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RESUMO 

 
 
Em face da complexidade no ambiente de trabalho que exige maior dedicação por parte de 
seus ocupantes e com uma crescente exigência por desempenho destes indivíduos, o presente 
estudo teve por objetivo estudar a interdependência de algumas variáveis do comportamento 
organizacional, testando um modelo conceitual composto do capital psicológico, percepções 
de suporte e bem-estar no trabalho. Os participantes foram 152 trabalhadores que atuavam na 
Região Norte (Estado do Tocantins) e Região Sudeste (Estado de São Paulo) em organizações 
públicas e privadas. Como instrumento para coleta de dados foi utilizado um questionário de 
autopreenchimento composto de seis escalas que mediram as variáveis da pesquisa.  A 
presente pesquisa se propôs a apresentar, interpretar e discutir as relações entre as variáveis, 
como também, testar as hipóteses referentes ao modelo conceitual proposto, por meio de uma 
pesquisa de natureza transversal com abordagem quantitativa, cujos dados coletados foram 
analisados por aplicação de técnicas estatísticas paramétricas (cálculos de estatísticas 
descritivas: médias, desvio padrão, teste t e correlações; cálculos de estatísticas multivariadas: 
análises de regressões lineares múltiplas hierárquicas e stepwise) por meio do software SPSS, 
versão 18.0. Os resultados obtidos demonstraram que os níveis das três dimensões de bem-
estar no trabalho são impactados diretamente pelas percepções de suporte (social no trabalho e 
organizacional). Confirmou-se também, o capital psicológico como preditor direto das 
percepções de suporte (social no trabalho e organizacional). Por fim, este trabalho evidenciou 
que trabalhadores com um capital psicológico elevado tendem a perceber suporte, tanto social 
no trabalho como organizacional e, por conseguinte, trabalhadores que percebem suporte 
(social no trabalho e organizacional) tendem a manter vínculos com seu trabalho e com sua 
organização empregadora, os quais representam bem-estar no trabalho. 
 
Palavras-chave: comportamento organizacional; capital psicológico; percepção de suporte 
organizacional; percepção de suporte social no trabalho; bem-estar no trabalho. 
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ABSTRACT 

 

 
Given the complexity in the work environment that requires greater commitment from its 
occupants and a growing demand for performance of these individuals, this study analyzed 
the interdependence of some variables of organizational behavior by testing a conceptual 
model composed of psychological capital, support perceptions and well‐being at work. The 
participants were 152 workers who worked in the North (Tocantins) and Southeast (São 
Paulo) in public and private organizations. As an instrument for data collection was used a 
self‐administered questionnaire composed of six scales measuring the variables of the study. 
This study set out to present, interpret and discuss the relationships between variables, and 
also test hypotheses regarding the proposed conceptual model through a cross‐cutting 
research with a quantitative approach, whose data were analyzed by applying techniques of 
parametric statistics (descriptive statistics calculations: mean, standard deviation, test t and 
correlation; multivariate statistical calculations: analysis of multiple linear regressions 
hierarchical and stepwise) using the SPSS software, version 18.0. The results showed that the 
levels of the three dimensions of well‐being at work are directly impacted by support 
perceptions (social work and organizational). It was confirmed also the psychological capital 
as a predictor of the perceptions of direct support (social work and organizational). Finally, 
this study has shown that workers with a high psychological capital tend to perceive support, 
both social and organizational work and, therefore, workers who perceive support (social 
and organizational work) tend to maintain links with their work and their employing 
organization, which represent well‐being at work. 

 
Keywords: organizational behavior; psychological capital; perceptions of organizational 
support; perceptions of social support at work; well-being at work. 
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INTRODUÇÃO 

 

Ao longo de décadas estudos que focalizam o comportamento dos indivíduos no 

ambiente de trabalho vêm sendo desenvolvidos. Para muitos autores os estudos do 

comportamento organizacional tiveram origem durante a evolução da sociedade industrial, 

com mais ênfase a partir de meados do século XX. À medida que as atividades humanas 

passavam a envolver mais indivíduos e maiores volumes de recursos, as organizações 

ofereciam novos e maiores desafios a estes indivíduos. Neste contexto, tornou-se fundamental 

a necessidade de compreender o comportamento humano no ambiente do trabalho 

(HELLRIEGEL; SLOCUM; WOODMAN, 1998; WEISS, 2001). 

No início os estudos do comportamento organizacional tinham como principais 

objetos de pesquisa, investigar nos indivíduos e nos grupos de trabalho aspectos estritamente 

relacionados com os papéis previstos e restritos aos limites do dever funcional (SIQUEIRA; 

GOMIDE JR; OLIVEIRA, 2001). Desta forma, as investigações do comportamento 

organizacional que tem por objetivo compreender as relações e interações entre o 

comportamento do indivíduo e a organização em que trabalha tem obtido o interesse dos 

gestores na atualidade, pois uma grande quantidade de pesquisas vem mostrando que as 

variáveis estudadas no comportamento organizacional afetam diretamente o desempenho do 

trabalhador. 

Face a dinamicidade das organizações modernas ameaçadas por constantes mudanças 

tecnológicas, políticas e econômicas faz-se necessário que as mesmas alcancem desempenho 

superior ao de seus concorrentes. Para enfrentar estes desafios, as estruturas organizacionais, 

outrora projetadas para o controle dos seus empregados, têm sido paulatinamente repensadas, 

para que os empregados assumam maior amplitude em suas funções. A força de trabalho se 

tornou um foco estratégico, pois dela dependem as organizações para alcançarem as metas 

estabelecidas. Sem a busca por recursos que propiciem melhorias constantes, fundamentais na 

luta por sobrevivência, as organizações sucumbem. Para as organizações contarem com uma 

força de trabalho que apresente habilidades para assumir tarefas cada vez mais complexas, 

devem recrutar empregados que possuam um capital psicológico elevado (LUTHANS; 

LUTHANS; LUTHANS, 2004), selecionando trabalhadores com elevados níveis de 

esperança, otimismo, capacidade de suportar as pressões do dia-a-dia e de alcançar seus 

objetivos. Como também investir em suporte (EISENBERGER; HUNTINGTON; 

HUTCHISON; SOWA, 1986; RODRIGUEZ; COHEN, 1998), criando um ambiente 

organizacional que possa desenvolver nos seus empregados relacionamentos de amizade, 



 

 

respeito e confiança dentro do ambiente de trabalho, dando-lhes apoio quando precisarem. 

Desenvolvendo tais ações, as organizações possuíram empregados que apresentam vínculos 

positivos com o trabalho e com sua organização empregadora, ou seja, bem-estar no trabalho 

(SIQUEIRA; PADOVAM, 2008). Diante deste contexto, trabalhadores que se sentem 

envolvidos, satisfeitos e comprometidos com seu trabalho, têm uma maior probabilidade de 

produzirem resultados satisfatórios. 

Face aos desafios organizacionais apresentados, esta pesquisa propõe-se a investigar 

nas organizações a interdependência do capital psicológico, percepções de suporte e bem-

estar no trabalho, pois tais variáveis do comportamento organizacional podem ser utilizadas 

como ferramentas de gestão, possibilitando que empregados sejam mais proativos e 

saudáveis, tanto no contexto organizacional como na vida social. 

O presente estudo está organizado em quatro capítulos. O primeiro contendo uma 

revisão da literatura pertinente ao assunto, na qual são apresentadas as concepções teóricas e 

os estudos que focalizaram o bem-estar no trabalho, as percepções de suporte (organizacional 

e social no trabalho) e o capital psicológico. No segundo capítulo será apresentado o método 

adotado para que se alcancem os objetivos do estudo. Em seguida, no terceiro capítulo são 

apresentados às análises e discussão dos resultados da pesquisa. Por fim, no quarto capítulo, 

encerra-se o estudo ao se apresentar a conclusão. 

 

 



 

 

CAPITULO I 

 

1  Revisão teórica 

 

Com o intuito de sistematizar os resultados obtidos com o levantamento da literatura 

acerca do bem-estar no trabalho, percepções de suporte e capital psicológico, primeiramente 

realizou-se o levantamento dos trabalhos seminais sobre os assuntos abordados. Na sequência, 

foi realizada uma pesquisa em fontes bibliográficas dos últimos anos de publicações (2005 a 

2011) para avaliar o quanto as variáveis, objeto da pesquisa, estão sendo estudadas. Este 

levantamento foi realizado em periódicos internacionais e nacionais, como também, teses e 

dissertações nacionais (ver Tabela 1). 
 

Tabela 1 - Frequência de publicação de artigos acerca do bem-estar no trabalho, percepções de suporte 
(organizacional e social no trabalho) e capital psicológico em periódicos internacionais e nacionais (2005 – 
2011). 

Periódicos Qualis 
FI 

BET PSO PSST CP 

Internacionais: 
Academy of Management Learning & Education A1   1
Human Resource Development Quarterly 4.225   1
Human Resource Development Review A1   1
Journal of Applied Psychology A1 6  
Journal of Human Resource Management A1   1
Journal of Management B1   1
Journal of Occupational Health Psychology A1 1   1
Journal of Occupational and Organizational Psychology 1.882 7 2  
Journal of Organizational Behavior A1   2
Journal Organization Studies A1   1
Labour Economics B1 1   
Management and Organization Review A1   1
Personnel Psychology A1 1  2

Nacionais:   
Psicologia: Teoria e Pesquisa A2 2   
Psicologia: Reflexão e Crítica A1 1   
   
Teses e Dissertações 17 7 5
Nota: BET = bem-estar no trabalho; PSO = percepção de suporte organizacional; PSST = percepção de suporte 
social no trabalho; CP = capital psicológico. 
Fonte: desenvolvido pelo autor 

 

Uma questão importante para a decisão na escolha dos periódicos selecionados foi 

quanto ao foco das pesquisas representadas pelos artigos veiculados pelos mesmos. Outra 

questão significativa para o critério de escolha dos periódicos foi a avaliação Qualis 

desenvolvida pela Capes; esta é uma classificação desenvolvida para avaliar os veículos de 

divulgação da produção bibliográfica dos programas de pós-graduação stricto sensu 



 

 

credenciados pela instituição. Vale ressaltar que os periódicos Human Resource Development 

Quarterly e Journal of Occupational and Organizational Psychology não estão classificações 

pelo sistema Qualis por não haver publicações de pesquisadores vinculados a programas de 

pós-graduação no Brasil. Desta maneira, foi utilizado o fator de impacto (FI), este número é 

fornecido pelo Institute for Scientific Information, um sistema que identifica quantas vezes 

determinada publicação é citada em dado período de tempo, dividindo-se esta frequência pelo 

número de artigos publicados nesse mesmo período. As notas Qualis atingidas em 2010 pelos 

veículos escolhidos foram respectivamente A1, A2 e B1. 

Posteriormente, dentro de cada seção que tratará, particularmente, do bem-estar no 

trabalho, percepções de suporte (organizacional e social no trabalho) e capital psicológico, 

serão apresentadas tabelas com os desdobramentos das informações contidas na Tabela 1. A 

seguir será apresentada individualmente a revisão da literatura sobre cada conceito estudado 

neste trabalho. 

 

1.1 Bem-estar no trabalho 

 

A busca por uma maior compreensão acerca de bem-estar no âmbito do trabalho é a 

tônica do momento. No entanto, a preocupação com o bem-estar dos indivíduos remonta à 

Grécia Antiga e estava presente nos primórdios das civilizações, como também era objeto de 

indagações de pensadores como Aristóteles, Epicuro e outros que procuravam encontrar 

indicadores que promovessem o bem-estar na sociedade.  

Na década de 80 do século XX, tal fenômeno passou a ser mais focado pelos teóricos 

da psicologia positiva (DIENER, 1984; RYFF; KEYES, 1995; SELIGMAN; 

CSIKSZENTMIHALYI, 2000), que direcionaram seus estudos para os aspectos positivos da 

vida dos indivíduos. Desde então quatro tipos de bem-estar vem sendo estudados: bem-estar 

subjetivo, bem-estar psicológico, bem-estar social e recentemente o bem-estar no trabalho. 

O aspecto mais antigo e que recebeu quantidade maior de pesquisa foi o bem-estar 

subjetivo (BES), definido por Diener (1984) como as avaliações afetivas e cognitivas que os 

indivíduos fazem de suas vidas sobre o quanto os mesmos estão satisfeitos com suas vidas e 

com suas experiências de afetos positivos e negativos. Este autor conceitua o BES em dois 

componentes, um composto por duas dimensões de respostas emocionais denominadas afetos, 

que foi classificado por Bradburn (1969) como positivos e negativos, e outro componente, 

composto pela resposta de natureza cognitiva que denomina satisfação com a vida (DIENER, 

1984). No que concerne aos afetos, para os estudiosos de BES, uma compreensão da vivência 



 

 

de menos afetos negativos e mais afetos positivos consiste na compreensão do viver bem sob 

este aspecto (DIENER, 1984). 

O bem-estar psicológico (BEP) proposto por Ryff (1989) e aperfeiçoado por Ryff e 

Keyes (1995) corresponde à concepção eudemonista de felicidade. Para Ryan e Deci (2001) 

essa concepção eudemonista contempla o ótimo funcionamento do ser humano. Estando 

resguardada sobre as crenças de significado de vida para o indivíduo e seu sentimento de 

auto-realização, o bem-estar é algo melhor que a própria felicidade, ou seja, o bem-estar 

psicológico se apresenta como sendo um sentimento capaz de preencher totalmente as 

aspirações do indivíduo, referindo-se à utilização plena das capacidades humanas. 

O trabalho de Ryff e Keyes (1995) apresenta o BEP como construto composto por seis 

dimensões: (1) A auto-aceitação, sendo caracterizada como autoconhecimento, que resulta no 

estar bem, por saber colocar em prática as habilidades individuais, como também, aceitar 

limitações próprias; (2) O relacionamento positivo com outros indivíduos pode ser 

classificado como a capacidade individual de criar vínculos, baseados em critérios de 

amizade, afeição e empatia; (3) A autonomia é a capacidade do indivíduo em governar sua 

autocrítica para resistir aos eventos externos baseados em critérios sociais. É a independência 

indivíduo e assertividade. (4) O domínio do ambiente é a habilidade pessoal para moldar o 

ambiente conforme a conveniência pessoal, de forma ativa e significativa; (5) O propósito de 

vida é o senso individual de que a vida tem significado, norte que oferece ao indivíduo o 

sentimento de que uma direção para a vida é válida; e (6) Crescimento pessoal que pode ser 

caracterizado como o senso de constante crescimento e desenvolvimento, ou seja, desejo de 

aprender o novo e adaptar-se às instabilidades da vida, crescendo com elas. De acordo com 

Ferraz (2009), os trabalhos de Ryff e Keyes foram os primeiros que propuseram 

entendimentos do bem-estar como saber da psicologia e formam uma compreensão de bem-

estar dentro da psicologia positiva que diverge da apresentada pelos trabalhos de Diener. 

O bem-estar social (BESo) diz respeito ao funcionamento do indivíduo no contexto 

social no qual está inserido; Keyes (1998) define o bem-estar social como o grau de 

funcionamento do indivíduo em relação aos contextos sociais nos quais está inserido, ou seja, 

a maneira como esse indivíduo interage com outros indivíduos a sua volta e com os quais 

mantém relações sociais. Esta autora caracteriza BESo como um conceito composto por cinco 

dimensões: (1) A aceitação social é o grau de atitudes positivas que o indivíduo tem acerca 

dos outros. É a confiança que possui, de que os outros à sua volta são capazes de tomar 

atitudes positivas. É o conforto individual em confiar na capacidade dos outros serem 

compreensivos e bons. Indivíduos com alta aceitação social são otimistas acerca do que pode 



 

 

esperar das ações positivas dos outros; (2) A contribuição social é a crença que o indivíduo 

possui de que seus esforços são válidos e reconhecidos pela sociedade da qual faz parte. 

Indivíduos com alto grau de percepção de contribuição social entendem que seus esforços têm 

respaldo social, e entendem que sua participação é importante para o desenvolvimento da 

sociedade; (3) A coerência social é a compreensão que o indivíduo possui acerca da realidade 

social da qual faz parte, uma preocupação com a sociedade embasada na compreensão da 

lógica social. Indivíduos com alto nível de coerência social entendem o contexto social como 

lógico e previsível. Não fantasiam um mundo ideal, mas entendem que suas vidas têm um 

sentido, e que conhecem o processo que dão norte a este sentido; (4) A integração social é 

definida como o sentimento que o indivíduo possui, por entender que faz parte integrante de 

sua comunidade. Indivíduos que possuem altos níveis de integração social têm a sensação de 

pertencimento e compartilhamento de seus ideais com todos os indivíduos do grupo; e (5) A 

realização social é a percepção do indivíduo de que a sociedade da qual faz parte tem plena 

capacidade para evoluir. É uma perspectiva de crescimento social e esperança acerca desta 

possibilidade. Indivíduos com realização social entendem que podem tirar proveito do 

desenvolvimento social e têm um sentimento otimista sobre esta possibilidade, acreditando vir 

a se beneficiar com ela (KEYES, 1998). 

Entre os tipos de bem-estar estudados o bem-estar no trabalho é o mais novo. Warr 

(1987) apresentou um modelo teórico que estabelece relação entre as emoções e o estresse no 

trabalho. No entanto, somente o trabalho de Katwyk, Spector, Fox e Kelloway, (2000) testou 

o modelo teórico, construindo uma escala para mensurar o construto (Job Related Affective 

Well-Being Scale - JAWS), compreendendo uma variedade de emoções identificadas como 

positivas ou negativas no ambiente de trabalho. A JAWS foi adaptada à realidade brasileira 

por Gouveia, Fonsêca, Lins, Lima e Gouveia (2008), que nessa versão recebeu o nome de 

Escala de Bem-Estar Afetivo no Trabalho, formada por dois componentes, sendo eles: afetos 

positivos e afetos negativos. Além desta, há outra escala desenvolvida no Brasil, a Escala de 

Bem-Estar no Trabalho (EBET) desenvolvida por Paschoal e Tamayo (2008), sendo um 

instrumento com três fatores: afetos positivos (α=0,93); afetos negativos (α=0,91); e 

realização pessoal e profissional (α=0,93). 

