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R@SU[ N Este estudo buscou evidenciar a validade com base na relagio com varidveis externas para a Escala de

Suporte Laboral (ESUL), bem como verificou as varidveis preditivas para o suporte organizacional. A
amostra foi composta por 312 universitdrios que exerciam atividade profissional e responderam a quatro instru-
mentos (Escala de Suporte Laboral [ESUL], Questionario de Suporte Social [SSQ], Questionario de Percep¢io
do Suporte Organizacional [QPSO] e Escala de Vulnerabilidade ao Estresse no Trabalho [EVENTY]). Dos resul-
tados, a ESUL se correlacionou positivamente com o SSQ_e o QPSO e negativamente com a EVENT. Quanto
a andlise de regressio, as dimensées 1,2 e 3 do QPSO formaram o modelo de maior explicagio do suporte orga-
nizacional mensurado pela ESUL. Percebeu-se que a validade em questdo pode ser evidenciada e novos estudos

sdo sugeridos visando encontrar outros pardmetros psicométricos para a ESUL.
Palavras-chave:
Suporte organizacional; avalia¢io psicoldgica; evidéncia de validade.

AbStraC‘t 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 Questiondrio de Suporte Social - SSQ, the Questiondrio de Percepeio de Suporte Organizacional - QPSO, and the
Escala de Vulnerabilidade ao Estresse no Trabalho - EVENT). From the results, the ESUL was positively correlated
with the §§Q 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.

R@SU ME]N Este estudio buscé demostrar la validez basada en la relacién con variables externas, de la Escala

de Suporte Laboral (ESUL), y también encontré 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 Questiondrio de Suporte Social - SSQ, el Questiondrio de Percepedo do
Suporte Organizacional - QPSO y la Escala de Vulnerabilidade ao Estresse no Trabalbo - EVENT). Los resultados
demostraron que el ESUL se correlacioné positivamente con el SSQ y el QPSO se correlacioné negativamente
con el EVENT. En cuanto al anilisis de regresién, las dimensiones 1,2 y 3 de QPSO formaron el modelo para
una explicacién mds detallada de apoyo organizacional medida por ESUL. Se observé, a partir del estudio, que
la validez del instrumento en cuestion se puede demostrar y se sugieren mds estudios en la busqueda de otros
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pardmetros psicométricos para ESUL.
Palabras-clave:
Apoyo de la organizacion; evaluacién psicolégica; pruebas de validez.

suporte social ¢ um construto amplo que engloba diversos contextos do relacionamento humano,

destacando-se a familia, o trabalho, as institui¢des de ensino, as institui¢oes religiosas, entre outras.

No entanto, hd dificuldades em conceitud-lo e, consequentemente, avalid-lo. De modo geral, ha
consenso entre os pesquisadores da drea de que o suporte social ¢ um construto multidimensional relacionado
ao grau em que as necessidades sociais de uma pessoa sio satisfeitas por meio de sua interagio 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 percep¢io do suporte social tem importante papel na redugio do mal-estar, indicadores
de depressio, estresse, inibicdo do desenvolvimento de doengas e, quando a pessoa estd enferma, tende a
desempenhar um papel positivo no processo de recuperagio.

Com relagio ao suporte organizacional, uma faceta do suporte social, de acordo com Siqueira e Gomide Jr.
(2008), seu foco de estudo nio se remete necessariamente a questdes da saide do trabalhador, mas sim, em uma
primeira instincia, a capacidade do suporte em explicar e predizer indicadores que interessam as organizagoes,
como comprometimento organizacional, satisfa¢io no trabalho, desempenho e produtividade. Nessa dire¢io,
o suporte organizacional estd relacionado as percepg¢des do trabalhador acerca da qualidade do tratamento
que recebe da organizagdo em retribuigdo ao esforco despendido no desenvolvimento de suas fungdes laborais
(Eisenberger, Fasolo, & Davis-LaMastro, 1990; Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986; Hayton,
Carnabuci, & Esisenberger, 2012). Em outras palavras, a Percep¢do do Suporte Organizacional (PSO) estd
diretamente relacionada com as formas interacionais entre o trabalhador e a organizagio.

