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Este estudo buscou evidenciar a validade com base na relação com variáveis externas para a Escala de 
Suporte Laboral (ESUL), bem como verificou as variáveis preditivas para o suporte organizacional. A 

amostra foi composta por 312 universitários que exerciam atividade profissional e responderam a quatro instru-
mentos (Escala de Suporte Laboral [ESUL], Questionário de Suporte Social [SSQ], Questionário de Percepção 
do Suporte Organizacional [QPSO] e Escala de Vulnerabilidade ao Estresse no Trabalho [EVENT]). Dos resul-
tados, a ESUL se correlacionou positivamente com o SSQ e o QPSO e negativamente com a EVENT. Quanto 
à análise de regressão, as dimensões 1, 2 e 3 do QPSO formaram o modelo de maior explicação do suporte orga-
nizacional mensurado pela ESUL. Percebeu-se que a validade em questão pode ser evidenciada e novos estudos 
são sugeridos visando encontrar outros parâmetros psicométricos para a ESUL.
Palavras-chave:
Suporte organizacional; avaliação psicológica; evidência de validade.

This study sought to demonstrate validity, based on the relationship with external variables, for the 
Escala de Suporte Laboral (ESUL), and identify the predictive variables for organizational support. The 

sample consisted of 312 college students with professional activities who responded to four instruments (ESUL, 
the Questionário de Suporte Social - SSQ, the Questionário de Percepção de Suporte Organizacional - QPSO, and the 
Escala de Vulnerabilidade ao Estresse no Trabalho - EVENT). From the results, the ESUL was positively correlated 
with the SSQ and the QPSO and negatively correlated with the EVENT. As for the regression analysis, the QPSO 
dimensions 1, 2, and 3 formed the model for further explanation of organizational support measured by the 
ESUL. The study demonstrated the validity of the scale in question and suggested further studies to search for 
other psychometric parameters for the ESUL.
Keywords:
Organizational support; psychological evaluation; evidence of validity.

Este estudio buscó demostrar la validez basada en la relación con variables externas, de la Escala 
de Suporte Laboral (ESUL), y también encontró las variables predictivas para el apoyo organizacio-

nal. La muestra estuvo constituida por 312 estudiantes universitarios que ejercen la actividad profesional y re-
spondieron a cuatro instrumentos (ESUL, el Questionário de Suporte Social - SSQ, el Questionário de Percepção do 
Suporte Organizacional - QPSO y la Escala de Vulnerabilidade ao Estresse no Trabalho - EVENT). Los resultados 
demostraron que el ESUL se correlacionó positivamente con el SSQ y el QPSO se correlacionó negativamente 
con el EVENT. En cuanto al análisis de regresión, las dimensiones 1, 2 y 3 de QPSO formaron el modelo para 
una explicación más detallada de apoyo organizacional medida por ESUL. Se observó, a partir del estudio, que 
la validez del instrumento en cuestión se puede demostrar y se sugieren más estudios en la búsqueda de otros 
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parámetros psicométricos para ESUL.
Palabras-clave:
Apoyo de la organización; evaluación psicológica; pruebas de validez.

O suporte social é um construto amplo que engloba diversos contextos do relacionamento humano, 
destacando-se a família, o trabalho, as instituições de ensino, as instituições religiosas, entre outras. 
No entanto, há dificuldades em conceituá-lo e, consequentemente, avaliá-lo. De modo geral, há 

consenso entre os pesquisadores da área de que o suporte social é um construto multidimensional relacionado 
ao grau em que as necessidades sociais de uma pessoa são satisfeitas por meio de sua interação com os outros 
(Allemand, Schaffhuser, & Martin, 2015; Cobb, 1976; Giurgescu et al., 2015; Guedea et al., 2006; Melrose, 
Brown, & Wood, 2015; Rodriguez & Cohen, 1998; Sarason, Levine, Basham, & Sarason, 1983). Os mesmos 
autores ressaltam que a percepção do suporte social tem importante papel na redução do mal-estar, indicadores 
de depressão, estresse, inibição do desenvolvimento de doenças e, quando a pessoa está enferma, tende a 
desempenhar um papel positivo no processo de recuperação.

