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RESUMO

Cardoso, H. F. (2010). Escala de Suporte Laboral (ESUL): Construcdo e Estudo das
Qualidades Psicométricas. Dissertacdo de Mestrado, Programa de P6s-Graduagdo Stricto
Sensu em Psicologia, Universidade S&o Francisco, Itatiba.

O conceito de suporte organizacional esta relacionado as crencgas globais
desenvolvidas pelo empregado sobre o quanto a organizacdo o valoriza e cuida de seu bem-
estar, ou seja, com as formas interacionais entre o trabalhador e a organizacdo
empregadora; abarca crencas e expectativas do individuo acerca da retribuicdo e do
reconhecimento dado pela organizagdo ao seu esforco no trabalho. Na interacdo entre
trabalhador e organizacdo ha expectativas de reciprocidade, trocas e beneficios mutuos. Por
parte da organizacdo €é esperado que o trabalhador apresente bom desempenho,
comprometimento e lealdade, por outro lado, o trabalhador espera que haja a valorizacédo de
seus esforgos no desenvolvimento das atividades de trabalho. A presente pesquisa teve
como objetivos construir uma Escala Suporte Laboral (ESUL) e realizar estudos de
evidéncia de validade de construto e confiabilidade da mesma. Para a coleta de dados foi
aplicada a ESUL, de forma coletiva, mediante assinatura do Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido (TCLE). Participaram da pesquisa 312 estudantes universitarios, distribuidos
em quatro universidades particulares do interior do Estado de Sdo Paulo, sendo que estes
também trabalhavam. A faixa etaria da amostra variou entre 18 e 53 anos, composta por
maioria sujeitos do sexo feminino. Ainda com relacdo aos participantes, mais da metade da
amostra trabalhava em organizagdes que eram prestadoras de servigos (52,9%). Grande
parte (36,2%) trabalhava em pequenas empresas, seguidos de microempresas (26%). No
processo de andlise dos dados percebeu-se que o conjunto de itens construido era passivel
de fatorabilidade, pois apresentou indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KM0=0,85) considerado
adequado para realizacdo da analise fatorial. Os resultados alcancados p6s anélise fatorial
permitiram evidenciar validade de construto da ESUL; dos 66 itens construidos
inicialmente permaneceram 24, sendo esses aglutinados em quatro categorias com cargas
fatoriais e confiabilidade satisfatérias. A ESUL em sua versdo pds analise fatorial ficou
configurada com os seguintes fatores: Beneficios (¢=0,84), composto por seis itens;
Interacdo Colaborador e Organizagdo (0=0,78), composto por sete itens; InteracGes entre
Colaboradores (¢=0,73), composto por seis itens; Informacéo (0=0,81), composto por
cinco itens. Discute-se a importancia da constru¢do de um instrumento psicolégico que
avalie o suporte organizacional, pois no Brasil ndo ha nenhum reconhecido como tal pelo
Conselho Federal de Psicologia (CFP), dessa forma, a consecucdo dos objetivos propostos
nessa pesquisa abre possibilidade para a continuidade dos estudos utilizando a ESUL,
visando obter resultados consistentes, e futuramente o envio para a avaliacdo do CFP.

Palavras-chave: avaliagdo psicologica; construgdo de instrumento psicologico; psicologia
organizacional; suporte organizacional
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ABSTRACT

Cardoso, H. F. (2010). Labor Support Scale (ESUL): Construction and Psychometric Study
of Qualities. Master Degree Dissertation, Stricto Sensu Post-Graduation Program in
Psychology, Sdo Francisco University, Itatiba.

The concept of organizational support is related to global beliefs developed by the
employee on how much the organization values and cares for their welfare, that is, the ways
interaction between the worker and employing organization; encompasses beliefs and
expectations about the individual reward and recognition given by the organization to its
effort at work._In the interaction between employee and organization is no expectation of
reciprocity, exchange and mutual benefits. By organization is expected the worker to give
good performance, commitment and loyalty, on the other hand, the worker looks forward to
the recovery efforts in the development of work activities. This study aimed to build a
Labor Support Scale (ESUL) and studies of evidence of construct validity and reliability of
it. For the collection of data was applied to ESUL, collectively, by signing the consent form
(ICF). The participants were 312 students, divided into four private universities in the state
of Sao Paulo, and they also worked. The age of the samples ranged between 18 and 53
years, composed mainly female subjects. Even with respect to the participants, more than
half the sample worked in organizations that were providing services (52.9%). Most
(36,2%) worked in small businesses, followed by micro-enterprises (26%). In the process
of data analysis it was noticed that the set of items was constructed capable of factors, it
presented an Kaiser-Meyer-Olkin (KMO=0,85) appropriate for implementation of factor
analysis. The results obtained after factor analysis enabled us to construct validity of the
ESUL,; of the 66 items originally built 24 remained, and these clumped into four categories
with loadings and reliability satisfactory. The ESUL in its' post factor analysis was
configured with the following factors: Benefits (o = 0.84), composed of six items;
Interaction Contributing Organization (a = 0.78), composed of seven items; Interactions
between Employees (0=0.73), composed of six items; Information (0=0.81), composed of
five items. It discusses the importance of building a psychological instrument to asses
organizational support, because in Brazil there is no recognizes as such by Federal Council
of psychologists (CFP), thus achieving the objectives proposed in this research open the
possibility for continued studies using ESUL in order to obtain consistent results, and
eventually sent to the assessment of CFP..

Keywords: psychological assessment, construction of a psychological instrument,
organizational psychology, organizational support.
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Capitulo 1

Avaliacao Psicologica

Os psicélogos sdo cada vez mais requisitados pelas instituicdes, por outros
profissionais e pela opinido publica para prestarem servicos em avaliagdo psicoldgica,
porém essa €, muitas vezes alvo de criticas, até por seu historico de rotulagdes de
individuos. Dessa forma, cabe conceituar tal processo de avaliacdo, que de acordo com
Weschler (1999), essa tem como objetivos obter informacbes a respeito de diferentes
dimens@es psicoldgicas do individuo ou grupo de individuos e, conseqlientemente, maior
conhecimento dos mesmos, uma vez que estas informacgdes podem auxiliar em processos de
tomada de decisGes bem como planejamento de intervenc@es. Parpinelli e Lunardelli (2006)
acrescentam que trata-se de um processo de coleta de dados e interpretacbes de
informacdes, que sdo obtidas por meio de métodos e instrumentos psicoldgicos.

Para Capitdo, Scortegagna e Baptista (2005), no processo de avaliacdo psicoldgica,
a aplicacdo de instrumentos psicoldgicos pode ser uma importante parte dentre o processo
em sua totalidade. A respeito dos instrumentos psicologicos, de acordo com Cronbach
(1996), Casullo (1999) e Anastasi e Urbina (2000), um teste psicoldgico € uma medida
objetiva e padronizada de uma amostra de comportamento, cujo objetivo € comparar 0s
comportamentos de sujeitos. E um procedimento sistemético para observar o
comportamento e descrevé-lo.

Pasquali (2001) define teste psicoldégico como o conjunto de tarefas predefinidas nas
quais o sujeito precisa realizar em situacdo sistematizada, na qual seus comportamentos

serdo observados, descritos e avaliados. Porém cabe ressaltar que o profissional que utiliza



os testes psicoldgicos necessita de um conhecimento amplo dos instrumentos que propde a
utilizar. Isso se refere a compreender seus variados elementos e como eles se relacionam
entre si: validade, precisdo, existéncia de normas especificas e gerais para a populacéo,
existéncia de informacbes necessarias para aplicacdo, correcdo e interpretacdo dos
resultados.

Com relacéo as criticas no uso de testes psicologicos, Parpinelli e Lunardelli (2006)
afirmam que o problema pode néo se encontrar neles, mas sim no aplicador, na forma como
ele os utiliza e interpreta. Como ressalta Cruz (2007), grande parte dos conhecimentos
obtidos pelos profissionais que trabalham com avaliacéo psicologica ndo sdo disseminados
a comunidade de profissionais, levando ao uso de técnicas desatualizadas, além do que, 0s
profissionais ndo se mostram criticos com relacdo aos resultados obtidos no processo de
testagem psicologica, encarando dessa forma o resultado do instrumento aplicado muitas
vezes como verdade Unica.

Ainda de acordo com Cruz (2007) os testes psicoldgicos exercem a funcdo de
conhecimento de fenbmenos psicoldgicos dentro de um processo de avaliacdo. A aplicacédo
de instrumentos € de grande auxilio por proporcionar a inferéncia de algumas constatacoes,
porém ndo deve ser tomada como verdade absoluta, mas sim como indicadores 0s quais 0s
psicologos possam investigar com maior afinco.

Para que se possa compreender melhor esta concepcdo da avaliagdo psicoldgica,
torna-se adequada uma revisdo historica acerca da tematica, tanto no que se refere ao
contexto internacional, assim como no contexto nacional. Anastasi e Urbina (2000)
sugerem que para compreender as limitacbes e o0s avangos da testagem na

contemporaneidade a revisdo dos antecedentes historicos ndo precisa retornar para além do



século XIX, época de interesse pela classificacdo e pelo treinamento das pessoas
mentalmente retardadas e do surgimento dos primeiros laboratorios experimentais em
psicologia.

A respeito disso, na Franga, destacam-se os trabalhos de Equirol, Seguin e Binet,
que se preocupavam com o cuidado adequado das pessoas que apresentavam problemas
mentais e com o estabelecimento de critérios uniformes para identificar, classificar e
oferecer treinamentos a esses casos. Ja nos Estados Unidos, Inglaterra e Alemanha, a énfase
foi dada ao uso do modelo experimental. Os psic6logos experimentais preocuparam-se com
a padronizacdo das situacBes de testagem para as possiveis generalizacbes do
comportamento dos individuos, desconsiderando as diferencas individuais, aceitando-as
apenas como erros de medida (Anastasi & Urbina, 2000).

O bidlogo inglés, Francis Galton, foi considerado o principal responsavel pelo
movimento de testagem. Galton acreditava que as operacdes intelectuais poderiam ser
avaliadas por meio de medidas sensoriais. Além disso, foi 0 pioneiro no uso de escalas de
avaliacdo, questionarios, técnicas de associacdo e, também, um dos primeiros a expressar
preocupacdo com a padronizacao dos testes (Arias, 1996). As idéias de Galton serviram de
influéncia para o psicélogo americano James Mckeen Cattell, que por sua vez, também foi
considerado um expoente no desenvolvimento da testagem psicoldgica. No ano de 1890,
Cattell publicou um artigo, no qual tratou de descrever uma série de testes que estavam
sendo aplicados anualmente a estudantes universitarios com a finalidade de avaliar o nivel
intelectual (Cattell, 1890).

No ano de 1895, Binet e Simon, pesquisadores franceses, apontaram criticas a

maioria dos testes até entdo existentes, ressaltando que 0s mesmos eram medidas



excessivamente sensoriais, e mesmo que permitissem exatiddo ndo mantinham relagdes
importantes com func@es intelectuais. Dedicaram-se durante anos em pesquisas sobre a
maneira de medir a inteligéncia, e no ano de 1905 elaboraram a Escala Binet-Simon, com o
objetivo de avaliar o nivel de inteligéncia em criancas e adultos. Nos Estados Unidos, em
1913, Terman introduziu o conceito idade mental; e em 1916, com seus colaboradores, na
Universidade de Stanford, criou o Stanford-Binet (Hogan, 2006).

Na década de 1900, na Inglaterra, Spearman destacou-se por meio de suas
teorizacdes fornecendo fundamentos para a chamada Teoria da Psicometria Classica. De
acordo com Pasquali (1999) a década de 1900 pode ser considerada a era de Spearman
devido suas contribuicbes por meio de suas obras The proof and measurement 0s
association between two things e General intelligence objectively determined and
measured, ambas de 1904; Demonstration of formulae for true measurement of
correlations, de 1907 e Correlations of sums and differences, publicado em 1913.

Entre as décadas de 1910 e 1930, ocorreu a era dos testes de inteligéncia, sobretudo
devido ao impacto da Primeira Guerra Mundial em 1914, que ocasionou a necessidade de
um processo de selecdo de soldados para o exército. Nessa epoca, cabe destacar o empenho
de dois psicélogos, Roberto M. Yerkes e Arthur S. Otis, que construiram 0s primeiros
testes de inteligéncia de aplicacdo coletiva, Army Alpha e Army Beta, que posteriormente,
foram liberados para uso civil (Pasquali, 2001).

Ao mesmo tempo em que os testes tiveram maior reconhecimento no cenario
mundial, devido a esse processo de abertura para uso civil ocorreu a utilizagédo
indiscriminada dos mesmos o que dificultou a credibilidade e o desenvolvimento adequado

da testagem psicologica. Gradualmente os psicologos reconheceram que 0s testes de



inteligéncia utilizados eram limitados, pois avaliavam certos aspectos da inteligéncia e
também eram muito dependentes da cultura na qual eram criados. Como resultado, passou-
se a investir na construcao de testes de aptidGes mdltiplas a partir do método da analise
fatorial, sendo que Spearman foi um dos pioneiros desse método estatistico. Destarte,
Thurstone, nos EUA, também pode ser considerado um dos principais impulsionadores
desse campo com o desenvolvimento de sua bateria Primary Mental Abilities usando o
método da analise fatorial (Anastasi & Urbina, 2000).

Especificamente com relacdo a andlise fatorial, pode ser considerada um método
complexo e sofisticado para o estudo de varidveis multiplas (Marx & Hillix, 1973). Como
salientam Hair, Tatham, Anderson e Black (1998), por meio da analise fatorial é permitido
identificar dimensdes separadamente e assim verificar o grau em que cada variavel é
explicada por cada dimensdo. Em termos técnicos, Sisto, Santos e Noronha (2006)
esclarecem que a analise fatorial € um modelo matematico utilizado com o intuito de
avaliar as correlagdes para a obtencdo de fatores comuns.

O periodo entre as décadas de 1940 e 1980 foi chamado de a era da sistematizacao.
Foi caracterizado pela preocupacdo dos pesquisadores em organizarem os trabalhos
realizados com testes psicologicos, sendo dividido em duas tendéncias opostas: estudos de
sintese e estudos de critica. Os estudos de sintese buscaram sistematizar os conhecimentos
sobre psicometria, teoria classica dos testes, teoria sobre medida escalar, analise fatorial,
medida da personalidade e teoria da inteligéncia. Ja os estudos de critica se deram devido a
ocorréncia de problemas apresentados nas escalas de medida vigentes até entdo e com a
Teoria Classica dos Testes (TCT). Como exemplo de estudo de critica, o trabalho de Lord e

de Novick intitulado Statistical Theory of Mental Tests Scores, langou criticas a teoria



classica dos testes e proporcionou novos estudos que levaram a constituicdo de uma teoria
alternativa, a teoria do traco latente. Essa teoria foi intitulada Teoria de Resposta ao Item
(TRI), que ¢é atualmente considerada a teoria moderna da Psicometria, sendo publicada em
1960 por Rasch (Pasquali, 2001).

A partir da década de 1980 até os primdrdios desse século, a teoria do traco latente
foi a que sustentou cientificamente a chamada era da psicometria moderna, mas, embora
represente um avanco no campo da psicometria, ainda ndo responde a todos 0s problemas
para tornar-se um modelo definitivo (Pasquali, 2001). Esse percurso historico permite
compreender os avangos e 0s problemas enfrentados no campo da avaliacdo psicologica,
bem como as possiveis influéncias que a mesma exerceu no desenvolvimento da testagem
psicolégica no Brasil. Como ressaltam Alchieri e Cruz (2007) a avaliacdo psicologica no
Brasil, assim como em toda América Latina, teve sua historia bastante semelhante a
ocorrida na Europa, bem como nos Estados Unidos. Os mesmos autores contextualizam a
historia da avaliacdo psicoldgica no Brasil, dividindo-a em cinco importantes periodos.