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 agradavel para se trabalhar,
podendo desenvolver no empregado maior satisfagio no desempenho de suas fungées, bom humor, relacio-
namentos adequados com a equipe de trabalho, além do comprometimento no desempenho das fungdes la-
borais. Conforme complementam Kraimer, Seibert, Wayne, Liden e Bravo (2011), Tamayo e Tréccoli (2002)
e Valcour, Ollier-Malaterre, Matz-Costa, Pitt-Catsouphes e Brown (2011), quando os colaboradores nio
percebem de forma positiva e leal o relacionamento com a organizagio, isso pode acarretar em um ambiente
de trabalho menos comprometido e mais vulneravel ao estresse.

Por meio de uma revisdo da literatura sobre a temdtica do suporte organizacional, Rhoades e Eisenberger
(2002) enquadraram os resultados dos estudos analisados em categorias antecedentes e consequentes da PSO,
sendo trés consideradas antecedentes. A primeira refere-se a justica de procedimentos, ou seja, formas equi-
tativas de distribui¢do de recursos e de tratamento respeitoso aos empregados. A segunda refere-se ao suporte
do suporte do supervisor, pois ele influencia, direciona e é responsavel pelas condutas de seus subordinados
no ambiente laboral. A terceira categoria, das recompensas e condi¢des de trabalho, faz referéncia as praticas
de recursos humanos, como pagamentos, promogdes e desenvolvimento de autonomia no trabalho. J4 as cate-
gorias consequentes da PSO estdo relacionadas as reagoes e aos comportamentos dos empregados para com a
organizagido. Nesse caso em especifico, os autores destacam seis categorias decorrentes da percepgio positiva
de suporte: (a) comprometimento organizacional, (b) relacionamento afetivo no trabalho (p. ex., respeito, con-
fianca), (c) envolvimento no trabalho (p. ex., lealdade), (d) desempenho, (e) diminui¢do de estresse e (f) desejo
de permanéncia na institui¢io (Rhoades & Eisenberger, 2002).

A respeito das interagdes entre colaboradores e organizagio, Seligman (2004) afirma que emogdes positivas
nesse contexto geralmente sdo percebidas como benéficas para ambas as partes. Caso contririo, emogdes ne-
gativas evoluem para situagdes de jogos de poder em que hd a percepgio 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 visdo negativa por parte dos colaboradores pode
acarretar em descontentamentos, erros, rotatividade e, futuramente, doengas, absenteismo, principalmente
decorrentes de situagdes estressoras no trabalho.
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Paschoal e Tamayo (2004) definem o estresse laboral como um processo em que as demandas de
trabalho ndo estdo em conformidade com as capacidades suportivas dos colaboradores. Esse construto pode
ser observado por dois prismas, ou seja, visto sob a ética dos colaboradores e sob a é6tica da organizagio. De
acordo com Genuino, Gomes e Moraes (2009) e Gomes, Cruz e Cabanelas (2009), no primeiro caso, situa¢des
estressoras e descontentamentos no trabalho podem acarretar reagoes negativas e diminuigdo da qualidade
de vida, além desses trabalhadores ficarem sujeitos de forma mais propensa a danos fisicos e emocionais. O
segundo prisma, na dtica da organizagio, de acordo com Calderero, Miasso e Corradi-Webster (2008), prevé
que a presenga de estresse nesse contexto pode acarretar menor produtividade, insatisfagdo dos colaboradores,
dificuldades nos relacionamentos interpessoais e absenteismo.

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 possiveis preditores de estresse
laboral, entre eles falta de um ambiente de trabalho com tratamento digno, respeitoso e provedor de infor-
magdes, pressio no trabalho, falta de autonomia e insegurang¢a quanto 4 permanéncia no cargo. Os autores
discutem o fato de algumas organizac¢oes estarem atentas a esses indicios, visando a manuten¢io de bem-estar
aos funciondrios, provavelmente preocupadas com sua produtividade e absenteismo, entre outros fatores.

Para Baran, Shanock e Miller (2012) e Tamayo e Tréccoli (2002), situagdes estressoras e de esgotamento
emocional no trabalho poderiam ser minimizadas por meio de melhorias no que diz respeito a qualidade do
suporte organizacional. Partindo do principio de que os suportes social e organizacional exercem papéis amor-
tecedores em situagdes estressoras (Eisenberger et al., 1986; Gutierrez, Candela, & Carver, 2012), e tendo
como informacio o fato de que no Brasil os estudos, e consequentemente a constru¢io de instrumentos, sobre
suporte organizacional nio sio robustos (Cardoso, 2010), um grupo de pesquisadores iniciou os estudos de
construgio e busca de parAmetros psicométricos para a Escala de Suporte Laboral - ESUL (Baptista, Cardoso,
Santos, & Noronha, 2013).

