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                                                          Resumo 

 

No presente estudo pretendeu-se explorar o impacto da percepção de suporte organizacional 

no bem-estar dos colaboradores, nomeadamente na percepção que estes têm da sua saúde e, 

em segundo lugar, verificar o papel moderador que as necessidades de pertença à organização 

poderão ter nessa relação. Neste sentido foi recolhida uma amostra de 171 colaboradores de 

uma empresa do ramo da grande distribuição. Os resultados mostram que a percepção de 

suporte organizacional só é preditora da percepção que o indivíduo tem da sua saúde geral 

quando as suas necessidades de pertença à organização são elevadas. Os resultados obtidos 

demonstram a importância que os processos de vinculação à organização podem ter para o 

fortalecimento do efeito da percepção de suporte organizacional no bem-estar dos indivíduos. 
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Abstract 

 

In the present study we aimed to explore the impact of perceived organizational support in the 

welfare of the employees, including the perception that they have of their health and, 

secondly, to verify the moderating role that the needs for belonging to the organization might 

have in this relationship. In this sense it was collected a sample of 171 employees of a 

company in the business of large retailers. The results show that perceived organizational 

support is only a predictor of the perception that the individual has of his overall health when 

his needs for belonging to the organization are high. The results demonstrate the importance 

that the linking process to the organization may have to strengthen the effect of perceived 

organizational support on the well-being of individuals. 

 

 

Keywords: Perceived Organizational Support; Perceived Health; Well-Being; Need for 
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1. Introdução 

 

Nos dias que correm torna-se importante às organizações manterem os seus 

trabalhadores satisfeitos e bem integrados no seio organizacional. Para isso torna-se 

necessário que desenvolvam, não só boas ligações com os mesmos, bem como devem apoiá-

los e demonstrar que se preocupam com o seu bem-estar e criando ambientes saudáveis no 

local de trabalho que possam fomentar esse mesmo bem-estar. 

Desde há imenso tempo que o bem-estar tem sido alvo dos mais variados estudos. No 

entanto, é com o surgimento da abordagem da psicologia positiva que o estudo do bem-estar, 

dos seus antecedentes e consequências começa a ganhar cada vez mais relevo e importância. 

Com o surgimento destas abordagens, surge a necessidade de criar melhores condições nos 

ambientes de trabalho dos indivíduos, de forma a torná-los mais saudáveis, reunindo os 

requisitos para um maior enaltecimento do bem-estar dos indivíduos. Kelloway e Day (2005) 

demonstraram que as organizações que não privilegiam os ambientes de trabalho saudáveis 

poderão debater-se com problemas relacionados com o absentismo e com maiores índices de 

acidentes de trabalho.  

Este estudo reveste-se de uma grande importância na medida em que o bem-estar é um 

factor que tem vindo a ser confirmado como sendo importante tanto para os indivíduos - e.g., 

Wright e Bonett (1997), demonstraram no seu estudo que quanto mais elevados forem os 

níveis de bem-estar, maiores serão os sentimentos de prazer dos indivíduos, bem como 

sentirão um maior conforto, tranquilidade, estima, confiança e segurança - como para a 

organização em que eles trabalham - e.g., Baron (1997), verificou que quanto mais elevado 

for o nível de bem-estar dos indivíduos, maior será o seu envolvimento, maior será a 

propensão para desenvolverem comportamentos de ajuda e maior será a sua criatividade, 

enquanto Fox, Spector e Miles (2001), demonstraram que o aumento dos níveis de bem-estar 

nos indivíduos pode conduzir ao aumento do seu desempenho e da sua produtividade - como 

ainda para a sociedade - e.g., Fox e colaboradores (2001), demonstraram que o aumento dos 

níveis de bem-estar conduz à adopção de um maior número de comportamentos de cidadania 

organizacional por parte dos indivíduos.  

A literatura tem vindo a demonstrar a importância do bem-estar a nível social. 