Neste trabalho será utilizado um segundo modelo teórico de bem-estar no trabalho 

(BET), o modelo desenvolvido por Siqueira e Padovam (2008). O estudo dessas autoras 

possibilitou o surgimento de novos rumos de pesquisas que estudavam o assunto. Mesmo 

antes da publicação deste trabalho, que foi submetido em 2005, já tinham sido realizados 

diversos trabalhos utilizando tal modelo teórico (PADOVAM, 2005; MELEIRO, 2005; 



 

 

COVACS, 2006; CHIUZI, 2006; HERNANDEZ, 2007). O modelo teórico de BET pode ser 

melhor compreendido por meio da Figura 1, a seguir. 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
Figura 1 – Modelo teórico de bem-estar no trabalho (BET). 
Fonte: SIQUEIRA (2009) 
 

Desta forma, o bem-estar no trabalho é descrito pela relação do indivíduo com o 

trabalho, compreendendo a satisfação no trabalho, que segundo Locke (1976, p. 1300) “[...] é 

um estado emocional positivo ou de prazer, resultante de um trabalho ou de experiências de 

trabalho”; o envolvimento com o trabalho, que segundo Lodahl e Kejner (1965, p. 25) seria 

“[...] o grau em que o desempenho de um indivíduo no trabalho afeta sua autoestima”; e o 

comprometimento organizacional afetivo, que segundo Mowday, Steers e Porter (1979, p. 

225) “[...] é um estado no qual um indivíduo se identifica com uma organização em particular 

e com seus objetivos”. Os dois primeiros se referem ao vínculo afetivo do indivíduo com seu 

trabalho e o último, ao vínculo afetivo em relação à organização, local onde trabalha 

(SIQUEIRA; PADOVAM, 2008). Como o trabalho representa um tempo tão significativo na 

vida do trabalhador, faz-se necessário buscar um melhor entendimento sobre as variáveis que 

seriam responsáveis pelo bem-estar no trabalho (PADOVAM, 2005). A seguir serão descritos 

separadamente os três conceitos que compõem o bem-estar no trabalho, pois cada um deles 

tem ampla conceituação teórica e são variáreis que formam corpos de estudos relevantes no 

comportamento organizacional. 

A satisfação no trabalho tem sido objeto de muitos estudos no decorrer das últimas 

décadas. No entanto, ainda existem lacunas a serem respondidas principalmente a respeito de 

quais seriam os fatores preditores da satisfação por parte do indivíduo em relação ao seu 

trabalho. A busca em conhecer o que gera sentimentos positivos em trabalhadores no 

ambiente de trabalho é tema corrente em diversos estudos na área do comportamento 



 

 

organizacional. O trabalho mais citado concernente ao assunto é o de Locke (1976), que 

define satisfação com o trabalho como resultado de uma avaliação positiva decorrente de 

experiência prazerosa percebida pelo trabalhador em seu ambiente de trabalho. Siqueira e 

Gomide Jr (2004) apontam satisfação no trabalho como um vínculo afetivo positivo com o 

trabalho, e definem como aspectos específicos deste vínculo: (1) as satisfações que se obtêm 

nas relações com as chefias; (2) as satisfações com os colegas de trabalho; (3) as satisfações 

advindas do salário pago pela organização; (4) as satisfações relativas às oportunidades de 

promoção ofertadas pela política de gestão da organização; e (5) das satisfações com as 

tarefas realizadas. Diante de tais dimensões apresentadas pelos autores, vale ressaltar que o 

conceito de satisfação é multidimensional, que envolve percepção positiva sobre estes cinco 

domínios específicos no ambiente de trabalho. No trabalho de validação teórica da medida de 

satisfação no trabalho, Martins e Santos (2006) defendem esta visão multidimensional. 

Na década de 60 do século passado, Lodahl e Kejner (1965) definiram envolvimento 

com o trabalho como o grau em que o desempenho do trabalho afeta a auto-estima do 

trabalhador. Siqueira e Padovam (2008) entendem que o envolvimento com o trabalho 

posposto por Lodahl e Kejner (1965) pode ser compreendido mais recentemente como um 

estado de fluxo (CSIKSZENTMIHALYI, 1999). O estado de fluxo ocorre em momentos em 

que, o que sentimos, desejamos e pensamos se harmonizam. Tais momentos 
 [...] costumam ocorrer quando alguém encara metas que exigem respostas 
apropriadas. É fácil entrar em fluxo em jogos de xadrez, tênis ou pôquer, porque eles 
possuem metas e regras para a ação que tornam possível ao jogador agir sem 
questionar o que deve ser feito e como fazê-lo. (CSIKSZENTMIHALYI, 1999 
p.36). 

 

Ainda na visão de Csikszentmihalyi (1999), o trabalho também produz este estado de 

fluxo. O mesmo pode ocorrer quando as atividades do trabalho incluem desafios que exigem 

habilidades especiais, com metas estabelecidas e feedback claros e imediatos. Nessas 

condições, o trabalho se assemelha à atividade que produz um estado de fluxo, provocando no 

indivíduo maior envolvimento e transformando a atividade em uma experiência positiva. 

Assim, poderiam florescer sensações muitos semelhantes às que se experimentam quando 

alguém pratica seu esporte favorito ou desempenha uma atividade artística (SIQUEIRA; 

PADOVAM, 2008). Desta forma, o envolvimento com o trabalho apresenta-se como um 

conceito muito próximo à compreensão de estado de fluxo. 

Siqueira e Gomide Jr. (2004) apresentam algumas características relevantes para 

explicar o envolvimento no trabalho por parte do trabalhador, sendo elas os fatores pessoais 

como a auto-estima, a necessidade de crescimento, o lócus de controle, a ética protestante, 



 

 

como também, características da chefia como a delegação de funções, tratando com 

consideração e melhorando o diálogo com seus trabalhadores. Ainda segundo estes autores, 

outra característica importante para explicar o envolvimento com o trabalho, diz respeito à 

compreensão da autonomia do papel desempenhado pelo trabalhador em suas tarefas, com 

identificação das peculiaridades do cargo. Sabe-se que o envolvimento com o trabalho tende a 

ser elevado quando o indivíduo percebe maior suporte no ambiente do trabalho, tanto da 

organização quando dos colegas de trabalho (PADOVAM, 2005). 

No contexto das organizações modernas, existe sempre a busca por trabalhadores que 

apresentem maior comprometimento com a organização. Diante desta visão, busca-se atender 

esta crescente demanda das organizações. Nas últimas décadas têm sido realizados inúmeros 

estudos para compreender os níveis de comprometimento dos trabalhadores dentro das 

organizações. 

O terceiro componente do modelo de bem-estar no trabalho, comprometimento 

organizacional é entendido por Mowday, Steers e Porter (1979), como uma identificação do 

trabalhador com a organização e com seus objetivos. Estes autores desenvolveram o primeiro 

instrumento de medida de comprometimento organizacional o OCQ – Organizational 

Commitment Questionnaire, tal instrumento foi validado para a realidade brasileira por 

Borges-Andrade, Afanasief e Silva (1989). No entanto, Meyer e Allen (1991) foram quem 

melhor descreveram um modelo de comprometimento organizacional, apresentando três 

vertentes para o comprometimento, sendo elas: a afetiva, a calculativa e a normativa. O 

componente afetivo se relaciona ao grau em que o trabalhador se sente emocionalmente 

ligado, identificado e envolvido com a organização, levando-o a permanecer na organização 

por vontade própria. O componente calculativo se refere ao grau em que o trabalhador se 

mantém ligado à organização devido ao reconhecimento dos custos associados a sua saída, 

podendo estar associado ao sentimento de elevado sacrifício pessoal para buscar uma nova 

colocação no mercado de trabalho. O componente denominado normativo se refere ao grau 

em que o trabalhador apresenta sentimento de obrigação de permanecer na organização, 

constituindo-se em componente cognitivo de comprometimento organizacional (MEYER; 

ALLEN, 1991). 

Meyer e Allen (1991) criaram e validaram um instrumento de medida de 

comprometimento organizacional. Esse instrumento se propõe a medir as dimensões afetiva, 

calculativa e normativa do comprometimento organizacional. Tal medida foi validada para a 

realidade Brasileira por Medeiros, (1997) Ricco (1998) e Bandeira (1999). No entanto, 

Siqueira (1995, 2000) também criou e validou instrumentos de medidas de comprometimento 



 

 

organizacional, conforme entendimento multidimensional de Meyer e Allen, sendo elas: 

Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (SIQUEIRA, 1995); Escala de 

Comprometimento Organizacional Calculativo (SIQUEIRA, 1995) e Escala de 

Comprometimento Organizacional Normativo (SIQUEIRA, 2000). 

O trabalho de Siqueira e Gomide Jr. (2004) aponta a existência de duas vertentes de 

comprometimento organizacional. A primeira vertente, de natureza afetiva, está baseada no 

vínculo formado pelo indivíduo com a organização por ter se identificado com os valores e a 

ética da mesma. A segunda vertente, de origem cognitiva, relaciona-se com as concepções 

sociológicas e cognitivistas sobre as percepções dos trabalhadores em relação à empresa. 

Para a construção do conceito de bem-estar no trabalho somente foi considerado o 

componente afetivo de comprometimento organizacional (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008). O 

comprometimento afetivo é visto pelos trabalhadores como o senso de pertencimento e 

identificação com a organização por parte dos empregados. A tendência desses sentimentos é 

crescer à medida que este trabalhador se envolve com as atividades da organização e persegue 

os objetivos a serem alcançados (MEYER; ALLEN, 1991). 

O bem-estar no trabalho parece ser um tema amplamente investigado. Entre 2005 e 

2011 foram encontradas 12 pesquisas publicadas em periódicos (ver Tabela 2) que atendem os 

critérios descritos na Tabela 1. 

 
Tabela 2 – Frequência de estudos sobre o bem-estar no trabalho publicados de 2005 a 2011.  

Periódicos Número de publicações 
Internacionais:  
Journal of Occupational Health Psychology 1 
Journal of Occupational and Organizational Psychology 7 
Labour Economics 1 
Nacionais:  
Psicologia: Teoria e Pesquisa 2 
Psicologia: Reflexão e Crítica 1 

TOTAL 12 
Fonte: desenvolvido pelo autor 
 

Como apresentado na Tabela 2, foram encontrados 12 artigos (2005-2011) que 

estudaram o bem-estar no trabalho. A seguir serão apresentados, apontando o direcionamento 

das pesquisas. 

O trabalho de Elfering, Grebner, Semmer, Kaiser-Freiburghaus, Lauper-DelPonte e 

Witschi (2005) procurou estudar características dos efeitos do estresse crônico e o estresse 

controlado no ambiente de trabalho, efeitos sobre resolução de problemas, sucesso em se 



 

 

acalmar e bem-estar. Estes autores investigaram também como a relação entre características 

de situações estressantes no trabalho e estratégias de enfrentamento afetam os resultados. 

Puderam concluir que o enfrentamento de situações de estresse no trabalho está positivamente 

relacionado com sucesso em se acalmar e resolver problemas de situações estressantes. Foi 

identificado também que condições estressantes do trabalho estão negativamente associadas 

ao bem-estar imediato. O estresse crônico ou controlado no trabalho podem ser vistos como 

variáveis de segundo plano que influenciam a resposta a eventos estressantes. Os autores 

expõem que para fatores situacionais, estressar-se sem controlar as situações associou-se 

negativamente, enquanto que o controle das situações estava positivamente associado ao bem-

estar imediato e a solução de problemas. Por fim, o enfrentamento focalizado no problema é 

capaz de predizer positivamente as situações de sucessos relacionados a acalmar-se e 

resolução de problemas. 

O trabalho desenvolvido por Ter Doest e De Jonge (2006) testou um modelo de 

causalidade das características do trabalho (exigências, autonomia, apoio social) e de bem-

estar do trabalhador (satisfação no trabalho, exaustão emocional) e comparando três modelos 

causais: causalidade regular (características do trabalho influenciam o bem-estar), causalidade 

reversa (bem-estar influencia as características do trabalho) e causalidade recíproca 

(combinando a causalidade regular e reversa). Estes autores evidenciaram que o modelo de 

casualidade regular ofereceu a melhor explicação. 

De Cuyper e De Witte (2006) estudaram as relações de contrato de trabalho 

(temporários e permanentes) e o impacto da insegurança em atitudes comportamentais e de 

bem-estar (satisfação no trabalho e o comprometimento organizacional). Estes autores 

concluíram que o impacto da insegurança no trabalho, no que se refere ao tempo que estará 

empregado, fornece problema aos trabalhadores de contrato permanente, diferentemente dos 

contratos temporários nos quais eles sabem claramente quando começa e quando termina seu 

contrato de trabalho. Os autores ressaltam ainda, que quando a satisfação no trabalho e o 

comprometimento organizacional ficam abalados, são os contratos permanentes que se 

mostraram como problemáticos, diferentemente dos contratos temporários, devido à clareza 

do período de trabalho na organização contratante. 

O trabalho de Warr (2006) propõe-se a investigar o funcionamento do bem-estar de 

trabalhadores, na tentativa de ampliar o conceito, estudando as características dos estímulos 

externos, formados por uma estrutura com dois componentes de processos cognitivos em 

resposta aos estímulos, que podem ser avaliados em diferentes julgamentos. O primeiro 

argumenta que a experiência de bem-estar deriva em parte de julgamentos, que operam na 



 

 

entrada do indivíduo num meio ambiente. Estes julgamentos incluem comparações com 

outras pessoas, situações alternativas e outras vezes que isso ocorreu, como também, as 

avaliações de três pontos de referências pessoais: significado para si mesmo, auto-eficácia, e a 

novidade ou familiaridade do ambiente. O segundo componente é formado de conjuntos de 

fatores situacionais externos e pessoais que podem promover a ativação dos julgamentos. Os 

julgamentos envolvidos na pesquisa são: Comparação com outras pessoas; Comparação com 

situações alternativas; Comparações com outros tempos; e Comparação dos julgamentos 

contra os pontos de referência da pessoa. Este autor destaca os processos mentais para o bem-

estar e chama a atenção para uma limitação dos meios de investigação centrados em trabalho 

relacionado ao estresse. 

O estudo desenvolvido por Grant e Campbell (2007) buscou relacionar empiricamente 

experiências prejudiciais ou benéficas aos outros indivíduos no ambiente de trabalho, e 

também bem-estar e burnout no trabalho, pois entende que ações que podem prejudicar ou 

beneficiar os outros geram consequências para o bem-estar do indivíduo que executa tais 

ações. Estes autores encontraram resultados que sinalizam que a percepção dos beneficiados 

pode proteger a satisfação no trabalho, influenciando na diminuição ou no aumento do 

burnout, tipicamente associado à percepção de prejudicar os outros. 

Yang, Che e Spector (2008) pesquisaram a relação entre estresse do trabalho e bem-

estar, na perspectiva de adaptação do indivíduo ao ambiente de trabalho. Estes autores 

concluíram que a identificação do trabalhador com a progressão na carreira promove 

satisfação no trabalho e bem-estar mental, promovendo assim, intensidade e empenho para a 

realização das atividades no trabalho. 

O trabalho de Siqueira e Padovam (2008) teve como objetivo apresentar as visões 

tradicionais e uma nova concepção sobre bem-estar. Essas autoras revisaram as bases teóricas 

que sustentam o bem-estar subjetivo, as concepções sobre bem-estar psicológico, tomando 

como base as teorias da psicologia positiva. Por fim, este trabalho apresentou o conceito de 

bem-estar no trabalho, formado por três componentes que representam vínculos positivos com 

o trabalho e com a organização, satisfação com o trabalho, envolvimento com o trabalho e 

comprometimento organizacional afetivo. 

Gouveia, Fonsêca, Lins, Lima e Gouveia (2008) adaptaram uma medida de bem-estar 

afetivo no trabalho para o contexto brasileiro. Nesse trabalho os autores pretenderam conhecer 

evidências de validade fatorial e consistência interna da Job-Related Affective Well-Being 

Scale (JAWS), avaliando se as pontuações nos seus fatores diferem em função do gênero e da 

idade dos participantes. Participaram desse estudo 298 trabalhadores. Através de uma análise 



 

 

dos componentes principais (rotação promax) foram identificados dois fatores que explicaram 

conjuntamente 48,1% da variância total, sendo eles: afetos positivos (α = 0,94) e afetos 

negativos (α = 0,87); um fator geral de bem-estar afetivo no trabalho (α = 0,95). 

No trabalho de Origo e Pagani (2009) é estudado o efeito da segurança e satisfação 

dos trabalhadores na Europa. Este estudo foi realizado com dois grupos de trabalhadores (com 

trabalho permanente e com trabalho temporário), com o intuito de conhecer a segurança no 

trabalho percebida, avaliar as diferenças no trabalho e a satisfação entre esses grupos. Os 

resultados mostraram que o que importa para a satisfação no trabalho não é apenas o tipo de 

trabalho, mas principalmente a segurança percebida no trabalho. A combinação “trabalho 

temporário, mas seguro”, certeza de comprimento do contrato, parece preferível à combinação 

“trabalho permanente, mas inseguro”, indicando que a duração do contrato de trabalho pode 

ser menos importante se o trabalhador percebe que não está em risco de ficar desempregado. 

Trabalhadores europeus que percebem segurança no seu contrato de trabalho apresentam 

bem-estar no trabalho. 