Nesse sentido, este estudo teve como objetivo principal verificar as correlagbes entre a ESUL e outros
instrumentos que avaliam suporte social (Questiondrio de Suporte Social - SSQ), suporte organizacional
(Questiondrio de Percepgio 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
relagdo com varidveis externas para a ESUL. Além disso, como objetivo especifico, serd testado um modelo
com a andlise de varidveis preditivas para o suporte organizacional mensurado por intermédio da ESUL.

METODO

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 Sio Paulo. A idade dos parti-
cipantes variou de 18 a 53 anos (M = 25,45; DP = 7,45), com maior frequéncia do sexo feminino (V = 206;
66%) e solteiros (V = 226; 72,4%). Com relagio as organizagdes, classificadas de acordo com o Sebrae (2005),
as maiores frequéncias de respostas foram na categoria pequenas empresas (/V = 113; 36,2%) e prestadoras de
servicos (V = 165; 52,8%). Ja as ocupagdes mais destacadas foram aquelas enquadradas no grupo quatro (V=
122; 39,1%) da Categoria Brasileira de Ocupagdes (CBO, 2002), ou seja, relacionadas ao setor administrativo.

INnstrumentos

Escala de Suporte Laboral - ESUL

A ESUL foi construida no Brasil por Baptista et al. (2013), com base na teoria de suporte organizacional de
Eisenbereger et al. (1986), com énfase na teoria de suporte social de Rodriguez e Cohen (1998). E composta por
24 itens, com pontuagio variando de 0 a 72, na qual quanto maior a pontuagdo, maior o indicio de percepgao
do suporte organizacional, sendo os itens distribuidos em quatro fatores: (a) Beneficios (o = 0,84), (b) Interagio
colaborador e organizagio (a = 0,78), (c) Interagdes entre colaboradores (a = 0,73) e (d) Informagio (a = 0,81).
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Questionario de Suporte Social - SSQ

O S5Q_¢ composto por 27 questdes, e cada questdo solicita duas respostas, nimero de fontes de suporte
social percebido (SSQ-N) e satisfagio com o suporte social recebido (SSQ-S), sendo que quanto maior a
pontuagdo, em ambas as escalas, maior o indicio de percep¢io do suporte social. O instrumento foi adaptado
para o Brasil por Matsukura, Marturano e Oishi (2002), a partir do Social Support Questionnaire, construido
por Sarason et al. (1983) e possui estudo de confiabilidade por intermédio de teste e reteste.

Questionario de Percepcao do Suporte Organizacional - QPSO

O Questiondrio de Percepcio de Suporte Organizacional foi desenvolvido e validado por Oliveira-Castro,
Pilati e Borges-Andrade (1999). E composto por 46 itens, respondidos por meio de uma escala do tipo Likert
de cinco pontos, com pontuagio variando de 0 a 184. O instrumento possui estudos de evidéncias de validade
de conteudo e construto, assim como estudo de confiabilidade. Os 46 itens estdo divididos em quatro fatores,
com os respectivos indices de fidedignidade: (a) Gestdo de desempenho (a = 0,87); (b) Carga de trabalho (a
= 0,80), cujos itens apresentam pontuagdes invertidas; (c) Suporte material (o = 0,91); e (d) Valorizagio do
trabalhador (a = 0,83). Com relagio a4 pontuagio do questiondrio, nos fatores Gestio de desempenho, Suporte
material e Valorizagio do trabalhador, quanto maior a pontuagio, maior o indicio de percep¢io do suporte
organizacional. Ji em rela¢do ao fator Carga de trabalho, quanto maior a pontuac¢io, menor o indicio de
percep¢io do suporte organizacional.