Com relação ao suporte organizacional, uma faceta do suporte social, de acordo com Siqueira e Gomide Jr. 
(2008), seu foco de estudo não se remete necessariamente a questões da saúde do trabalhador, mas sim, em uma 
primeira instância, à capacidade do suporte em explicar e predizer indicadores que interessam às organizações, 
como comprometimento organizacional, satisfação no trabalho, desempenho e produtividade. Nessa direção, 
o suporte organizacional está relacionado às percepções do trabalhador acerca da qualidade do tratamento 
que recebe da organização em retribuição ao esforço despendido no desenvolvimento de suas funções laborais 
(Eisenberger, Fasolo, & Davis-LaMastro, 1990; Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986; Hayton, 
Carnabuci, & Esisenberger, 2012). Em outras palavras, a Percepção do Suporte Organizacional (PSO) está 
diretamente relacionada com as formas interacionais entre o trabalhador e a organização.

De acordo com Eisenberger et al. (1986), esse relacionamento, quando percebido de forma positiva pelos 
colaboradores, pode ser considerado, em grande parte, indicativo de um local agradável para se trabalhar, 
podendo desenvolver no empregado maior satisfação no desempenho de suas funções, bom humor, relacio-
namentos adequados com a equipe de trabalho, além do comprometimento no desempenho das funções la-
borais. Conforme complementam Kraimer, Seibert, Wayne, Liden e Bravo (2011), Tamayo e Tróccoli (2002) 
e Valcour, Ollier-Malaterre, Matz-Costa, Pitt-Catsouphes e Brown (2011), quando os colaboradores não 
percebem de forma positiva e leal o relacionamento com a organização, isso pode acarretar em um ambiente 
de trabalho menos comprometido e mais vulnerável ao estresse.

Por meio de uma revisão da literatura sobre a temática do suporte organizacional, Rhoades e Eisenberger 
(2002) enquadraram os resultados dos estudos analisados em categorias antecedentes e consequentes da PSO, 
sendo três consideradas antecedentes. A primeira refere-se à justiça de procedimentos, ou seja, formas equi-
tativas de distribuição de recursos e de tratamento respeitoso aos empregados. A segunda refere-se ao suporte 
do suporte do supervisor, pois ele influencia, direciona e é responsável pelas condutas de seus subordinados 
no ambiente laboral. A terceira categoria, das recompensas e condições de trabalho, faz referência às práticas 
de recursos humanos, como pagamentos, promoções e desenvolvimento de autonomia no trabalho. Já as cate-
gorias consequentes da PSO estão relacionadas às reações e aos comportamentos dos empregados para com a 
organização. Nesse caso em específico, os autores destacam seis categorias decorrentes da percepção positiva 
de suporte: (a) comprometimento organizacional, (b) relacionamento afetivo no trabalho (p. ex., respeito, con-
fiança), (c) envolvimento no trabalho (p. ex., lealdade), (d) desempenho, (e) diminuição de estresse e (f) desejo 
de permanência na instituição (Rhoades & Eisenberger, 2002).

A respeito das interações entre colaboradores e organização, Seligman (2004) afirma que emoções positivas 
nesse contexto geralmente são percebidas como benéficas para ambas as partes. Caso contrário, emoções ne-
gativas evoluem para situações de jogos de poder em que há a percepção de que um lado deve ganhar e o outro 
perder. Nesse sentido, DeConinck (2010), Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski e Rhoades 
(2002) e Estivalete e Andrade (2012) destacam que uma visão negativa por parte dos colaboradores pode 
acarretar em descontentamentos, erros, rotatividade e, futuramente, doenças, absenteísmo, principalmente 
decorrentes de situações estressoras no trabalho.
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	 Paschoal e Tamayo (2004) definem o estresse laboral como um processo em que as demandas de 
trabalho não estão em conformidade com as capacidades suportivas dos colaboradores. Esse construto pode 
ser observado por dois prismas, ou seja, visto sob a ótica dos colaboradores e sob a ótica da organização. De 
acordo com Genuíno, Gomes e Moraes (2009) e Gomes, Cruz e Cabanelas (2009), no primeiro caso, situações 
estressoras e descontentamentos no trabalho podem acarretar reações negativas e diminuição da qualidade 
de vida, além desses trabalhadores ficarem sujeitos de forma mais propensa a danos físicos e emocionais. O 
segundo prisma, na ótica da organização, de acordo com Calderero, Miasso e Corradi-Webster (2008), prevê 
que a presença de estresse nesse contexto pode acarretar menor produtividade, insatisfação dos colaboradores, 
dificuldades nos relacionamentos interpessoais e absenteísmo.