Pomaki, Karoly e Maes (2009) realizaram um estudo longitudinal para investigar se 

auto-eficácia e o progresso para se alcançar os objetivos influenciam a relação entre o alcance 

dos objetivos e o bem-estar no trabalho (a satisfação no trabalho e exaustão emocional). Este 

estudo foi realizado com 172 enfermeiros. Foi evidenciado neste trabalho que o progresso 

para se alcançar os objetivos não foi relacionado diretamente ao bem-estar no trabalho. Em 

vez disso, a relação entre o progresso para se alcançar os objetivos e o bem-estar foi moderada 

pela auto-eficácia. Os resultados apontaram que indivíduos que apresentaram baixa auto-

eficácia, mas conseguiram alcançar seus objetivos, aumentaram os níveis de bem-estar no 

trabalho. 

Dessen e Paz (2010) descrevem em sua pesquisa, o bem-estar no trabalho como a 

satisfação de necessidades e realização de desejos dos indivíduos ao desempenhar seu papel 

na organização. Essa pesquisa procurou identificar o impacto das configurações de poder 

organizacional e das características de personalidade do Big Five (refere-se aos cinco fatores 

da personalidade descritos pelo método lexical, ou seja, baseado em uma análise linguística, 

sendo eles: neuroticismo ou instabilidade emocional, extroversão, amabilidade, 

conscienciosidade ou meticulosidade e abertura para o novo) no bem-estar no trabalho. A 

pesquisa foi realizada com 319 trabalhadores e suas respostas foram analisadas por meio de 

regressões. Os resultados apontaram uma relação positiva entre as configurações de sistema 

autônomo e missionária com bem-estar no trabalho e uma relação negativa entre instrumento 

e bem-estar no trabalho, sendo essas duas últimas relações mediadas pela conscienciosidade. 



 

 

Mojza, Sonnentag e Bornemann (2011) realizaram um estudo longitudinal, durante 

duas semanas, com 105 trabalhadores que realizaram trabalho voluntário no período noturno, 

com coleta de dados diários, para examinar as relações entre a quantidade de tempo gasto em 

trabalho voluntário, atividades de lazer, necessidade de satisfação fora do trabalho, 

distanciamento do trabalho e resultados durante o dia útil seguinte de trabalho (afeto positivo 

e negativo, e escuta ativa). Os resultados confirmaram existir relações positivas entre a 

quantidade de tempo gasto em atividades de trabalho voluntário e atividades de lazer. O 

distanciamento psicológico do trabalho foi positivamente relacionado com a escuta ativa 

durante o dia útil seguinte no trabalho. Necessidade de satisfação foi negativamente 

relacionada ao afeto negativo e positivamente relacionada com a escuta ativa durante o dia 

útil seguinte no trabalho. A quantidade de tempo gasto em atividades de trabalho voluntário 

foi negativamente relacionada ao afeto negativo durante o dia útil seguinte no trabalho, essa 

relação foi mediada pela satisfação de necessidades. 

O bem-estar no trabalho parece ser um tema amplamente investigado nas dissertações 

e teses desenvolvidas nos últimos anos. Entre 2005 e 2011 foram encontrados 17 trabalhos 

que estudaram o tema (ver Quadro 1). 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Quadro 1 – Dissertações ou Teses que estudaram o bem-estar no trabalho de 2005 a 2011.  

Títulos Autor/Ano Universidade 
Antecedentes de bem-estar no trabalho: percepções de suportes e de 
justiça; * Padovam (2005) UMESP 

As relações entre bem-estar no trabalho e participação em programas 
organizacionais de promoção da saúde; * Basílio (2005) UMESP 

Bem-estar no trabalho: os impactos do suporte do supervisor e da 
liderança; * Meleiro (2005) UMESP 

As dimensões da organização positiva e seus impactos sobre o bem-
estar dos trabalhadores; * Chiuzi (2006) UMESP 

Bem-estar no trabalho: o impacto dos valores organizacionais, 
percepção de suporte organizacional e percepções de justiça; * Covacs (2006) UMESP 

Vivências de mal-estar e bem-estar no trabalho em central de 
teleatendimento governamental; * Diniz (2006) UNB 

As relações entre inteligência emocional e bem-estar no trabalho; * Nascimento (2006) UMESP 
Impactos da percepção de saúde organizacional no bem-estar no 
trabalho; * Hernandez (2007) UFU 

Bem-estar subjetivo e bem-estar no trabalho: um estudo com idosos 
que trabalham; * Melo (2007) UFU 

Bem-estar subjetivo e bem-estar no trabalho em profissionais de 
educação física; * Valente (2007) UMESP 

Bem-estar no trabalho: relações com suporte organizacional, 
prioridades axiológicas e oportunidades de alcance de valores pessoais 

b lh **

Paschoal (2008) UNB 

Bem-estar no trabalho: influência das bases de poder do supervisor e 
dos tipos de conflitos; * Resende (2008) UFU 

Experiências afetivas no contexto organizacional e seu impacto sobre o 
bem-estar no trabalho; * Silvério (2008) UMESP 

Percepção de suporte social e bem-estar no trabalho: um estudo com 
professores; * Ferraz (2009) UMESP 

Relações de suporte e bem-estar no trabalho em pessoas com 
deficiência; * Pereira (2009) UMESP 

Os impactos do balanço emocional, otimismo e percepções de suportes 
sobre bem-estar no trabalho de agentes comunitários de saúde; * Barbosa (2010) UMESP 

Inteligência emocional, confiança do empregado na organização e 
bem-estar no trabalho: um estudo com executivos; * Barros (2011) UMESP 

** = Tese; * = Dissertação 
Fonte: desenvolvido pelo autor 
 

Como apresentado no Quadro 1, foram encontradas 17 dissertações ou teses nacionais 

(2005-2011) que estudaram o bem-estar no trabalho. A seguir serão apresentadas, apontando 

o direcionamento das pesquisas. 

Padovam (2005) em sua dissertação desenvolveu um estudo com o intuito de analisar 

a capacidade preditiva de percepções de justiça e percepções de suportes sobre bem-estar no 

trabalho. Percepções de suportes (organizacional e social no trabalho) foram consideradas 

como antecedentes diretos de bem-estar no trabalho e enquanto percepções de justiça 

(distributiva e de procedimentos) foram consideradas como antecedentes indiretos de bem-

estar no trabalho. O estudo foi desenvolvido com 419 trabalhadores de diversas empresas da 

Grande São Paulo. Os resultados desse estudo evidenciaram que percepções de suportes 



 

 

possuem maior capacidade de influenciar bem-estar no trabalho, podendo ser consideradas 

antecedentes diretas de bem-estar no trabalho, enquanto percepções de justiça distributiva e de 

procedimentos revelaram serem antecedentes indiretos de bem-estar no trabalho. 

Basílio (2005) em sua dissertação desenvolveu um estudo que teve como objetivo 

analisar as relações entre bem-estar no trabalho e frequência a programas organizacionais de 

promoção da saúde. Este estudo foi desenvolvido com 117 trabalhadores de uma indústria 

multinacional química e farmacêutica, situada na Grande São Paulo. Os resultados revelaram 

que grande parcela do bem-estar no trabalho (especialmente no que tange o envolvimento 

com o trabalho, comprometimento afetivo com a organização, bem como satisfações com os 

colegas, com a chefia e com o próprio trabalho) não foi aparentemente impactado pelos 

programas de promoção da saúde promovidos pela empresa. No entanto, a participação em 

programas de promoção da saúde que incluem as categorias de benefícios, saúde e ações 

comunitárias, relacionou-se a satisfações com promoções e com salário. 

A dissertação de Meleiro (2005) propôs-se em investigar o impacto da percepção do 

suporte do supervisor e dos estilos de liderança no bem-estar no trabalho. O construto bem-

estar no trabalho nesse estudo foi representado por duas dimensões: satisfação no trabalho e 

comprometimento organizacional afetivo. Este estudo foi realizado com 200 trabalhadores 

que atuavam em empresas privadas e públicas, situadas no Estado de São Paulo. Os resultados 

revelaram impacto mais elevado do suporte do supervisor do que de estilos de liderança sobre 

bem-estar no trabalho. 

O trabalho de Chiuzi (2006) teve como objetivo analisar os impactos que as dimensões 

da organização positiva (percepção de suporte organizacional, percepções de justiça 

organizacional distributiva e de procedimentos, e confiança do empregado na organização) 

exercem sobre o bem-estar do trabalhador. Para esse trabalho, o autor dividiu o bem-estar dos 

trabalhadores em duas áreas, bem-estar subjetivo (satisfação geral com a vida, afetos positivos 

e afetos negativos) e bem-estar no trabalho (satisfação no trabalho, envolvimento com o 

trabalho e comprometimento organizacional afetivo). A pesquisa foi desenvolvida com 200 

trabalhadores de diversas empresas do Estado de São Paulo. Os resultados desse trabalho 

evidenciaram que bem-estar subjetivo e bem-estar no trabalho guardam relações entre si. As 

dimensões da organização positiva apresentaram impactos maiores sobre bem-estar no 

trabalho do que bem-estar subjetivo, destacando-se a capacidade de confiança do trabalhador 

na organização de prover explicações para o bem-estar dos trabalhadores, seja nos domínios 

da vida pessoal ou no contexto de trabalho. De acordo com esse trabalho, confiança do 

empregado na organização, percepções de justiça e de suporte organizacional poderiam ser 



 

 

apontadas como importantes dimensões da organização positiva para promover e proteger o 

bem-estar dos trabalhadores. 

A dissertação de Covacs (2006) pesquisou se os valores organizacionais, percepção de 

suporte organizacional e percepções de justiça (distributiva e de procedimentos) são 

antecedentes de bem-estar no trabalho, um construto composto das variáveis de satisfação no 

trabalho, envolvimento com o trabalho, e comprometimento organizacional afetivo. Essa 

pesquisa foi desenvolvida com 404 trabalhadores da região da Grande São Paulo. Foram 

utilizados dois tipos de empresas, do setor financeiro com 243 trabalhadores e o setor não 

financeiro com 161 trabalhadores. Os resultados deste estudo confirmaram que a percepção de 

suporte organizacional e a percepção de justiça distributiva impactam positivamente a 

satisfação no trabalho. A justiça de procedimentos também mostrou capacidade preditiva de 

satisfação no trabalho para o setor financeiro. Foi evidenciado o valor organizacional 

autonomia como antecedente de envolvimento com o trabalho nos dois setores. O valor 

organizacional realização e a percepção de justiça de procedimentos posicionaram-se como 

antecedentes de comprometimento organizacional afetivo para os dois setores. O valor 

organizacional preocupação com a coletividade e a percepção de suporte organizacional 

mostraram capacidade preditiva de comprometimento organizacional afetivo para os setores 

financeiro e não financeiro, respectivamente. Nesse trabalho, foi evidenciado que os 

trabalhadores tendem a desenvolver transações típicas das trocas sociais, investindo seus 

esforços para a organização, tomando como base a confiança e a lealdade. 

A pesquisa desenvolvida por Diniz (2006) se propôs a investigar a relação entre 

produção do serviço de tele atendimento, custo humano do trabalho e vivências de mal-estar 

(avaliações negativas que os trabalhadores fazem de seu estado psicológico, social e físico 

relativo ao contexto de produção) e bem-estar (avaliações positivas que os trabalhadores 

fazem de seu estado psicológico, social e físico relativo ao contexto de produção) dos tele 

atendentes em uma central estatal. Esse estudo foi realizado com 188 trabalhadores, como 

método de coleta de dados foram realizadas análise documental, reuniões com os gestores e 

tele atendentes, aplicação de questionário e entrevista semiestruturada. Os resultados dessa 

pesquisa apontaram para uma relação entre todas as dimensões analisadas na pesquisa. O 

contexto de produção do serviço de tele atendimento apresentou relação entre interações sócio 

profissionais, organização do trabalho e condições de trabalho, permeado pelas questões 

relacionadas à comunicação, às informações, às regras, às tarefas, à atividade e ao suporte 

organizacional. O custo humano do trabalho apresentou relação com o contexto de produção, 

em que o custo afetivo e cognitivo relacionou-se com as interações sócio profissionais, a 



 

 

organização do trabalho e as condições de trabalho. A relação entre o contexto de produção e 

os custos refletiu nas vivências de mal-estar e nas vivências de bem-estar. Por fim, Diniz 

(2006) evidenciou que interações sócio profissionais, organização do trabalho e condições de 

trabalho apresentaram-se como dimensões interdependentes do contexto de produção do 

serviço de tele atendimento e os tele atendentes, para lidarem com as contradições do contexto 

de produção, utilizam estratégias de mediação que, quando ineficazes, aumentam o custo 

humano do trabalho, prevalecendo as vivências de mal-estar nestes trabalhadores, e, quando 

eficazes, transformaram e/ou reduziram o custo humano, prevalecendo as vivências de bem-

estar. 

A dissertação de Nascimento (2006) se propôs a analisar as relações entre as 

habilidades da inteligência emocional e as dimensões de bem-estar no trabalho. A pesquisa foi 

realizada em uma empresa do setor de plásticos e metalurgia, com 386 participantes. Os 

resultados do estudo revelaram que apenas três habilidades da inteligência emocional 

(empatia, sociabilidade e automotivação) tiveram correlações significativas com as dimensões 

de bem-estar no trabalho. Foram evidenciadas também, correlações elevadas entre 

sociabilidade e bem-estar no trabalho. O bem-estar no trabalho parece associar-se às 

habilidades intelectuais e emocionais dos trabalhadores de serem empáticos, manterem-se 

auto motivados e, especialmente, de estabelecerem e conservarem suas amizades 

(sociabilidade). 

Hernandez (2007) em sua dissertação pesquisou se a percepção de saúde 

organizacional se apresentaria como antecedente de bem-estar no trabalho. Esse estudo foi 

desenvolvido com 160 trabalhadores. O trabalho dessa autora evidenciou que as dimensões de 

saúde organizacional (integração de pessoas e equipes e flexibilidade e adaptabilidade a 

demandas externas) afetam positivamente as três dimensões do bem-estar no trabalho. 

Melo (2007) pesquisou se existiam diferenças entre idosos voluntários e trabalhadores 

formais quanto ao nível de bem-estar subjetivo e de bem-estar no trabalho. Este estudo foi 

realizado 53 trabalhadores idosos, sendo 25 voluntários e 28 trabalhadores formais. Os 

resultados indicaram um alto nível de bem-estar subjetivo entre todos participantes com nível 

maior entre os voluntários. Estes também apresentaram nível significativamente maior de 

bem-estar no trabalho. Os dados apontaram ainda, uma relação significativa e positiva entre 

bem-estar subjetivo e bem-estar no trabalho. 

Valente (2007) estudou as relações entre bem-estar subjetivo e bem-estar no trabalho 

em 124 professores de educação física que atuavam em escolas particulares e academias. Os 

resultados desse estudo revelaram que bem-estar subjetivo e bem-estar no trabalho guardam 



 

 

relações entre si. Os resultados das correlações relacionadas ao bem-estar subjetivo 

sinalizaram que o acúmulo de experiências negativas ao longo da vida poderia reduzir a 

vivência de experiências positivas e de avaliações positivas sobre a vida em geral e vice-versa 

e as dimensões de bem-estar no trabalho são interdependentes. No que se refere às 

comparações, para bem-estar subjetivo, os professores que atuavam em academias obtiveram 

médias significativamente maiores de afetos negativos do que os de escolas particulares e por 

outro lado, a média de satisfação geral com a vida dos professores de escolas particulares foi 

significativamente superior à dos que atuavam em academias, demonstrando que estes 

vivenciaram mais experiências negativas do que os que trabalhavam em escolas particulares e 

que os professores de escola eram mais satisfeitos com sua vida do que os de academias. Para 

bem-estar no trabalho, o quadro geral se mantém semelhante para professores de educação 

física que atuavam em escolas e academias. 

A tese de Paschoal (2008) teve como objetivo testar o impacto do suporte 

organizacional, do suporte social e da interação entre oportunidades de alcance de valores 

pessoais no trabalho e valores pessoais sobre o bem-estar no trabalho. Esse estudo foi 

realizado com 403 trabalhadores de uma organização pública. Os resultados revelaram que o 

suporte organizacional e as oportunidades de alcance de valores pessoais no trabalho tiveram 

impacto direto sobre bem-estar. A sobrecarga no trabalho foi o principal antecedente do afeto 

negativo. As oportunidades de valores que expressam interesses individuais consistiram no 

preditor mais forte de afeto positivo e da realização/expressividade. Valores pessoais não 

interagiram com as oportunidades para a predição do bem-estar. 

A dissertação de Resende (2008) investigou o impacto das bases de poder do 

supervisor (recompensa, coerção, legítimo e perícia) e dos conflitos (de tarefa e de 

relacionamento) entre supervisor e subordinado e entre colegas de equipes de trabalho no 

bem-estar dos trabalhadores. Participaram desse estudo 130 trabalhadores que atuavam em 

equipes. Os resultados indicaram que o modelo que reunia as variáveis antecedentes (bases de 

poder e conflitos supervisor-subordinado e intra-grupal) explicou significativamente a 

variância dos componentes de satisfação no trabalho, foram destacadas como preditoras 

significativas e positivas de satisfação, as bases de poder legítimo e perícia e como preditor 

significativo e inverso de insatisfação com a falta de suporte psicossocial, o conflito de tarefa 

supervisor-subordinado. Estes resultados sugerem que as bases de poder legítimo e perícia 

podem colaborar para aumentar a satisfação no trabalho e que a presença de conflito de tarefa 

parece enriquecer o trabalho, diminuindo a insatisfação. 



 

 

Silvério (2008) em sua dissertação procurou testar as relações entre experiências 

afetivas no contexto organizacional e bem-estar no trabalho. Esse estudo foi realizado com 

253 trabalhadores. Os resultados obtidos revelaram que o principal preditor das dimensões de 

bem-estar no trabalho foram os afetos positivos. Desta forma, o autor aponta que bem-estar no 

trabalho parece ser um estado psicológico sustentado, em especial, pela vivência de emoções 

positivas no contexto organizacional. 