O primeiro periodo ocorre entre 1836 a 1930, em que 0s avangos iniciais da
avaliacdo psicologica estiveram relacionados a area médica. Os primeiros estudos de
psicologia surgem nas faculdades de medicina do Rio de Janeiro e Bahia. Nesse periodo
houve a instalacdo do primeiro laboratério de psicologia no Brasil, Laboratério de
Psicologia Aplicada a Educacdo, localizado no Rio de Janeiro e o surgimento de centros de
pesquisa psicobiologica, que representaram também um importante marco para o
desenvolvimento dos instrumentos psicologicos; publicacdo do primeiro livro brasileiro
sobre testes psicoldgicos, “Tests”, em 1924, escrito por José Joaquim Medeiros ¢

Albuquerque; e primeiras adaptagdes de instrumentos psicoldgicos para o Brasil (Andriola,



1996). De acordo com Alchieri e Cruz (2007), na Faculdade de Medicina da Bahia, entre
1840 e 1900, foram defendidas 42 teses com tematicas relacionadas a psicologia.

O segundo periodo ocorre entre 1930 e 1962, época do surgimento das
universidades, em que a psicologia inicia um movimento mais organizado tanto no ensino
quanto na pesquisa e profissdo. Esse periodo foi considerado a “fase de ouro” de construgao
de instrumentos de medidas. Associado a crescente construcdo de instrumentos houve
também maior necessidade de desenvolvimento de pesquisas. Os estudos ultrapassaram o
ambito académico, e passaram a ser desenvolvidos em instituicGes voltadas para o trabalho,
como no Instituto de Selecdo e Orientacdo Profissional (ISOP), nos Servi¢co Nacional de
Aprendizagem Industrial (SENAI) e Servico Nacional de Aprendizagem Comercial
(SENAC), dentre outros (Pasquali & Alchieri, 2001).

O terceiro periodo ocorre entre 1962 e 1970, sendo marcado pela regulamentacéo do
curso de formacdo de psicologo, ficando a avaliacdo psicoldgica como funcdo privativa
desses profissionais. Como consequéncia houve significativa expansdo de cursos de
psicologia no pais, porém a quantidade de docentes, principalmente na area de avaliacao
psicoldgica, ndo era suficiente ou adequada para a transmissdo de conhecimentos relativos
a area. Assim, durante esse periodo, ocorre o desinteresse pela aprendizagem da medida
psicoldgica; descrédito e banalizagdo no uso dos instrumentos psicométricos; instrumentos
desatualizados sendo comercializados com auséncia de padronizacdo nacional e sem
fundamentacdo cientifica. Sob essas fortes criticas o0 uso dos testes psicolégicos foi em
muito minimizado pelos profissionais (Alchieri & Cruz, 2007).

O quarto periodo ocorre entre 1970 e 1990 e destaca-se pela introdugdo dos

programas de pos-graduacdo em psicologia nas universidades, que proporcionaram o



aprimoramento do ensino, qualificacdo dos professores e o desenvolvimento da pesquisa
em psicologia, principalmente em avaliacdo psicoldgica. Outro ponto a ser destacado foi a
criagdo do Conselho Federal (CFP) e dos Conselhos Regionais de Psicologia (CRP), que
repercutiu positivamente no exercicio profissional do psicélogo, uma vez que buscou
disciplinar e impulsionar o trabalho dos profissionais (Alchieri & Cruz, 2007). Cabe
ressaltar o importante papel da Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel
Superior (CAPES) no processo de avaliacdo da qualidade do ensino em pos graduacgédo
Stricto Sensu (mestrado e doutorado), assim como a divulgacdo da producdo cientifica nas
areas e consequentemente, o0 avango nos estudos em avaliacao psicolégica (CAPES, 2009).

Por fim, no quinto periodo, que compreende de 1990 até os dias atuais, Alchieri e
Cruz (2007) ressaltam que os pesquisadores ficaram interessados na producdo de
instrumentos confiaveis e a retomada da pesquisa no campo da avaliacdo psicoldgica. O
aprimoramento do ensino da avaliacdo psicolégica também foi notorio em praticamente
todos 0s encontros no pais sobre testes psicologicos. De acordo com Gouveia, Silva,
Andrade, Filho e Costa (2002), nesse periodo surgiram os primeiros laboratérios de
avaliacdo psicoldgica vinculados aos cursos de pdés-graduacdo, que foram um dos
responsaveis pelo aumento das producdes cientificas na area. Para Andriola (1996) essa
fase pode ser considerada como um momento de maturidade, cuja principal caracteristica é
a reacdo dos psicologos as criticas realizadas e consequentemente o aumento consideravel
dos estudos na area.

Para Noronha e Alchieri (2004) a avaliagdo psicologica no Brasil atualmente é
muito diferente da observada nas visdes criticas das décadas de setenta e oitenta, pois nos

dias atuais o0 pais possui uma das maiores producfes no contexto da América Latina. Por



outro lado, Pasquali (2001); Joly, Martins, Souza e Cozza (2004) esclarecem que apesar da
producdo em avaliacdo psicologica ser expressiva, mesmo assim, a pesquisa na area é ainda
incipiente, bem como, ha caréncia de profissionais qualificados no contexto do ensino da
avaliacdo psicologica. Apesar de serem afirmacGes de certa forma contraditérias,
atualmente percebe-se que os pesquisadores brasileiros tem demonstrado interesses pelos
estudos em avaliacdo psicologica bem como a busca por atualizagbes dos conhecimentos
acerca da tematica no que se refere ao ensino. Comprovacao disso € o aumento de cursos de
pos graduacdes em Psicologia assim como a consideravel expansdo de pesquisas utilizando
de instrumentos psicologicos construidos, validados ou adaptados para o contexto nacional.

No ano de 2003, o CFP, no intuito de sistematizar um banco de dados com as
avaliaces dos testes psicologicos, criou o Sistema de Avaliacdo de Testes Psicoldgicos
(SATEPSI). Esse banco de dados pode ser acessado via internet, sendo que ha
disponibilidade de informac@es referentes aos testes psicoldgicos que foram aprovados para
utilizacdo no contexto brasileiro, editais, legislacbes, bem como lista de testes
encaminhados para verificacao e testes com pareceres desfavoraveis (SATEPSI, 2009).

O SATEPSI também possui um sistema em que pesquisadores tém a possibilidade
de cadastramento de seus instrumentos para avaliacdo do CFP. Os testes enviados sdo
avaliados por uma comissdo de especialistas, sendo submetido no minimo a duas avaliagdes
técnicas (a primeira por um parecerista ad hoc e a segunda pela Comissdo Consultiva em
Avaliacdo Psicoldgica), havendo divergéncias de pareceres, outro parecerista realiza
avaliacdo do teste psicoldgico (CFP, 2003; SATEPSI, 2004). Nesse mesmo sentido, a
construcdo de novos instrumentos de avaliagdo psicoldgica constitui-se em objeto de

interesse pela Psicologia nos ultimos anos, principalmente pela desatualizacdo e falta de
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referéncias sobre os parametros técnicos nos instrumentos no passado. Pasquali (1999)
destaca que os pesquisadores brasileiros se contentam em elaborar estudos sumarios sobre
instrumentos estrangeiros sem a preocupacdo com a afericio da qualidade deles. E
interessante notar no entanto, que essa realidade vem se modificando com o panorama atual
(SATEPSI, 2009).

A respeito das caracteristicas minimas para configuracdo de um instrumento
psicoldgico o SATEPSI (2004) estabelece, que pela Resolugdo do CFP n° 002/2003, séo
considerados instrumentos psicoldgicos com parecer favoravel para utilizacdo profissional
aqueles que apresentarem como caracteristicas um manual detalhado da fundamentacédo
tedrica do construto a ser avaliado, possuir estudos de evidéncias de validade e precisao
com amostras brasileiras, apresentar sistema de corre¢do e interpretacdo dos escores, bem
como as condi¢cdes nas quais o teste deve ser aplicado. Lembrando que de acordo com o
SATEPSI o fato de um teste ndo ser aprovado para utilizacdo profissional ndo denota que
esse ndo possa ser utilizado para realizacdo de pesquisas. A avaliacdo de um teste é
realizada por pareceristas ad hoc do CFP, que verificam quanto aos requisitos exigidos para
configuracdo de um instrumento psicologico.

Nesse mesmo sentido, Adanez (1999) atenta para a questdo da construcdo de um
instrumento, pois de acordo com o autor, para que 0s testes psicolégicos sejam
reconhecidos como instrumentos cientificos e com seguranga quanto a sua utilizacdo devem
ser seguidos alguns passos especificos, sendo eles: definicdo dos objetivos, especificacdo
do contexto, elei¢cdo de um modelo matematico, definicdo do dominio, construcdo dos itens
e das instruces, revisdo da primeira verséo do teste por peritos, estudo-piloto, selecéo de

amostras e administracdo do teste inicial, anélise e selecdo empirica dos itens, avaliacdo da
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confiabilidade e da validade do teste, elaboracdo de normas e redacdo do manual para uso.
No que se refere a presente pesquisa, serdo abordados a construcdo de itens de uma escala
para avaliacdo do suporte no contexto do trabalho, bem como se buscara evidéncia de
validade de construto, por meio de andlise fatorial preliminar. Assim sendo, serdo
abordados os topicos que fazem parte do estudo ja que 0 mesmo ndo contemplara todos os
requisitos para a construcao de um instrumento psicologico.

A primeira etapa da constru¢do de um instrumento de avaliacdo psicoldgica é a
definicdo dos objetivos do teste a ser construido, podendo ser classificados em trés
categorias: preditiva e diagnostica; medicdo de um traco psicologico e a avaliacdo de
rendimento. O propdsito preditivo e diagnostico fornece a indicacdo do que se pode esperar
em termos de comportamentos que o sujeito venha desenvolver no futuro, e do que se pode
inferir a respeito do comportamento atual do sujeito. A medida de um trago psicoldgico esta
associada a obtencdo de um referencial tedrico sélido acerca do atributo a ser representado
e investigado. Ja a avaliacdo do rendimento consiste na mensuracdo dos conhecimentos e
habilidades adquiridas durante um periodo de aprendizagem (Adanez, 1999).

A préxima etapa na construcdo do instrumento corresponde a especificacdo do
contexto no qual o teste sera desenvolvido. Descrever com detalhes as caracteristicas da
populacdo a qual se destina o teste, pois, € por meio da descricdo da populacdo que
oferecera indicios para o tipo de itens que deverdo ser construidos, bem como tempo e as
condicGes de aplicagdo do teste. Apos a decisdo desses passos, 0 procedimento seguinte é a
conceituacdo detalhada do construto a ser investigado a partir da literatura pertinente, dos

peritos da area, bem como a prépria experiéncia do pesquisador (Adanez, 1999). Construto,
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de acordo com Marx e Hillix (1973) pode ser entendido como um conceito que representa
relacGes entre objetos e/ou eventos.

O procedimento a seguir € a construcdo dos itens do teste. A operacionalizacdo do
construto assim ocorre por meio dos itens construidos. Porem se faz necessario a analise
desses itens, podendo ser realizada por dois modelos: tedrica e empirica. A analise teorica
dos itens do teste é feita por meio de juizes, que devem ser peritos na area do construto, ou
entdo, pode ser realizada por meio da andlise semantica, que consiste na aplicacdo-piloto
em uma pequena amostra da populacdo-alvo com o objetivo de verificar se todos os itens
sdo compreensiveis e se a forma de responder a eles esta bem esclarecida. Ja a analise
empirica dos itens corresponde a efetuacdo da anélise da dificuldade e da discriminacéo dos
itens, a partir dos dados coletados em uma amostra de sujeitos representativa da populacao
para a qual o teste esta sendo desenvolvido. Entretanto, no processo de construcdo de um
instrumento bem elaborado é interessante que se utilize dos dois métodos, tedrico e
empirico (Pasquali, 1999).

A proxima etapa faz referéncia as analises estatisticas para os estudos de validade,
precisdo e estabelecimento de normas para a interpretacdo dos resultados (Erthal, 1996). O
estudo de validade de um teste constitui etapa fundamental, uma vez que permite atestar o
grau de representatividade do dominio tedrico. Para Cronbach (1996), a validade
corresponde ao conjunto de evidéncias favordveis as interpretagdes propostas para 0s
escores do teste, obtidas em pesquisas destinadas a testar oS pressupostos de tais
interpretagdes. Como afirma Urbina (2007), a validade de um teste psicolégico necessita
ser estabelecida com referéncia ao uso especifico para o qual o teste estd sendo

considerado, assim, faz inferéncias sobre o0 grau em que uma pessoa Possui uma
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determinada caracteristica, que por suposicdo possa aparecer no instrumento por meio da
definicdo de conceito. Nessa mesma direcdo, ha basicamente trés tipos de validades:
validade de construto ou conceito; validade de contedo e validade de critério, sendo que
esta Ultima pode ser estabelecida a partir de dois métodos diferentes, preditivo e
concorrente.

A validade de construto ou de conceito é considerada como a etapa primordial de
validade de um instrumento psicométrico, pois possibilita a verificagio empirica da
legitimidade da representacdo comportamental dos tracos latentes. Como ressalta Cronbach
(1996), por meio desse procedimento € possivel verificar se as pessoas com determinadas
caracteristicas comportam-se conforme a teoria supde que elas se comportariam, e quais
itens sdo mais pertinentes ao construto.

O procedimento de evidéncia de validade de contetdo ou de face corresponde a
verificacdo, por meio da analise dos itens construidos, dos dominios do construto que
pretende-se medir. Assim, o universo de comportamento a ser testado precisa ser analisado
sistematicamente para assegurar que todos 0s aspectos importantes estejam incluidos nos
itens do teste e nas proporcdes corretas. A evidéncia de validade de conteddo pode ser
realizada por intermédio de duas perspectivas, sendo essas, a analise consensual entre
especialistas na area do construto e também pode ser encontrada por achados empiricos
pela aplicacdo dos itens em uma amostra de interesse (Urbina, 2007).

A validade de critério indica a efetividade de um teste para predizer ou diagnosticar
0 desempenho de um sujeito em atividades especificas, podendo ser estabelecidas por meio
de dois métodos, preditiva e concorrente. A validade preditiva consiste no que se pode

esperar em termos de habilidade ou comportamentos que o sujeito venha a desenvolver no
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futuro. J& a validade concorrente diz respeito a correlacdo entre o resultado do teste e o
critério, concomitantemente (Anastasi & Urbina, 2000).

O procedimento de precisdo remete a questdo da fidedignidade ou confiabilidade de
um teste estando relacionado ao grau de confianca nos escores no processo de mensuracgao.
Nessa mesma direcdo, entende-se que o escore de um instrumento fidedigno pode ser
replicado pelo menos dentro de uma certa margem de erro. A verificacdo da confiabilidade
de um teste pode ser realizadas por alguns métodos, sendo os mais utilizados, a
fidedignidade teste-reteste, interavaliadores, de forma alternada e de consisténcia interna
(Hogan, 2006).

O método de fidedignidade teste-reteste € obtido aplicando-se 0 mesmo instrumento
em uma mesma amostra, porém em duas ocasifes diferentes, separadas por um
determinado periodo de tempo, em que a correlacdo entre os dois momentos aplicados
indicara o indice de precisdo do instrumento. Ja a fidedignidade interavaliadores se refere a
correlacdo entre os escores atribuidos por dois ou mais avaliadores. O método de
fidedignidade de forma alternada requer que o instrumento possua mais de uma forma,
porém devem ser iguais ou bastante semelhantes no que se refere ao contetdo das questdes,
quantidade de tempo e demais fatores do teste. Cada individuo da amostra responde a todas
as formas que o mesmo apresenta (por exemplo, Forma A, Forma B, Forma C), sendo a
confiabilidade avaliada pela correlagcdo entre os escores obtidos nessas formas. Por fim, a
fidedignidade de consisténcia interna, método mais utilizado nos estudos de confiabilidade,
também relacionado a correlacdo dos escores, e apresenta trés métodos mais comumente
utilizados, fidedignidade das duas metades, as formulas de Kuder-Richardson e o

coeficiente alfa (a). Especificamente sobre esse ultimo método, que foi utilizado no
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presente estudo, remete a analise das intercorrelagcdes dos itens de um teste, gerando um
numero alfa que estéa relacionado a confiabilidade do instrumento (Hogan, 2006).