De acordo com os achados de alguns estudos, tais como os de Tamayo (2007), Coleta e Coleta (2008), 
Fernandes, Medeiros e Ribeiro (2008), Santos, Kitzberger, Morais, Lopes e Possamai (2008) e Suehiro, 
Santos, Hatamoto e Cardoso (2008), alguns fatores podem ser apontados como possíveis preditores de estresse 
laboral, entre eles falta de um ambiente de trabalho com tratamento digno, respeitoso e provedor de infor-
mações, pressão no trabalho, falta de autonomia e insegurança quanto à permanência no cargo. Os autores 
discutem o fato de algumas organizações estarem atentas a esses indícios, visando a manutenção de bem-estar 
aos funcionários, provavelmente preocupadas com sua produtividade e absenteísmo, entre outros fatores.

Para Baran, Shanock e Miller (2012) e Tamayo e Tróccoli (2002), situações estressoras e de esgotamento 
emocional no trabalho poderiam ser minimizadas por meio de melhorias no que diz respeito à qualidade do 
suporte organizacional. Partindo do princípio de que os suportes social e organizacional exercem papéis amor-
tecedores em situações estressoras (Eisenberger et al., 1986; Gutierrez, Candela, & Carver, 2012), e tendo 
como informação o fato de que no Brasil os estudos, e consequentemente a construção de instrumentos, sobre 
suporte organizacional não são robustos (Cardoso, 2010), um grupo de pesquisadores iniciou os estudos de 
construção e busca de parâmetros psicométricos para a Escala de Suporte Laboral – ESUL (Baptista, Cardoso, 
Santos, & Noronha, 2013).

Nesse sentido, este estudo teve como objetivo principal verificar as correlações entre a ESUL e outros 
instrumentos que avaliam suporte social (Questionário de Suporte Social - SSQ ), suporte organizacional 
(Questionário de Percepção de Suporte Organizacional - QPSO) e vulnerabilidade ao estresse laboral (Escala 
de Vulnerabilidade ao Estresse no Trabalho - EVENT), como forma de evidenciar a validade com base na 
relação com variáveis externas para a ESUL. Além disso, como objetivo específico, será testado um modelo 
com a análise de variáveis preditivas para o suporte organizacional mensurado por intermédio da ESUL.

MÉTODO

Participantes
A amostra foi composta por 312 trabalhadores que cursavam o ensino superior. Os estudantes eram pro-

venientes de duas universidades privadas localizadas no interior do Estado de São Paulo. A idade dos parti-
cipantes variou de 18 a 53 anos (M = 25,45; DP = 7,45), com maior frequência do sexo feminino (N = 206; 
66%) e solteiros (N = 226; 72,4%). Com relação às organizações, classificadas de acordo com o Sebrae (2005), 
as maiores frequências de respostas foram na categoria pequenas empresas (N = 113; 36,2%) e prestadoras de 
serviços (N = 165; 52,8%). Já as ocupações mais destacadas foram aquelas enquadradas no grupo quatro (N = 
122; 39,1%) da Categoria Brasileira de Ocupações (CBO, 2002), ou seja, relacionadas ao setor administrativo.