Exemplos disso são os trabalhos de Lyubormirsky, King e Diener (2005) e Diener e Biswas-

Diener (2008) que demonstraram que o bem-estar provoca aumentos significativos nas áreas 

da saúde e longevidade, trabalho e rendimentos, relações sociais e benefícios sociais. Por 

outro lado, Pelled, Eisenhardt e Xin (1999) demonstraram que níveis mais baixos de bem-
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estar podem conduzir ao aumento dos gastos com questões de saúde. Howell, Kern e 

Lyubomirsky (2007), verificaram que o bem-estar está positivamente relacionado com níveis 

de melhor funcionamento do sistema imunitário e Cohen, Doyle, Turner, Alper e Skoner 

(2003) verificaram que as pessoas com maiores níveis de bem-estar estão menos susceptíveis 

de contrair doenças. Assim, tendo em conta o impacto positivo do bem-estar ao nível da saúde 

e da prevenção do aparecimento de sintomas, Diener e Chan (2010) referiram que os custos 

com a saúde podem ser evitados através da implementação de estratégias que possam 

aumentar o bem-estar. Este aumento de bem-estar implicaria menores gastos nas despesas de 

saúde, o que seria rentável para algumas entidades tais como, empregadores, seguros de saúde 

e organizações de manutenção da saúde (Diener e Chan, 2010). Assim podemos compreender 

a importância que o bem-estar tem assumido na vida dos indivíduos.  

No entanto, podem surgir outro tipo de consequências decorrentes dos baixos níveis de 

bem-estar. Problemas tais como, depressões, aumento de ansiedade, perdas de concentração, 

burnout ou até mesmo aumento nos erros realizados (Wright e Bonett, 1997), aumento de 

maus hábitos alimentares, menor envolvimento em várias actividades desenvolvidas, maior 

índice de comportamentos negligentes (Baron, 1997), diminuição da produtividade e maior 

absentismo (Pelled et al., 1999). Assim, podemos ver que o bem-estar torna-se muito 

importante não só ao nível quotidiano da vida dos indivíduos, como na sua vida laboral, na 

medida em que lhes permite experienciar todo o tipo de consequências positivas, mas 

também, permite evitar o surgimento de vários tipos de problemas que podem advir de níveis 

de bem-estar mais baixos. Ao vermos todas as consequências que provêm dos níveis de bem-

estar, ganha cada vez mais sentido que sejam criadas condições no local de trabalho que 

possam enaltecer os níveis de bem-estar dos trabalhadores. O bem-estar tem vindo a ser 

estudado na literatura enquanto bem-estar objectivo, bem-estar subjectivo (também descrito 

como felicidade) e bem-estar psicológico. 

Outro factor que reveste muita importância no seio organizacional é de facto a 

percepção de suporte organizacional. Os principais teóricos do suporte organizacional 

enaltecem a importância que a teoria da troca social tem para a explicação da relação entre os 

indivíduos e as suas respectivas organizações. Esta ideia é defendida por autores como 

Levinson (1965) e Rousseau e Parks (1993) que demonstraram que este tipo de relações entre 

o indivíduo e a organização assentam numa troca mútua de reconhecimento, de apoio e 

pagamento por esforço e lealdade para com a organização. Assim a percepção que os 

indivíduos fazem da qualidade das trocas com as suas organizações poderá ser um dos 
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maiores preditores das atitudes e dos comportamentos dos mesmos (van Knippenberg, Van 

Dick e Tavares, 2007).  

A percepção de suporte organizacional assume-se como um dos indicadores da 

qualidade das trocas sociais que ocorrem em contexto organizacional, na medida em que diz 

respeito à forma como as organizações manifestam preocupação com o bem-estar dos seus 

trabalhadores, bem como valorizam as contribuições por eles feitas (Rhoades e Eisenberger, 

2002). A meta-análise realizada por Rhoades e Eisenberger (2002) que abrange mais de 

setenta estudos demonstrou que a qualidade das trocas sociais entre os indivíduos e as 

organizações podem ter consequências interessantes, tais como, a satisfação no trabalho, o 

compromisso organizacional, o aumento do desempenho e dos comportamentos extra-tarefa. 