Ferraz (2009) na sua dissertação estudou as relações entre bem-estar no trabalho e 

percepção de suporte social no trabalho em professores do ensino fundamental. Esse estudo 

foi desenvolvido com 209 professores, do ensino fundamental da rede pública municipal e 

estadual de ensino do Estado de São Paulo. Os resultados apontaram que os professores 

apresentam maior satisfação com os colegas, com a chefia e com as tarefas, e pouca satisfação 

com salários e promoções. Os professores apresentaram comprometimento afetivo com as 

escolas onde trabalham e envolvimento com o trabalho que realizam. Foi evidenciada 

percepção de suporte social, com tendência mais elevada de suporte com as informações 

recebidas, seguida da percepção de suporte emocional e percepção de suporte instrumental. 

Também foram evidenciadas relações positivas e significativas entre as dimensões de bem-

estar no trabalho e percepção de suporte social no trabalho. Foram revelados também que as 

três dimensões de suporte social no trabalho impactam positivamente as três dimensões de 

bem-estar no trabalho, com maior capacidade de explicação entre si.  

O estudo de Pereira (2009) analisou as relações entre percepções de suporte (social, 

social no trabalho e organizacional) e bem-estar no trabalho em trabalhadores com 

deficiência. Nesse estudo, participaram 44 trabalhadores com algum tipo de deficiência. Os 

resultados apontam que a satisfação no trabalho, não apresentou discrepâncias de estudos 

realizados com trabalhadores sem deficiências. Também foi possível observar que as pessoas 

com deficiência declararam ter orgulho da empresa em que trabalham, além de estarem 

contentes, entusiasmadas, interessadas e animadas com a organização empregadora. Esta 

pesquisa indicou que as pessoas com deficiências tendem a manter uma forte convicção de 

que a empresa em que trabalham preocupa-se com seu bem-estar e está disposta a oferecer 

ajuda diante uma necessidade. Demais resultados sinalizam que estes trabalhadores tendem a 

aumentar o seu vínculo com o trabalho vivenciando mais satisfação na medida em que 

também aumentam os suportes ofertados pela organização. 

O trabalho de Barbosa (2010) teve como objetivo analisar a capacidade de predição do 

balanço emocional (afetos positivos / negativos), do otimismo e de percepções de suporte 

(social no trabalho e organizacional) sobre as três dimensões do bem-estar no trabalho. O 



 

 

estudo foi realizado com 110 agentes comunitários de saúde (ACS) no Estado de São Paulo. 

Essa pesquisa mostrou que as dimensões do bem-estar no trabalho poderiam variar sob o 

impacto dos três preditores: percepção de suporte organizacional, afetos positivos e percepção 

de suporte instrumental. O trabalho apresentou evidências de que o bem-estar no trabalho dos 

ACS pode ser fortalecido ou enfraquecido pela atuação de fatores cognitivos que se 

desenvolvem a partir de percepções da dinâmica social presente no ambiente de trabalho 

(percepções de suporte social e organizacional) e de um fator intrínseco do indivíduo contido 

na sua estrutura emocional sob a forma de experiências afetivas. 

Barros (2011) verificou a interdependência entre inteligência emocional, confiança do 

empregado na organização e bem-estar no trabalho. A pesquisa foi realizada em uma empresa 

brasileira de engenharia de construção e montagem, com 22 altos executivos. Os resultados do 

estudo revelaram que apenas a confiança do empregado na organização teve correlações 

significativas com as dimensões de bem-estar no trabalho. A correlação mais alta e 

significativa se deu entre padrões éticos e comprometimento organizacional afetivo. 

Na literatura, tem se encontrado muitos trabalhos preocupados com o bem-estar dos 

trabalhadores. No entanto, há evidências que para estes trabalhadores alcançarem o estado de 

bem-estar no trabalho, necessitam de suporte. Desta forma, entende-se que o suporte é um 

forte preditor de bem-estar no trabalho. Diante deste contexto, será tratado a seguir das 

percepções de suporte. 

 

1.2 Percepções de suporte 

 

Quando se ouve a palavra suporte, imediatamente tem-se um sentimento de proteção, 

sustentação e apoio. Segundo Feldman e Cohen (2000), os estudos do suporte no contexto 

social tiveram início na sociologia, em meados do século XIX, no período da industrialização 

e migração da população para as áreas urbanas, objetivando manter laços sociais entre os 

indivíduos. Já na área da saúde, tais estudos iniciaram a partir da década de 70 do século XX, 

com os trabalhos de Cobb (1976) e Cassel (1976), que estudavam as relações entre suporte e 

doenças físicas, sendo o suporte social como um amenizador de consequências, beneficiando 

assim, a saúde dos indivíduos. Na década de 80 do século XX iniciaram os estudos na área 

organizacional com o trabalho de Eisenberger, Huntington, Hutchison e Sowa (1986) no qual 

desenvolveram pesquisas sobre suporte organizacional, que será abordado no próximo tópico. 

 



 

 

1.2.1 Suporte organizacional 

 

Atualmente as organizações estão cada vez mais preocupadas em proporcionar 

melhores condições de trabalho aos seus empregados, tem-se buscado as melhores maneiras 

possíveis para oferecer um ambiente de trabalho satisfatório, propiciando ao trabalhador 

crenças de que a organização lhe oferece suporte (SIQUEIRA; PADOVAM, 2007). A 

percepção de suporte organizacional é um construto definido por Eisenberger, Huntington, 

Hutchison e Sowa (1986, p. 501) como sendo “as crenças globais desenvolvidas pelo 

empregado sobre a extensão em que a organização valoriza as suas contribuições e cuida do 

seu bem-estar”. Rhoades e Eisenberger (2002) identificaram nos seus estudos que a percepção 

de suporte organizacional está associada a importantes categorias apontadas como 

fundamentais na relação empresa e empregado, são eles: tratamento justo; suporte da 

supervisão; recompensas; condições adequadas e favoráveis de trabalho.  

De acordo com Eisenberger, Huntington, Hutchison e Sowa (1986) as organizações 

costumam valorizar empregados que demonstram comprometimento, envolvimento, 

dedicação e lealdade para com o trabalho e com a organização. Os empregados, por sua vez, 

buscam organizações para trabalhar que lhes proporcionem bom ambiente de trabalho, 

atribuições de acordo com as suas competências, reconhecimento do trabalho prestado e 

lideranças capacitadas. O indivíduo somente desenvolverá a percepção de suporte 

organizacional se entender que as intenções demonstradas por parte da organização são 

sinceras, claras e sem a intenção de manipulação. Desta forma, deve existir uma relação de 

troca entre o indivíduo e a organização, sendo que essa relação tenha como base as 

expectativas de reciprocidade entre ambos (EISENBERGER; HUNTINGTON; 

HUTCHISON; SOWA, 1986). 

O suporte organizacional parece ser um tema amplamente investigado. Entre 2005 e 

2011 foram encontradas 10 pesquisas publicadas em periódicos que estudam o tema (ver 

Tabela 3) e que atendem os critérios descritos na Tabela 1. 

 
Tabela 3 – Frequência de estudos sobre o suporte organizacional publicados de 2005 a 2011.  

Periódicos Número de publicações
Internacionais:  
Journal of Applied Psychology 6 
Journal of Occupational and Organizational Psychology 2 
Personnel psychology 1 

TOTAL 10 
Fonte: desenvolvido pelo autor 



 

 

 

Como apresentado na Tabela 3, foram encontrados 10 artigos (2005-2011) que 

estudam o suporte organizacional. A seguir serão apresentados, apontando o direcionamento 

das pesquisas. 

Coyle-Shapiro e Conway (2005) desenvolveram um estudo longitudinal com 347 

funcionários do setor público para investigar a distinção conceitual entre o contrato 

psicológico (obrigações e incentivos percebido pelo trabalhador) e a percepção de suporte 

organizacional. Os resultados apontaram que os dois conceitos são distintos. Esses autores 

encontraram pouco apoio para uma relação recíproca entre a percepção de suporte 

organizacional e o cumprimento do contrato psicológico por parte dos trabalhadores. Nesse 

trabalho, os incentivos percebidos pelos trabalhadores foram correlacionados positivamente 

com a percepção de suporte organizacional, que, por sua vez, foi negativamente relacionada 

às obrigações da organização percebida pelo trabalhador. 

Loi, Hang-Yue e Foley (2006) desenvolveram um estudo com base na perspectiva de 

intercâmbio social e do suporte organizacional. Esse estudo analisou as relações entre as 

percepções de justiça, suporte organizacional percebido, comprometimento organizacional e 

com a intenção de rotatividades. Um modelo hipotético com estas variáveis foi desenvolvido 

e testado com 514 advogados chineses. Os resultados dessa pesquisa mostraram que a 

percepção de justiça distributiva contribuiu para o desenvolvimento de percepção de suporte 

organizacional e a percepção de suporte organizacional mediou os efeitos da percepção de 

justiça distributiva sobre o comprometimento organizacional e a intenção de rotatividade. 

Shanock e Eisenberger (2006) entrevistaram 180 funcionários de empresas do varejo e 

81 supervisores para investigar as relações entre supervisores e subordinados. No estudo com 

os supervisores foi investigada a percepção de suporte organizacional que estes percebem da 

organização. Com os subordinados, foi pesquisada a percepção de suporte do supervisor, e 

ambos relacionados ao desempenho extra. Os resultados desse trabalho sugerem que os 

supervisores que se sentem apoiados pela organização conseguem estabelecer uma relação de 

apoio com os subordinados. 

O estudo desenvolvido por Hochwarter, Witt, Treaway e Ferris (2006) examinou o 

efeito moderador da percepção de suporte organizacional sobre a relação entre habilidades 

sociais e desempenho no trabalho. Os resultados obtidos através desta pesquisa sugerem que a 

habilidade social apresenta efeito sobre o desempenho e pode estar relacionada ao nível de 

percepção de suporte organizacional. 



 

 

O trabalho de Erdogan e Enders (2007) se propôs a investigar a percepção de suporte 

organizacional na relação entre líderes e subordinados (relações sociais nas organizações). 

Tomando como base a satisfação e o desempenho no trabalho, esse estudo foi desenvolvido 

com 210 subordinados e 38 supervisores de uma cadeia de supermercados. Os resultados 

desse trabalho apontaram que os líderes que percebem maior suporte da sua organização, 

apresentavam também, maiores níveis de satisfação no trabalho, que resultavam em boas 

relações com os subordinados. 

Boezeman e Ellemers (2008) desenvolveram três estudos utilizando a percepção de 

suporte organizacional em recrutamento de voluntários em organizações sem fins lucrativos. 

Os resultados destes estudos apontaram que a percepção de suporte organizacional em 

organizações sem fins lucrativos contribuiu para o aumento da participação de trabalhadores 

não voluntários em ações dessas organizações. 

Wallace, Edwards, Arnold, Frazier e Finch (2009) pesquisam a percepção de suporte 

organizacional como moderadora entre duas perspectivas de estresse no trabalho (estresse 

desafio e estresse obstáculo) relacionado ao desempenho. Essa pesquisa contou com a 

participação de 215 trabalhadores de uma agência estatal. Os resultados dessa pesquisa 

sugerem que a percepção de suporte organizacional exerce moderação na relação entre 

situações estressoras obstáculo e desempenho, mas indicam que as organizações se 

beneficiaram mais com a remoção dessas situações. 

O trabalho de Armstrong-Stassen e Ursel (2009) apresentam dois estudos com o 

intuito de testar um modelo conceitual das relações entre fatores organizacionais (treinamento 

e desenvolvimento), carreira e intenção dos trabalhadores mais antigos em permanecer na 

organização. Os resultados deste trabalho indicam que a percepção de suporte organizacional 

media a relação entre fatores organizacionais e intenção de permanecer na organização. A 

satisfação na carreira media a relação entre a percepção de suporte organizacional e intenção 

de permanecem. Estes autores puderam concluir que as práticas de implementação de 

treinamento e desenvolvimento afeta a intenção dos trabalhadores permanecerem na 

organização. 

A pesquisa desenvolvida por Kossek, Bodner e Hammer (2011) apresentou um 

modelo de integração de investigações sobre as relações entre as percepções de suporte e de 

familiaridade com o trabalho, baseando-se em 115 amostras de 85 estudos com 72.507 

trabalhadores. Essa pesquisa comparou a influência relativa entre quatro variáveis: suporte 

social no local de trabalho, percepção de suporte organizacional, suporte do supervisor e 

familiaridade com o trabalho. Os resultados mostraram que a familiaridade com o trabalho e 



 

 

suporte do supervisor estão fortemente relacionadas entre si, e a percepção de suporte 

organizacional afeta diretamente a familiaridade com o trabalho. 

O suporte organizacional parece ser um tema amplamente investigado nas dissertações 

e teses desenvolvidas nos últimos anos. Entre 2005 e 2011 foram encontrados sete trabalhos 

que estudaram o tema (ver Quadro 2). 

 
Quadro 2 – Dissertações ou Teses que estudaram o suporte organizacional de 2005 a 2011.  

Títulos Autor/Ano Universidade 
Antecedentes de bem-estar no trabalho: percepções de suportes e de 
justiça; * Padovam (2005) UMESP 

A percepção de suporte organizacional dos novos servidores da 
universidade federal do Rio Grande do Norte; * Oliveira (2006) UFRN 

Bem-estar no trabalho: o impacto dos valores organizacionais, 
percepção de suporte organizacional e percepções de justiça; * Covacs (2006) UMESP 

Percepções de suportes organizacional e social no trabalho como 
antecedentes da percepção de saúde da organização; * Moraes (2007) UFU 

Bem-estar no trabalho: relações com suporte organizacional, 
prioridades axiológicas e oportunidades de alcance de valores pessoais 
no trabalho; ** 

Paschoal (2008) UNB 

Os impactos do balanço emocional, otimismo e percepções de suportes 
sobre bem-estar no trabalho de agentes comunitários de saúde; * Barbosa (2010) UMESP 

Percepção de suporte organizacional, afeto positivo, afeto negativo e 
resiliência: antecedentes da confiança do empregado na organização; * Batista (2010) UFU 

** = Tese; * = Dissertação 
Fonte: desenvolvido pelo autor 
 

Como apresentado no Quadro 2, foram encontradas sete teses ou dissertações 

nacionais (2005-2011) que estudam o suporte organizacional. A seguir serão apresentadas, 

apontando o direcionamento das pesquisas. 

Na dissertação de Padovam (2005), percepção de suporte organizacional por parte dos 

trabalhadores foi identificada como antecedente direto de bem-estar no trabalho. Os 

resultados desse estudo evidenciaram que percepções de suporte organizacional possui grande 

capacidade de influenciar bem-estar no trabalho, podendo ser considerado como antecedente 

direto de bem-estar no trabalho. 

A dissertação de Oliveira (2006) pesquisou a percepção de suporte organizacional de 

servidores novos na Universidade Federal do Rio Grande do Norte. Os resultados obtidos 

nesse trabalho apontam que os fatores positivos que contribuem para que os novos servidores 

percebam suporte da organização são: suporte social no trabalho, estilo de gestão e chefias. 

São apontados como fatores negativos: os salários, a sobrecarga de trabalho e a ascensão na 

carreira.   



 

 

A dissertação de Covacs (2006) pesquisou a percepção de suporte organizacional e 

colocando-o como antecedente de bem-estar no trabalho. Os resultados desse estudo 

confirmaram que a percepção de suporte organizacional impacta positivamente a satisfação no 

trabalho.  

Moraes (2007) em sua dissertação testou um modelo explicativo que previa as 

percepções de suportes organizacional e social no trabalho como antecedentes da percepção 

de saúde organizacional. O estudo foi realizado com 160 trabalhadores de diversas empresas 

do Triângulo Mineiro. Os resultados desse estudo revelaram que o principal regressor para os 

fatores da percepção de saúde organizacional foi à percepção de suporte organizacional. O 

impacto das percepções de suporte social no trabalho foi bem menor quando comparado às 

duas percepções. 

A tese de Paschoal (2008) teve como objetivo testar o impacto do suporte 

organizacional, do suporte social e da interação entre oportunidades de alcance de valores 

pessoais no trabalho e valores pessoais sobre o bem-estar no trabalho. Os resultados 

revelaram que o suporte organizacional e as oportunidades de alcance de valores pessoais no 

trabalho tiveram impacto direto sobre bem-estar. 

A dissertação de Barbosa (2010) analisou a capacidade de predição da percepção de 

suporte organizacional sobre as três dimensões do bem-estar no trabalho em Agentes 

comunitários de saúde (ACS). Os resultados mostraram que as dimensões do bem-estar no 

trabalho poderiam variar sob o impacto deste preditor. O trabalho apresentou evidências que 

seria possível que o bem-estar no trabalho dos ACS pode ser fortalecido ou enfraquecido pela 

atuação de fatores cognitivos que se desenvolvem a partir de percepções da dinâmica social 

presente no ambiente de trabalho (percepções de suporte social e organizacional) e de um 

fator intrínseco do indivíduo contido na sua estrutura emocional sob a forma de experiências 

afetivas. 

A dissertação de Batista (2010) testou um modelo que previa percepção de suporte 

organizacional, afeto positivo, afeto negativo e resiliência como preditores da confiança do 

empregado na organização. A pesquisa foi realizada com 160 trabalhadores oriundos de 

organizações públicas e privadas. Do modelo proposto apenas duas variáveis se sustentaram 

como preditoras da confiança do empregado na organização, sendo uma delas a percepção de 

suporte organizacional que explicou os fatores da variável critério: promoção do crescimento 

do empregado, solidez organizacional, reconhecimento financeiro organizacional e padrões 

éticos. Ainda no modelo, a resiliência explicou o fator padrões éticos da variável critério. A 

percepção de suporte organizacional concentrou uma maior capacidade preditiva em 



 

 

comparação com a única variável micro sistêmica que permaneceu no modelo, apontando 

para uma maior influência do ambiente sobre os comportamentos organizacionais do que as 

variáveis individuais. 