Instrumentos

Escala de Suporte Laboral - ESUL
A ESUL foi construída no Brasil por Baptista et al. (2013), com base na teoria de suporte organizacional de 

Eisenbereger et al. (1986), com ênfase na teoria de suporte social de Rodriguez e Cohen (1998). É composta por 
24 itens, com pontuação variando de 0 a 72, na qual quanto maior a pontuação, maior o indício de percepção 
do suporte organizacional, sendo os itens distribuídos em quatro fatores: (a) Benefícios (α = 0,84), (b) Interação 
colaborador e organização (α = 0,78), (c) Interações entre colaboradores (α = 0,73) e (d) Informação (α = 0,81).
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Questionário de Suporte Social - SSQ
O SSQ é composto por 27 questões, e cada questão solicita duas respostas, número de fontes de suporte 

social percebido (SSQ-N) e satisfação com o suporte social recebido (SSQ-S), sendo que quanto maior a 
pontuação, em ambas as escalas, maior o indício de percepção do suporte social. O instrumento foi adaptado 
para o Brasil por Matsukura, Marturano e Oishi (2002), a partir do Social Support Questionnaire, construído 
por Sarason et al. (1983) e possui estudo de confiabilidade por intermédio de teste e reteste.

Questionário de Percepção do Suporte Organizacional - QPSO
O Questionário de Percepção de Suporte Organizacional foi desenvolvido e validado por Oliveira-Castro, 

Pilati e Borges-Andrade (1999). É composto por 46 itens, respondidos por meio de uma escala do tipo Likert 
de cinco pontos, com pontuação variando de 0 a 184. O instrumento possui estudos de evidências de validade 
de conteúdo e construto, assim como estudo de confiabilidade. Os 46 itens estão divididos em quatro fatores, 
com os respectivos índices de fidedignidade: (a) Gestão de desempenho (α = 0,87); (b) Carga de trabalho (α 
= 0,80), cujos itens apresentam pontuações invertidas; (c) Suporte material (α = 0,91); e (d) Valorização do 
trabalhador (α = 0,83). Com relação à pontuação do questionário, nos fatores Gestão de desempenho, Suporte 
material e Valorização do trabalhador, quanto maior a pontuação, maior o indício de percepção do suporte 
organizacional. Já em relação ao fator Carga de trabalho, quanto maior a pontuação, menor o indício de 
percepção do suporte organizacional.

Escala de Vulnerabilidade ao Estresse no Trabalho - EVENT
A EVENT, construída por Sisto, Baptista, Noronha e Santos (2007), tem por objetivo avaliar a vulnerabi-

lidade ao estresse do trabalhador quanto ao seu ambiente laboral. A escala é composta de 40 itens, respondidos 
por meio de uma escala tipo Likert de três pontos, com pontuação variando de 0 a 80, indicando que quanto 
maior a pontuação, maior a vulnerabilidade ao estresse no ambiente laboral. A escala possui estudos de evidên-
cias de validade de conteúdo, construto, critério, estudos de confiabilidade e normatização. Os 40 itens estão 
divididos em três fatores: (a) Clima e funcionamento organizacional (α = 0,88), (b) Pressão no trabalho (α = 
0,85) e (c) Infraestrutura e Rotina (α = 0,77).

Procedimentos de coleta de dados e cuidados éticos
Após a aprovação deste projeto pelo Comitê de Ética (Protocolo CAAE 0055.0.142.000-09), buscou-se a 

autorização dos professores para a aplicação dos instrumentos em salas de aula. Inicialmente, foram explicados 
os objetivos do projeto aos participantes, salientando que a participação não era obrigatória. Após, para aqueles 
que sinalizaram que trabalhavam, buscou-se o consentimento por meio do Termo de Consentimento Livre 
e Esclarecido (TCLE), impresso em duas vias, no qual constavam todas as informações pertinentes sobre a 
pesquisa.

A aplicação dos instrumentos ocorreu de forma coletiva, sendo que cada sala de aula teve em média 30 
alunos (que trabalhavam e responderam aos instrumentos). Foi entregue um caderno contendo as duas vias do 
TCLE, ESUL, SSQ , QPSO e EVENT. A aplicação durou, em média, uma hora.

Procedimentos de análise de dados
Os dados foram analisados por meio da estatística inferencial utilizando-se correlação e regressão. Quanto 

à análise de correlação, foi utilizado o método de Pearson, enquanto a regressão foi linear e utilizou-se o 
método de análise por etapas.