Thibault e Kelley (1959) mostraram ainda no seu estudo que se os indivíduos não estiverem 

satisfeitos com a relação com a empresa, estarão mais propensos a saírem dessa relação, 

podendo optar mesmo por comportamentos de retirada.  

A percepção de suporte organizacional mostra estar associada a várias consequências 

que se podem assumir como importantes no seio do trabalho. A percepção de suporte 

organizacional tem sido positivamente associada com, o compromisso afectivo (e.g., Settoon, 

Bennett e Liden, 1996), com a justiça procedimental (e.g., Andrews e Kacmar, 2001), com a 

satisfação no trabalho (e.g., Eisenberger, Cummings, Armeli e Lynch, 1997), compromisso 

com o trabalho (e.g., Rhoades e Eisenberger, 2002) e com o desempenho (e.g., Rhoades e 

Eisenberger, 2002). Variados estudos têm também analisado a relação da percepção de 

suporte organizacional e diversos aspectos da vida extra trabalho dos indivíduos. Por 

exemplo, alguns estudos têm relacionado a percepção de suporte organizacional com o 

conflito trabalho-família. Foley, Han-Yue e Lui (2005), demonstraram que níveis elevados de 

percepção de suporte organizacional podem diminuir a relação positiva que existe entre os 

conflitos de tarefa, a ambiguidade da tarefa e sobrecarga das tarefas e o conflito trabalho-

família e família-trabalho. 

Apesar das diversas variáveis com que tem sido relacionada, a verdade é que o 

impacto da percepção de suporte organizacional no bem-estar dos indivíduos não tem sido 

alvo de grande atenção na literatura (para excepção vide Pannacio e Vandenberghe, 2009). 

Ressalvem-se os estudos que relacionam a percepção de suporte organizacional com uma 

dimensão negativa do bem-estar. Por exemplo, Cropanzano, Howes, Grandey e Toth (1997), 

analisaram a relação da percepção de suporte organizacional com a fadiga e com o burnout, 

Robblee (1998) e Venkatachalam (1995) procuraram analisar a relação entre a percepção de 
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suporte organizacional e a ansiedade e, por fim, Robblee (1998) analisou também a relação 

entre a percepção de suporte organizacional e as dores de cabeça.  

Com este estudo pretendemos analisar o impacto da percepção de suporte 

organizacional no bem-estar dos indivíduos, nomeadamente na percepção que estes têm da 

sua saúde, conferindo desta forma uma maior importância à dimensão positiva do bem-estar, 

contrariando o facto de haver um maior enfoque da literatura na relação entre a percepção de 

suporte organizacional e as dimensões negativas do bem-estar, sendo assim um dos aspectos 

inovadores deste estudo. 

Este estudo pretende conferir vários contributos para a literatura já existente. A maior 

parte destes estudos têm sido realizados com populações de “colarinhos brancos”, ou seja, 

populações no sector dos serviços, com trabalhos qualificados e não manuais e que contam 

com um maior nível de habilitações literárias. Neste estudo a população é maioritariamente 

constituída pelos denominados “colarinhos azuis”, ou seja, por indivíduos que têm um nível 

de habilitações mais baixo e que executam trabalho manual pouco qualificado. Deste modo, o 

estudo aqui apresentado permite alargar a análise do impacto da percepção de suporte 

organizacional a outras populações pouco estudadas. Em segundo lugar, este estudo pretende 

analisar o impacto da qualidade das trocas sociais em contexto organizacional numa vertente 

positiva do bem-estar geral dos colaboradores, aspecto que tem sido negligenciado pela 

literatura. Por fim, este estudo pretende dar o seu contributo, na medida em que pode 

complementar a literatura, procurando ampliar os resultados obtidos no estudo de Armeli, 