As pesquisas em avaliacdo psicologica, como foram elucidadas anteriormente, vem
aumentando no contexto brasileiro, seja por meio de construcbes de instrumentos
psicolégicos ou desenvolvimento de pesquisas. Percebe-se que ndo ha no SATEPSI
instrumentos que avaliam o suporte organizacional. Nesse sentido, a construcdo de
instrumentos psicologicos voltados para esta area representaria um avango nas pesquisas
brasileiras no ambito organizacional. Porém, anteriormente, vale a pena salientar um
capitulo acerca da Psicologia Organizacional para se compreender a importancia de se

estudar o construto suporte laboral.
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Capitulo 2

A Psicologia no Trabalho e o Suporte Organizacional

A Psicologia Organizacional, segundo Spector (2002), pode ser definida como a
aplicacdo e desenvolvimento de principios cientifico no ambiente de trabalho, podendo ser
dividida em duas areas, a industrial e organizacional. Cabe destacar que a ocorréncias
dessas areas se deu em momentos historicos distintos, sendo area industrial mais antiga que
a organizacional e estando relacionada a eficacia organizacional, atentando para recursos
humanos, selecdo, treinamento e avaliagdo de desempenho dos trabalhadores. Por sua vez, a
organizacional, aléem das questdes abordadas na area industrial, preocupou-se também em
compreender o comportamento individual dos trabalhadores e as possiveis afetacdes desses
em seu ambiente laboral, bem como visou proporcionar aumento de bem-estar no contexto
do trabalho.

De acordo com Morello Filho (2008), a insercdo da psicologia na esfera laboral
existe desde o inicio do campo da Psicologia, em que psicOlogos experimentais se
interessaram em aplicar os conhecimentos com o intuito de resolver problemas nas
organizacbes. O autor ainda acrescenta, que os trabalhos iniciais estiveram focados em
questdes de desempenho e eficacia organizacional, sendo destacados 0s nomes dos
psicologos experimentais e professores universitarios Walter Dill Scott e Hugo
Minsterberg. Como principal contribui¢do, Scott, no ano de 1903, escreveu o livro “The
Theory of Advertising”. J& Munsterberg, que esteve particularmente interessado na sele¢éo

de funcionarios e no uso de novos testes psicolégicos, escreveu no ano de 1913, o primeiro
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compéndio sobre psicologia organizacional, intitulado “Psychology and Industrial
Efficiency”.

Historicamente, o enaltecimento do recrutamento e selecdo da area organizacional
ocorreu nos Estados Unidos apds a Primeira Guerra Mundial, uma vez que havia
necessidade de se encontrar pessoas que se adequassem para execucdo de funcdes que
competiam as forcas armadas. Em 1917, um grupo de psicologos liderados por Robert
Yerkes é chamado para atender a esta necessidade. O trabalho desse grupo consistiu em
selecionar novos soldados e inseri-los em funcdes de forma que houvesse adequacdo. Para
atender as exigéncias o grupo de Yerkes criou testes que avaliavam diversas aptiddes e
variados graus de inteligéncia, sendo que os trabalhos mais conhecidos foram o
desenvolvimento dos testes Army Alpha e Army Beta que avaliavam habilidade mental
(Sampaio 1998).

Com o término da Primeira Guerra Mundial o material criado pelos psicologos, bem
como o éxito nos processos de recrutamento e selecdo de pessoas se mostrou interessante
para as organizacdes, sendo porta de entrada da psicologia nesse meio. Como acrescenta
Schein (1982), ap0s a guerra as organizagcfes possibilitaram aos psic6logos um ambiente de
atuacdo em que puderam testar suas idéias por meio de pesquisas empiricas e de forma cada
vez mais sistematizada. Segundo Sampaio (1998) por meio dos conhecimentos obtidos no
periodo da guerra e consequentemente com crescimento dos processos de recrutamento e
selecdo nas organizagGes pos guerra, cabe destacar a Psychology Corporation, organizacao
americana que desenvolvia e distribuia testes psicologicos, bem como realizava servigos de

consultorias nas organizagdes.
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No periodo entre as duas guerras mundiais, com o aumento do interesse das
organizacbes no trabalho dos psicologos, principalmente focados na produtividade, os
psicologos organizacionais comecaram a formar empresas de consultoria que prestavam
servigos as organizagdes (Morello Filho, 2008). J& no periodo da Segunda Guerra Mundial,
novas técnicas foram desenvolvidas no campo organizacional, tais como, colocacdo de
pessoal, treinamento, classificacdo de pessoal e avaliacdo de desempenho.

Como afirma Sampaio (1998), houve nos Estados Unidos apds o término da
Segunda Guerra Mundial, a insercdo de técnicas como o psicodrama e a sociometria de
Moreno, além da teoria de dindmica de grupos de Lewin, que foram aplicados no contexto
do trabalho. As novas técnicas foram aplicadas nas organizacbes e as tematicas que ja
vinham sendo desenvolvidas até entdo (selecdo, classificacdo de pessoal, avaliacdo de
desempenho, condi¢cdes de trabalho, treinamento e lideranca), ganharam ainda mais
destaque.

Na década de 1960, a Lei dos Direitos Civis foi aprovada nos Estados Unidos, e a
partir de entdo, a discriminacdo contra a minoria tornou-se ilegal. A partir dessa nova
condicdo, os psicologos organizacionais foram acionados no sentido de criar procedimentos
que pudessem eliminar a discriminacdo no ambiente laboral. Atualmente os psicélogos
organizacionais desenvolvem estudos visando a produtividade, porém a analise do
ambiente de trabalho também € levada em consideracdo (Morello Filho, 2008). De acordo
com Seligman (2004) os individuos que sao felizes no trabalho produzem mais. O retorno
financeiro bem como possibilidades de promocdes sdo de grande auxilio no cotidiano dos
trabalhadores, porém um ambiente de trabalho que proporcione bem-estar subjetivo tende a

proporcionar o desempenho mais eficaz na execugédo de suas fungdes.
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Conforme ressalta Morello Filho (2008) séo diversas as linhas de abordagens que
podem ser aplicadas nas organizacdes, porém nos dias atuais muitos estudos estdo focados
em possiveis variaveis humanas que podem interferir na producdo organizacional, dentre
elas pode-se destacar, a identificacdo organizacional, lideranca, estresse e suporte
organizacional. No que diz respeito ao suporte organizacional, esse pode ser entendido a
grosso modo, como a percepcdo dos trabalhadores acerca do suporte ofertado pela
organizacdo (Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa, 1986). A quantidade de estudos
sobre o0 suporte no contexto laboral, ou suporte organizacional, vem crescendo nos Gltimos
anos, dessa forma torna-se importante discorrer sobre este construto.

O conceito de suporte organizacional foi definido por Eisenberger et al. (1986),
como sendo relacionado as crencas globais desenvolvidas pelo empregado sobre o quanto a
organizacdo o valoriza e cuida de seu bem-estar, ou seja, esta relacionado com as formas
interacionais entre o trabalhador e a organizacdo empregadora; abarca crengas e
expectativas do individuo acerca da retribuicdo e do reconhecimento dado pela organizagédo
ao seu esforco no trabalho. Esse conceito sera adotado na confecgdo dos itens da escala em
construcdo, para tanto € importante antes destacar as teorias que norteiam tal concepcao, a
saber, teoria da troca social e a norma da reciprocidade.

A teoria de troca social esta assentada no senso de confianca mdtua, relacionada a
sentimentos de obrigacdo pessoal, gratiddo e confianga entre os individuos envolvidos. A
norma de reciprocidade esta relacionada a retribuicdo de um favor recebido. Trata-se de
relacfes sociais regidas por um principio moral, aceito universalmente, ndo padronizado e
fundamentado em duas exigéncias sociais basicas, as quais, deve-se ajudar quem nos ajuda,

e ndo se deve prejudicar quem nos beneficia (Gouldner, 1960). Fazendo referéncia ao
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contexto organizacional, Siqueira (2005) destaca que a percepcdo de reciprocidade esta
relacionada ao conjunto de crencas acerca do estilo retributivo adotado pela organizagéo
perante as contribui¢fes ofertadas por seus empregados.

Na interacdo entre trabalhador e organizacdo geralmente ha expectativas de
reciprocidade. Por um lado € esperado o cumprimento das obrigagdes legais, morais e
financeiras com por parte da organizacdo para com seu membro, por outro lado, a
organizacdo espera que o trabalhador apresente bom desempenho, se mostre leal e
comprometido com o ambiente laboral. Essa interacdo trabalhador e organizacdo remete a
expectativas de trocas e beneficios matuos (Eisenberger et al., 1986).

De acordo com Siqueira e Gomide Jr (2008), o suporte social no trabalho é
decorrente das pesquisas na area do suporte social, principalmente focadas no &mbito da
sadde, iniciados a partir da década de 70 do século XX. E importante destacar alguns
paragrafos sobre o conceito do suporte social, bem como seu historico, uma vez que este
detém relacdo com o construto do suporte organizacional.

O construto suporte social surgiu de modo proeminente na literatura em psicologia e
em éareas correlatas a partir de 1970. Nesse periodo havia dificuldades para se definir, e
consequentemente para se avaliar, o suporte social. O precursor dos estudos acerca da
tematica foi Cobb, que em 1976 definiu o suporte social como informacéo que pertence a
trés classes, ou seja, informacdo que conduz o sujeito a acreditar que ele é amado e que as
pessoas se preocupam com ele; informacg&o que leva o individuo a acreditar que é apreciado
e tem valor; e informagdo que conduza o sujeito a acreditar que pertence a uma rede de
comunicagdo e obrigagdes mutuas (Cobb, 1976). Esse autor buscou compreender como a

inexisténcia ou precariedade do suporte social poderia aumentar a vulnerabilidade a
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doencas, e como o suporte social protegeria os individuos de danos a saude fisica e mental
decorrentes de situacGes de estresse.

Para Kaplan, Cassel e Gore (1977) o suporte social esta relacionado ao grau em que
as necessidades sociais de uma pessoa sao satisfeitas por meio de sua interagdo com 0s
outros. Na década de 1980, Thoits ressaltou que o suporte social poderia articular ndo so6
crencas sobre acessibilidade a recursos afetivos (ser amado, cuidado, apreciado e
valorizado) e crencas sobre pertencimento a redes sociais, mas também crencas de que
nestas estariam disponibilizados recursos tangiveis e praticos (instrumental) (Thoits, 1982).
Para Sarason, Levine, Basham e Sarason (1983), o suporte social é definido como a
existéncia ou disponibilidade de pessoas em quem se pode confiar, pessoas que mostram
que se preocupam com o individuo, valorizam, o demonstram apreco. O suporte social
disponivel tem importante papel na reducdo do mal estar e estresse, além de poder inibir o
desenvolvimento de doencas, e quando o individuo esta enfermo, tem um papel positivo na
recuperacao da doenca.

Na visdo de Rodriguez e Cohen (1998) e Seeman (1998), existem diferentes tipos de
apoio que alguém pode receber da rede social, sendo trés os mais amplamente estudados,
suporte emocional; suporte instrumental; e suporte informacional. O suporte emocional
refere-se a dar conselhos, ouvir os problemas dos outros, mostrar-se empatico e confiavel,
ou seja, ajudas que as pessoas fazem ou dizem para alguém e que sdo percebidas como
expressdo de carinho, cuidados e preocupacdo. O suporte instrumental € relacionado com
ajudas praticas que outros podem prover a alguém, por exemplo, cuidados com criangas e
empréstimos financeiros. Este tipo de suporte pode ser ofertado ndo somente por pessoas,

mas também por instituicbes (igrejas e organizagdes, por exemplo). O suporte
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informacional esta relacionado a receber de outras pessoas nogdes indispensaveis para que
o individuo possa guiar e orientar suas a¢des ao dar solucdo a um problema ou ho momento
de tomar uma deciséo.

Como visto, o suporte social € um construto multidimensional que se destacou pelos
estudos na area da saude, como fator social de protecdo, promocao da saude e do bem-estar.
Ja os estudos acerca do suporte social nas organizac@es tiveram foco na capacidade deste
explicar e predizer indicadores que interessam as mesmas, tais como comprometimento
organizacional, satisfacdo no trabalho, desempenho e produtividade (Siqueira & Gomide
Jr., 2008).

Na década de 1980 ocorreu um incremento a aplicacao das teorias de troca social e
reciprocidade no ambito organizacional. Eisenberger et al. (1986), ressaltaram que a
consecucdo dessas teorias ocorre mediante o desenvolvimento, por parte dos empregados,
de crencas globais sobre a extensdo dos valores organizacionais e as contribuicbes da
organizacdo para com o cuidado e bem-estar dos empregados. Essa teoria foi denominada
Teoria de Percepcdo do Suporte Organizacional (PSO). Cabe destacar, portanto, que a
literatura ndo faz diferenciacéo entre suporte social no trabalho e suporte organizacional.

O suporte organizacional esta relacionado segundo, Eisenberger et al. (1986), as
percepcOes do trabalhador acerca da qualidade do tratamento que recebe da organizacdo em
retribuicdo ao esforgo que despende no trabalho. A percepgdo do suporte organizacional
pode produzir aos empregados, crencas globais acerca do quanto & organizagdo
empregadora cuida do bem-estar e valoriza suas contribuicdes (Eisenberger et al., 1986;
Eisenberger, Fasolo & Davis-LaMastro, 1990; Eisenberger, Cummings, Armeli & Lynch,

1997). O conjunto dessas crencas foi denominado de Percepcdo de Suporte Organizacional
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(PSO), sendo esta percepcdo influenciada pela freqliéncia, intensidade e sinceridade das
expressdes de elogio e aprovacdo, assim como pelos aspectos ligados ao pagamento, a
categoria do trabalho, ao enriquecimento do trabalho e a influéncia sobre as politicas da
organizacdo (Eisenberger et al., 1986). Ao abordar o suporte organizacional, pelo fato desse
construto estar relacionado a percepcdo de bem-estar, satisfacdo e apoio ofertado, torna-se
importante destacar 0 movimento de insercdo da Psicologia Positiva no contexto
organizacional.

De acordo com Sheldon e King (2001) na Psicologia Positiva as investigacoes
centram-se nas emocdes percebidas como benéficas aos individuos, bem como suas
motivacdes e potencialidades. Para Yunes (2003) esse movimento psicol6gico rompe com a
tradicdo de investigacdo de elementos negativos na medida em que focaliza como interesses
de estudos as qualidades humanas. Nessa mesma direcdo, Calvetti, Muller e Nunes (2007),
ressaltam que de acordo com os pressupostos da Psicologia Positiva os psicélogos ndo
devem se atentarem somente aos estudos dos aspectos negativos dos individuos, mas sim
que interesse semelhante deve ser destinado a compreensdo das esferas positivas.

Diversas variaveis concebidas como amortecedoras vem sido estudadas pela
psicologia atualmente, dentre essas, auto-eficacia, lécus de controle, otimismo, bem-estar
subjetivo, esperanca e suporte social (Pais-Ribeiro, 2006; Miguel Neto & Marujo, 2007). E
sabido que emocgdes positivas dentro de um determinado contexto o transforma em mais
favoravel no que se refere as relagdes sociais (Fredrickson, 2001; Passareli & Silva, 2007),
sendo assim, como ressaltam Marujo, Miguel Neto, Caetano e Rivero, (2007), organizagdes
gue adotam tais procedimentos tendem a priorizar ndo somente a produtividade e sucesso

financeiro, mas também, optam por valorizar seus potenciais humanos.
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No que tange as relacdes de trabalho, Seligman (2004) afirma que emogdes
positivas nesse contexto emerge a percepcdo de que os dois lados sairiam ganhando
(trabalhadores e organizacdo), caso contrario, emocOes negativas tais como raiva, ansiedade
e tristeza, evoluem para situac@es de jogos de poder em que ha a percepcdo de que um lado
deve ganhar e outro perder. Nessa mesma direcdo, Eisenberger, Stinglhamber,
Vandenberghe, Sucharski e Rhoades, (2002) complementam que a PSO tende a reforcar a
expectativa do empregado, além de influenciar a organizacdo a aumentar seus esfor¢os em
prol da relacdo esforco-recompensa dessa expectativa, levando a consecucdo dos objetivos
organizacionais, e podendo resultar no desenvolvimento de emocgdes positivas nos
empregados. No sentido oposto, uma visdo negativa por parte dos empregados pode
provocar descontentamentos e futuras reacdes como doencas, absenteismo, rotatividade,
erros, dentre outros.