Escala de Vulnerabilidade ao Estresse no Trabalho - EVENT

A EVENT, construida 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 trés pontos, com pontuagio variando de 0 a 80, indicando que quanto
maior a pontuagio, maior a vulnerabilidade ao estresse no ambiente laboral. A escala possui estudos de evidén-
cias de validade de conteddo, construto, critério, estudos de confiabilidade e normatizag¢do. Os 40 itens estdo
divididos em trés fatores: (a) Clima e funcionamento organizacional (o = 0,88), (b) Pressio no trabalho (a =

0,85) e (c) Infraestrutura e Rotina (o = 0,77).

Procedimentos de coleta de dados e cuidados éticos
Apbs a aprovagio deste projeto pelo Comité de Etica (Protocolo CAAE 0055.0.142.000-09), buscou-se a

autorizagio dos professores para a aplicagdo dos instrumentos em salas de aula. Inicialmente, foram explicados
os objetivos do projeto aos participantes, salientando que a participagdo ndo era obrigatéria. Apds, 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 informagdes pertinentes sobre a
pesquisa.

A aplica¢io 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 aplica¢do durou, em média, uma hora.

Procedimentos de analise de dados

Os dados foram analisados por meio da estatistica inferencial utilizando-se correlagio e regressio. Quanto
a andlise de correlagio, foi utilizado o método de Pearson, enquanto a regressio foi linear e utilizou-se o
método de andlise por etapas.

RESULTADOS

Em relagdo as andlises de correlagdo, informagdes que remetem ao objetivo de evidéncia de validade com
base em varidveis externas, esperava-se que, entre ESUL e SSQ, tais associa¢ées fossem positivas (uma vez
que ambas se propdem a mensurar suporte), assim como as correlagdes entre ESUL e QPSO (ambas avaliam
suporte organizacional). Em contrapartida, esperavam-se correlagdes negativas entre ESUL e EVENT (uma
vez que, de acordo com informagdes ji apresentadas na introdugio deste estudo, quanto maior a percepgio de
suporte organizacional, menor tende a ser a percep¢io de estresse no trabalho).
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TABELA 1. Correlagdes 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 — Numero de pessoas concebidas como suportivas (SSQ); SSQ-S — Grau de satisfacao com o su-
porte (SSQ); ESUL1 — Fator 1 — Beneficios; ESUL2 — Fator 2 — Interacao colaborador e organizacao; ESUL3 — Fator 3 — Interacao entre
colaboradores; ESUL4 — Fator 4 Informacao; ESULT - ESUL Total; QPSO1 — Fator 1 — Gestao de desempenho (QPSO); QPSO2 — Fator
2 — Carga de trabalho (QPSO); QPS03 — Fator 3 — Suporte material (QPSO); QPS04 — Fator 4 — Valorizacao do trabalhador (QPSO);
QPSO-T — QPSO Total; EVENT1 — Fator 1 — Clima e funcionamento organizacional (EVENT1); EVENT2 — Fator 2 — Pressao no trabalho
(EVENT); EVENTS3 — Fator 3 — Infraestrutura e rotina (EVENT); EVENT-T — EVENT Total.

Como pode ser visualizado pela Tabela 1, conforme anteriormente salientado como hipétese, foram encon-
tradas duas correlagbes de magnitude fraca, no sentido positivo, entre a ESUL e 0 SSQ. Com relagio aos dados
com significincia estatistica, a terceira dimensio da ESUL (Interagdo entre colaboradores) correlacionou-se de
forma positiva com SSQ-N e SSQ-S.

Entre a ESUL e 0 QPSO também eram esperadas correlagdes positivas e com significincia estatistica, uma
vez que ambos os instrumentos propdem-se a avaliar o suporte organizacional. Quanto as correlages com
significincia estatistica, foram encontradas ao todo 17 correlagdes positivas e quatro negativas (cabe destacar
que todas as negativas estdo relacionadas ao segundo fator do QPSO — Carga de trabalho — que apresenta pon-
tuagio invertida), sendo 18 de magnitude fraca e trés, moderada. Como era de se esperar, a ESUL, tanto no
total como nas suas dimensdes, apresentou correlagio de sentido positivo com o QPSO. Em outras palavras,
quanto maior a percep¢do 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 correlagoes 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 percep¢io de suporte organizacional na amostra esteve relacionada com menor percep¢io 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 estio positivamente relacionados (Hayton et al.,
2012; Siqueira & Gomide Jr., 2008), bem como suporte organizacional pode ser considerado uma varidvel
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 & Tréccoli, 2002). Pode-se dizer, nesses termos, que a
ESUL foi capaz de evidenciar validade tendo como base algumas varidveis externas (instrumentos aplicados),
como suporte social, suporte organizacional e estressores laborais.