Eisenberger, Fasolo e Lynch (1998), no que se refere ao papel moderador das necessidades 

sócio-emocionais na relação entre a percepção de suporte organizacional e o desempenho e 

aos estudos realizados por Tavares sobre o papel moderador da centralidade da pertença à 

organização para o indivíduo (medida através da identificação organizacional) no impacto que 

a percepção de suporte organizacional tem nas atitudes e comportamentos dos indivíduos (van 

Knippenberg et al., 2007; Tavares, 2009) e no impacto que os estados emocionais no trabalho 

têm para o bem-estar subjectivo geral do indivíduo (Tavares e Garcia, 2010). 
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2.Enquadramento Teórico 

       De modo a compreender a possível relação entre a Percepção de Suporte Organizacional 

e o Bem-Estar (medido através da percepção que os indivíduos têm da sua saúde) e de que 

forma esta relação pode ser alterada em função da Satisfação das Necessidades de Pertença à 

organização, procedeu-se a uma revisão da literatura existente que permitisse a clarificação 

dos conceitos acima mencionados, assim como a existência de possíveis relações entre estas, 

para deste modo se proceder à formulação de hipóteses que façam sentido teoricamente e que 

possam ser testadas na prática. 

 

          2.1 Bem-Estar 

       Presentemente, o bem-estar tem uma grande importância nas nossas vidas. Para que 

um indivíduo mantenha bons índices de motivação, saúde física e mental, é necessário que se 

sinta bem consigo próprio, com a sua vida e com os eventos que nela ocorrem. Existem várias 

formas de bem-estar, tais como, o bem-estar psicológico, o bem-estar subjectivo e o bem-estar 

no trabalho. Apesar de todos terem a sua importância, será nos dois últimos tipos de bem-

estar que incidirá a maior atenção.  

O bem-estar subjectivo tem sido definido como a avaliação cognitiva e afectiva que os 

indivíduos fazem da sua vida, acerca do seu funcionamento psicológico e social (Diener, 

2000). De acordo com este autor, esta avaliação tem um carácter multidimensional, abarcando 

algumas componentes tais como, a satisfação global com a vida, os estados emocionais 

positivos e a baixa frequência com que se sentem estados emocionais negativos. Os estados 

emocionais positivos foram descritos por Diener (2006) como evidenciando emoções e 

disposições agradáveis, tais como alegria e afectividade. As emoções positivas fazem então 

parte das respostas dadas pelos indivíduos aos vários acontecimentos que se vão 

desencadeando nas suas vidas, tendo como significado o facto da vida do indivíduo estar a 

seguir uma via desejável. Ainda para o mesmo autor, os estados emocionais negativos 

incluem disposições e emoções desagradáveis, que representam as respostas negativas dadas 

pelos indivíduos em reacção aos acontecimentos das suas vidas. Assim, o bem-estar 

subjectivo pode ser descrito enquanto possuidor de dois aspectos amplos: uma componente 

afectiva e uma componente cognitiva. A componente afectiva diz respeito aos estados 

emocionais positivos e negativos (Diener, 1994). Já a componente cognitiva é geralmente 

descrita enquanto satisfação com a vida (Andrews e Whitey, 1976).  
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O bem-estar subjectivo tem ganhado cada vez mais importância, pois pode então 

“exprimir o balanço entre experiências agradáveis e desagradáveis em vários domínios da 

actividade dos indivíduos e resulta da interacção entre as características pessoais, 

relativamente estáveis durante certos períodos de tempo, e os contextos, as circunstâncias e as 

experiências da vida pessoal, social e colectiva” (Caetano e Silva, 2010, p.10).  