Para Tamayo e Troccoli (2002), os empregados entram em uma organizacdo com
certas expectativas sobre o que eles poderdo realizar profissionalmente e sobre o que a
organizacdo podera oferecer-lhes como forma de valorizacdo de seus trabalhos. Com o
passar do tempo, essas expectativas sdo contrastadas com a realidade do dia-a-dia, sendo
que resultados discrepantes nessa comparacdo podem influenciar o comportamento das
pessoas no trabalho. Exemplo dessa situacdo € a motivacdo para o trabalho, pois um mesmo
colaborador que possui dois empregos, pode se portar de forma adequada em uma
organizacao que lhe oferece suporte, porém ser completamente o0 oposto em seu outro local
de trabalho, justamente por ndo conceber essa organizagcdo como suportiva. Outra reflexao
que pode ser levantada é a respeito da percepcdo do suporte organizacional como antitese

do assédio moral.
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O assedio moral no contexto do trabalho, de acordo com Heloani (2004), pode ser
caracterizado pela desqualificacdo do empregado por parte da organizacdo; situacfes essas
em gue os trabalhadores s@o vitimizados por seus superiores, que 0s expdem a situacdes de
constrangimentos e ridicularizagdes. De acordo com o autor, o assédio moral pode ser
percebido inicialmente como acBes relacionadas a brincadeiras e ndo propriamente como
ofensas, porém a longo prazo pode vir a patologizar esses empregados vitimizados. Tais
constatacGes sdo opostas aos postulados de Eisenberger et al. (2002), que ressaltam que o
suporte organizacional quando percebido de forma positiva tende a diminuir o absenteismo
bem como patologias laborais.

No que se refere ao empenho das organizagdes no intuito de minimizar a ocorréncia
de eventos que possam ocasionar dificuldades nos relacionamentos intra-laborais,
Eisenberger et al. (1986) afirmam, que o desenvolvimento de politicas organizacionais
alinhadas com as propostas de percep¢do do suporte organizacional sdo compreendidas
pelos trabalhadores, em grande parte, como indicativos de um bom local para se trabalhar,
podendo desenvolver no empregado maior satisfacdo no trabalho, maior bom humor e
maior comprometimento. Os autores ainda propdem que um bom nivel de PSO seria
compreendido como um indicador de que os dois lados sairiam ganhando.

Com o objetivo de revisar a literatura relacionada ao suporte organizacional,
Rhoades e Eisenberger (2002) elucidaram categorias concebidas como antecedentes, bem
como categorias consequentes da percepcdo do suporte organizacional. Para os mesmos, a
PSO é apontada como uma das variaveis de maior poder explicativo no que se refere a

diversos comportamentos que sdo avaliados no contexto organizacional. Especificamente
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sobre os antecedentes relativos a PSO trés grandes categorias se destacam, a saber, justica
de procedimento; suporte do supervisor; e recompensas e condi¢des de trabalho.

Os autores salientam que a justica de procedimento é expressa por formas
equitativas de distribuicdo e recursos entre os empregados, podendo ser ressaltados dois
aspectos, estruturais e sociais. Os estruturais sdo as regras formais e decisdes politicas que
afetam os empregados, por sua vez, 0s sociais se expressam pela qualidade do tratamento
interpessoal (relacionado a um tratamento digno, respeitoso e provedor de informacéo). Por
fim, tais procedimentos utilizados de forma repetitiva indicam aumentar o efeito
cumulativo da PSO (Rhoades & Eisenberger, 2002).

O suporte do supervisor é relacionado como um antecedente da PSO, uma vez que
0S supervisores sdo agentes da organizacdo tendo responsabilidades de dirigir e desenvolver
0 desempenho dos seus subordinados, que podem perceber as condutas de modo favoravel
ou ndo (Eisenberger et al., 1986). Ainda de acordo com os autores, a medida que 0s
empregados concebem o supervisor como contribuinte de suas evolucBes, nestes casos,
esses empregados tenderdo a associar o suporte do supervisor com a percepcdo do suporte
organizacional.

As recompensas e condi¢bes de trabalho sdo as praticas e recursos humanos
disponibilizados pela organizacao, sendo que essas podem ser positivamente associadas a
PSO. Os exemplos mais comumente citados sdo reconhecimento, salario e promogdes;
seguranga no trabalho; autonomia; demandas estressoras; treinamento e tamanho da
organizacdo (Rhoades & Eisenberger, 2002).

O reconhecimento, salario e promocg6es fazem alusdo as oportunidades favoraveis

em prol da evolucdo e contribuicdo dos empregados. Seguranca no trabalho se refere a
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capacidade da organizacdo em manter certa seguranca quanto ao futuro do empregado na
organizacdo. A autonomia estd relacionada com indicios de que os empregados podem
decidir sobre a conducdo do seu trabalho. Demandas estressoras estdo relacionadas a
sobrecarga de trabalho, auséncia clara de informacdo no ambiente laboral, conflitos
interpessoais, dentre outras. Treinamento é uma pratica tida, em sua esséncia, como
investimento para o empregado. Por tamanho da organizacdo, os autores ressaltam, que nas
de grande porte ha politicas mais formais de relacionamentos voltadas para os empregados
(Rhoades & Eisenberger, 2002).

As trés categorias citadas anteriormente, segundo Rhoades e Eisenberger (2002),
sdo antecedentes da percepcdo do suporte organizacional, podendo ser concebidas de
maneiras positivas, aumentando a PSO, ou negativas, a diminuindo. As categorias
consequentes da PSO sdo as reagbes e comportamentos dos empregados para com a
organizacdo, sendo gue as categorias ressaltadas pelos autores sdo decorrentes da percep¢ao
positiva do suporte organizacional, as quais, comprometimento organizacional; relacédo
afetiva no trabalho; envolvimento no trabalho; desempenho; diminuicdo de estresse; e
desejo de permanéncia na instituicao.

O comprometimento organizacional se refere ao forte senso de pertencimento para
com a organiza¢do. Considerando a norma de reciprocidade, a PSO produziria dessa forma
um senso de obrigacdo e cuidado nestes empregados; por relagdo afetiva no trabalho inclui
sentimentos de satisfagdo com o mesmo, bem como o envolvimento afetivo; envolvimento
no trabalho se refere a identificacdo e interesse do empregado com seu trabalho;
desempenho esta relacionado com as agdes dos empregados relativas & protecdo da

organizagdo contra riscos e 0 uso de seus conhecimentos em prol do bem-estar da mesma;
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estresse estd relacionado a reducdo de reacdes psicossomaticas advindas de estressores
laborais; desejo de permanéncia assim como o desejo de ndo permanéncia estdo
relacionados com a PSO, pois empregados que percebem o suporte tendem a demonstrar o
desejo de permanecer trabalhando na organizacdo (Rhoades e Eisenberger, 2002).

As categorias anteriormente explicadas foram abordadas no estudo de Rhoades e
Eisenberger (2002), investigacdo essa que buscou analisar e sistematizar os estudos e
pesquisas relacionados com a percep¢do do suporte organizacional, especificamente
estudos que utilizaram como instrumento de mensuracdo a Survey of Perceived
Organizational Support (SPOS). E grande a parcela de estudos internacionais que utilizam
a SPOS para avaliar o suporte organizacional; j& no contexto nacional existem alguns
instrumentos que se propde avaliar 0 suporte organizacional, porém quase em sua
totalidade tiveram como referencial tedrico os pressupostos de Eisenberger et al. (1986) e
consequentemente, a SPOS. Cabe ressaltar, portanto, 0s instrumentos psicol6gicos
internacionais e nacionais disponiveis na literatura consultada, e que avaliam o construto

suporte organizacional, bem como as pesquisas realizadas.
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Capitulo 3

Pesquisas sobre Suporte Organizacional

Como ressaltado no capitulo anterior, as pesquisas sobre o construto suporte
organizacional aumentaram nas Ultimas décadas, tanto na literatura nacional como
internacional, e um estudo que contribuiu para essa ascensao foi o de Eisenberger et al.
(1986), por meio da construcdo da SPOS. Nesse mesmo sentido, a construcdo dos itens da
escala teve como base os conceitos da norma de reciprocidade, teoria de troca social e
modelo motivacional de esforgco-resultado. A SPOS é constituida por 36 itens e respondida
por meio de uma escala de concordancia com 7 pontos. No estudo de validacdo, o
instrumento foi aplicado em 361 empregados e por meio de andlises fatoriais os 36 itens
foram agrupados em uma Unica dimensao, uma vez que apresentou baixas cargas fatoriais
guando extraido em dois fatores. A SPOS apresentou alto indice de confiabilidade
(0=0,97), e serve para medir, de acordo com o0s autores, as avaliacbes feitas pelos
empregados a respeito do valor das retribuicdes e beneficios dados pela organizacdo em
troca de seus esforcos no trabalho. Ha também uma versao reduzida do SPOS com 17 itens
e com mesmo indice de confiabilidade (Eisenberger et al., 1986).

No contexto brasileiro, o estudo de Siqueira (1995) teve como objetivo a adaptacéao
e validacdo de um instrumento a partir da tradugdo e normatizacdo dos itens da SPOS. A
Escala de Percepcdo de Suporte Organizacional (EPSO) € composta de nove itens e
respondida por meio de uma escala tipo Likert de sete pontos. Para a ocorréncia da
adaptacdo e validacdo da EPSO a autora primeiramente buscou traduzir e adequar a lingua

portuguesa as 36 frases da SPOS e selecionar aquelas que estavam mais relacionadas com a
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percepcdo do suporte organizacional. Essa etapa resultou na supressdao de 26 frases e
retencdo de 10 frases, sendo sete positivas e trés negativas As 10 frases, segundo a autora,
eram as que mais representavam as crencas dos trabalhadores sobre a preocupacdo da
organizacdo com a promocdo do bem-estar de seus empregados. A etapa seguinte consistiu
na aplicacdo do instrumento em 287 trabalhadores, e por meio das analises fatorial dos
dados a EPSO foi concebida como escala unidimensional. Houve a supressdo de um item
nessa etapa, por apresentar correlacdo item-total inferior a 0,40 (critério adotado pela
autora). Os nove itens retidos tiveram correlagbes item-total entre 0,45 e 0,75, produzindo
um coeficiente de confiabilidade satisfatorio (a=0,86).

O questionario de Percepc¢do de Suporte Organizacional foi desenvolvido e validado
por Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999). Para execucdo deste trabalho os
autores basearam-se na proposta tedrica da percepcdo do suporte organizacional de
Eisenberger et al. (1986), sendo que o processo de construcdo ocorreu de acordo com cinco
etapas. A primeira consistiu na escolha da técnica de coleta de dados, na qual uma amostra
de 15 participantes relatou indicios que ilustraram acBGes organizacionais especificas
(valorizagdo, indiferenca e desvalorizacdo dos empregados por parte da organizacao), e
também caracteristicas de uma organizacdo bem sucedida, com relacdo ao tratamento de
seus empregados. A segunda etapa consistiu na aplicacdo da entrevista resultante da
primeira etapa em uma amostra de 113 trabalhadores, e como resultado dessa aplicagéo,
foram obtidos 1292 indicadores de percepg¢éo de suporte organizacional.

Na terceira etapa, denominada validacdo teorica do contetdo, os 1292 indicadores
(segunda etapa) foram comparados com os itens do instrumento SPOS e todos os

indicadores da amostra que nao guardavam similaridade com o SPOS foram excluidos. Na
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quarta etapa, denominada de validacdo semantica, os itens componentes da primeira versao
do questionario foram selecionados ficando esse composto por 58 itens, respondidos por
meio de uma escala Likert de cinco pontos. Finalmente na quinta etapa, validacdo empirica
do conteddo do questionario, os itens foram aplicados em uma amostra de 1384
trabalhadores (Oliveira-Castro, Pilati & Borges-Andrade, 1999).

Assim, o questionario ficou composto apos analise dos resultados obtidos na quinta
etapa e andlise fatorial preliminar, de 50 itens e apenas uma dimensdo, com indice de
consisténcia interna (0=0,95) e explicando 28% da varidncia das respostas. Apods a
realizacdo de outra analise fatorial com os mesmos dados e forcando quatro dimensdes, 0s
50 itens ficaram aglutinados nos seguintes fatores, gestao de desempenho (0=0,87); carga
de trabalho (0¢=0,80); suporte material (0=0,91); praticas organizacionais de ascensao,
promogao e salarios (a=0,83) (Oliveira-Castro, Pilati & Borges-Andrade, 1999).

Outro instrumento desenvolvido com objetivo de avaliar a percepcdo do suporte
organizacional é a Escala de Suporte Organizacional Percebido (ESOP), desenvolvida por
Tamayo, Pinheiro, Troccoli e Paz (2000), citada por Tamayo e Troccoli (2002). Trata-se de
um instrumento respondido em uma escala de fregiiéncia tipo Likert de cinco pontos,
composto por seis fatores com alfa de Cronbach entre 0,75 e 0,93, a saber, gestdo de
desempenho (0=0,78); estilos de gestdo da chefia (0=0,93); suporte social no trabalho
(0=0,85); sobrecarga (0=0,81); suporte material (¢=0,82) e ascensdo e salarios (a=0,75).
Especificamente sobre a ESOP ndo houve como recuperar nas bases de dados consultadas o
estudo de construcdo, assim, as limitadas informagdes aqui relatadas sé&o com base em

pesquisas que fizeram uso do instrumento.
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A Escala de Percepcdo de Suporte Social no Trabalho (EPSST) foi construida e
validada por Gomide Jr., Guimardes e Damasio (2004). Esse instrumento tem como
objetivo a verificacdo da percepcdo de suporte oferecido pela organizacdo aos seus
trabalhadores baseada em trés fontes de suporte (emocional, instrumental e informacional).
E composto por 18 itens do tipo Likert com quatro pontos, e distribuidos em trés fatores
com satisfatérios indices de confiabilidade, a saber, percepcdo de suporte social
informacional no trabalho (0=0,85); percepcao de suporte social emocional no trabalho
(0=0,83); e percepc¢ao de suporte social instrumental no trabalho (0=0,72). Para a sua
validacdo os autores realizaram um estudo utilizando a EPSST em 210 empregados de
empresas publicas e privadas. Submetida a andlise fatorial a escala revelou-se composta por
trés fatores explicando 49,39% da variancia do construto.

As pesquisas de construcdo do instrumentos apresentadas anteriormente, em sua
grande maioria, tiveram influéncia dos pressupostos de Eisenberger et al. (1986), bem
como de seu instrumento de mensuracao (SPOS). Neste sentido, utilizando do instrumento
SPOS, Eisenberger, Fasolo e Davis-LaMastro (1990) estudaram a relacdo da percepcdo do
suporte organizacional com absenteismo e desempenho dos empregados em uma amostra
de 237 trabalhadores.

Para se mensurar a percepcdo do suporte organizacional foi utilizada a versdo
reduzida de 17 itens da SPOS. O nimero de dias ou periodos em que os empregados
estiveram ausentes foi obtido por meio dos registros de freqliéncias presenciais das
respectivas organizagdes. As avaliacdes de desempenho dos empregados foram realizadas
por seus supervisores imediatos. Os resultados demonstraram que houve uma relagéo

altamente consistente de percepcdo do suporte organizacional com freqléncia e
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desempenho profissional dos empregados, ou seja, a percepcdo do suporte organizacional
foi negativamente correlacionada com o absenteismo e positivamente correlacionada com
desempenho no trabalho (Eisenberger, Fasolo & Davis-LaMastro, 1990).