A percepção de suporte organizacional tem se mostrado como preditor direto das 

dimensões de bem-estar no trabalho, como apresentado nas pesquisas citadas anteriormente. 

Neste trabalho propõe-se verificar se a percepção de suporte organizacional exerce influência 

na explicação da variância das dimensões do bem-estar no trabalho. 

Na sequência deste trabalho será abordada outra percepção de suporte, o suporte social 

no trabalho.  

 

1.2.2 Suporte social no trabalho 

 

Tomando como base os estudos de Rodrigues e Cohen (1998) sobre o suporte social, 

Gomide Jr., Guimarães e Damásio (2004) desenvolveram estudo sobre o suporte social no 

ambiente de trabalho. Estes autores definiram suporte social do trabalho como sendo a crença 

global do empregado de que a organização em que ele trabalha oferece os três tipos de suporte 

social, sendo eles: informacional, emocional e instrumental (ou também chamado material), 

necessários para a execução dos trabalhos. Siqueira e Gomide Jr (2008, p.287) definem 

percepção de suporte social informacional no trabalho como as “crenças do empregado de que 

a organização empregadora possui uma rede de comunicação comum que veicula informações 

precisas e confiáveis”; Percepção de suporte social emocional no trabalho como as “crenças 

do empregado de que na organização empregadora existem pessoas em quem se possa 

confiar, que se mostram preocupadas umas com as outras, se valorizam e se gostam”; e 

Percepção de suporte social instrumental no trabalho como as “crenças do empregado de que 

na organização empregadora o prevê de insumos materiais, financeiros, técnicos e 

gerenciais”. 

O suporte social no ambiente de trabalho pode ser apontado como um antecedente de 

bem-estar no trabalho (SIQUEIRA; PADOVAM, 2007). Para Padovam (2005) essa percepção 

por parte dos empregados faz-se capaz de predizer as dimensões de bem-estar no trabalho, 

pois do momento que os trabalhadores percebem tal suporte da organização, os mesmos são 

capazes de desenvolver vínculos com o trabalho e com a organização, satisfação no trabalho, 

envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo. Cabe ressaltar que a 

organização que mantiver suas políticas alinhadas com as propostas de percepção de suporte 

organizacional, oferecendo aos seus funcionários tratamento justo, apoio das chefias, 



 

 

recompensas organizacionais, boas condições de trabalho, se mostrando preocupada com o 

bem-estar dos trabalhadores, será vista por seus empregados como uma boa empresa para se 

trabalhar (SIQUEIRA; PADOVAM, 2007). 

O suporte social no trabalho, por ser um tema novo, poucos são os trabalhos sobre o 

assunto. Entre 2005 e 2011 foram encontradas cinco dissertações que pesquisaram o tema (ver 

Quadro 3). 
 

Quadro 3 – Dissertações que estudaram o suporte social no trabalho de 2005 a 2011.  

Títulos Autor/Ano Universidade 
Antecedentes de bem-estar no trabalho: percepções de suportes e de 
justiça; * PADOVAM (2005) UMESP 

Percepções de suporte organizacional e social no trabalho como 
antecedentes da percepção de saúde da organização; * MORAES (2007) UFU 

Percepção de suporte social e bem-estar no trabalho: um estudo com 
professores; * FERRAZ (2009) UMESP 

Os impactos do balanço emocional, otimismo e percepções de suportes 
sobre bem-estar no trabalho de agentes comunitários de saúde; * BARBOSA (2010) UMESP 

O papel do suporte social no trabalho e da resiliência no aparecimento 
de burnout: Um estudo com bombeiros militares. * LOPES (2010) UFU 

** = Tese; * = Dissertação 
Fonte: desenvolvido pelo autor 
 

De acordo com o apresentado no Quadro 3, foram encontradas cinco dissertações 

nacionais (2005-2011) que estudaram o suporte social no trabalho. A seguir serão 

apresentadas, apontando o direcionamento das pesquisas. 

A dissertação de Padovam (2005) analisou a capacidade preditiva da percepção de 

suporte social no trabalho, dentre outras variáveis, sobre bem-estar no trabalho. Nesse estudo, 

a percepção de suporte social no trabalho foi considerada como antecedente direto de bem-

estar no trabalho. O estudo foi desenvolvido com 419 trabalhadores de diversas empresas da 

Grande São Paulo. Os resultados desse estudo evidenciaram que a percepção de suporte social 

no trabalho seria um forte preditor de bem-estar no trabalho. 

Moraes (2007) em sua dissertação testou um modelo explicativo que previa a 

percepção de suporte social no trabalho como antecedentes da percepção de saúde 

organizacional. O estudo foi realizado com 160 trabalhadores de diversas empresas do 

Triângulo Mineiro. Os resultados desse estudo revelaram que a percepção de suporte social no 

trabalho se mostrou com um preditor da percepção de saúde organizacional. 

Ferraz (2009) na sua dissertação estudou as relações entre bem-estar no trabalho e 

percepção de suporte social no trabalho em professores do ensino fundamental. Os resultados 

da pesquisa apontaram que os professores apresentaram percepção de suporte social no 



 

 

trabalho, com tendência mais elevada de suporte com as informações recebidas, seguida da 

percepção de suporte emocional e percepção de suporte instrumental. Também foram 

evidenciadas relações positivas e significativas entre as dimensões de bem-estar no trabalho e 

percepção de suporte social no trabalho.  

A dissertação de Barbosa (2010) analisou a capacidade de predição da percepção de 

suporte social no trabalho sobre as três dimensões do bem-estar no trabalho. Este estudo foi 

realizado com agentes comunitários de saúde (ACS) no Estado de São Paulo, mostrando que 

as dimensões do bem-estar no trabalho poderiam variar sob o impacto da percepção de 

suporte instrumental. 

A dissertação de Lopes (2010) pesquisou o potencial preditivo do suporte social no 

trabalho sobre a resiliência, e desta, na predição da síndrome de burnout em bombeiros 

militares. Os resultados dessa pesquisa apontaram que o suporte social no trabalho não se 

postou como preditor de resiliência e as três dimensões de percepção de suporte social no 

trabalho e resiliência apresentaram correlações inversas com as dimensões do burnout. 

A percepção de suporte social no trabalho tem se mostrado como preditor das 

dimensões de bem-estar no trabalho. Neste trabalho propõe-se ratificar tal resultado já 

identificado na teoria. Na literatura, os construtos psicológicos das percepções de suportes 

têm sido bastante investigados, dada sua importância nas relações que os trabalhadores 

desenvolvem com suas organizações. Desta forma, entende-se que emoções e cognições 

devem ser observadas e analisadas no contexto organizacional. Diante deste contexto, será 

tratado a seguir sobre o capital psicológico. 

 

1.3 Capital psicológico 

 

Num passado recente estudos do comportamento organizacional demonstravam um 

viés para os estudos psicopatológicos no contexto do trabalho. Esta predisposição para 

estudos de fenômenos negativos deriva em parte, da essência da psicologia tradicional, na 

qual a atenção é desenhada para o tratamento destas psicopatologias. Baumeister, Bratslavsky, 

Finkenauer e Vohs (2001) alertam sobre a tendência de associar um quadro positivo com os 

efeitos da minimização de variáveis negativas no contexto organizacional. Neste contexto, a 

psicologia positiva emerge como tentativa de romper o viés negativo sobre o desenvolvimento 

humano através do estudo dos aspectos positivos presentes nos indivíduos (SELIGMAN; 

CSIKSZENTMIHALYI, 2000). Desta maneira, busca-se ampliar as forças, em vez de se 

tentar corrigir as fraquezas. 



 

 

Na área do comportamento organizacional têm-se pesquisado características que 

permitem uma relação positiva dos trabalhadores com as organizações em que trabalham e 

também com o trabalho que desenvolvem (CSIKZSENTMIHALYI, 1999; SIQUEIRA; 

PADOVAM, 2004; KEYES; HYSOM; LUPO, 2000). No entanto, é nos trabalhos de Luthans 

(2002a, 2002b) que o valor da psicologia positiva nas organizações é evidenciado. Tomando 

como base a fundamentação de Seligman, Luthans (2002a, p.59) afirma a necessidade de uma 

adaptação no comportamento organizacional, propondo o comportamento organizacional 

positivo (COP) que foi definido como “o estudo e aplicação das capacidades e forças 

psicológicas positivamente orientadas, que podem ser medidas, desenvolvidas e eficazmente 

geridas para incrementar o desempenho no trabalho”.  

O COP incorporou, além de uma tônica de investigação, um componente mais 

direcionado para o desenvolvimento dos recursos humanos e da capacidade psicológica dos 

indivíduos, como também, para a gestão do desempenho nas organizações (LUTHANS; 

YOUSSEF; AVOLIO, 2007). Neste sentido, o COP firmou-se como área de estudo sendo 

alvo de medida e de desenvolvimento, pois apresenta uma influência significativa no 

desempenho dos trabalhadores (LUTHANS; YOUSSEF, 2004). Essa capacidade psicológica 

foi apresentada como capital psicológico positivo ou capital psicológico (psycap) 

(LUTHANS; YOUSSEF, 2004). No trabalho de Luthans, Luthans e Luthans (2004), são 

apresentadas as dimensões do capital psicológico: auto-eficácia, esperança, otimismo e 

resiliência. Esses autores ressaltam ainda que cada uma destas capacidades psicológicas são 

mensuráveis, podem ser desenvolvidas e têm impacto significativo no desempenho do 

indivíduo. Essas características permitem determinar os critérios pelos quais estes conceitos 

foram selecionados (PALMA; CUNHA; LOPES, 2007). 

No Quadro 4, apresentado a seguir, pode-se verificar as definições conceituais das 

capacidades psicológicas que compõem o capital psicológico. 

 



 

 

Quadro 4 – Definição conceitual das quatro capacidades psicológicas positivas. 

Capacidades Definição conceitual Autores 

Auto-eficácia 
É a crença que o indivíduo detém relativa à sua capacidade 
para mobilizar recursos cognitivos e o curso de ação 
necessário para realizar com êxito uma tarefa específica 
num dado contexto. 

Bandura (1997) 
Stajkovic e Luthans (1998) 

Otimismo 
É a crença que o indivíduo detém no qual os 
acontecimentos positivos são atribuídos a causas 
individuais, permanentes e universais. 

Scheier e Carver (1985) 
Seligman (1998) 

Esperança É a crença que o indivíduo detém de que possui força de 
vontade e os caminhos para alcançar seus objetivos. 

Snyder, et al. (1996) 
Lopes, et al.  (2003) 

Resiliência 
É a crença que o indivíduo detém que é capaz de se 
recuperar de situações conflituosas e adversas, mantendo o 
equilíbrio e a responsabilidade. 

Luthans (2002b) 

FONTE: Desenvolvido pelo autor. 

 

Estas quatro capacidades psicológicas são as que melhor definem o capital psicológico 

por respeitarem os critérios definidos pelos autores (LUTHANS; LUTHANS; LUTHANS, 

2004). Vários estudos, mostrados a seguir, têm apontado a influência positiva que tais 

capacidades psicológicas têm no desempenho dos indivíduos nas organizações. No estudo 

realizado com vendedores, Seligman (1998) verificou que os indivíduos mais otimistas 

tendem a vender significativamente mais, comparando-os com seus colegas menos otimistas. 

Outro estudo conduzido em diferentes unidades de negócio de um mesmo grupo, Peterson e 

Luthans (2002) revelaram que nas unidades onde os líderes tinham mais esperança, o 

desempenho financeiro era significativamente mais elevado e os colaboradores sentiam uma 

maior satisfação com o trabalho, quando eram comparados com unidades geridas por líderes 

menos esperançosos. Tal pesquisa indica que estas capacidades psicológicas afetam de forma 

significativa e positiva o bem-estar no trabalho. 

A natureza destas capacidades psicológicas que compõem o capital psicológico é tal 

que a distinção entre cada uma nem sempre é clara; esperança, por exemplo, pode ser 

facilmente confundida com otimismo (PAGE; DONOHUE, 2004).  Desta forma é importante 

explorar as definições utilizadas no modelo e assim explicar melhor seu valor específico, pois 

Osigweh (1989) argumenta que ter definições claras de conceitos é importante para a melhor 

construção de pesquisa e teorias organizacionais. A seguir serão apresentadas tais definições 

adotadas pela teoria, realizando também uma revisão com o intuito de destacar as diferenças 

entre as mesmas. 

A auto-eficácia é definida no modelo do capital psicológico como a crença que o 

indivíduo detém relativa à sua capacidade para mobilizar a motivação, os recursos cognitivos 



 

 

e o curso de ação necessário para realizar com êxito uma tarefa específica num dado contexto 

(LUTHANS; YOUSSEF, 2004). Essa definição baseia-se em trabalhos anteriores 

(STAJKOVIC; LUTHANS, 1998), porém, mais especialmente no trabalho de Bandura (1997, 

p. 03), que definiu a auto-eficácia percebida como “crenças nas capacidades do indivíduo para 

organizar e executar o curso de ação necessária para produzir algo”. Tais crenças podem ser 

entendidas como as mais importantes do comportamento do indivíduo, pois determinam o 

quanto o mesmo se envolve e persevera em seus esforços diante de obstáculos e desafios 

(MADDUX, 2002). Segundo Page e Donohue (2004) pode-se argumentar em termos mais 

simples, que a auto-eficácia oferece benefícios ao indivíduo que não são particulares do 

processo cognitivo, vantagem ou outra ferramenta, mas sim, uma determinada abertura para 

desafiar. É também uma disposição de despender esforços na busca de um resultado 

satisfatório. Cabe ressaltar que este conceito é mensurável, pode ser desenvolvido e tem 

impacto sobre o desempenho (LUTHANS; LUTHANS; LUTHANS, 2004). 

O otimismo é definido no modelo do capital psicológico como a crença que o 

indivíduo detém de que os acontecimentos positivos são atribuídos a causas individuais, 

permanentes e universais (LUTHANS; YOUSSEF, 2004). Essa definição se baseia na 

apresentada por Seligman (2002), que descreveu o conceito de otimismo, classificando-o de 

acordo com duas dimensões, sendo elas: permanência e penetrabilidade. A dimensão 

permanência relaciona-se com a forma com que o indivíduo enfrenta eventos na sua vida (o 

otimista percebe os eventos negativos como temporários e os eventos positivos como 

permanentes). A dimensão penetrabilidade relaciona-se com a extensão a que penetram os 

eventos na vida do indivíduo (o otimista percebe os eventos negativos como específicos e os 

eventos positivos como os esperados). Desta forma, indivíduos otimistas procuram minimizar 

tais eventos desfavoráveis como sentimentos de culpa e coisas do gênero, sendo mais 

propensos a aceitar o retorno positivo de eventos favoráveis. Cabe ressaltar que este conceito 

é mensurável, pode ser desenvolvido (SELIGMAN, 2002) e tem impacto sobre o desempenho 

(MARTIN-KRUMM; SARRAZIN; PETERSON; FAMOSE, 2003). 

A esperança é definida no modelo do capital psicológico como a crença que o 

indivíduo detém de que possui força de vontade e caminhos para alcançar seus objetivos. 

(LUTHANS; YOUSSEF, 2004). Esta definição tem como base o trabalho de Snyder, Irving e 

Anderson (1991), que define a esperança como um estado motivacional do indivíduo, 

resultante da interação de dois elementos, a agência (meta-dirigida ou determinação) e 

caminhos (planejamento para atingir tais objetivos). Em outras palavras, é o desejo de 

alcançar as metas ou objetivos e a capacidade de conceber estratégias para alcançá-los. Essa 



 

 

definição adota uma abordagem emocional-cognitiva, pois a força de vontade é um 

sentimento e o planejamento ou estratégia para atingir as metas, é um processo cognitivo. 

Sendo assim, esperança pode ser descrita como uma junção de processos afetivos e 

cognitivos. Faz-se importante ressaltar que este conceito é mensurável, pode ser desenvolvido 

(LOPES; SNYDER; TERAMOTO-PEDROTTI, 2003) e tem impacto sobre o desempenho 

(SNYDER; RAND; SIGMON, 2002). 

A resiliência é definida no modelo do capital psicológico como a crença que o 

indivíduo detém que é capaz de se recuperar de situações conflituosas e adversas, mantendo o 

equilíbrio e a responsabilidade (LUTHANS; YOUSSEF, 2004). Trata-se de um termo 

relativamente novo no campo das ciências humanas, que vem sendo discutido nos últimos 

trinta anos pela psicologia, iniciado pelos estudos de Rutter (POLETTO; KOLLER, 2006). 

Masten (2001) reconhece a resiliência como um fenômeno comum e presente no 

desenvolvimento de qualquer ser humano. Na área organização pode-se apontar o trabalho de 

Coutu (2002) que acredita que dentro de uma visão organizacional não existe como 

caracterizar a resiliência de outra maneira senão àquela associada à capacidade do indivíduo 

recuperar-se das dificuldades. Ainda segundo este autor, também auxilia na obtenção dos 

objetivos organizacionais. Faz-se importante ressaltar que este conceito é mensurável, tem 

impacto sobre o desempenho (SCHWARZER; KNOLL, 2003), pode ser desenvolvido 

(LUTHANS; YOUSSEF, 2004). 

O capital psicológico parece ser um tema amplamente investigado no cenário 

internacional. Entre 2005 e 2011 foram encontradas 12 pesquisas publicadas em periódicos 

que estudaram o tema (ver Tabela 4). 
 

Tabela 4 – Frequência de estudos sobre o capital psicológico publicados de 2005 a 2011.  