Uma das dimensões específicas do bem-estar diz respeito ao bem-estar no trabalho. A 

satisfação com o trabalho não tem tido uma definição consensual na literatura. Para autores 

como Locke (1976), a satisfação no trabalho é definida como sendo um estado emocional 

agradável que resulta da avaliação do indivíduo do seu trabalho ou da sua experiência no 

trabalho. Já para Robbins (1998), a satisfação no trabalho diz respeito aos sentimentos que um 

indivíduo sente relativamente às suas experiências no seu trabalho, tanto anteriores, como 

actuais ou as alternativas que estão disponíveis. A satisfação no trabalho assume-se como um 

importante domínio do bem-estar subjectivo, devido ao facto de o trabalho ter uma grande 

importância na vida das pessoas (Caetano, Tavares e Reis, 2002). O bem-estar no trabalho 

tem vindo a ser relacionado com diversas variáveis tais como, a auto-estima, a ansiedade, a 

depressão e a exaustão (e.g., Faragher, Cass e Cooper, 2005). Por outro lado, alguns estudos 

têm exposto a relação que o bem-estar no trabalho pode ter com o bem-estar subjectivo (e.g., 

Tavares e Garcia, 2010).  

A saúde dos indivíduos e a forma como estes a percepcionam e manifestam 

preocupação com ela torna-se muito importante no seio organizacional. A saúde tem vindo a 

ser conceptualizada apenas como a mera ausência de alguma doença ou de algum problema 

físico. No entanto, a Organização Mundial de Saúde atribuiu um novo significado à definição 

de saúde. Assim a saúde passou a ser definida como “um estado completo de bem-estar físico, 

mental e social, e não meramente a ausência de doença ou enfermidade” (WHO, 1946). Para 

Caetano e Silva (2010), a saúde é vista como uma questão fundamental do bem-estar, na 

medida em que pode afectar as atitudes e os comportamentos dos indivíduos, fazendo com 

que estes modifiquem os seus comportamentos com vista à sua manutenção ou obtenção. Por 

outro lado a literatura tem vindo a demonstrar que a saúde é um construto multidimensional, 

sendo constituída por várias dimensões (e.g., Roysamb, Tamds, Reichborn-Kjennerud, Neale 

e Harris, 2003). Uma dessas dimensões é a saúde que é percepcionada pelos indivíduos. 

Moum (1992) definiu a saúde percepcionada, como sendo o somatório dos estados médicos 

de saúde e das suas consequências funcionais. 
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A saúde tem-se afirmado como um dos indicadores de bem-estar objectivo. De acordo 

com Caetano e Silva (2010), o bem-estar objectivo é definido tendo em conta vários 

parâmetros de carácter objectivo, tais como, os rendimentos, o nível de escolaridade e a 

saúde, que permitem indicar níveis objectivos de qualidade de vida. A relação entre a saúde e 

o bem-estar tem vindo a ser estudada na literatura por diversos autores. (e.g., Larson, 1978; 

Brief, Butcher, George e Link, 1993; Feist, Bodner, Jacobs e Miles, 1995, Roysamb et al., 

2003).  

No que diz respeito aos preditores de bem-estar subjectivo geral reportados na 

literatura, o bem-estar subjectivo tem vindo a ser associado com as características individuais, 

como sejam as características disposicionais e os factores motivacionais, o bem-estar 

relacional e o bem-estar no trabalho. O quadro 1 sintetiza alguns exemplos de estudos 

empíricos acerca dos preditores do bem-estar subjectivo geral.  

 

    Quadro 1 

    Preditores do Bem-Estar Subjectivo 

PREDITORES DO 

BEM-ESTAR SUBJECTIVO 

RELAÇÃO 

COM O 

BES 

       AUTORES 

 Características Disposicionais   

 Extroversão - Costa e McCrae (1980); Tellegen (1985) 

 Confiança + DeNeve e Cooper (1998) 

 Neuroticismo - Costa e McCrae (1980); Tellegen (1985) 

 Desejo de Controlo - DeNeve e Cooper (1998) 

 Pensamentos disfuncionais - Judge e Locke (1993) 

 Auto-confiança + Lucas et al. (1996) 

 Optimismo  + Lucas et al. (1996); Scheier e Carver (2003) 

 Factores Motivacionais   

 Satisfação de necessidades 

sócio-emocionais 

+ Vallerand e O’Connor (1989); Sheldon e Elliot 

(1999); Deci e Ryan (2000); Ilardi et al. (2003)  