A pesquisa de Shore e Wayne (1993) teve como objetivos analisar a relacdo entre
diversos construtos psicoldgicos, sendo esses, comprometimento afetivo, comprometimento
calculativo, percepcdo do suporte organizacional e comportamento de cidadania
organizacional. Participaram do estudo 614 trabalhadores de uma organizacao
multinacional dos Estados Unidos, que responderam a quatro instrumentos, a “Continuance
Commitment Scale” (CCS), SPOS, “Organizational Citizenship Behavior” (OCB) e
“Impression Management Scale” (IM). Os resultados demonstraram que houve correlagdes
positivas entre comprometimento afetivo, percepcdo do suporte organizacional e
comportamentos de cidadania, e por outro lado, houve correlagdo negativa entre
comprometimento calculativo e cidadania.

O suporte organizacional no estudo de Eisenberger, Cummings, Armeli e Lynch
(1997) foi relacionado com a satisfacdo no trabalho e com as diferencas no tratamento da
organizacdo para com o0s empregados. A amostra da pesquisa foi de 295 empregados de
organizacgOes publicas e privadas, que responderam a um conjunto de quatro itens da SPOS,
além de dois outros questionarios construidos. Para avaliar as condi¢cdes favoraveis de
trabalho os participantes responderam, por meio de uma escala Likert de cinco pontos, a 18
condigdes de trabalho relacionadas ao contexto organizacional. Para se avaliar as crencgas
dos empregados quanto ao grau de controle da organizagdo em determinadas situagoes,
dentre 18 condicdes de trabalho anteriormente citadas, os empregados classificaram em seis

condigdes que eles acreditavam serem as mais controladas pela organizacdo, seis como
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sendo condicGes medianas de controle, e seis condi¢des consideradas de menos controle da
organizacdo. Para avaliar o nivel geral de satisfacdo profissional foram utilizados quatro
itens do “Job satisfaction index”.

Como resultados os autores estabeleceram que condicGes favoraveis de trabalho e
maiores condi¢bes de controle das situacbes pela organizacdo, estariam fortemente
relacionados com a percep¢do do suporte organizacional. A percep¢do do suporte
organizacional e a satisfacdo no trabalho também se mostraram fortemente relacionados,
porém segundo os autores, sdo construtos distintos. A percep¢do do suporte organizacional
faz referéncia as crencas relacionadas as intencbes das organizacdes (benevolentes ou
malevolentes) para com os empregados, enquanto a satisfacdo profissional representa o
produto dos varios aspectos dos trabalhos, que ndo diz respeito somente ao tratamento da
organizacdo com o empregado, mas também dos proprios empregados (Eisenberger,
Cummings, Armeli & Lynch, 1997).

Na busca de investigar a relacdo dos construtos da percepcdo do suporte
organizacional e do coping no trabalho com a exaustdo emocional, Tamayo e Trdccoli
(2002) utilizaram trés escalas multidimensionais em uma amostra de 369 trabalhadores.
Para avaliar exaustdo emocional foi utilizada a Escala de Exaustdo Emocional; para se
avaliar a percepcdo de suporte organizacional foi utilizada a Escala de Suporte
Organizacional Percebido (ESOP); e para se avaliar o coping foi utilizada a Escala de
Coping Ocupacional. Os resultados demonstraram que apenas a dimensdo “sobrecarga” da
ESOP se correlacionou positivamente com as dimensdes da Escala de Exaustdo Emocional

99, ¢

(“exaustdo psicologica”; “percepcao de desgaste”). Por outro lado, as demais dimensdes da

99, ¢

ESOP (“estilo de gestdo da chefia”; “gestdo de desempenho”; “suporte material”’; “ascensao



35

e salarios”; “suporte social no trabalho”) apresentaram correlagdes negativas e
significativas com as duas dimensfes da Escala de Exaustdo Emocional.

No que se refere as dimensdes da Escala de Coping no Trabalho (“manejo de
sintomas”; ‘“controle”; ‘“escape”), a dimensdo “manejo de sintomas” nao apresentou
correlacdo significativa com nenhuma dimensdo da Escala de Exaustdo Emocional;
“controle” apresentou correlagdes negativas com as dimensdes da Escala de Exaustdo
Emocional; e “escape” apresentou correlacdes positivas com as dimensfes da Escala de
Exaustdo Emocional. Os autores concluiram que a exaustdo emocional poderia ser reduzida
melhorando o suporte social no ambiente de trabalho pelos colegas e supervisores, assim
como melhorar a qualidade do suporte, por intermédio de politicas claras de divulgacao de
informacao, atualizacdo e planejamento (Tamayo & Tréccoli, 2002).

A norma de reciprocidade e as trocas sociais, de acordo com Siqueira (2005), tém
influéncias na forma como sao interpretadas as relacdes entre empregados e organizacao, a
partir dessa colocacdo, a autora realizou um estudo com o objetivo de ampliar a
compreensdo psicossocial dos conceitos de percep¢do do suporte organizacional; percepcao
de reciprocidade; e comprometimento normativo (acdes que vao ao encontro de objetivos e
metas organizacionais). Participaram da pesquisa 483 trabalhadores que responderam a
cinco instrumentos, a saber, Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST), na versdo reduzida,;
Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA), versédo reduzida; Escala de
Comprometimento Organizacional Normativo (ECON); Escala de Percep¢do do Suporte
Organizacional (EPSO), versdo reduzida; e a Escala de Percepcdo de Reciprocidade

(EPRO), verséo reduzida.
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Os resultados apresentados foram de que a percep¢do do suporte organizacional
exerce forte influéncia sobre a afetividade no trabalho. A autora salientou que ao entrar em
uma determinada organizacdo o empregado faz a representacdo do local de trabalho como
uma possivel fonte de suporte, passando a interagir com a mesma a partir da norma da
reciprocidade e a0 mesmo tempo com comprometimento normativo. Dessa forma, concluiu
que os trés conceitos cognitivos (percepcdo do suporte organizacional, percepcdo de
reciprocidade e comprometimento normativo) podem ser considerados como tendo
identidades proprias, porém, ao mesmo tempo, sendo integrantes de um esquema mental de
reciprocidade, que segundo a autora, esta presente no relacionamento entre empregados e
organizacao (Siqueira, 2005).

No estudo de Oliveira, Tristdo e Neiva (2006), o suporte organizacional foi
relacionado com o burnout, que surge da tensdo emocional crénica experienciada por
trabalhadores. A amostra estudada foi de 30 sujeitos que trabalhavam em uma Unidade de
Terapia Intensiva Neonatal (UTI-Neonatal) de um hospital universitario localizado no
Distrito Federal. O instrumento utilizado para se avaliar a percep¢do do suporte
organizacional foi a Escala de Suporte Organizacional Percebido (ESOP), e para avaliar o
burnout a Escala de Caracterizacdo do Burnout (ECB). Como resultados, a dimensdo
“suporte social no trabalho” da ESOP apresentou correlagdes inversas significativas em
relacdo a trés dimensdes da ECB (“exaustdo emocional”; ”desumanizacdo”; “decepc¢do”); a
dimensdo “estilo de gestdo da chefia” da ESOP também apresentou correlacdo negativa
com a dimensdo “exaustdo emocional” da ECB; e a dimensdo ‘“sobrecarga” da ESOP
obteve correlagdes significativamente positivas com as dimensdes “desumanizacdo” e

“decepcao” da ECB.



37

Os supervisores desempenham importante papel na avaliacdo e conseqlientemente
no desempenho dos empregados. A partir dessa constatacdo, Shanock e Eisenberger (2006)
avaliaram a relacdo da percep¢do do suporte organizacional, percepcdo do suporte do
supervisor e desempenho dos empregados em uma amostra de 176 sujeitos (41 supervisores
e seus 135 subordinados). Na coleta de dados, para avaliar a percep¢do do suporte
organizacional utilizaram uma versdo reduzida de seis itens da SPOS; a percepcdo do
suporte do supervisor foi avaliada pelos mesmos seis itens utilizados para avaliar percep¢ao
do suporte organizacional, porém esses sofreram alteracGes (substituicdo da palavra
“organizagdo” para a palavra “supervisor”); e para avaliar o desempenho dos empregados,
0S supervisores responderam a um questionario no qual avaliaram seus subordinados.
Como resultados, todas as medidas utilizadas se mostraram com indices de confiabilidade
satisfatorios (a variando entre 0,87 a 0,93), além do que, a percepcdo do suporte
organizacional foi positivamente correlacionada com a percepcdo do suporte do supervisor
e desempenho dos empregados.

Percebe-se que as escalas brasileiras que avaliam suporte laboral, apesar de
possuirem satisfatorias propriedades psicométricas, ndo possuem parecer favoravel do
SATEPSI. Nesse sentido, o presente trabalho teve como objetivos a construcdo de uma
Escala de Suporte Laboral (ESUL), analise da possibilidade de fatorabilidade, a
distribuicéo, estudos de evidéncia de validade de construto, pelo método da analise fatorial,
e confiabilidade da mesma. E esperado que a ESUL contenha menos itens que algumas
escalas nacionais, porém que esses abarquem de forma consistente o construto suporte
organizacional, além de que é esperado uma escala de facil aplicagdo e correcdo e que

produza resultados confiaveis.
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Método

Construcao dos Itens da ESUL e Analises Psicométricas Preliminares.

Participantes

A amostra da pesquisa foi composta por 312 trabalhadores que cursavam ensino
superior além do trabalho, distribuidos em quatro universidades do interior do estado de
Sdo Paulo. A faixa etaria dos participantes variou de 18 a 53 anos. Entre os que relataram a
idade (308 trabalhadores, correspondendo a 98,7% da amostra), a média foi de 25,45 e
desvio padrdo de 7,45 anos. Dos participantes, 204 eram do sexo feminino (65,4% do total
da amostra). No que se refere ao estado civil, dos 310 participantes (99,4%) que relataram
esta varidvel, 226 (72,4%) eram solteiros, 74 (23,7%) casados, um (0,3%) amasiado, um
(0,3%) vilvo e oito (2,6%) eram divorciados.

Com relacdo ao ramo de atividade da organizacdo em que os participantes da
pesquisa trabalhavam, 165 (52,9%) eram de organizacdes prestadoras de servicos, seguido
de 89 (28,5%) do ramo comercial e 50 (16%) industrial. Mais da metade da amostra
(52,9%) relatou ter jornada de trabalho de oito horas diérias, seguido de seis horas (14,1%).
Houve predominéncia de participantes que estavam empregados no periodo de até dois
anos (49,7%). Do total, mais de 80% da amostra estava empregada ha menos de seis anos.

Dos 312 sujeitos, 113 (36,2) trabalhavam em pequenas empresas, 81 (26%)
microempresas, 53 (17%) grandes empresas, seguidos de 38 (12,2%) médias empresas e 27

(8,7%) que ndo responderam a essa variavel. A classificagdo das organizacGes dessa
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pesquisa tomou como referéncia o “Boletim estatistico de micro e pequenas empresas” do
Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE, 2005) (Anexo 01).
As ocupacdes dos participantes foram categorizadas seguindo os codigos da
Classificacdo Brasileira de Ocupacfes (CBO, 2002) (Anexo 02). Os agrupamentos foram
0s seguintes: 122 (39,1%) participantes pertenciam ao Grande Grupo 4 (Setor
Administrativo); 74 (23,7%) Grande Grupo 5 (Prestacdo de Servicos); 68 (21,8%) Grande
Grupo 2 (Nivel Superior). Do restante da amostra, 30 (9,6%) relataram ser estagiarios,
porém ndo ha na CBO uma classificacao especifica para estagios; 15 (4,7) se enguadraram

nos Grandes Grupos 1, 3, 6 e 9; apenas trés participantes ndo responderam a essa variavel.

Instrumento

Escala de Suporte Laboral (ESUL)

(Baptista, Sisto, Santos, Noronha & Cardoso, 2008)

A Escala de Suporte Laboral — ESUL foi construida com base na teoria de suporte
organizacional de Eisenbereger et al. (1986). Inicialmente a ESUL foi composta por 67
itens, construidos por docentes e discente do Programa de Pds-Graduacdo Stricto Senso da
Universidade de Sdo Francisco (USF). Porém ap6s uma segunda analise da escala
percebeu-se que um item se mostrou bastante semelhante a outro sendo dessa forma
retirado. Ap0s a construcao dos itens 0s autores consultaram outros instrumentos, nacionais
e internacionais, como forma de avaliar validade de face ou contetdo da ESUL, sendo

esses, 0 Survey of Perceived Organizational Support (SPOS), de Eisenberger et al. (1986);
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a Escala de Percepcdo de Suporte Organizacional (EPSO), de Siqueira (1995); o
Questionario de Percepcao de Suporte Organizacional, de Oliveira-Castro, Pilati e Borges-
Andrade (1999); a Escala de Suporte Organizacional (ESOP), de Tamayo, Pinheiro,
Troccoli e Paz (2000) citado por Tamayo e Trdccoli (2002) e a Escala de Percepcao de
Suporte Social no Trabalho (EPSST), de Gomide Jr., Guimaraes e Damasio (2004).

Os 66 itens que permaneceram foram padronizados e formatados em escala Likert
de quatro pontos (nunca, raramente, frequentemente, sempre). Os itens foram alocados nas
dimens@es por meio de analise de conteudo e se distribuiram da seguinte forma: Suporte
Emocional (35 itens); Suporte Instrumental (22 itens); Suporte Informacional (9 itens).
Como exemplos de itens: na dimensdo Suporte Emocional (“Os meus colegas de trabalho
se lembram de meu aniversario”, “A empresa cuida do bem estar dos funcionarios”);
Suporte Instrumental (“A empresa oferece aos funcionarios vale-alimentacdo ou cesta
basica”, “A empresa oferece convénios aos funciondrios”); e Suporte Informacional (“Os
funcionarios tomam conhecimento das informacdes apenas pelos colegas”, “As
informagdes referentes a empresa sdo passadas aos funcionarios”). O cabecalho do
instrumento apresenta questionario de caracterizacdo composto por dados de identificacao
do participante (idade, sexo, grau de escolaridade, estado civil e profissdo) e itens que
agrupam informagdes sobre o trabalho dos individuos, a saber: “ramo de atividade da
empresa”, “quantidade de funcionarios na empresa”, “horas trabalhadas por dia”, “ha
guanto tempo trabalha nesta empresa”, e “se 0 participante tem mais de um emprego”

(Baptista, Sisto, Santos, Noronha & Cardoso, 2008) (Anexo 03).
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Procedimentos

Apds a aprovacio deste projeto pelo Comité de Etica em Pesquisa da Universidade
Sdo Francisco, buscou-se a autorizacéo dos professores para a aplicacdo do instrumento em
salas de aula. Inicialmente, o pesquisador explicou os objetivos do projeto aos alunos
salientando que a participacdo ndo era obrigatoria. Apds buscou-se o consentimento dos
universitarios que participaram do estudo mediante Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE), impresso em duas vias, no qual constavam todas as informacdes
pertinentes da pesquisa em questdo (Anexo 04). A aplicacdo dos instrumentos se deu de
forma coletiva, sendo que cada sala de aula teve média de 30 alunos. Foi entregue um
caderno contendo as duas vias do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido seguido da

Escala de Suporte Laboral (ESUL). Em média a aplicacdo durou 30 minutos.

Plano de Analise de Dados

Foi realizada a analise fatorial exploratéria da ESUL. Entretanto, para que a mesma
possa ser realizada foi estudada a adequacdo da amostra pelo determinante da matriz de
correlacdo e pelo teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). O KMO é uma medida de
diagnostico da homogeneidade dos itens. Para valores superiores a 0,9 nesta medida, a
analise fatorial sera considerada muito boa e para valores entre 0,8 e 0,9 a analise fatorial
sera classificada como boa.