Outro procedimento realizado foi andlise de regressio linear, por meio do método por etapas, utilizando-se
como varidvel dependente as pontuagées da ESUL total. Jd as varidveis independentes foram as pontuagdes
do SSQ_(niimero de pessoas percebidas como suportivas; grau de satisfagio com o suporte), as dimensdes do
QPSO (1 - Gestdo de desempenho; 2 - Carga de trabalho; 3 - Suporte material; 4 - Valorizagio no trabalho) e
os fatores da EVENT (1 - Clima e funcionamento organizacional; 2 - Pressio no trabalho; 3 - Infraestrutura
e rotina). Os resultados dessa andlise podem ser visualizados na Tabela 2.



TABELA 2. Regressao entre as variaveis

Modelo Coeficientes Nao Coeficiente t Significancia
padronizados Padronizado
B SE B
(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
QPS03 0,228 0,091 0,203 2,495 0,013

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

Quanto aos resultados do modelo de regressio, maior percepgio de gestdo de desempenho foi a varidvel
que mais pode predizer o alto suporte laboral por meio da ESUL. Em seguida, maior percep¢io de carga de
trabalho foi preditivo para menor percepgio de suporte e, logo apds, o suporte material. Essas trés varidveis

formaram o modelo com maior poder preditivo (R? = 0,37) em relagio ao suporte laboral avaliado pela

ajustado
ESUL. Vale ressaltar que o modelo com todas as va;iéveis (isto €, nove), a partir do método enter, ¢ capaz de
predizer 38% da varidvel ESUL. Em outras palavras, o modelo final encontrado, com um terco das varidveis
iniciais inseridas como preditoras, foi capaz de predizer praticamente a mesma porcentagem de varidncia do
modelo com o total de varidveis preditoras. Em rela¢do ao diagnéstico de colinearidade, o wariance inflation
fator (VIF) ficou entre 1,6 e 2,7, indice satisfatério, j4 que o mesmo nio deve ser igual ou superior a 10. Ja
a tolerancia (7v/erance) ficou entre 0,4 e 0,6, indicando que ndo hd colinearidade entre as varidveis que traga
prejuizo para a anilise, ja que valores aceitdveis devem ser iguais ou inferiores a 0,10. Por dltimo, em relagdo
ao pressuposto de residuos, a andlise de Durbin-Watson demonstrou valor de 2,07, sugerindo baixa correlagio
entre os residuos das varidveis no modelo, levando-se em consideragdo que valores préximos a 2, em uma
variagdo de 0 a 4, demonstram a inexisténcia de correlagées indevidas positivas ou negativas.

DISCUSSAO

A primeira discuss@o a ser feita neste artigo diz respeito ao seu objetivo principal, ou seja, a busca pela
evidéncia de validade com base em varidveis externas para a ESUL. Tal procedimento, conforme visto ante-
riormente, ocorreu por meio da andlise de correlagdo entre a ESUL e os demais instrumentos aplicados, quais
sejam SSQ, QPSO e EVENT. Com base nas associagbes entre os instrumentos e em sua totalidade, os re-
sultados corroboraram com os achados de outros autores, uma vez que a percep¢io de suporte organizacional,
construto aferido pela ESUL, esteve relacionada de forma positiva ao suporte social, a outra escala de suporte
organizacional (QPSO), e negativamente a vulnerabilidade de estresse laboral. Esses dados podem ser mais
bem explicados pelas contribui¢des de Fredrickson (2001) e Passareli e Silva (2007), para os quais os ambien-
tes sociais percebidos como benéficos tendem a ter como caracteristicas o adequado relacionamento entre as
pessoas, além do desenvolvimento de emogdes positivas nesses contextos, o que diminuiria a probabilidade de
percep¢io 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 refor¢ador tende a
estar associado a percepgdo de bem-estar, auxiliando, dessa forma, em situagées estressoras especificas, como
enfermidades e dificuldades no trabalho. Além disso, devido a maior quantidade de correlages significativas
entre ESUL e SSQ-S, pode-se hipotetizar que, em se tratando de percepcio de suporte, tanto laboral como
social, a qualidade de apoio é vista como mais reforcadora do que meramente a percep¢io quantitativa de
pessoas concebidas como suportivas.