Periódicos Número de publicações
Academy of Management Learning & Education 01 
Human Resource Development Quarterly 01 
Human Resource Development Review 01 
Human Resource Management 01 
Journal of Management 01 
Journal of Occupational Health Psychology 01 
Journal of Organizational Behavior 02 
Journal of Organizational Studies 01 
Management and Organization Review 01 
Personnel Psychology 02 

TOTAL 12 
Fonte: desenvolvido pelo autor 

 



 

 

Conforme apresentado na Tabela 4, foram encontradas 12 pesquisas publicadas em 

periódicos internacionais (2005-2011) que estudaram o capital psicológico. A seguir serão 

apresentadas, apontando o direcionamento das mesmas. 

Luthans, Avolio, Walumbwa e Li (2005) estudaram um cenário no qual se têm poucas 

pesquisas na área organizacional, a China, que atualmente é a economia em maior 

crescimento no mundo. Estes autores apontam para a necessidade de compreender a relação 

entre as organizações e seus recursos humanos que têm sido largamente ignorados e mais 

especificamente o capital psicológico dos trabalhadores chineses e o seu desempenho. Neste 

contexto, os autores pesquisaram três fábricas na China (duas privadas e uma estatal). Este 

estudo exploratório foi desenvolvido com 422 trabalhadores chineses, e buscou identificar a 

relação entre o capital psicológico e o desempenho destes trabalhadores. Primeiramente os 

resultados indicaram que as capacidades psicológicas: esperança, otimismo e resiliência, 

separadamente, não se relacionavam significativamente com o desempenho e quando foram 

combinados os três em um único núcleo, o capital psicológico, evidenciou correlações 

significativas com o desempenho dos trabalhadores. Uma análise com 272 trabalhadores de 

uma das fábricas, também evidenciou uma relação significativa entre o capital psicológico e o 

desempenho, mesmo com o salário sendo baseado neste mesmo desempenho. 

O trabalho de Luthans, Avey, Avolio, Norman e Combs (2006) é um trabalho que 

procura justificar teoricamente o agrupamento das capacidades psicológicas: auto-eficácia, 

esperança, otimismo e resiliência. Os autores expõem também que essas capacidades juntas 

tem um poder de explicação maior que a soma de cada uma individualmente. Neste trabalho é 

sugerido que futuros trabalhos envolvendo o capital psicológico e outras variáveis sejam 

investigadas, como por exemplo, o bem-estar em trabalhadores, em estudos em corte 

longitudinal. Estes autores acreditam também que outras capacidades psicológicas podem ser 

adicionadas a estas quatro, apontando que existe assim, a necessidade de estudos futuros para 

verificar essas possíveis novas variáveis. 

Luthans, Vogelgesang e Lester (2006) desenvolveram um trabalho teórico sobre a 

capacidade psicológica integrante do capital psicológico, a resiliência. Depois de fornecer a 

base teórica e o significado do capital psicológico em geral e resiliência em particular, os 

autores apresentam o desenvolvimento de recursos humanos proativos e estratégias para seu 

desenvolvimento. O desenvolvimento de recursos humanos proativos inclui o aumento do 

capital psicológico, propondo processos que permitem que os setores de recursos humanos 

possam desenvolver resiliência nos trabalhadores. Por fim, estes autores propõem uma agenda 



 

 

de pesquisa envolvendo o desenvolvimento de recursos humanos, o capital psicológico e a 

resiliência. 

Luthans, Avolio, Avey e Norman (2007) desenvolveram dois estudos envolvendo o 

capital psicológico, as capacidades psicológicas: esperança, otimismo, resiliência e eficácia, 

separadamente, um instrumento de satisfação no trabalho adaptado de Hackman e Oldham 

(1980) e indicadores de desempenho. No primeiro estudo, estes autores aplicaram um 

questionário com os instrumentos das capacidades psicológicas separadamente para verificar 

sua relação com a satisfação no trabalho e desempenho. No segundo estudo foi usado o 

instrumento de capital psicológico (instrumento unifatorial) para verificar sua relação com 

satisfação no trabalho e desempenho. Somente o segundo estudo indicou uma relação positiva 

e significativa em relação à composição das quatro capacidades psicológicas (capital 

psicológico) com o desempenho e a satisfação no trabalho. Este segundo estudo também 

indicou que as quatro capacidades juntas, formando um construto unifatorial, pode ser um 

melhor indicador de desempenho e satisfação do que individualmente. 

A pesquisa desenvolvida por Luthans, Avey e Patera (2008) apresentou evidências que 

o capital psicológico pode ser desenvolvido. Nesta pesquisa, estes autores analisaram o 

desenvolvimento do capital psicológico através de treinamentos realizados por duas horas via 

internet. Participaram da pesquisa 187 trabalhadores aleatoriamente designados para o grupo 

que recebeu treinamento para desenvolvimento do capital psicológico e 177 trabalhadores 

para um grupo que não recebeu treinamento específico, grupo de controle. Foram realizadas 

duas sessões de treinamento, tendo sido medido o capital psicológico no início e final, nos 

dois grupos. A pesquisa conseguiu evidências que o capital psicológico pode ser desenvolvido 

por treinamento, levando em consideração que houve elevado desenvolvimento do capital 

psicológico nos trabalhadores que receberam de fato, um treinamento específico. 

De acordo com Luthans, Norman, Avolio e Avey (2008) existe a necessidade de uma 

melhor compreensão da relação do clima organizacional com os resultados dos trabalhadores. 

Estes autores investigaram se o capital psicológico desempenha um papel na mediação dos 

efeitos de um clima organizacional favorável com o desempenho dos trabalhadores. No 

estudo supracitado, foram utilizadas três amostras diferentes. Na primeira amostra, 404 

estudantes universitários que trabalham, na segunda, 168 trabalhadores de uma empresa de 

seguros, e terceira, com 170 engenheiros e técnicos de uma indústria de grande porte. As três 

amostras apresentaram resultados semelhantes que mostraram que o capital psicológico dos 

trabalhadores está positivamente relacionado com seu desempenho, satisfação e 

compromisso; e um clima favorável está relacionado a trabalhadores satisfeitos e 



 

 

comprometidos. Foi suportada a principal hipótese da pesquisa, pois foram encontradas 

evidências que o capital psicológico exerce um papel mediador entre o clima favorável e o 

desempenho dos trabalhadores. 

Avey, Luthans e Jensen (2009), desenvolveram um estudo com 416 participantes, 

todos trabalhadores de indústrias. Este estudo apresentou evidências que sugerem que o 

capital psicológico (os recursos positivos de eficácia, esperança, otimismo e resiliência) pode 

ser a chave para uma melhor compreensão da variação dos sintomas percebidos de estresse no 

ambiente de trabalho, bem como intenções de rotatividade. Os resultados evidenciaram que 

trabalhadores com um capital psicológico elevado estão menos sujeitos a apresentarem os 

sintomas de estresse no ambiente de trabalho. Neste trabalho, esses autores apresentam 

estratégias para desenvolvimento do capital psicológico dos trabalhadores, com o intuito de 

contribuir para melhor gestão do estresse no ambiente de trabalho, reduzindo também a 

rotatividade. 

O estudo de Clapp-Smith, Vogelgesang e Avey (2009) investiga a relação entre 

liderança autêntica, confiança e capital psicológico. Os dados desta pesquisa foram coletados 

numa pequena cadeia de lojas de varejo de vestuário no centro-oeste americano (n=198). 

Neste trabalho a confiança na gestão foi identificada como mediadora na relação entre o 

capital psicológico e desempenho. Desta forma, quando os trabalhadores percebem que seus 

líderes são autênticos e que podem confiar neles, estes tendem a ter melhor desempenho, 

desenvolvendo também, maior confiança em si próprios. 

Avey, Luthans, Smith e Palmer (2010) desenvolveram um estudo que parece ser o 

primeiro que relaciona o capital psicológico com bem-estar. Estes autores argumentam que 

até então várias pesquisas demonstraram indícios da relação do capital psicológico com 

aspectos comportamentais e resultados de desempenho de trabalhadores. Porém, o impacto do 

capital psicológico de trabalhadores sobre o bem-estar ainda não tinha sido testado. Este 

estudo foi realizado em dois momentos, com 280 trabalhadores da Universidade do Centro-

oeste americano. Para a pesquisa foram utilizados o instrumento de capital psicológico 

(LUTHANS; YOUSSEF; AVOLIO, 2007) e duas medidas de bem-estar psicológico 

(WRIGHT; BONETT; SWEENEY, 1993; MCKEE-RYAN; SONG; WANBERG; KINICKI; 

2005). Os resultados indicaram que o capital psicológico dos trabalhadores exerce influência 

sobre ambas as medidas de bem-estar. Por fim, estes autores sugerem que futuras pesquisas 

poderiam identificar outras variáveis que poderiam ser antecedentes de bem-estar, como 

também outros aspectos comportamentais poderiam ser explicados pela variância do capital 

psicológico.   



 

 

O estudo de Avey, Luthans e Youssef (2010) constatou que o capital psicológico está 

positivamente relacionado com comportamentos de cidadania organizacional e negativamente 

ao cinismo organizacional, intenções de rotatividade, e comportamentos contra produtivos no 

local de trabalho. Estes autores concluem que trabalhadores com altos níveis de capital 

psicológico tendem a serem menos cínicos e exibem menores intenções de deixar a 

organização, como também são bons cidadãos organizacionais e pretendem permanecer na 

organização no futuro. Pesquisas anteriores já haviam demonstrado que o capital psicológico 

pode ser desenvolvido e está relacionado ao desempenho, e neste estudo também é 

demostrado que parece ser positivamente relacionado aos comportamentos de cidadania 

organizacional. 

O trabalho de Peterson, Luthans, Avolio, Walumbwa e Zhang (2011), verificou a 

relação do capital psicológico e o desempenho, medido através do faturamento, de 179 

trabalhadores de uma organização na área financeira, usando um modelo de curva de 

crescimento latente. Estes autores examinaram ao longo do tempo se as mudanças no capital 

psicológico alteravam o desempenho destes trabalhadores. As análises do modelo revelaram 

estatisticamente que mudanças no capital psicológico dos indivíduos estavam relacionadas 

significativamente a dois tipos de resultados: (1) a avaliação de desempenho do supervisor e 

(2) ao desempenho financeiro propriamente dito, ou seja, o faturamento individual. Este 

estudo sugeriu que o capital psicológico impacta subjetiva e objetivamente o desempenho do 

trabalhador ao longo do tempo e oferece diretrizes baseadas em evidências práticas para a 

seleção de recursos humanos. 

Avey, Reichard, Luthans e Mhatre (2011) desenvolveram uma meta-análise com 51 

amostras independentes, perfazendo o total de 12.567 trabalhadores. Neste trabalho o capital 

psicológico é relacionado a atitudes, comportamentos e desempenho dos trabalhadores. Os 

resultados indicaram relações positivas e significativas entre o capital psicológico e a 

satisfação no trabalho, comprometimento organizacional, bem-estar psicológico, 

comportamentos de cidadania organizacional e várias medidas de desempenho (auto-

avaliação, avaliações supervisor e faturamento obtido). Foi evidenciada também uma relação 

significativa e negativa entre o capital psicológico e os comportamentos indesejáveis dos 

trabalhadores (cinismo organizacional, intenções de rotatividade, estresse e ansiedade), como 

também comportamentos contra produtivos de trabalhadores. A análise dos moderadores 

evidenciou que a relação entre os resultados dos empregados e o capital psicológico, foi mais 

forte em estudos realizados nos Estados Unidos e no setor de serviços. Por fim, esses autores 

ratificam que esses resultados fornecem uma forte recomendação baseada em evidência para o 



 

 

uso do capital psicológico em programas de desenvolvimento de recursos humanos e 

desempenho. 

O capital psicológico tem se mostrado como preditor de variáveis do comportamento 

organizacional e também do desempenho, como apresentado nas pesquisas citadas 

anteriormente. É importante ressaltar que parece não haver publicações que tratam do capital 

psicológico na literatura nacional. O capital psicológico tem se apresentado na literatura 

internacional como preditor de atitudes, comportamentos e desempenho, este trabalho propõe 

de forma aparentemente inédita estudá-lo como preditor direto para percepções de suporte 

(social no trabalho e organizacional). 

 

1.4 Objetivos e hipóteses 

 

Objetivos 

 

Geral: 

 

 O estudo tem como objetivo geral analisar as relações entre capital psicológico, 

percepções de suporte (social no trabalho e organizacional) e bem-estar no trabalho. 

 

Específicos: 

 

 Apresentar, interpretar e discutir níveis de capital psicológico; 

 Apresentar, interpretar e discutir níveis de percepções de suporte social no trabalho; 

 Apresentar, interpretar e discutir níveis de percepções de suporte organizacional; 

 Apresentar, interpretar e discutir níveis de bem-estar no trabalho; 

 Apresentar, interpretar e discutir as relações entre o capital psicológico, percepções de 

suporte e bem-estar no trabalho; 

 Propor e testar um conjunto de hipóteses das relações de interdependência (correlações 

e impactos) entre as variáveis contidas no modelo hipotético (Figura 2). 

 

O modelo hipotético investigado é composto pelo capital psicológico como variável 

preditora ou antecedente das percepções de suporte (organizacional e social no trabalho), e 

estas como variáveis preditoras ou antecedentes das dimensões de bem-estar no trabalho 



 

 

(satisfação no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional 

afetivo). 
 

 

 

 

 

 
 

 
Figura 2 – Modelo hipotético de interdependência entre capital psicológico, percepções de suporte e bem-
estar no trabalho.  
Fonte: Desenvolvido pelo autor 
 

Diante da necessidade de conhecer variáveis que possam ser antecedentes das 

dimensões de bem-estar no trabalho, foram posicionadas neste estudo, as percepções de 

suporte (social no trabalho e organizacional) como antecedentes diretos de bem-estar e o 

capital psicológico como antecedente direto das percepções de suporte (social no trabalho e 

organizacional). 

Resultados de pesquisas anteriores têm apontado a existência de correlações positivas 

entre as percepções de suporte social no trabalho e percepção de suporte organizacional 

(PADOVAM, 2005; MORAES, 2007; BARBOSA, 2010). No que se refere ao quanto o 

trabalhador percebe suporte no ambiente de trabalho (suporte social no trabalho) estudos 

desenvolvidos anteriormente revelaram que a percepção de suporte social no trabalho afeta 

diretamente dimensões do bem-estar no trabalho (PADOVAM, 2005; MORAES, 2007). 

Desta mesma maneira, a percepção de suporte organizacional tem se apresentado como 

preditor das dimensões de bem-estar no trabalho em diversos estudos realizados 

(PADOVAM, 2005; COVACS, 2006; PASCHOAL, 2008; BARBOSA, 2010). Ainda nesta 

pesquisa propõe-se a investigar se o capital psicológico se apresenta como variável 

antecedente ou preditora das percepções de suporte (social no trabalho e organizacional). 
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Social no trabalho 

Organizacional 

Envolvimento com o trabalho

Satisfação no trabalho 
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trabalho 
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Hipóteses: 

 

H1. Existe correlação positiva entre percepção de suporte social no trabalho e percepção de 

suporte organizacional; 

H2. Existem impactos positivos de percepção de suporte social no trabalho sobre as três 

dimensões de bem-estar no trabalho. 

H3. Existem impactos positivos de percepção de suporte organizacional sobre as três 

dimensões de bem-estar no trabalho; 

H4. Existe impacto positivo do capital psicológico sobre percepção de suporte social no 

trabalho; 

H5. Existe impacto positivo do capital psicológico sobre percepção de suporte organizacional; 



 

 

CAPITULO II 

 

2 MÉTODO 

 

2.1 Participantes 

 

A escolha dos participantes foi feita por conveniência e para definição da sua 

quantidade, considerando-se que seria utilizada regressão múltipla hierárquica padrão e 

stepwise, procurou-se atender aos critérios recomendados por Hair, Anderson, Tatham e 

Black (2005) e Tabachnick e Fidell (2001). Hair, et al., (2005) recomendam valores da ordem 

de 20 observações por variável independente na regressão múltipla hierárquica padrão, e no 

método stepwise, estes autores recomendam valores acima de 20 observações. Já Tabachnick 

e Fidell (2001) apontam que a adequada estimativa do tamanho da amostra regressão múltipla 

hierárquica padrão é calculada pelas fórmulas “n>50+8k” ou “n>104+k” onde “k” é o número 

de variáveis antecedentes ou preditoras, e para o método stepwise, deve-se usar valores na 

ordem de 40 observações. Este trabalho é constituído de três variáveis antecedentes (capital 

psicológico, percepção de suporte social no trabalho e percepção de suporte organizacional). 

Faz-se importante ressaltar que a variável percepção de suporte social no trabalho têm três 

dimensões, no entanto, elas serão reunidas para compor um escore único, pois Luthans, et al., 

(2006) argumentam que dimensões de um mesmo construto juntas têm um poder de 

explicação maior que a soma de cada uma individualmente sobre a variável critério. Da 

mesma forma, a variável satisfação no trabalho que é composta por cinco dimensões, nesta 

pesquisa serão reunidas para compor um único escore. 

Neste estudo foram coletados dados em empresas públicas e privadas localizadas nas 

Regiões Norte (Estado do Tocantins) e Sudeste (Estado de São Paulo). Participaram do estudo 

respondendo ao questionário 176 trabalhadores. No entanto, quando foram excluídos os 

questionários que apresentavam outliers e respostas omissas, restaram 152 trabalhadores (ver 

Tabela 5, a seguir). A idade média era de 31,22 anos (DP = 9,06). O grupo foi constituído, em 

sua maioria, por homens (51,3%) solteiros (51,3%) e o tempo de serviço desses trabalhadores 

apresentou mediana de 2,00 anos. 

 



 

 

Tabela 5 – Dados demográficos dos participantes (n=152). 