A extracdo dos fatores foi realizada por meio do modelo de Anélise dos Eixos

Principais, que esté relacionado com a explicacdo da estrutura de covariancia por meio de
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combinac0es lineares dos itens originais, com rotacdo Promax. O objetivo é encontrar um
meio de condensar a informacdo contida em um namero de itens, em um conjunto menor de
variaveis estatisticas com uma perda minima de informacao.

Para determinar o nimero de fatores para representar a estrutura latente dos dados
da escala foi utilizado o critério da raiz latente o qual seleciona apenas os fatores cujos
autovalores sao superiores a um e o teste de Scree que é determinado fazendo-se o grafico
das raizes latentes em relacdo ao nimero de fatores em sua ordem de extracdo, e a forma da
curva resultante foi usada para avaliar o ponto de corte. Como a derivacgdo dos fatores pela
analise de componentes principais se da por uma sucessdo de rotacdes de eixos que melhor
expressa a dispersdo dos dados, no modelo fatorial final as variacdes das medidas estdo
maximizadas e as relacbes entre as dimensbGes suavizadas para sua interpretacdo,

procedendo-se-a uma rotacao da matriz fatorial.
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Resultados

Estudos Psicométricos

Estudo de Evidéncia de Validade de Construto

Foi realizada uma analise fatorial exploratdria a fim de se avaliar se 0s 66 itens eram
passiveis de ser fatorados e quantas dimensdes uma primeira analise sugeriria, utilizando
como parametros eigenvalues igual ou maior que um e cargas fatoriais acima de 0,30.
Destarte, 0 KMO foi de 0,87 com nivel de significancia de 0,000, apresentando y?=8092,9.
Nessa analise foram retirados 17 fatores, explicando 65,2% da variancia total e o Scree-Plot
sugeriu um fator determinante, convertido em 12 interagoes.

O passo posterior foi retirar os itens que se encontravam em mais de um fator,
excluir aqueles que possuiam contetidos semelhantes e com cargas fatoriais abaixo de 0,30.
O KMO encontrado na segunda analise foi de 0,85 e o teste de esfericidade de Bartlett foi
significativo ao nivel de 0,000, apresentando y?=2552,85 (df=276), demonstrando que as
correlacdes parciais foram bastante satisfatdrias para dar prosseguimento ao modelo de
analise fatorial. De acordo com Pereira (1999), ao se referir sobre os valores do KMO
destaca que, valores acima de 0,90 indica 6tima adequacdo dos dados para execucao da
analise fatorial; seguido de boa adequacdo dos dados (0,89>KMO>0,80); razoavel
adequagdo dos dados (0,79>KMO>0,70); adequacdo mediocre dos dados
(0,69>KM0>0,60); impropria adequacdo dos dados (KMO<0,50). A Tabela 1 mostra a
variancia explicada pelas quatro dimensdes encontradas na analise da ESUL, contendo 24

itens, explicando 52,79% da variancia total.



44

Tabela 1. Total de Variancia Explicada

Fatores EigenvaluesVariancia (%)Variancia Acumulada (%)
Beneficios 6,092 25,384 25,384
Interacdo Colaborador e Organizacdo 3,408 14,202 39,585
InteracOes entre Colaboradores 1,924 8,015 47,600
Informacéo 1,246 5,193 52,793

Método de Extracdo: Andlise dos Eixos Principais.

O fator 1 (Beneficios) ficou constituido de itens que estéo relacionados ao suporte
de ordem material que a organizacdo oferece aos colaboradores tais como planos de salde,
convénios, vale-alimentacéo e transporte. O fator 2 (Interacdo Colaborador e Organizacéo)
aglutinou os itens referentes a percepcdo da qualidade no relacionamento entre
colaboradores e organizacdo, que sdo expressos por meio de atencdo, respeito e percepgao
de seguranca no trabalho. No fator 3 (Interacdes entre Colaboradores) agruparam-se oS
itens referentes a percepc¢éo de suporte de ordem emocional entre os colaboradores, sendo
esses expressos como forma de carinho, atencdo, preocupacao e satisfatdria convivéncia
dos colaboradores, tanto no ambiente laboral como social. Por dltimo, no fator 4
(Informagéo) aglomeraram-se os itens sobre a percepcdo da qualidade da circulacdo de
informagdes no contexto laboral. Os itens da ESUL encontram-se no Anexo 06

O Scree-Plot ¢é apresentado na Figura 1 e indicou a prelecdo de quatro grandes
fatores para a escala. Vale ressaltar que o primeiro fator apresentou uma variancia bastante

superior aos outros trés fatores.
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Figura 1. Gréafico de Sedimentacdo dos Eigenvalues.
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Na Tabela 2 sdo apresentadas as cargas fatoriais do modelo final da ESUL
convertida em sete interacbes. Os fatores encontrados receberam as seguintes
denominacgBes e composicBes: Fator 1 (Beneficios), composto por seis itens; Fator 2
(Interacdo Colaborador e Organizagdo), composto por sete itens; Fator 3 (Interacbes entre

Colaboradores), composto por seis itens e Fator 4 (Informagé&o), composto por cinco itens.
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Tabela 2. Cargas Fatoriais dos Componentes Rotados (Promax) extraidos de Fatores do

Eixo Principal e Comunalidades da ESUL.

1 2 3 4 h*”

ESULO1 0,86 0,70
ESUL02 0,77 0,58
ESULO3 0,74 0,57
ESUL04 0,63 0,40
ESULO05 0,56 0,41
ESULO6 0,54 0,34
ESULO7 0,88 0,67
ESUL08 0,69 0,55
ESUL09 0,54 0,33
ESUL10 0,51 0,30
ESUL11 0,50 0,51
ESUL12 0,43 0,19
ESUL13 0,41 0,23
ESUL14 0,67 0,43
ESUL15 0,59 0,34
ESUL16 0,56 0,52
ESUL17 0,56 0,29
ESUL18 0,55 0,31
ESUL19 0,51 0,30
ESUL20 0,73 0,52
ESUL21 0,70 0,52
ESUL22 0,63 041
ESUL23 0,62 0,60
ESUL24 0,42 0,40
Eigenvalues 6,0 3,4 1,9 1,2
Variancia Explicada 25,3 14,2 8,0 51

Total de Variancia Explicada 52,7

Método de Extragdo: Fatoracdo do Eixo Principal. Método de Rotacdo: Promax com
Normalizacdo Kaiser.
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Como pode ser visualizado, as cargas fatoriais da ESUL se apresentaram acima de
0,40, mesmo solicitando na andlise fatorial cargas acima de 0,30, que se refere ao
parametro concebido como minimo aceitavel (Pasquali, 1999). Esses dados demonstraram
que os itens estdo acima desses parametros. A Tabela 3 representa as correlacdes entre as
dimensGes da ESUL, é importante destacar que de acordo com Dancey e Reidy (2006) as

correlacdes foram classificadas como fracas e moderadas.

Tabela 3: Correlagéo entre as dimensdes da ESUL

Fatores 1 2 3 4
1 1,00 0,08 0,17 0,25
2 0,08 1,00 0,49 0,62
3 0,17 0,49 1,00 0,43
4 0,25 0,62 0,43 1,00

A Tabela 4 apresenta a analise de itens por intermédio da correlacdo item-total,
separados por fatores a fim de caracterizar mais uma informagdo sobre evidéncias de

validade de construto da ESUL.
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Tabela 4. Correlagdo Item-total por Fator

Fator 1 r Fator 2 R Fator 3 r Fator 4 r

ESULO1 0,74  ESULO7 0,67 ESUL14 0,51  ESUL20 0,60
ESUL02 0,68 ESULO8 0,58 ESUL15 0,49  ESUL21 0,62
ESULO3 0,70 ESUL09 0,49 ESUL16 0,55  ESUL22 0,58
ESULO04 0,59 ESUL10 0,47 ESUL17 0,44  ESUL23 0,67
ESULO05 0,57 ESUL11 0,56 ESUL18 0,45  ESUL24 0,53
ESULO6 0,51 ESUL12 0,39 ESUL19 0,42

ESUL13 0,41

Os valores de correlacdo item-total considerando cada fator isolado foram expressos
na Tabela 4. Como pode ser visto, o item que apresentou menor coeficiente foi “Os
funcionarios da empresa se relacionam bem comigo”, com r=0,39. De acordo com Guilford
e Fruchter (1978) o valor minimo aceitavel para esse tipo de anélise é de 0,30. Sendo assim,
todos os itens da ESUL se apresentaram acima desta condicdo, ficando facilitada a
interpretacdo de que todos os itens estdo bem alinhados.

Com relacdo a confiabilidade da ESUL, o fator 1 (Beneficios), composto por seis
itens, apresentou Alfa de Cronbach (0=0,84); o fator 2 (Interacdo Colaborador e
Organizacdo), composto por sete itens (0=0,78); o fator 3 (Interagdes entre Colaboradores),
composto por seis itens (a=0,73); o fator 4 (Informagédo), composto por cinco itens
(0=0,81). A ESUL em sua totalidade ficou composta por 24 itens com satisfatoria
confiabilidade (0=0,85), pois de acordo com Pasquali (1999), os coeficientes de preciséo

sdo considerados adequados para um teste quando estdo acima de 0,70. A respeito dos
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indices de precisdo minimos aceitaveis pelo CFP, o SATEPSI (2004), por meio de seus
critérios de avaliacdo da qualidade dos testes psicologicos, estabelece que o minimo
aceitavel ¢é de 0,60, estando esse enquadrado no Nivel B (suficiente), acima desse valor é
enquadrado no Nivel A (excelente e bom), e abaixo de 0,60 é considerado como néo

havendo evidéncia de confiabilidade, sendo enquadrado no Nivel C (insuficiente)
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Discussoes dos Resultados

A presente pesquisa teve como objetivos a construcdo de uma escala de avaliagdo
do suporte organizacional, bem como evidenciar validade construto da mesma, porém o
cumprimento dessas etapas ndo permite afirmar que um instrumento de avaliacdo
psicolégica estd construido em sua totalidade, ja& que outros estudos e procedimentos
deverdo ser adotados para que esse possa Se caracterizar como tal. A respeito dessas
informacBes, Noronha, Freitas e Ottati (2002) salientam que a construcdo de um
instrumento psicoldgico € um processo que demanda tempo além de ndo ser um
procedimento simples, uma vez que deve-se cumprir varias etapas para a consecucdo desse
objetivo. Por outro lado, as autoras discorrem que mesmo resguardando toda dificuldade no
processo de construcdo, os pesquisadores devem persistir na realizacdo de estudos de
construcdo de novos instrumentos disponibilizando a comunidade cientifica melhores
instrumentos, que oferecam dados confiaveis e bons processos de avalia¢do psicoldgica.

Especificamente relacionada a Psicologia Organizacional, Siqueira e cols. (2008),
especificam que no Brasil, nas décadas de 1970 e 1980, havia dificuldade de se encontrar
literatura relacionada a Psicologia Organizacional, e que embora tenha crescido essa
guantidade, atualmente ainda é grande a procura por instrumentos que avaliem construtos
pertinentes a esse meio. Ainda de acordo com 0s autores, 0 crescimento do interesse por
instrumentos psicoldgicos nas organizacOes se deu também devido ao crescente nimero de
cursos de graduacédo e pos graduacdo nas areas de Psicologia e Administragdo, que exigem
trabalhos de conclusédo de cursos, assim como a procura por parte dos profissionais que

atuam no contexto organizacional. Dessa forma, os autores atentam para a vasta
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possibilidade de realizacdo de pesquisas no contexto organizacional, bem como a
exploracdo de construtos que interessam a essa area, cabendo aqui destacar o suporte
organizacional.

As pesquisas sobre o suporte organizacional fornecem indicios que interessam as
organizacdes (Gomide Jr & Siqueira, 2008). A respeito disso a construcio de instrumentos
quantitativos de rapida aplicacdo e com margem adequada de confiabilidade se torna
interessante na medida que, por meio de sua aplicacdo, € possivel coletar informacGes que
poderdo ser levadas em consideracdo no desenvolvimento de projetos pela organizacao ou
mais especificamente pelos psic6logos organizacionais.

Por outro lado, mesmo resguardada toda importancia e utilidade de instrumentos
psicoldgicos, pesquisadores ndo podem ser ingénuos e crer que somente a aplicacdo de
instrumentos produzird uma avaliacdo completa. Como salientam Capitdo, Scortegagna e
Baptista (2005), a aplicacdo de instrumentos psicolégicos pode ser uma importante parte no
processo da avaliacdo psicoldgica. Para Weschler (1999), concordando com os postados
anteriores, ressalta que se configura como avaliacdo psicoldgica o processo de coleta de
dados com objetivos estipulados previamente, em que as informacgdes podem ser levantadas
por meio de métodos (entrevistas, observacdes de comportamentos, analise de protocolos,
dentre outras técnicas) e aplicacdo de instrumentos psicol6gicos.

Com relagdo aos funcionarios, de acordo com Heloani (2005) esses estdo inseridos
em um sistema organizacional em que o capital é mais valorizado que o préprio trabalho,
sendo o poder concebido como questdo central. Portanto, os resultados obtidos por
intermédio de um instrumento psicolégico ndo pode ser encarado como Unica verdade, até

porque no processo de aplicacdo de instrumentos pode-se ocorrer viéses como por exemplo



52

a desejabilidade social (individuos responderem aos instrumentos, elencando somente
opcdes de respostas socialmente aceitas). A aplicacdo da ESUL no presente estudo ocorreu
em universidades. Adotou-se tal procedimento metodologico justamente visando evitar o
viés da desejabilidade social, pois se respondido no contexto de trabalho dos participantes
poderia gerar desconfiancas ficando a coleta de dados comprometida (Ribas Jr, Moura &
Hutz, 2004).

Conforme estabelece a teoria de Percepcdo do Suporte Organizacional (PSO) de
Eisenberger et al. (1986), a medida que os colaboradores percebem suporte da organizacéo,
h& maior empenho na consecucdo de suas funcbes, bem como o ambiente de trabalho é
percebido de forma mais agradavel. Concordando com tais idéias, Rhoades e Eisenbeger
(2002), postulam alguns antecedentes para a ocorréncia da PSO, sendo esses, “Justi¢a de
procedimento”; “Suporte do supervisor”’; “Recompensas e condi¢cdes de trabalho”. Esses
ultimos autores ainda acrescentam que, quando esses procedimentos sdo percebidos de
forma positiva pelos colaboradores, algumas melhoras tendem a ser concebidas como
conseqiiéncias, sendo as principais, “Comprometimento organizacional”; “Rela¢do afetiva
no trabalho”; “Envolvimento no trabalho”; “Desempenho”; “Diminuicdo de estresse”;
“Desejo de permanéncia na organizacao”.

Como visto, o construto suporte organizacional pode ser um importante contribuinte
para o relacionamento organizacional e a produtividade. O suporte no trabalho, de acordo
com estudos, detém correlacdo positiva com desempenho no trabalho (Eisenberger, Fasolo
& Davis-LaMastro, 1990); comprometimento afetivo e comportamentos de cidadania
(Shore & Wayne, 1993; Siqueira, 2005; Piercy, Cravens, Lane & Vorhies, 2006); satisfacdo

no trabalho (Eisenberger, Cummings, Armeli & Lynch, 1997; Allen, Shore & Griffeth,
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2003); suporte do supervisor (Self, Holt e Schaninger Jr., 2005; Shanock & Eisenberger,
2006) e desejo de permanéncia na organizacdo (Self, Holt & Schaninger Jr., 2005; Loi,
Hang-yue & Foley, 2006).

