & Souza, 2017),
mas, com base nestes resultados, a EPSO pode ser ad-
ministrada (quanto avaliagio ou diagnéstico organiza-
cional) em distintos grupos de trabalhadores. Salienta-
se que os indicadores de ajustes observados no célculo
da andlise de equacio estrutural apontam, de forma
robusta, para a confiabilidade da escala no contexto
dos trabalhadores em variadas organizagées brasileiras
e que esta medida ndo variou em amostras de distintos
trabalhadores (isto é, a estrutura fatorial da medida se
mantém em conceito e empiria). A escala mensura a
percepcdo do suporte organizacional, compreendido
como a percep¢io do trabalhador sobre a extensio em
que a empresa na qual ele trabalha se preocupa com
a promocio de seu bem-estar e satisfacio laboral (Si-
queira & Gomide, 2008). Considerado a qualidade dos
indicadores psicométricos é possivel destacar também,
que o suporte podera contribuir para a cultura e treina-
mento de profissionais mais engajados, os quais, ndo
apenas poderdo se dedicar funcionalmente despren-
dendo mais ‘energia’ em suas atividades de trabalhos,
mas, que possam absorver demandas e tarefas sem
perder o cumprimento das metas, bem como, a dina-
mica humana e de trabalho da organizagio.

Consideracoes finais

Os resultados apresentados neste estudo pre-
tenderam contribuir para a explicacdo do desenvol-
vimento psicolégico do trabalhador em relacdo a
auto avaliagdo que o mesmo faga sobre o papel da
organizac¢do, na direcio estrutural e funcional, do
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