Variáveis Níveis ƒ % Médias Mediana DP 

Sexo Masculino 78 51,3    
Feminino 74 48,7    

Idade (média em anos)    31,22  9,06 

Estado civil 
Solteiros 78 51,3    
Casados 59 38,8    
Outros 15 9,9    

Escolaridade 

Fundamental 4 2,6    
Nível médio 29 19,1    

Superior incompleto 36 23,7    
Superior completo 60 39,5    

Especialização 22 14,5    
Mestrado 1 0,7    

Tempo na empresa (em anos)    2,00  
 

 

2.2 Instrumento 

 

O instrumento de coleta de dados utilizado foi um questionário de autopreenchimento 

composto pelas seguintes escalas que avaliaram as variáveis da pesquisa (Anexo A): 

Escala de Capital Psicológico – A medida foi originalmente construída e validada 

por Luthans; Youssef e Avolio (2007) e adaptada para o Brasil, na sua forma reduzida, por 

Siqueira; Martins; Lima; Agapito e Souza (2011). Constitui-se em uma escala unifatorial 

composta por 12 frases (α=0,82). As respostas foram dadas numa escala de cinco pontos, tipo 

Likert (1=discordo totalmente até 5=concordo totalmente). 

Escala de Percepção de Suporte Social no Trabalho – Medida construída e validada 

por Gomide Jr.; Guimarães e Damásio (2004) com 18 itens distribuídos em três fatores: 

suporte informacional (sete itens, α=0,85), suporte emocional (seis itens, α=0,83) e suporte 

instrumental (α=0,72). As respostas foram dadas numa escala de quatro pontos (1=discordo 

totalmente até 4=concordo totalmente). 

Escala de Percepção de Suporte Organizacional – A medida foi originalmente 

construída e validada por Eisenberger; Huntington; Hutchison e Sowa (1986) e validada para 

o Brasil por Siqueira (1995; 2008). Constitui-se em uma escala unifatorial que, em sua forma 

reduzida, é composta por seis frases (α=0,86). As respostas foram dadas numa escala de sete 

pontos, tipo Likert (1=discordo totalmente até 7=concordo totalmente). 

Escala de Satisfação no Trabalho – Medida validada por Siqueira (1995; 2008). 

Constitui-se em sua forma reduzida de uma escala composta por 15 itens divididos em cinco 



 

 

fatores: satisfação com os colegas (α=0,81), satisfação com o salário (α=0,90), satisfação com 

a chefia (α=0,84), satisfação com a natureza do trabalho (α=0,77) e satisfação com as 

promoções (α=0,81). As respostas foram dadas numa escala de sete pontos (1=totalmente 

insatisfeito até 7=totalmente satisfeito). 

Escala de Envolvimento com o Trabalho – Medida validada por Siqueira (1995; 

2008) composta por cinco itens (α=0,78), desenvolvida a partir da escala elaborada por 

Lodahl; Kejner (1965). As respostas foram dadas em uma escala de sete pontos, tipo Likert 

(1=discordo totalmente até 7=concordo totalmente). 

Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo – Medida validada por 

Siqueira (1995; 2008) contém, em sua forma reduzida, cinco itens (α=0,93). As respostas 

foram dadas em uma escala de cinco pontos (1=nada até 5=extremamente). 

Ao final do questionário foram levantados dados de caracterização dos participantes, 

tais como, sexo, idade, estado civil, escolaridade, tempo de serviço e tempo de empresa. 

 

2.3 Procedimentos de coleta de dados 

 

Para que o questionário fosse entregue a cada participante e posteriormente recolhido, 

o pesquisador se dirigiu pessoalmente às organizações com o intuito de realizar contato com 

os responsáveis a fim de explicitar os objetivos, bem como os procedimentos a serem 

aplicados durante a realização da pesquisa. O questionário (Anexo A) e o TCLE (Anexo B) 

foram entregues diretamente aos participantes, sendo que os mesmos levaram-nos para casa e 

os devolveram respondidos após uma semana. Para a devolução do questionário e do TCLE, 

os trabalhadores fizeram o depósito em uma urna que ficou a disposição dos mesmos na 

recepção da instituição ou empresa onde trabalhavam. O pesquisador realizou o recolhimento 

posteriormente ao prazo estabelecido. 

A escolha desta maneira de coletar os dados fez-se necessária para que o trabalhador 

não perdesse tempo útil durante seu horário de expediente. A opção pela devolução em uma 

urna ocorreu na tentativa de minimizar o constrangimento do trabalhador, caso este precisasse 

devolver o questionário a um representante da própria organização, buscando, desta maneira, 

garantir maior número de participantes. 

 



 

 

2.4 Aspectos Éticos 

 

O presente projeto de pesquisa foi submetido ao CEP-UMESP e aprovado recebendo 

parecer favorável em 28 de junho de 2011. Ressalta-se ainda, que esta pesquisa atende as 

diretrizes da Resolução n. 196 do Conselho Nacional de Saúde, que tem a função de 

regulamentar as pesquisas que envolvem seres humanos. 

 

2.5 Análise de dados 

 

Os dados coletados, todos representados por indicadores numéricos, formaram um 

banco de dados para tratamento no software estatístico Statistical Package for the Social 

Sciences (SPSS), versão 18.0. Foi realizada, a priori, uma análise exploratória dos dados para 

verificar a precisão de entrada de dados, outliers e respostas omissas. Depois da exploração, 

análises descritivas foram realizadas a fim de caracterizar os participantes, assim como as 

correlações entre as variáveis (r de Pearson). Também foram calculados os alfas de Cronbach 

para as escalas utilizadas. Antes de se iniciar as análises de regressão propriamente ditas, 

alguns itens propostos por Tabachnick e Fidell (2001) foram checados, tais como os índices 

de multicolinearidade e a normalidade dos dados através de gráficos P-P do SPSS com curva 

normal, a homogeneidade das variâncias através do teste de Games-Howell, e, por fim, a 

linearidade dos modelos através do sub programa general linear model, sendo observada a 

adequação dos dados para dar prosseguimento às análises de regressão múltipla. Após a 

exploração dos dados, análises estatísticas multivariadas foram realizadas por meio de 

modelos de regressão linear múltipla hierárquica padrão e stepwise utilizando-se o 

subprograma regression do SPSS, versão 18.0. Análises adicionais com o teste t foram 

realizadas para comparação entre médias. Na sequência estão apresentados os resultados 

obtidos, sua interpretação e discussão com base na literatura. 



 

 

CAPITULO III 

 

3  RESULTADOS E DISCUSSÃO  

 

Os resultados foram organizados em duas seções, com a finalidade de sistematizar sua 

discussão. Na primeira seção, apresentam-se, interpretam-se e discutem-se os resultados das 

análises descritivas referentes às médias e desvios-padrão, teste t e correlações (r de Pearson) 

das dimensões de bem-estar no trabalho, percepções de suporte (organizacional e social no 

trabalho) e capital psicológico. Na segunda, apresentam-se, interpretam-se e discutem-se 

modelos de regressões linear múltiplas pelos modelos hierárquico (definição de antecedentes 

diretos e indiretos) e stepwise, tendo como regressores, o capital psicológico como 

antecedente direto das percepções de suporte (social no trabalho e organizacional), como 

também, as percepções de suporte (social no trabalho e organizacional) como antecedentes 

diretos das dimensões de bem-estar no trabalho. 

 

3.1 Análises descritivas 

 

Na Tabela 6 contêm as médias, os desvios-padrão, escala de respostas, teste t, os 

coeficientes de correlação (r de Pearson) das variáveis e também os índices de confiabilidade 

das escalas utilizadas no estudo. 

 
Tabela 6 - Sumário das estatísticas descritivas, valores do teste t, coeficientes de correlação (r de Pearson) 
entre as variáveis do estudo e índices de confiabilidade das escalas (n = 152). 

Variáveis Médias DP Escalas de 
respostas 

Valores de 
t 1 2 3 4 5 6 

1. ST 4,92 1,03 1-7 11,060*** (0,90)      
2. ET 3,69 1,44 1-7 -2,638** 0,220** (0,85)     
3. COA 3,41 0,81 1-5 6,292*** 0,656*** 0,328*** (0,92)    

4. PSST 2,59 0,52 1-4 
13,950*** 

0,532*** 0,143 0,442*** (0,90) 
  

-9,523***   
5. PSO 4,26 1,24 1-7 2,563* 0,660*** 0,296*** 0,625*** 0,549*** (0,87)  
6. PSYCAP 3,87 0,47 1-5 22,776*** 0,362*** 0,240** 0,409*** 0,325*** 0,411*** (0,78)

*** p< 0,001; ** p< 0,01; * p< 0,05; ST = Satisfação com o trabalho; COA = Comprometimento Organizacional Afetivo; ET = 
Envolvimento com o Trabalho; PSST = Percepção de suporte social no trabalho; PSO = Percepção de suporte organizacional; 
PSYCAP = Capital psicológico. Índices de confiabilidade das escalas entre parênteses, na linha diagonal. 

 

Na Tabela 6 observa-se que a dimensão de bem-estar no trabalho, satisfação com o 

trabalho, alcançou média significativamente superior (média = 4,92; DP = 1,03; t = 11,060; p 

< 0,001) ao ponto médio da escala de respostas (valor = 4). Pode-se perceber que os 



 

 

trabalhadores estudados parecem estar “levemente satisfeitos” com o quanto seus colegas de 

trabalho se mostram colaborativos, com sua relação com a chefia, com seu salário em relação 

a seus esforços no trabalho, com as oportunidades de serem promovidos na empresa em que 

trabalham, como também, com o quanto suas tarefas são capazes de absorvê-los. 

A dimensão de bem-estar no trabalho, envolvimento com o trabalho, alcançou média 

inferior (média = 3,69; DP = 1,44; t = -2,638; p < 0,01) ao ponto médio da escala de respostas 

(valor = 4). Com isso, nota-se que os trabalhadores tendem a “discordar levemente” que as 

maiores satisfações de suas vidas vêm do seu trabalho, que as horas no trabalho são as 

melhores do seu dia, que as coisas mais importantes que ocorrem em suas vidas envolvem 

seus trabalhos, que comem, vivem e respiram seus trabalhos e que estão pessoalmente muito 

ligados ao trabalho. 

A dimensão de bem-estar no trabalho, comprometimento organizacional afetivo, 

alcançou média superior (média = 3,41; DP = 0,81; t = 6,292; p < 0,001) ao ponto médio da 

escala de respostas (valor = 3). Desta forma, observa-se que os trabalhadores pesquisados 

parecem estar “muito” comprometidos afetivamente com a organização em que trabalham, 

possivelmente mantendo-se com tendência a se sentirem muito orgulhosos, contentes, 

entusiasmados, interessados e animados com a sua organização empregadora. 

Tomando como base a literatura, mais especificamente os escores médios de estudos 

desenvolvidos anteriormente, é possível constatar que os participantes desta pesquisa parecem 

manter níveis semelhantes nas dimensões do bem-estar no trabalho com diversos estudos já 

realizados (PADOVAM, 2005; BASÍLIO, 2005 CHIUZI, 2006; COVACS, 2006; 

NASCIMENTO, 2006; HERMANDEZ, 2007; VALENTE, 2007; SILVÉRIO, 2008; 

RIBEIRO, 2009; BARROS, 2011), e diferentes nas dimensões, satisfação no trabalho 

(MELO, 2007; BARBOSA, 2010) e comprometimento organizacional afetivo (BARBOSA, 

2010). 

Em relação ao quanto os trabalhadores percebem suporte social no ambiente de 

trabalho, nota-se que tal percepção alcançou média igual a 2,59 (DP = 0,52). Como o 

instrumento de medida não tem ponto médio, foi calculado o teste t usando como ponto de 

comparação o valor 2, obtendo-se diferença significativa (t = 13,950; p < 0,001) e valor 3, 

obtendo-se também diferença significativa (t = -9,523; p < 0,001). Desta forma, observa-se 

que o escore médio da ordem de 2,59 tende a posicioná-los como em dúvida se discordam ou 

concordam que percebem que as outras pessoas no ambiente de trabalho são amigas, 

compartilham seus problemas pessoais e gostam umas das outras, como também as 

informações circulam de forma clara na empresa e que a organização empregadora o prevê de 



 

 

insumos materiais, financeiros, técnicos e gerenciais. Tomando como base estudos 

desenvolvidos anteriormente, é possível constatar que os participantes desta pesquisa parecem 

manter níveis semelhantes de percepção de suporte social no trabalho com diversos estudos já 

realizados (PADOVAM, 2005; MORAES, 2007; FERRAZ, 2009; BARBOSA, 2010; 

LOPES, 2010). 

No que se refere à percepção de suporte organizacional, nota-se que a variável 

alcançou média estatisticamente superior (média = 4,26; DP = 1,24; t = 2,563; p < 0,05) ao 

ponto médio da escala de respostas (valor = 4). Com isso, nota-se que tais trabalhadores 

parecem “concordar” que é possível obter ajuda de sua organização quando estão com 

problemas; que a empresa em que trabalham realmente se preocupa com seu bem-estar; que a 

sua organização estaria disposta a ampliar suas instalações para os ajudarem a utilizarem suas 

melhores habilidades. Tais resultados obtidos assemelham-se aos encontrados no estudo de 

Covacs (2006) ao estudar percepção de suporte organizacional nos setores não financeiros, 

como também, no estudo de Moraes (2007). No entanto, Covacs (2006) ao estudar o setor 

financeiro, obteve médias significativamente elevadas. Outras pesquisas obtiveram médias 

inferiores (PADOVAM, 2005; BARBOSA, 2010). 

O capital psicológico obteve média superior (média = 3,87; DP = 0,47; t = 22,776; p < 

0,001) ao ponto médio da escala de respostas (valor = 3). Desta maneira, pode-se observar 

que os trabalhadores tendem a “concordar” que possuem eficácia, esperança, otimismo e 

resiliência dirigidas para a consecução bem sucedida de metas no contexto organizacional de 

trabalho. Tais achados ratificam os encontrados em pesquisas anteriores (AVEY et al., 2009; 

PETERSON et al., 2011) que obtiveram médias superiores ao ponto médio do instrumento 

utilizado. 

Outras informações relevantes que podem ser observadas através da Tabela 9 são os 

índices de correlações obtidas entre as variáveis deste estudo. Miles e Shevlin (2001) 

argumentam que se podem definir os níveis das correlações entre variáveis em: baixas (≤ 

0,10); moderadas (≤ 0,30), medianas (≤ 0,50) e elevadas (> 0,50). Estas concepções serão 

adotadas neste estudo para descrever duas matrizes de correlação. 

As correlações entre as dimensões de bem-estar no trabalho apresentaram-se elevadas 

entre satisfação no trabalho e comprometimento organizacional afetivo (r = 0,656; p < 0,001); 

mediana entre envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo (r = 

0,328; p < 0,001) e moderada entre satisfação no trabalho e envolvimento com o trabalho (r = 

0, 220; p < 0,001). Tais achados demonstram a existência de correlações positivas e 

significativas entre as dimensões, corroborando com o conceito de bem-estar no trabalho 



 

 

(SIQUEIRA; PADOVAM, 2008), como também, ratificando os achados de pesquisas 

realizadas anteriormente que relacionavam essas variáveis (PADOVAM, 2005; BASÍLIO, 

2005; MELEIRO, 2005; CHIUZI, 2006; COVACS, 2006; NASCIMENTO, 2006; 

HERNANDEZ, 2007; MELO, 2007; VALENTE, 2007; RESENDE, 2008; SILVÉRIO, 2008; 

FERRAZ, 2009; PEREIRA, 2009; BARBOSA, 2010; BARROS, 2011). 

A correlação encontrada entre a percepção de suporte social no trabalho e percepção 

de suporte organizacional (r = 0,549; p < 0,001) apresentou-se elevada, confirmando como 

verdadeira H1 (existe correlação positiva entre percepção de suporte social no trabalho e 

percepção de suporte organizacional). Assim trabalhadores que percebem suporte social no 

ambiente de trabalho parecem perceber também suporte organizacional. Este resultado 

também ratifica os achados de pesquisas realizadas anteriormente (PADOVAM, 2005; 

MORAES, 2007; BARBOSA, 2010). 

As correlações entre percepção de suporte social no trabalho e as dimensões de bem-

estar no trabalho, apresentaram-se elevadas com satisfação no trabalho (r = 0,532; p < 0,001) 

e medianas com comprometimento organizacional afetivo (r = 0,442; p < 0,001). Já a 

percepção de suporte organizacional apresentou correlações elevadas com satisfação no 

trabalho (r = 0,660; p < 0,001) e comprometimento organizacional afetivo (r = 0,625; p < 

0,001) e correlação moderada com envolvimento com o trabalho (r = 0,296; p < 0,001), 

demonstrando assim, que trabalhadores que percebem suporte (social no trabalho e 

organizacional) parecem ter níveis mais elevados de bem-estar no trabalho. Tais resultados 

estão consonantes com os encontrados na literatura (PADOVAM, 2005; BARBOSA, 2010). 

As correlações entre o capital psicológico e as dimensões de bem-estar no trabalho, 

satisfação no trabalho (r = 0,362; p < 0,001) e comprometimento organizacional afetivo (r = 

0,409; p < 0,001) foram medianas. Com a dimensão envolvimento com o trabalho (r = 0,240; 

p < 0,01) a correlação mostrou-se moderada. Também com as percepções de suporte, o capital 

psicológico apresentou correlações medianas, percepção de suporte social no trabalho (r = 

0,325; p < 0,001) e percepção de suporte organizacional (r = 0,411; p < 0,001). 

É possível constatar que os trabalhadores pesquisados parecem apresentar níveis 

elevados de bem-estar no trabalho, parecendo estar satisfeitos com seus trabalhos e 

comprometidos afetivamente com sua organização empregadora. No entanto, na dimensão 

envolvimento com o trabalho, tais trabalhadores apresentam níveis menos elevados, 

assemelhando-se aos trabalhadores estudados em pesquisas anteriores (MELO, 2007; 

BARBOSA, 2010). Estes trabalhadores parecem também perceber suporte social no trabalho, 

como também suporte organizacional, desta maneira, nota-se que trabalhadores que percebem 



 

 

suporte tendem a manter vínculos com sua organização e com o trabalho que desenvolvem. 