RESULTADOS

Em relação às análises de correlação, informações que remetem ao objetivo de evidência de validade com 
base em variáveis externas, esperava-se que, entre ESUL e SSQ , tais associações fossem positivas (uma vez 
que ambas se propõem a mensurar suporte), assim como as correlações entre ESUL e QPSO (ambas avaliam 
suporte organizacional). Em contrapartida, esperavam-se correlações negativas entre ESUL e EVENT (uma 
vez que, de acordo com informações já apresentadas na introdução deste estudo, quanto maior a percepção de 
suporte organizacional, menor tende a ser a percepção de estresse no trabalho).
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Tabela 1. Correlações entre ESUL e os demais instrumentos

ESUL 1 ESUL 2 ESUL 3 ESUL 4 ESUL-T

SSQ-N r  -0,10  0,01  0,15*  0,04 0,01

SSQ-S r  0,03  0,10  0,15*  0,04 0,01

QPSO 1 r  0,06  0,46** 0,35**  0,55**  0,50**

QPSO 2 r  -0,08  -0,36**  -0,17*  -0,36**  -0,39**

QPSO 3 r 0,17*  0,30** 0,29**  0,33**  0,35**

QPSO 4 r  0,09 0,14*  0,17*  0,13*  0,17*

QPSO-T r  0,10 0,18* 0,25**  0,27**  0,28**

EVENT 1 r  -0,08 -0,46**  -0,29** -0,51**  -0,48**

EVENT 2 r  -0,04 -0,30**  -0,06 -0,31**  -0,22**

EVENT 3 r  0,04 -0,24**  -0,31** -0,23**  -0,22**

EVENT-T r  -0,04 -0,41** -0,22** -0,43**  -0,39**

Nota. * p<0,005; ** p<0,001. SSQ-N – Número de pessoas concebidas como suportivas (SSQ); SSQ-S – Grau de satisfação com o su-
porte (SSQ); ESUL1 – Fator 1 – Benefícios; ESUL2 – Fator 2 – Interação colaborador e organização; ESUL3 – Fator 3 – Interação entre 
colaboradores; ESUL4 – Fator 4 Informação; ESULT - ESUL Total; QPSO1 – Fator 1 – Gestão de desempenho (QPSO); QPSO2 – Fator 
2 – Carga de trabalho (QPSO); QPSO3 – Fator 3 – Suporte material (QPSO); QPSO4 – Fator 4 – Valorização do trabalhador (QPSO); 
QPSO-T – QPSO Total; EVENT1 – Fator 1 – Clima e funcionamento organizacional (EVENT1); EVENT2 – Fator 2 – Pressão no trabalho 
(EVENT); EVENT3 – Fator 3 – Infraestrutura e rotina (EVENT); EVENT-T – EVENT Total.

Como pode ser visualizado pela Tabela 1, conforme anteriormente salientado como hipótese, foram encon-
tradas duas correlações de magnitude fraca, no sentido positivo, entre a ESUL e o SSQ. Com relação aos dados 
com significância estatística, a terceira dimensão da ESUL (Interação entre colaboradores) correlacionou-se de 
forma positiva com SSQ-N e SSQ-S.

Entre a ESUL e o QPSO também eram esperadas correlações positivas e com significância estatística, uma 
vez que ambos os instrumentos propõem-se a avaliar o suporte organizacional. Quanto às correlações com 
significância estatística, foram encontradas ao todo 17 correlações positivas e quatro negativas (cabe destacar 
que todas as negativas estão relacionadas ao segundo fator do QPSO – Carga de trabalho – que apresenta pon-
tuação invertida), sendo 18 de magnitude fraca e três, moderada. Como era de se esperar, a ESUL, tanto no 
total como nas suas dimensões, apresentou correlação de sentido positivo com o QPSO. Em outras palavras, 
quanto maior a percepção de suporte organizacional em uma escala, maiores os dados referentes ao suporte 
organizacional na outra.