 Satisfação de necessidades 

psicológicas 

+ Hahn e Oishi (2006) 

 Realização de objectivos + Emmons (1986); Diener e Fujita (1995); Sheldon 

e Kasser (1998); Kasser e Ryan (2001);  
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Bem-Estar Relacional   

 Relações românticas e sociais 

fortes  

 

+ Diener e Seligman (2002) 

Bem-Estar no Trabalho   

 Satisfação com o trabalho + Rode (2004) 

 

 

Autores como Chambel (2005), Sauter, Murphy e Hurrell (1990), Schaufeli, Leiter e 

Maslach (2009) identificaram alguns dos factores que podem afectar a saúde dos 

trabalhadores no seu local de trabalho. Alguns destes factores são: ritmo de trabalho, conflitos 

nos papéis a serem desempenhados, políticas e práticas de gestão de recursos humanos, 

conteúdo do trabalho e falta de controlo sobre o trabalho que é efectuado. Esta ideia é ainda 

suportada pelo modelo de Hackman e Oldham (1975) que demonstra que quando existem 

exigências altas ao nível do trabalho e o controlo que o indivíduo exerce sobre o seu trabalho 

é baixo, então poderão estar criadas as condições para que possam aparecer diversos 

problemas psicológicos tais como, ansiedade, depressões ou doenças físicas, que possam 

prejudicar o normal funcionamento do trabalho. Por outro lado, se o trabalho for caracterizado 

por uma ausência de autonomia na realização das tarefas e as mesmas forem de carácter 

repetitivo e simples, então poderão surgir vários problemas na saúde dos indivíduos (Karasek 

e Theorell, 1990). 

Já no que concerne às consequências do bem-estar subjectivo reportadas na literatura, 

podemos agrupá-las em quatro grandes dimensões relativas ao impacto do bem-estar 

subjectivo na saúde do indivíduo (considerando os aspectos negativos e os aspectos positivos 

desta), no desenvolvimento de recursos pessoais (como sejam por exemplo, a auto-estima ou 

a capacidade para resolver problemas), no seu bem-estar relacional, e, por último nas suas 

atitudes e comportamento na organização (nomeadamente no que concerne às atitudes e 

comportamentos de retirada organizacional e ao desempenho). Nos quadros 2 e 3 

apresentamos uma síntese de alguns exemplos de estudos empíricos sobre as consequências 

do bem-estar subjectivo geral. 
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    Quadro 2 

    Consequências do Bem-Estar Subjectivo 

CONSEQUÊNCIAS DO 

BEM-ESTAR SUBJECTIVO 

RELAÇÃO 

COM O 

BES 

         AUTORES 

 Saúde: Aspectos Negativos   

 Ansiedade - Wright e Bonett (1997); Faragher et al. (2005)  

 Depressão - Wright e Bonett (1997); Faragher et al. (2005)  

 Exaustão - Faragher et al. (2005) 

 Stress - Veenhoven (1984) 

 Burnout - Wright e Bonett (1997) 

 Mortalidade - Berkman e Breslow (1983) 

 Maus hábitos alimentares                                                         - Baron (1997) 

 Saúde: Aspectos Positivos   

 Saúde + Kahneman et al. (1999, citado por Caetano e Silva, 

2010); Diener e Biswas-Diener (2000); Roysamb et 

al. (2003); Diener e Seligman (2004)  

 Saúde/Custos - Pelled et al. (1999) 

 Saúde física e mental + Veenhoven (1984) 

 Diminuição dos sintomas de 

doença  

+ Roysamb et al. (2003); Fredrickson et al. (2008)  

 Longevidade + Danner et al. (2001); Diener e Biswas-Diener (2008); 

Diener e Seligman (2004); Pressman e Cohen (2007);  

 Qualidade de Vida + Diener et al. (2004) 

 Resistência ao Stress + Veenhoven (1984); Karasek e Theorell (1990); Lee e 

Ashforth (1996) 