No que concerne ao suporte laboral, as correlages foram positivas em relagio ao suporte social, e negativa
com vulnerabilidade ao estresse no trabalho. Em se tratando de um contexto especifico (trabalho), alguns
autores da drea ressaltam que a percep¢io do suporte organizacional perpassa pela interagio entre organizagio
e colaborador, além da prépria inter-relagdo entre os colaboradores da equipe de trabalho. Nesse sentido,
quando essas interagdes sdo consideradas benéficas, o colaborador tende a perceber a organiza¢io 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 ¢ Wu (2014) e Tamayo e Tréccoli (2002), a percepgio do suporte
laboral tende a produzir no colaborador um senso de que ele é importante para a organizagio, resultando em
um ambiente de trabalho mais agradéavel, com adequado relacionamento entre os funciondrios, e podendo
diminuir varidveis estressoras nesse contexto.

Por outro lado, na medida em que o colaborador nio tem a percep¢io 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, nio valorizado e descon-
tente com o trabalho. De acordo com esses autores, o aumento de estresse no contexto organizacional pode ser
atribuido, entre outros fatores, a precdria percep¢io de suporte organizacional. Esse dado também corroborou
com achados de outros autores, pois salientam que a presenca 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, fisicas e psicolégicas, além do absenteismo (Calderero et al., 2008;
Genuino et al., 2009; Gillet, Huart, Colombat, & Fouquereau, 2013; Gomes et al., 2009; Scott, Zagenczyk,
Schippers, Purvis, & Cruz, 2014).

Por fim, a anilise de regressio apresentou como varidveis preditoras de suporte laboral, utilizando como
varidvel 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 a escala. Para
Rhoades e Eisenberger (2002), a exaustiva carga de trabalho, a pressio por produgio e a inseguranga quanto a
permanéncia no emprego podem criar percepgio negativa quanto ao suporte laboral, gerando negligéncia no
trabalho, absenteismo, entre outras consequéncias. Nessa dire¢io, Eisenberger et al. (1997), Shen et al. (2014),
Tuzun e Kalemci (2012) e Wang e Hsieh (2012) afirmam que a percepgio do suporte organizacional perpassa
por relacionamento pautado no bom senso entre organizagio e colaboradores, entretanto, se o funciondrio se
sente pressionado a produzir, ou seja, ha sobrecarga de trabalho e baixa percep¢io de afetividade, de acordo
com os autores, a tendéncia é que ele conceba o local de trabalho como sendo inadequado.

Apesar de nio ser o objetivo deste artigo, é importante fazer referéncia a relagio entre o QPSO e a ESUL,
ja que sdo escalas que parecem avaliar um construto similar, mas que possuem propriedades psicométricas,
nimero de itens e descrigio das dimensdes singulares. E interessante notar que, das 25 correlagdes possiveis
entre as dimensdes e totais em ambos os instrumentos, 21 foram observadas entre as duas escalas com valo-
res significativos, variando de fracos a moderados. Anilises psicométricas posteriores, como, por exemplo, o
emprego de técnicas bifatoriais, serdo importantes para avaliar e comparar ambas as escalas do ponto de vista
psicométrico, uma vez que elas podem explicar diferentes fragées do construto. Independentemente de analises
futuras, as escalas possuem algumas diferengas em termos de nimero de itens, varidncia explicada do constru-
to, tipo de resposta, entre outras caracteristicas, o que aumentaria a opgio de uso para o profissional da area.

Nesse sentido, é importante que o psicélogo organizacional tenha op¢des de instrumentos diferentes, tanto
do ponto de vista psicométrico como semantico, a fim de ampliar as possibilidades de avalia¢des nesse ambien-
te. Além disso, instrumentos com nimero diferente de itens e, consequentemente, com tempos de aplicagio
varidveis podem ser dteis em processos seletivos mais ou menos restritos nesse quesito. Independentemente da
necessidade da comparagio psicométrica das duas escalas em diversos quesitos (teoria cldssica e moderna), e
de nio ter sido objetivo desta pesquisa, novos estudos psicométricos futuros se fazem necessirios com ambas
as escalas.

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

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