No que tange aos dados entre a ESUL e a EVENT, foram encontradas 15 correlações negativas e estatis-
ticamente significativas, sendo 10 de magnitude fraca e cinco moderadas. Esse dado também era esperado, 
uma vez que a EVENT mensura os estressores laborais e, nesse sentido, de acordo com os dados obtidos, 
maior percepção de suporte organizacional na amostra esteve relacionada com menor percepção de estressores 
ocupacionais por parte dos trabalhadores. De certa forma, os dados obtidos no estudo corroboraram com a 
literatura, ou seja, em geral, suportes social e organizacional estão positivamente relacionados (Hayton et al., 
2012; Siqueira & Gomide Jr., 2008), bem como suporte organizacional pode ser considerado uma variável 
importante para que os trabalhadores percebam menos estressores no ambiente de trabalho (Baran et al., 2012; 
Eisenberger et al., 1986; Gutierrez et al., 2012; Tamayo & Tróccoli, 2002). Pode-se dizer, nesses termos, que a 
ESUL foi capaz de evidenciar validade tendo como base algumas variáveis externas (instrumentos aplicados), 
como suporte social, suporte organizacional e estressores laborais.

Outro procedimento realizado foi análise de regressão linear, por meio do método por etapas, utilizando-se 
como variável dependente as pontuações da ESUL total. Já as variáveis independentes foram as pontuações 
do SSQ (número de pessoas percebidas como suportivas; grau de satisfação com o suporte), as dimensões do 
QPSO (1 - Gestão de desempenho; 2 - Carga de trabalho; 3 - Suporte material; 4 - Valorização no trabalho) e 
os fatores da EVENT (1 - Clima e funcionamento organizacional; 2 - Pressão no trabalho; 3 - Infraestrutura 
e rotina). Os resultados dessa análise podem ser visualizados na Tabela 2.
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Tabela 2. Regressão entre as variáveis

Modelo Coeficientes Não 
padronizados

Coeficiente 
Padronizado

t Significância

B SE β

(Constante) 27,363 3,706 7,383 0,000

3 QPSO1  0,272 0,084 0,295 3,220 0,001

QPSO2  -0,304 0,068  -0,314  -4,472 0,000

QPSO3  0,228 0,091 0,203 2,495 0,013

Nota. QPSO1 (Fator 1: Gestão de desempenho); QPSO2 (Fator 2: Carga de trabalho); QPSO3 (Fator 3: Suporte material).

Quanto aos resultados do modelo de regressão, maior percepção de gestão de desempenho foi a variável 
que mais pode predizer o alto suporte laboral por meio da ESUL. Em seguida, maior percepção de carga de 
trabalho foi preditivo para menor percepção de suporte e, logo após, o suporte material. Essas três variáveis 
formaram o modelo com maior poder preditivo (R2

ajustado = 0,37) em relação ao suporte laboral avaliado pela 
ESUL. Vale ressaltar que o modelo com todas as variáveis (isto é, nove), a partir do método enter, é capaz de 
predizer 38% da variável ESUL. Em outras palavras, o modelo final encontrado, com um terço das variáveis 
iniciais inseridas como preditoras, foi capaz de predizer praticamente a mesma porcentagem de variância do 
modelo com o total de variáveis preditoras. Em relação ao diagnóstico de colinearidade, o variance inflation 
fator (VIF) ficou entre 1,6 e 2,7, índice satisfatório, já que o mesmo não deve ser igual ou superior a 10. Já 
a tolerância (Tolerance) ficou entre 0,4 e 0,6, indicando que não há colinearidade entre as variáveis que traga 
prejuízo para a análise, já que valores aceitáveis devem ser iguais ou inferiores a 0,10. Por último, em relação 
ao pressuposto de resíduos, a análise de Durbin-Watson demonstrou valor de 2,07, sugerindo baixa correlação 
entre os resíduos das variáveis no modelo, levando-se em consideração que valores próximos a 2, em uma 
variação de 0 a 4, demonstram a inexistência de correlações indevidas positivas ou negativas.