(PADOVAM, 2005). Em se tratando do capital psicológico é importante salientar que 

trabalhadores que apresentam um capital psicológico elevado tendem a perceber suporte, 

tanto no seu ambiente de trabalho, como da organização em si. 

 

3.2 Análises estatísticas multivariadas  

 

Na Tabela 7, apresentam-se análises de regressão múltipla hierárquica que confirmam 

a veracidade do modelo hipotético de interdependência do capital psicológico, percepções de 

suporte e bem-estar no trabalho, afirmando que as percepções de suporte são antecedentes 

diretos das dimensões de bem-estar no trabalho. Para cada dimensão de bem-estar no trabalho, 

considerados como variáveis dependentes, as percepções de suporte (organizacional e social 

no trabalho) e o capital psicológico foram comparados em termos de incremento por elas 

produzidos na variância explicada de cada fator, por intermédio de duas alternativas de 

análises. 

 
Tabela 7: Modelos de regressão obtidos em duas alternativas de regressão múltipla hierárquica sobre as 
dimensões de bem-estar no trabalho (n=152). 

Alternativas de regressão múltipla hierárquica 
Bem-estar no trabalho 

ST ET COA 
Primeira Alternativa    

Passo 1: Percepção de suporte    
Percepção de suporte organizacional    
Percepção de suporte social no trabalho    

R2 PARCIAL 0,477** 0,081*** 0,386*** 
Passo 2: Capital psicológico    
Capital Psicológico    

R2 PARCIAL 0,005 0,018 0,023* 

R2 TOTAL 0,482** 0,099*** 0,409*** 
Segunda Alternativa    

Passo 1: Capital psicológico    
Capital Psicológico    

R2 PARCIAL 0,131*** 0,051** 0,149*** 
Passo 2: Percepção de suporte    
Percepção de suporte organizacional    
Percepção de suporte social no trabalho    

R2 PARCIAL 0,351*** 0,048** 0,260*** 
R2 TOTAL 0,482*** 0,099** 0,409*** 

*** p< 0,001; ** p< 0,01; * p< 0,05; ST = Satisfação com o trabalho; COA = Comprometimento Organizacional Afetivo; ET = 
Envolvimento com o Trabalho, 

 



 

 

Nota-se na Tabela 7 que na primeira alternativa, quando as variáveis percepções de 

suporte (organizacional e social no trabalho) constituíram o primeiro bloco de regressores, 

elas produziram valores mais elevados (R2) do que o capital psicológico para explicação das 

dimensões de bem-estar no trabalho. Já na segunda alternativa, nota-se que as percepções de 

suporte (organizacional e social no trabalho), mesmo estando colocadas no segundo passo, 

acrescentaram contribuições significativas e superiores ao capital psicológico. Apenas para a 

dimensão de bem-estar no trabalho, envolvimento com o trabalho, a contribuição do capital 

psicológico superou a contribuição oferecida pelas percepções de suporte (organizacional e 

social no trabalho). 

Com estes resultados, torna-se evidente que as percepções de suporte (organizacional 

e social no trabalho) detêm maiores proporções da variância explicada das dimensões do bem-

estar no trabalho que o capital psicológico. As percepções de suporte se constituem em 

antecedentes diretos como previsto pelo modelo hipotético. 

Na Tabela 8 apresentam-se os resultados das análises de regressão múltipla linear 

(stepwise) apontando, para cada modelo, a variável dependente, os regressores, os passos em 

que eles entraram na regressão, a sua contribuição particular para prover explicação para a 

variável dependente (R2 Parcial), o total de explicação provido pelo respectivo modelo (R2 

Modelo) e o coeficiente de regressão (beta padronizado), que expressa quanto cada variável 

independente contribuiu para a predição do critério por meio de unidades em termos de desvio 

padrão. 

 
Tabela 8 – Modelos de regressão sobre as dimensões do bem-estar no trabalho, percepção de suporte 
social no trabalho e organizacional (n=152). 

Variáveis dependentes Regressores Passos R2 

Parciais 
R2 

Modelo 
Betas 

Padronizados 

Satisfação no trabalho PSO 1 0,436*** 0,477** 0,527*** 
PSST 2 0,041** 0,243** 

      
Envolvimento com o trabalho PSO 1 0,081*** 0,081*** 0,296*** 
      
Comprometimento organizacional afetivo PSO 1 0,386*** 0,386*** 0,625*** 
      
Percepção de suporte social no trabalho PSYCAP 1 0,100*** 0,100*** 0,325*** 
      
Percepção de suporte organizacional PSYCAP 1 0,164*** 0,164*** 0,411***

*** p< 0,001; ** p< 0,01; * p< 0,05; PSST = Percepção de suporte social no trabalho; PSO = Percepção de suporte organizacional. 
 

Os resultados das análises de regressão linear múltipla pelo método stepwise contidas 

na Tabela 8 permitem identificar o impacto exercido pelos antecedentes diretos do bem-estar 

no trabalho, que neste modelo são a percepção de suporte social no trabalho e percepção de 



 

 

suporte organizacional, e do capital psicológico sobre as percepções de suporte (social no 

trabalho e organizacional). Bisquerra, Sarriera e Martinez (2004) expõem que, por intermédio 

das análises multivariadas é possível identificar o percentual de contribuição oferecida 

coletivamente pelas variáveis contidas no modelo sobre a explicação da variável critério, 

multiplicando o valor do R2 do modelo por 100, como também, ao se multiplicar o valor do 

R2 parcial por 100 pode-se obter o percentual de explicação de cada variável antecedente 

sobre a variável critério. 

Todos os modelos de regressão contidos na Tabela 10 apresentaram R2 Modelo 

significativo. O modelo que apresentou o maior percentual de explicação foi das percepções 

de suporte organizacional (R2 Parcial = 0,436; p < 0,001) e social no trabalho (R2 Parcial = 

0,041; p < 0,01)) sobre a dimensão de bem-estar no trabalho, satisfação no trabalho (R2 

Modelo = 0,477; p < 0,01). Na sequência, o R2 Modelo com maior percentual de explicação 

foi da percepção de suporte organizacional sobre o comprometimento organizacional afetivo 

(R2 Modelo = 0,386; p < 0,001). Já o envolvimento com o trabalho foi a dimensão de bem-

estar no trabalho que recebeu o menor percentual de explicação no modelo tendo como 

antecedente a percepção de suporte organizacional (R2 Modelo = 0,081; p < 0,001).  

Ainda na Tabela 10 pode-se observar que o capital psicológico mostrou-se capaz de 

explicar parte da variância da percepção de suporte social no trabalho (R2 Modelo = 0,100; p 

< 0,001) e da percepção de suporte organizacional (R2 Modelo = 0,164; p < 0,001). 

A Figura 3, a seguir, exibe os resultados desta pesquisa, mostrando as contribuições 

das variáveis antecedentes na explicação da variância de cada variável critério. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 3 – Resultado do modelo hipotético de interdependência do capital psicológico, percepções de 
suporte e bem-estar no trabalho. 
 



 

 

Na Figura 3 demonstra-se o modelo que explica a variância da dimensão de bem-estar 

no trabalho, satisfação no trabalho. Pode-se observar que do total de 47,7% (R² Modelo = 

0,477; p < 0,01) da variância explicada, 43,6% (R² Parcial = 0,436; p < 0,001) foram providos 

pela percepção de suporte organizacional e 4,1% (R² Parcial = 0,041; p < 0,01) foram 

providos pela percepção de suporte social no trabalho. Estes resultados apontam que os níveis 

de satisfação no trabalho podem ser impactados pela percepção de suporte organizacional e 

percepção de suporte social no trabalho. Desta maneira, parece que os níveis de satisfação dos 

trabalhadores pesquisados são influenciados diretamente pelo quanto percebem suporte social 

no ambiente de trabalho e acreditam que a organização está preocupada com o seu bem-estar 

(PSO). Diante de tal resultado, pode-se observar que os níveis de satisfação no trabalho 

podem ser fortalecidos ou enfraquecidos de acordo com as políticas de gestão de pessoas das 

organizações estudadas. 

Já a variância explicada da dimensão envolvimento com o trabalho, foi produzida pela 

percepção de suporte organizacional (R2 Modelo = 0,081; p < 0,001), ou seja, 8,1% da 

variância do envolvimento com o trabalho foi explicada pela percepção de suporte 

organizacional. Estes resultados sinalizam que os trabalhadores poderiam aumentar ou 

diminuir seus níveis de envolvimento com o trabalho, caso percebessem da sua organização 

maior ou menor empenho em proporcionar-lhes suporte, mostrando-lhes que se preocupam 

com o bem-estar de seus trabalhadores. É importante ressaltar que esta é uma relação de mão 

dupla – a organização se compromete com o empregado e este por sua vez se compromete 

com a organização (relação de troca). 

A dimensão de bem-estar no trabalho, comprometimento organizacional afetivo 

apresentou como antecedente direto a percepção de suporte organizacional que explicou 

38,6% (R2 Modelo = 0,386; p < 0,001) de sua variância. Este resultado mostra que 

trabalhadores ao perceberem que a sua organização se preocupa com o seu bem-estar, tendem 

a desenvolver maiores níveis de comprometimento afetivo com a mesma, apresentando 

vínculos que lhes permitem sentirem-se orgulhosos, contentes, entusiasmados, interessados e 

animados com a sua organização empregadora.  

Como resumo da análise de predição das dimensões de bem-estar no trabalho, pode-se 

observar que a percepção de suporte social no trabalho apresentou impacto positivo somente 

sobre a dimensão de bem-estar no trabalho, satisfação no trabalho, e desta maneira, foi 

rejeitada a H2 (existem impactos positivos de percepção de suporte social no trabalho sobre as 

três dimensões de bem-estar no trabalho), pois se afirmou que a percepção de suporte social 

no trabalho exercia influência sobre as três dimensões de bem-estar no trabalho. Já a H3 



 

 

(existem impactos positivos de percepção de suporte organizacional sobre as três dimensões 

de bem-estar no trabalho) confirmou-se apresentando influência sobre as três dimensões de 

bem-estar no trabalho. Cabe ainda ressaltar que tais resultados dos preditores de bem-estar no 

trabalho corroboram com os achados de pesquisas realizadas anteriormente (PADOVAM, 

2005; COVACS, 2006; CHIUZI, 2006; BARBOSA, 2010). 

Ainda na Figura 3, demonstra-se que o capital psicológico exerce influência sobre 

percepção de suporte social no trabalho (R2 Modelo = 0,100; p < 0,001), sendo capaz de 

explicar 10% da variância da percepção de suporte social no trabalho. Este resultado 

demosntra que trabalhadores que possuem um capital psicológico elevado tendem a perceber 

maior suporte social no ambiente de trabalho. Desta maneira, confirma-se como verdadeira 

H4 (existe impacto positivo do capital psicológico sobre percepção de suporte social no 

trabalho).  

Em relação à percepção de suporte organizacional (R2 Modelo = 0,164; p < 0,001), o 

capital psicológico foi capaz que explicar 16,4% da variância desta variável. Mostrando-se 

como preditor direto da percepção de suporte organizacional e assim confirmando-se como 

verdadeira H5 (existe impacto positivo do capital psicológico sobre percepção de suporte 

organizacional). 

Portanto, os resultados obtidos evidenciam que trabalhadores com um capital 

psicológico elevado tendem a perceber maior suporte social no trabalho e da organização 

empregadora, desenvolvendo assim, vínculos afetivos com o trabalho e com a organização. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

CAPITULO IV 

 

4  CONCLUSÃO 

 

Esta pesquisa propôs-se a investigar nas organizações a interdependência do capital 

psicológico, percepções de suporte e bem-estar no trabalho, apresentando, interpretando e 

discutindo níveis e as relações entre as mesmas, foi testado ainda, um conjunto de hipóteses 

das relações de interdependência destas variáveis. Entre as cinco hipóteses formuladas, foram 

confirmadas quatro, rejeitando-se apenas H2 (existem impactos positivos de percepção de 

suporte social no trabalho sobre as três dimensões de bem-estar no trabalho), pois os 

resultados evidenciaram que a percepção de suporte social no trabalho exercia influência 

somente sobre uma dimensão de bem-estar no trabalho, satisfação no trabalho. 

Diante da necessidade das organizações modernas possuírem trabalhadores que 

possam assumir tarefas cada vez mais complexas, este trabalho apresentou contribuições para 

a ciência da administração, mais especificamente para os estudos da área de gestão de 

pessoas. 

Para chegar a tais conclusões, foram realizadas diversas análises comparando os 

resultados das pesquisas anteriormente realizadas com os resultados deste estudo, que revelam 

inicialmente, em relação à satisfação no trabalho, que os trabalhadores estudados parecem 

estar parcialmente satisfeitos com colegas de trabalho, com a chefia, com seu salário, com as 

oportunidades de serem promovidos na empresa, como também, com o quanto suas tarefas 

são capazes de absorvê-los. No entanto, sobre o envolvimento dos trabalhadores pesquisados, 

eles tendem a discordar que as maiores satisfações de suas vidas vêm do seu trabalho, apesar 

de demonstrarem-se muito comprometidos afetivamente com a organização, segundo os 

resultados das análises. 

 A respeito de suas percepções de suporte na organização, os participantes desta 

pesquisa não têm certeza do suporte social recebido, fator este que engloba aspectos sobre as 

outras pessoas no ambiente de trabalho, se são amigas, se compartilham seus problemas 

pessoais e se gostam umas das outras. Em contrapartida, as suas percepções de suporte 

organizacional são melhores, pois nos resultados apresentados, os trabalhadores parecem 

acreditar que é possível obter ajuda de sua organização quando estão com problemas. E com 

relação aos fatores analisados no capital psicológico dos trabalhadores, estes concordam que 

possuem eficácia, esperança, otimismo e resiliência dirigidas para a realização bem sucedida 

de metas no contexto organizacional de trabalho. 



 

 

Os níveis de satisfação dos trabalhadores pesquisados são influenciados diretamente 

pelo quanto percebem suporte social no ambiente de trabalho e acreditam que a organização 

está preocupada com o seu bem-estar. Estes resultados sinalizam que os trabalhadores 

poderiam aumentar ou diminuir seus níveis de envolvimento com o trabalho, caso 

percebessem da sua organização maior ou menor empenho em proporcionar-lhes suporte. 

A variável comprometimento organizacional afetivo apresentou como antecedente 

direto a percepção de suporte organizacional. Este resultado mostra que trabalhadores ao 

perceberem que a sua organização se preocupa com o seu bem-estar, tendem a desenvolver 

maiores níveis de comprometimento afetivo com a mesma. O capital psicológico apresentou 

evidencias de que exerce influência sobre as percepções de suporte (social no trabalho e 

organizacional). Desta forma, pode-se afirma que trabalhadores que possuem um capital 

psicológico elevado tendem a perceber maior suporte social no ambiente de trabalho e de sua 

organização empregadora. 

Diante de tais resultados, pode-se observar que os níveis de satisfação no trabalho 

podem ser fortalecidos ou enfraquecidos de acordo com as políticas de gestão de pessoas das 

organizações estudadas. Além disso, os resultados obtidos evidenciam que trabalhadores com 

um capital psicológico elevado tendem a perceber maior suporte social no trabalho e da 

organização empregadora, desenvolvendo assim, vínculos afetivos com o trabalho e com a 

organização. 

Vale a pena salientar que o intuito deste trabalho foi examinar as relações entre as 

variáveis contidas no modelo e não realizar diagnóstico das instituições participantes. Sendo 

assim, os resultados obtidos não possibilitam qualquer tipo de generalização para as 

instituições pesquisadas. Ressalta-se que os achados deste estudo poderiam orientar algumas 

politicas de gestão de pessoas, mas jamais serem compreendidos como diagnóstico 

organizacional. Adicionalmente, faz-se necessário serem vistos com certa reserva os valores 

obtidos para o capital psicológico como antecedente da percepção de suporte social no 

trabalho e percepção de suporte organizacional. Este cuidado se deve ao fato de que o capital 

psicológico é um tema relativamente novo no cenário nacional que necessita de mais estudos, 

especialmente em construção e validação de instrumentos, como também relações com outras 

variáveis do comportamento organizacional. 

Esta pesquisa abre caminho para que futuros estudos busquem ampliar o 

conhecimento acerca do capital psicológico dos trabalhadores brasileiros e suas possíveis 

influências em variáveis que promovam bem-estar e desempenho destes trabalhadores. Neste 

contexto, em futuras investigações pode-se verificar a possibilidade de treinamento para o 



 

 

desenvolvimento do capital psicológico. Outras questões de pesquisas que poderão nortear 

futuros estudos são a busca por novas variáveis que possam se mostrar como preditoras das 

dimensões de bem-estar no trabalho. Assim como, identificar variáveis do comportamento 

organizacional que tenham capacidade de impactar os níveis de capital psicológico dos 

trabalhadores. 

Por fim, os resultados obtidos neste estudo trazem também contribuição para a prática 

em organizações, evidenciando que para as mesmas disporem de uma força de trabalho com 

habilidades para assumir tarefas mais complexas, precisam recrutar empregados que possuam 

um capital psicológico elevado, selecionando trabalhadores com elevados níveis de esperança, 

otimismo, eficácia e resiliência. As organizações precisam também investir em suporte, 

criando um ambiente organizacional que possa desenvolver nos seus empregados 

relacionamentos de amizade, respeito e confiança dentro do ambiente de trabalho, como 

também, apoiando-lhes quando precisarem. Tal pressuposto se baseia no fato de que 

empregados com vínculos afetivos positivos com o trabalho e com a organização, são também 

trabalhadores que se sentem envolvidos, satisfeitos e comprometidos com seu trabalho, tendo 

maior probabilidade de produzirem resultados satisfatórios, contribuindo para a 

competitividade de sua organização empregadora no mercado. 
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