Por outro lado, alguns estudos estabelecem correlacGes negativas entre suporte no
trabalho e alguns construtos que interferem nesse ambiente. De acordo com esses estudos, 0
suporte organizacional é negativamente correlacionado com o absenteismo (Eisenberger,
Fasolo & Davis-LaMastro, 1990; Allen, Shore & Griffeth, 2003; Stamper & Johlke, 2003);
exaustdo emocional (Tamayo & Trdccoli, 2002); burnout (Oliveira, Tristdo & Neiva,
2006); estresse (Swanson & Power, 2001). Uma vez construida e evidenciada validade de
construto da ESUL, torna-se importante estudos de critério com outras variaveis como
forma de obter mais um evidéncia de validade, assim como, o desenvolvimento de
pesquisas correlacionando suporte organizacional outros construtos convergentes e
divergentes. Outro construto que merece discussao nesse momento é o assédio moral. Nao
hd estudos, tanto na literatura nacional como internacional consultada, que analisam
especificamente a relacdo entre 0s construtos suporte organizacional e assédio moral.
Porém, com base na analise dos conceitos, constata-se que é esperado que haja correlacédo
negativa entre ambos, uma vez que assédio moral ¢ antitese da PSO.

. Especificamente com relacdo a ESUL, sua construcdo se deu baseada no conceito
de Eisenberger et al. (1986), o qual estabelece que o suporte organizacional esta
relacionado a formacdo de crengas por parte da equipe de colaboradores de que a
organizacdo valoriza e cuida de seu bem-estar. Os itens se mostraram congruentes com a
teoria além do que, durante o processo de analise dos dados foi constatado que o conjunto

de itens construido era passivel de fatoracéo, pois apresentou valor do Kaiser-Meyer-OlKkin
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(KMO) acima de 0,80, que é considerado de acordo com Pereira (1999) adequado para
realizacéo de analise fatorial.

A ESUL apresentou apos andlise fatorial quatro fatores, nomeados como
“Beneficios”; “Interacdo Colaborador e Organizacao”; “Interagdes entre colaboradores”;
“Informacdo”. O primeiro fator (Beneficios) ficou constituido de itens que estdo
relacionados ao suporte de ordem material que a organizacdo oferece aos colaboradores,
sendo que este fator obteve indice de confiabilidade de 0,84. De acordo com Rhoades e
Eisenberger (2002), os beneficios que a organizacdo oferece aos colaboradores quando
percebidos de forma positiva, proporcionam 0 aumento da percepcdo do suporte
organizacional. Os mesmos autores relatam que beneficios como saléarios, promogoes,
recompensas e condicBes de trabalho adequadas sdo considerados como antecedentes da
PSO.

O segundo fator (Interacdo Colaborador e Organizacdo) aglutinou os itens
referentes a percep¢do da qualidade no relacionamento entre colaboradores e organizacéo,
gue sdo expressos por meio de atencdo, respeito e percepcdo de seguranca no trabalho. Essa
dimensdo apresentou confiabilidade de 0,78. Para Rhoades e Eisenberger (2002), o
relacionamento entre colaboradores e organizacao envolve sentimentos de satisfacdo com o
trabalho além do envolvimento afetivo. A medida que o colaborador percebe que a
organizacdo lhe oferece protecdo, bem como valoriza suas qualidades visando seu bem-
estar, esse empregado, na maioria das vezes, se compromete com o trabalho e cria 0 senso
de pertencimento da organizacdo. De acordo com Eisenberger et al. (1986), a percepgdo do

suporte organizacional ocorre na medida em que os colaboradores desenvolvem crengas de
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que a organizacao valoriza suas qualidades, cuida de seu bem-estar e reconhece os esforgos
dispensados no desenvolvimento do trabalho.

E destacada a importancia do segundo fator da ESUL, pois esse avalia justamente o
contexto do relacionamento afetivo entre os colaboradores e organizagédo, representados em
primeira instancia pelos supervisores. Com relacdo a importancia da percepcao do suporte
dos supervisores, Shanock e Eisenberger (2006) destacam, que o suporte oferecido pelos
supervisores estd diretamente relacionado com a percep¢do do suporte organizacional e,
consequentemente, também ao desempenho dos colaboradores. Essa constatacdo corrobora
com os achados de Self, Holt e Schaninger Jr. (2005), pois esses autores ressaltam que a
valorizacdo que organizacdo oferece os colaboradores detém correlacdo positiva com a
PSO.

No terceiro fator (InteracGes entre Colaboradores), agruparam-se os itens referentes
a percepcdo de suporte de ordem emocional entre os colaboradores, sendo estes expressos
como forma de carinho, atencdo, preocupacao e satisfatoria convivéncia dos colaboradores,
tanto no ambiente laboral como social. Diferentemente do segundo fator, essa dimenséao
remete a idéia de que héa entre os colaboradores um relacionamento cordial de valorizacéo e
respeito. De acordo com Rhoades e Eisenberger (2002), o relacionamento afetivo no
contexto laboral, quando percebido de forma positiva, é esperado que desenvolva nos
colaboradores sentimentos de satisfacdo no e com o trabalho. Por meio de seus estudos,
Swanson e Power (2001) concluiram que a percepcdo de suporte por parte dos
colaboradores nas organizagdes contribui para a concepgdo de um ambiente de trabalho

mais agradavel e consequentemente com menos estresse. Concordando com as afirmacées
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anteriores, Hui, Wong e Tjosvold (2007) afirmam que o grupo de trabalho que apresenta
como caracteristica a afetividade positiva tende a perceber melhor o suporte organizacional.

Por dltimo, no quarto fator (Informacéo), aglomeraram-se itens sobre a percepgao
da qualidade da circulacdo de informacgdes no contexto laboral. Essa dimensdo remete a
percepcdo dos colaboradores de que na organizacdo existe uma rede de comunicacdo, em
que as informacgdes importantes sdo transmitidas de maneira adequada a toda equipe de
trabalho. De acordo com Rodriguez e Cohen (1998), o recebimento de informacdes de
outras pessoas abre possibilidades para que os individuos possam se orientar, solucionar 0s
problemas cotidianos e fazer com que as tomadas de decisdes sejam realizadas de maneira
mais refletida. Ja Leung, Zhang e Skitmore (2008) estabelecem que a troca de informac6es
é um importante contribuinte para que os colaboradores percebam o suporte no ambiente de
trabalho. Para os mesmos, as organizacdes devem inserir os colaboradores nas discussdes a
respeito de tomadas de decisdes, além do que, os trabalhadores que possuem as
informac@es acerca do que ocorre na organizacao percebem de forma mais satisfatdria esse
relacionamento (organizacdo e colaborador). Ainda de acordo com Leung, Zhang e
Skitmore (2008), os empregados que percebem o suporte informacional fornecido pelo
local de trabalho tendem a se sentirem com maior autonomia e satisfacdo no desempenho
de suas funcdes.

No que se refere as correlagdes entre os fatores, de acordo com Dancey e Reidy
(2006), percebe-se que todas foram positivas sendo trés consideradas de grau moderado
(0,40<r<0,69). Trata-se de um aspecto interessante da ESUL, pois ndo houve correlagdes
consideradas fortes (acima de 0,70) a ponto de chegar a conclusdo que as dimensfes com

fortes correlagdes poderiam ser agrupadas em uma s0. A respeito disso, a primeira dessas é
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entre os fatores “Interagdo entre colaboradores” ¢ “Informac¢ao” (r=0,43); a segunda,
“Interagdo entre colaborador e organizac¢do” e “Interagdes entre colaboradores” (r=0,49); e
a terceira, e de maior valor correlacional, ocorreu entre os fatores “Interagdo colaborador e
organiza¢ao” e “Informag¢do” (r=0,62). Cabe destacar, portanto, que a ESUL, pds analises
correlacionais esteve de acordo com os postulados das pesquisas consultadas na literatura
(Eisenberger et al., 1986; Swanson & Power, 2001; Rhoades & Eisenberger, 2002; Shanock
& Eisenberger, 2006; Leung, Zhang & Skitmore, 2008).

Com relacdo as analises de item-total, foram solicitadas cargas fatoriais acima de
0,30, pois esse parametro se encontra em um nivel aceitavel de acordo com a literatura.
Corroborando com a afirmacéo anterior, Guilford e Fruchter (1978) estabelecem que o
valor minimo aceitavel para esse tipo de andlise é de 0,30, sendo assim, todos os itens da
ESUL se apresentaram acima desta condicdo, ficando facilitada a interpretacdo de que
todos os itens estdo bem alinhados. Nesse mesmo sentido, Pasquali (1999) e Dancey e
Reidy (2006) explicam que quanto maiores as cargas fatoriais de itens em um fator, maior
sera a explicacdo desse.

A ESUL se mostrou congruente com a teoria da PSO adotada, porém como a escala
construida ndo € pioneira no contexto brasileiro é importante discutir as semelhancas e
diferenciacbes com os demais instrumentos nacionais anteriormente construidos. Apos
andlise fatorial, o instrumento ficou tendo como caracteristicas sua rapida aplicagdo e com
adequadas propriedades psicométricas. Qualidades essas que possibilitam a continuidade
dos estudos de validade, normatizagéo, e posteriormente, o envio do instrumento ao CFP,
pois € importante frisar que apesar de haver escalas construidas, ndo ha registro no

SATEPSI de nenhum instrumento com parecer favoradvel que avalie o suporte
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organizacional (SATEPSI, 2009). Torna-se digno de nota que o fato de ndo haver registros
no SATEPSI ndo significa que um instrumento ndo apresente qualidades psicométricas
satisfatorias. Porém, é destacada a importancia do desenvolvimento da ESUL, pois uma vez
aprovada pelo SATEPSI podera ser considerada como inovadora e regulamentada no
cenario nacional.

A literatura nacional consultada aponta quatro instrumentos que avaliam suporte
organizacional. O primeiro a ser discutido é a Escala de Percep¢do de Suporte
Organizacional (EPSO), desenvolvida por Siqueira (1995). A EPSO surgiu por intermédio
do estudo de adaptacdo da SPOS, no qual a autora traduziu e fez adequacgdes dos itens da
escala de Eisenberger et al (1986). A escala ap6s analises dos resultados ficou com nove
itens e carater unidimensional. Assim como a ESUL, a EPSO também se caracteriza por ser
uma escala de rapida aplicacdo e propriedades psicométricas satisfatorias.

O Questionario de Percepcdo do Suporte Organizacional foi desenvolvido por
Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999) também com base na teoria do suporte
organizacional de Eisenberger et al (1986). O questionario apresenta 50 itens divididos em
quatro fatores, entretanto, comparando os fatores do questionario e da ESUL, percebe-se
que héa similaridades e diferencas no que se refere as suas composicdes. No Questionario de
Percepcdo do Suporte Organizacional dos quatro fatores, trés (“Gestdo de desempenho”;
“Suporte material”; “Praticas organizacionais de ascensdo, promogao e salarios”), até certo
ponto, detém semelhangas com dois fatores da ESUL (“Beneficios”; “Interacdo entre
colaborador e organiza¢do”). Com relacdo as diferengas, o questionario traz um fator

relacionado a sobrecarga no trabalho (“Carga de Trabalho”), enquanto que a ESUL
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apresenta dois fatores (“Interagdo entre colaboradores”; “Informa¢ao”) que nao sao
abordados pelo Questionario de Percepcdo do Suporte Organizacao.

A Escala de Suporte Organizacional Percebido (ESOP), construida por Tamayo,
Pinheiro, Troccoli e Paz (2000), citada por Tamayo e Trdccoli (2002), é composta por 42
itens distribuidos em seis dimensdes (“Gestdao de desempenho”; “Estilos de gestao da
chefia”; “Suporte social no trabalho”; “Sobrecarga”; “Suporte material”; “Ascensdo e
salarios”). Os fatores da ESOP também apresentam semelhancas e diferencas quando
comparados com a ESUL, sendo assim, dos seis fatores do instrumento, as nomenclaturas
de dois (“Suporte material”’; “Suporte social no trabalho”) se assemelham de certa a alguns
fatores da ESUL (“Beneficios”; “Interagdes colaborado e organizagdo”; “Interacdo entre
colaboradores™). Cabe destacar que esta discussdo se refere as nomenclaturas das
dimensGes e ndo a analise dos itens do instrumento, pois a escala ndo se encontra disponivel
na literatura consultada, somente citacGes da mesma por outros autores que fizeram uso em
seus estudos.

A Escala de Percepcdo de Suporte Social no Trabalho (EPSST), construida por
Gomide Jr., Guimardes e Damasio (2004), com base na teoria do suporte social de
Rodriguez e Cohen (1998), é composta por 18 itens agrupados em trés fatores (“Percepcao
de suporte social informacional no trabalho”; “Percep¢do de suporte social emocional no
trabalho”; “Percepcdo de suporte social instrumental no trabalho”). A EPSST, dentre os
demais instrumentos discutidos até entdo é a que mais apresenta similaridade com a ESUL,
uma vez que hd em ambas itens relativos a questbes emocional, instrumental e
informacional no contexto laboral. Entretanto, a EPSST néo faz diferenciacdo de categorias

relativas as interacdes emocionais, que é possibilitada pela ESUL, na qual ha um fator que
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diz respeito somente ao relacionamento do trabalhador com a organizacgéo e outro com itens
que abordam o relacionamento afetivo entre os préprios colaboradores. Entende-se que no
contexto organizacional pode haver essas diferenciaces de relacionamentos afetivos, pois
um mesmo individuo pode perceber suporte da organizacdo, porém ndo se relacionar de
forma saudavel com seus companheiros de trabalho, e vice-versa.

No que se refere aos parametros de fidedignidade ou confiabilidade, todos os
fatores, bem como a escala como um todo, apresentaram indices acima de 0,70,
considerado pela literatura como minimo aceitavel (Pasquali, 1999). De acordo com Urbina
(2007), a fidedignidade se refere ao procedimento que permite constatar certo grau de
confianca entre os instrumentos de medidas quando da aplicacdo desses em uma amostra ou
populacdo. Prieto e Muniz (2000), discorrem que nas analises de confiabilidade por meio
de consisténcia interna, os coeficientes sdo considerados adequados quando se
apresentarem entre 0,70 e 0,79. Acima desses, entre 0,80 e 0,84 sdo considerados bons e, a
partir de 0,85 podem ser considerados como excelentes.

Conforme visto, a ESUL apresentou semelhancas e diferenciacfes quando
comparada aos instrumentos nacionais construidos até entdo. Porém novos estudos com sua
aplicacdo se tornam necessarios, justamente para atingir novas evidéncias de validade, uma
vez que por meio desse estudo a ESUL obteve a evidéncia de validade de construto. Cabe
destacar portanto, que esse trabalho de dissertacdo é uma faceta de um projeto maior que
visa a construcdo da ESUL, a realizacdo de outros estudos de evidéncias de validade de
critério e normatizacdo, além do envio e aceitacdo por parte do Conselho Federal de

Psicologia.



61

Consideracoes Finais

O estudo se prop6s a construir uma escala de avaliagdo da percep¢do do suporte
laboral, bem como buscar evidéncia de construto para a mesma. Diante dos resultados
encontrados percebe-se que esses foram satisfatérios, uma vez que, por meio da analise
fatorial do conjunto de itens construidos foram discriminadas quatro dimensfes
congruentes com a teoria de percepc¢do do suporte organizacional adotada pelo estudo. O
instrumento, apds realizacdo da analise fatorial apresentou qualidades tais como, sua
praticidade, réapida aplicacdo, administracdo coletiva e propriedades psicométricas
satisfatorias.

A presente pesquisa constatou evidéncia de validade de construto da ESUL, porém
torna-se importante a realizacdo de novas pesquisas no sentido de buscar outras evidéncias
de validade como por exemplo, evidéncia de validade de critério. Para tanto no
desenvolvimento de futuras pesquisas, a aplicacio da ESUL podera ocorrer
concomitantemente com outros instrumentos que avaliem construtos relacionados
diretamente ao contexto laboral, dentre eles, clima organizacional, comprometimento
organizacional, cultura organizacional, estresse no trabalho, agressdo moral, burnout,
identificacdo organizacional, satisfacdo no trabalho, valores organizacionais. A aplicacao
da ESUL também podera ocorrer com instrumentos que avaliam construtos ndo diretamente
ligados ao contexto do trabalho, mas que podem influenciar esse meio, como por exemplo,
suporte social, suporte familiar, depressdo, l6cus de controle, autoconceito, dentre outros.