DISCUSSÃO

A primeira discussão a ser feita neste artigo diz respeito ao seu objetivo principal, ou seja, a busca pela 
evidência de validade com base em variáveis externas para a ESUL. Tal procedimento, conforme visto ante-
riormente, ocorreu por meio da análise de correlação entre a ESUL e os demais instrumentos aplicados, quais 
sejam SSQ , QPSO e EVENT. Com base nas associações entre os instrumentos e em sua totalidade, os re-
sultados corroboraram com os achados de outros autores, uma vez que a percepção de suporte organizacional, 
construto aferido pela ESUL, esteve relacionada de forma positiva ao suporte social, a outra escala de suporte 
organizacional (QPSO), e negativamente à vulnerabilidade de estresse laboral. Esses dados podem ser mais 
bem explicados pelas contribuições de Fredrickson (2001) e Passareli e Silva (2007), para os quais os ambien-
tes sociais percebidos como benéficos tendem a ter como características o adequado relacionamento entre as 
pessoas, além do desenvolvimento de emoções positivas nesses contextos, o que diminuiria a probabilidade de 
percepção de um ambiente hostil e estressante.

Em outras palavras, tende a haver um consenso entre diversos autores, como, por exemplo, Airaksinen 
et al. (2015), Cobb (1976), Heintzelman e Bacon (2015), Miller, Esposito-Smythers e Leichtweis (2015), 
Rodriguez e Cohen (1998) e Sarason et al. (1983), de que o suporte social concebido como reforçador tende a 
estar associado à percepção de bem-estar, auxiliando, dessa forma, em situações estressoras específicas, como 
enfermidades e dificuldades no trabalho. Além disso, devido à maior quantidade de correlações significativas 
entre ESUL e SSQ-S, pode-se hipotetizar que, em se tratando de percepção de suporte, tanto laboral como 
social, a qualidade de apoio é vista como mais reforçadora do que meramente a percepção quantitativa de 
pessoas concebidas como suportivas.

No que concerne ao suporte laboral, as correlações foram positivas em relação ao suporte social, e negativa 
com vulnerabilidade ao estresse no trabalho. Em se tratando de um contexto específico (trabalho), alguns 
autores da área ressaltam que a percepção do suporte organizacional perpassa pela interação entre organização 
e colaborador, além da própria inter-relação entre os colaboradores da equipe de trabalho. Nesse sentido, 
quando essas interações são consideradas benéficas, o colaborador tende a perceber a organização como um 
local adequado para se trabalhar, uma vez que se sente bem, com humor positivo, valorizado, acolhido e 
recompensado, tanto financeira como emocionalmente (Eisenberger, Cummings, Armeli, & Lynch, 1997; 
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Neves & Eisenberger, 2014; Yu & Frenkel, 2013). Em outras palavras, e complementando os postulados de 
Haytoni et al. (2012), Hu, Wang, Yang e Wu (2014) e Tamayo e Tróccoli (2002), a percepção do suporte 
laboral tende a produzir no colaborador um senso de que ele é importante para a organização, resultando em 
um ambiente de trabalho mais agradável, com adequado relacionamento entre os funcionários, e podendo 
diminuir variáveis estressoras nesse contexto.

Por outro lado, na medida em que o colaborador não tem a percepção de suporte organizacional, de acordo 
com Eisenberger et al. (2002), Mitchell, Gagné, Beaudry e Dyer (2012), Rhoades e Eisenberger (2002) e 
Shoss, Eisenberger, Restubog e Zagenczyk (2013), ele pode se sentir mais estressado, não valorizado e descon-
tente com o trabalho. De acordo com esses autores, o aumento de estresse no contexto organizacional pode ser 
atribuído, entre outros fatores, à precária percepção de suporte organizacional. Esse dado também corroborou 
com achados de outros autores, pois salientam que a presença intensa de estresse no trabalho pode influenciar 
negativamente tanto a produtividade como o relacionamento entre colaboradores e, em longo prazo, vir a 
acarretar o desenvolvimento de patologias, físicas e psicológicas, além do absenteísmo (Calderero et al., 2008; 
Genuíno et al., 2009; Gillet, Huart, Colombat, & Fouquereau, 2013; Gomes et al., 2009; Scott, Zagenczyk, 
Schippers, Purvis, & Cruz, 2014).

Por fim, a análise de regressão apresentou como variáveis preditoras de suporte laboral, utilizando como 
variável dependente a ESUL total, o primeiro e o terceiro fator do QPSO, que estiveram positivamente re-
lacionados com a ESUL, e o segundo fator do QPSO, que esteve negativamente relacionado à escala. Para 
Rhoades e Eisenberger (2002), a exaustiva carga de trabalho, a pressão por produção e a insegurança quanto à 
permanência no emprego podem criar percepção negativa quanto ao suporte laboral, gerando negligência no 
trabalho, absenteísmo, entre outras consequências. Nessa direção, Eisenberger et al. (1997), Shen et al. (2014), 
Tuzun e Kalemci (2012) e Wang e Hsieh (2012) afirmam que a percepção do suporte organizacional perpassa 
por relacionamento pautado no bom senso entre organização e colaboradores, entretanto, se o funcionário se 
sente pressionado a produzir, ou seja, há sobrecarga de trabalho e baixa percepção de afetividade, de acordo 
com os autores, a tendência é que ele conceba o local de trabalho como sendo inadequado.

Apesar de não ser o objetivo deste artigo, é importante fazer referência à relação entre o QPSO e a ESUL, 
já que são escalas que parecem avaliar um construto similar, mas que possuem propriedades psicométricas, 
número de itens e descrição das dimensões singulares. É interessante notar que, das 25 correlações possíveis 
entre as dimensões e totais em ambos os instrumentos, 21 foram observadas entre as duas escalas com valo-
res significativos, variando de fracos a moderados. Análises psicométricas posteriores, como, por exemplo, o 
emprego de técnicas bifatoriais, serão importantes para avaliar e comparar ambas as escalas do ponto de vista 
psicométrico, uma vez que elas podem explicar diferentes frações do construto. Independentemente de análises 
futuras, as escalas possuem algumas diferenças em termos de número de itens, variância explicada do constru-
to, tipo de resposta, entre outras características, o que aumentaria a opção de uso para o profissional da área.

Nesse sentido, é importante que o psicólogo organizacional tenha opções de instrumentos diferentes, tanto 
do ponto de vista psicométrico como semântico, a fim de ampliar as possibilidades de avaliações nesse ambien-
te. Além disso, instrumentos com número diferente de itens e, consequentemente, com tempos de aplicação 
variáveis podem ser úteis em processos seletivos mais ou menos restritos nesse quesito. Independentemente da 
necessidade da comparação psicométrica das duas escalas em diversos quesitos (teoria clássica e moderna), e 
de não ter sido objetivo desta pesquisa, novos estudos psicométricos futuros se fazem necessários com ambas 
as escalas.

A pesquisa teve como propósito a busca de evidência de validade com base em variáveis externas (instru-
mentos que avaliam suporte social, organizacional e vulnerabilidade ao estresse no trabalho), bem como ana-
lisar as variáveis preditivas para o suporte organizacional (mensurado por meio da ESUL). Os dados obtidos 
foram coerentes aos objetivos propostos, no entanto, outros estudos de evidências de validade, com amostras 
probabilísticas e heterogêneas (p. ex., indústria, comércio, serviços) devem ser realizados para complementar 
os dados deste estudo.

Embora esta pesquisa tenha cumprido os objetivos propostos, algumas considerações devem ser feitas. 
Primeiro, no que tange a uma limitação do trabalho, amostras posteriores devem ser maiores e mais hete-
rogêneas, além de utilizar somente estudantes universitários trabalhadores. Outra característica diz respeito 
à amostra de conveniência, em que os resultados devem ser tomados com cautela, limitando os achados. A 
amostra foi composta por universitários (que trabalhavam) e, nesse sentido, sugere-se que outros estudos sejam 
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realizados utilizando a ESUL, com o intuito de aplicá-la também com outros instrumentos, tendo como 
propósito evidenciar outras formas de validade, e com amostras menos direcionadas, ou seja, não apenas com 
universitários, mas sim trabalhadores independentemente do nível de escolaridade de diversos segmentos or-
ganizacionais. Dessa forma, outras pesquisas com a escala devem ser realizadas para que evidências de validade 
diversas possam ser apresentadas.
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