O trabalho realizado deu prioridade a teoria classica dos testes, embora fosse

possivel, ndo foram analisadas variaveis socio-econdmicas (como sexo, idade, escolaridade,
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ramo de atividade da empresa, quantidade de funcionarios da empresa, ocupacgdo, horas
trabalhadas por dia, tempo em que trabalha na empresa e se tem mais de um emprego).
Optou-se pela execucdo da analise fatorial, excluséo de itens e a concretizacdo de evidéncia
de validade de construto. A atual formatacdo da ESUL permite analises mais confiaveis dos
resultados. Sugere-se, portanto, o desenvolvimento de novas pesquisas utilizando amostras
maiores que a do presente estudo, bem como o controle de algumas variaveis. Esses novos
estudos podem explorar variaveis que a literatura traz como importantes no processo de
percepcdo do suporte no ambiente laboral, como tamanho da organizacdo e ocupacéo.
Também é importante a andlise das demais variaveis que a ESUL permite coletar com o
objetivo de verificar se ha diferencas de percepcdo de suporte entre grupos (sexo, idade,
escolaridade, horas trabalhadas por dia, tempo em que trabalha na empresa e se tem mais de
um emprego).

A ESUL, em sua formatacdo atual, também pode ser considerada uma importante
ferramenta no processo de coleta de dados para realizacdo de pesquisas, cabe reafirmar o
que ja foi dito na Introducdo do trabalho, a respeito da crescente valorizacdo do bem-estar
dos colaboradores no contexto do trabalho até mesmo como forma de aumentar a
produtividade e lucros para a organizacdo, pois como esclareceram as pesquisas,
colaboradores que percebem o suporte da organizacdo tendem a trabalhar de forma mais
eficaz. Dessa forma, a ESUL pode ser utilizada no sentido de verificar se os funcionarios
percebem ou ndo o suporte que a organizacdo oferece, e a partir dos resultados, planejar
formas de intervencBes. Além do que, com a insercdo da Psicologia Positiva no trabalho

muitas variaveis relacionadas as emogdes consideradas positivas tem sido analisadas,
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deixando um pouco de lado a tradicdo de se abordar somente construtos que poderiam
afetar no ambiente de trabalho, como por exemplo o absenteismo.

Por fim, os objetivos da pesquisa foram alcancados de forma satisfatoria. Essa
dissertacdo se caracterizou por ser uma faceta de um projeto maior de construcdo de um
instrumento psicoldgico voltado para o &mbito do trabalho. A consecucdo dos objetivos da
presente pesquisa permite avancos e a possibilidade de continuidade do projeto inicial até o
envio da ESUL para avaliacao por parte do CFP no intuito da mesma ser considerada um
instrumento psicologico regulamentado. Mais do que o reconhecimento do CFP é de

interesse que esse instrumento seja utilizado pelo setor profissional..
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ANEXO 01 - Classificacdo das Organizacdes de acordo com o SEBRAE

O Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE),
estabelece diferenciagcdes entre microempresa, pequena empresa, média empresa e grande
empresa, por meio do numero de trabalhadores empregados pelas mesmas, bem como o
ramo de atuacdo das empresas. Para o SEBRAE (2005) sdo classificadas como
microempresas, as organizacGes que no ramo de atividade industrial possuem até 19
trabalhadores, e nos ramos de comércio e prestacdo de servicos, até nove trabalhadores. Séo
classificadas como pequenas empresas, as organizacdes que no ramo industrial possuem de
20 a 99 pessoas empregadas, € nos ramos comerciais e de prestacdo de servicos, de 10 a 49
trabalhadores.

Por médias empresas entende-se que sdo as organiza¢es que no ramo industrial
possuem de 100 a 499 pessoas empregadas, € nos ramos comerciais e de prestacdo de
servicos, de 50 a 99. Por fim, sdo classificadas com grandes empresas, as organizacdes que
no ramo industrial possuem acima de 500 pessoas empregadas, e hos ramos comerciais e de

prestacdo de servicos, acima de 100 trabalhadores (SEBRAE, 2005).

SEBRAE (2005). Boletim estatistico de micro e pequenas empresas. Projeto

Gréafico Arte Contexto Ltda. [On-line]. Disponivel: http://www.sebrae.com.br/. Acesso:

10/11/20009.
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ANEXO 02 - Classificacdo Brasileira de Ocupactes (CBO)

Como forma de agrupar as ocupacdes coletadas na pesquisa de forma padronizada,
utilizou-se a Classificacdo Brasileira de Ocupacbes (CBO), que segundo seus critérios as
funcBes podem ser classificadas em 10 grandes grupos, sendo estes agregados por nivel de
competéncia e similaridade nas atividades executadas. (CBO, 2002). Aqui serdo destacados
somente 0s grupos que fizeram parte na amostra estudada.

O Grande Grupo 1 esta relacionado com profissdes que desempenham atividades de
regimento de normas de funcionamento para o pais, estado, municipio, 0rgaos
governamentais de interesse publico e de organizacbes, bem como empregos de
diplomacia. Este grande grupo € composto por 41 ocupacdes, podendo ser destacados
profissbes de todas as esferas de governo e esferas de organizacdo (empresarial,
institucional e religiosa) do pais, tais como legisladores, governadores prefeitos, dirigentes
sindicais, dirigentes de empresas, chefes de pequenas populacdes indigenas e dirigentes de
instituicOes religiosas (CBO, 2002).

O Grande Grupo 2 esta relacionado com profissdes de nivel superior, nas areas
cientificas e das artes. Estas ocupacdes pressupdem em ampliacdo de conhecimentos
cientificos e intelectuais, por meio de pesquisas, aplicacdo de conceitos e teorias no
contexto educacional. Este grande grupo € composto por 100 ocupacBes, podendo ser
destacados profissdes como a de professores de diversas areas (ciéncias fisicas, bioldgicas,
sociais e humanas), além de maestros, musicos, dentre outras (CBO, 2002).

O Grande Grupo 3 estd relacionado com profissdes de nivel técnico. Estas

ocupagdes consistem no desempenho de trabalhos técnicos, bem como aplicacdo de
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conceitos e métodos em esferas referentes a educacdo de nivel médio. Este grande grupo é
composto por 114 ocupacdes, podendo ser destacados profisses como a de técnico em
eletronica, técnico em farmécia, técnico em enfermagem, inspetor de alunos, agentes de
salde, atletas profissionais, dentre outras (CBO, 2002).

O Grande Grupo 4 esta relacionado com profissdes do setor administrativo, sendo
que este grupo é subdivido em dois (trabalho burocratico e contato constante com o
publico). Com relacdo a trabalho burocratico, as fungdes ndo necessitam contato com o
publico, porém para seu desenvolvimento é esperado conhecimento e experiéncia em
ordenar, armazenar, computar e recuperar informacg6es. Por sua vez, nas funcdes de contato
constante com o publico ha fornecimento de informacdes e servicos a clientes. Este grande
grupo € composto por 20 ocupacdes, podendo ser destacados profissdes como a de
supervisores administrativos, auxiliares administrativos, escriturarios, cobradores,
recepcionistas, operadores de telemarketing, dentre outros (CBO, 2002).

O Grande Grupo 5 agrega ocupacdes cujas principais tarefas estdo relacionadas a
conhecimentos e experiéncias necessarios para prestacdes de servigcos. Estes trabalhos se
referem a servigos de protecdo, seguranca e vendas de mercadorias em comércio, bem
como atividades relacionadas a viagens, trabalhos domésticos, restaurantes e cuidados
pessoais. Este grande grupo é composto por 37 ocupacgdes, podendo ser destacados
profissbes como trabalhadores dos servicos domésticos em geral, cozinheiros, gargons,
trabalhadores nos servicos de higiene e embelezamento, bombeiros, policiais, dentre outras
(CBO, 2002).

O Grande Grupo 6 compreende ocupagOes que requerem conhecimentos e

experiéncias para obtencdo de produtos da agricultura, silvicultura e da pesca. Estas
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ocupacdes consistem no desempenho de trabalhos a fim de obter seus produtos, criar ou
cacar animais, pescar ou criar peixes, conservar e plantar florestas e em vender quando esta
relacionado a produtores com fins comerciais. Este grande grupo é composto por 47
ocupacdes, podendo ser destacados profissbes como a de produtores agropecuarios em
geral, supervisores na exploracdo agropecuaria, trabalhadores de apoio a agricultura,
pescadores, dentre outras (CBO, 2002).

Por fim, o Grande Grupo 9 estd relacionado com profissbes que requerem
conhecimentos e atividades para manter o funcionamento de bens e equipamentos, seja de
uso profissional, de instituicGes, empresas e do governo. Este grande grupo é composto por
33 ocupacdes, podendo ser destacados profissbes como a de mecanicos, eletricistas,

reparadores, instaladores, supervisores de manutencéo, dentre outras (CBO, 2002).

CBO (2002). Classificacdo Brasileira de Ocupacfes. Ministério do Trabalho e

Emprego. [On-line].  Disponivel:  http://www.mtecbo.gov.br/cbosite/pages/home.jsf.

Acesso: 10/11/2009
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ANEXO 03 - Escala de Suporte Laboral (ESUL)

Idade: _ Sexo: () Masculino () Feminino Estado Civil:

Escolaridade: () Ensino Fundamental Incompleto () Ensino Superior Completo
() Ensino Fundamental Completo () Pés-graduacéo (Especializacédo)
() Ensino Médio Incompleto () Mestrado
() Ensino Médio Completo () Doutorado

() Ensino Superior Incompleto
Ramo de atividade da empresa: () Comércio () Inddstria () Prestacdo de Servicos
Quantidade de funcionarios da empresa:

Ocupacéo/Func¢ao na empresa: Horas trabalhadas por dia:

Tem mais de umemprego? ()Sim ()N&o Ha quanto tempo trabalha nesta empresa?

Nesta escala sdo apresentadas 24 afirmacdes a respeito de sua percepgdo sobre o suporte que vocé
recebe no seu local trabalho. E necessario, por gentileza, que vocé responda a todas as questdes assinalando
com um “X” a alternativa que melhor se aplica a vocé. N&o deixe nenhum item em branco e escolha, dentre

as quatro opcdes de resposta, aquela que mais se aproximar da sua realidade.

Item Conteldo do Item

ESULO1 A empresa oferece aos funcionarios planos de sadde.

ESUL02 A empresa oferece beneficios que incluem a familia (por exemplo, plano de satde).
ESULO3 A empresa oferece convénios aos funcionarios.

ESUL04 A empresa oferece aos funcionarios vale-alimentagdo ou cesta basica.

ESULO5 A empresa fornece orientagfes gerais sobre saude.

ESULO6 A empresa oferece vale-transporte aos funcionarios.

ESULO7 A empresa respeita minhas metas e valores.

ESULO8 A empresa se importa com minhas opinides.

ESULO9 A empresa ignora qualquer reclamacéo que eu fago.

ESUL10 Geralmente a empresa respeita 0S compromissos sociais dos funcionarios.

ESUL11 Naempresa, a chefia se interessa pelas dificuldades pessoais de seus funcionarios.
ESUL12 Se aempresa pudesse, contrataria uma pessoa com salario menor para me substituir.
ESUL13 A empresa considera que todos os funciondrios séo facilmente substituiveis.
ESUL14 Os meus colegas de trabalho se lembram de meu aniversario.

ESUL15 Meus colegas me convidam para atividades sociais.

ESUL16 As pessoas na empresa se preocupam comigo.

ESUL17 As pessoas com quem trabalho gostam de mim.

ESUL18 Se falto ao trabalho, meus colegas fazem contato comigo.

ESUL19 Os funcionarios da empresa se relacionam bem comigo.

ESUL20 Ha na empresa uma politica especifica de circulagéo de informagdes a todos os funcionarios.
ESUL21 As informacdes importantes chegam rapidamente ao conhecimento dos funcionarios.
ESUL22 As informagdes sdo sempre divulgadas da mesma maneira para todos os funcionarios.
ESUL23 Naempresa, as informagdes passadas aos funcionarios séo claras.

ESUL24  As informagdes referentes a empresa sdo passadas aos funcionarios
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ANEXO 04 - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Escala de Suporte Laboral (ESUL): estudos das qualidades psicométricas.

abaixo assinado, dou meu consentimento livre e esclarecido para participar como voluntarlo
do projeto de pesquisa supra-citado, sob a responsabilidade do(s) pesquisador(es) Prof. Dr.
Makilim Nunes Baptista e Hugo Ferrari Cardoso, do curso de Psicologia-Itatiba, da
Universidade Sao Francisco.

Assinando este Termo de Consentimento estou ciente de que:

1 — O objetivo da pesquisa é desenvolver e buscar evidéncia de validade entre a Escala de
Suporte Laboral (ESUL) e véarios outros instrumentos de construtos relacionados com
suporte social.

2 — Durante o estudo serdo aplicados 4 (quatro) instrumentos de auto-relato, a Escala de
Suporte Laboral (ESUL), a Escala de Vulnerabilidade ao Estresse no Trabalho (EVENT), o
Questionario de Percepcdo do Suporte Organizacional e o Questionario de Suporte Social
(SSQ), sendo estimado o tempo de 1 (uma) hora e 30 (trinta) minutos para responder a
todos estes.

3 — Obtive todas as informacdes necessarias para poder decidir conscientemente sobre a
minha participagdo na referida pesquisa;

4 — A resposta a este(s) instrumento(s)/ procedimento(s) poderdo causar constrangimento,
mas ndo trara riscos a salde fisica;

5 — Estou livre para interromper a qualgquer momento minha participacdo na pesquisa;

6 — Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos na
pesquisa serdo utilizados apenas para alcancar os objetivos do trabalho, expostos acima,
incluida sua publicacao na literatura cientifica especializada;

7 — Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade S&o Francisco para
apresentar recursos ou reclamacdes em relacdo a pesquisa pelo telefone: (11) 4034-8442;

8 — Poderei entrar em contato com o responsavel pelo estudo, Prof. Dr. Makilim Nunes
Baptista, sempre que julgar necessario pelo telefone: (11) 4534-8046;

9 — Este Termo de Consentimento € feito em duas vias, sendo que uma permanecera em
meu poder e outra com o pesquisador responsavel.

, de 200

Assinatura;
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! B . _ UNIVERSIDADE
Comité de Etica em Pesquisa — CEP SAO FRANCISCO
Braganga Paulista, 23 de Abril de 2009.

COMITE DE ETICA EM PESQUISA

\

Projeto de Pesquisa: ESCALA DE SUPORTE SOCIAL LABORAL (ESSL): CONSTRUGAQ DOS ITENS E ESTUDOS DAS
QUALIDADES PSICOMETIRCAS.

Curso: PSICOLOGIA
Grupo: lil
Autor(es): PROF. HUGO FERRARI CARDQSO

Instituigdo: UNIVERSIDADE SAO FRANCISCO

Protocolo CAAE: .0055. 0.142.000-09 (Citar este nimero nas correspondéncias referentes a este projeto)

Prezado(a)(s) Pesquisador(a)(s),

(0] _Comité de Etica em Pesquisa — CEP, da Universidade Sdo Francisco, analisou em reunidao
extraordindria do dia 23/04/2009 o projeto de pesquise supracitado, sob a responsabilidade de Vossa
Senhoria.

Este Comité, acatando o parecer do relator indicado, apresenta-lhe o seguinte resultado:

Parecer: APROVADO

Atenciosamente,

MARCELO LIMA RIBEIRO
enador’do Comité de Etica em Pesquisa - USF
diversidade Sao Francisco
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CKMP,US DE ITATIBA RuaAlexandre Rodrigues Barbosa, 45 - CEP 13251-900 Fone (11) 4534-8000 - FAX (11 ) 4524-1933
CAMPUS DO PARI - SAO PAULO Rua Hannemann, 352 - Pari - CEP 03031-040 Fone (11)3315-2000 - FAX (11)3315-2036