 Recursos Pessoais   

 Auto-estima + Faragher et al. (2005) 

 Resolução de problemas + Veenhoven (1984) 

 Criatividade + Staw et al. (1994); Lyubomirsky et al. (2001) 
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    Quadro 3 

    Consequências do Bem-Estar Subjectivo 

CONSEQUÊNCIAS DO 

BEM-ESTAR SUBJECTIVO 

RELAÇÃO 

COM O 

BES 

          AUTORES 

Atitudes e Comportamentos no 

Trabalho:  

  

    Retirada organizacional   

 Turnover - Spector (1997); Diener e Biswas-Diener (2000)  

 Absentismo - Johns (1997); Spector (1997); Pelled et al. (1999)  

    Desempenho organizacional   

 Envolvimento +  Baron (1997) 

 Desempenho no trabalho + George e Brief (1992); Fox et al. (2001)  

 Produtividade + Staw et al. (1994); Pelled et al. (1999); Diener e 

Biswas-Diener (2000); Fox et al. (2001);  

Lyubomirsky et al. (2001); Diener e Seligman  

(2004); Zelenski et al. (2008) 

 Comportamentos     

de responsabilidade  

+ Diener e Biswas-Diener (2000) 

 Comportamentos 

negligentes 

- Baron (1997) 

 Comportamentos   

de cidadania 

+ George e Brief (1992); Donovan (2000); Fox et al. 

(2001); Diener e Seligman (2004); Diener e Biswas-

Diener (2008) 

 Erros realizados - Wright e Bonett (1997) 

Bem-Estar Relacional   

 Relações/ Redes sociais + Berkman e Breslow (1983); Veenhoven (1984); 

Baron (1997); Lyubomirsky et al. (2001);  

 Satisfação com o casamento + Lyubomirsky et al. (2001) 

 

 

          2.2 Percepção de Suporte Organizacional 

Eisenberger, Huntington, Hutchison e Sowa (1986) foram os primeiros a estudar o 

fenómeno da percepção de suporte organizacional, definindo-o como as crenças globais 
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desenvolvidas pelos indivíduos face à forma como a sua organização valoriza as suas 

contribuições e se preocupa com o seu bem-estar.  

A percepção de suporte organizacional também implica que a organização se 

comprometa a conferir todo o apoio e ajuda necessários aos empregados para que estes 

possam desempenhar o seu trabalho de forma eficiente e possam ultrapassar situações 

causadoras de stress sem demais problemas (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch e 

Rhoades, 2001). Por outro lado, Armstrong-Stassen, Cameron e Horsburgh (2001) referiram 

que a percepção de suporte organizacional e as relações sociais parecem ter um papel 

importante no processo de integração dos novos trabalhadores na organização. 

Este conceito está ancorado na teoria da troca social (Blau, 1964) e na norma da 

reciprocidade (Gouldman, 1964). Tendo em conta a teoria da troca social, os indivíduos como 

forma de retribuírem o investimento que a organização faz neles (tais como, o pagamento e a 

satisfação de necessidades sócio-emocionais), investem na sua organização, mantendo a sua 

lealdade para com a mesma. Para Huston e Burgess (1979) os processos que caracterizam as 

trocas sociais são maioritariamente caracterizados pela dependência mútua. Já Lévi-Strauss 

(1949) mencionou que não só os processos podem ser originados pelo auto-interesse, como 

podem ser originados por algo mais que o próprio auto-interesse. Seguindo esta ideia, Blau 

(1964) defendeu que as trocas sociais podem gerar afectos positivos, tais como, a confiança 

ou os sentimentos de obrigação do indivíduo para retribuir à sua organização. De acordo com 

a perspectiva da norma da reciprocidade, isto levará a que os indivíduos criem um sentimento 

de obrigação para ajudarem a sua organização a atingir os seus objectivos, incluindo a sua 

participação em comportamentos extra-tarefa, tais como, ajudar os seus colegas em troca do 

suporte organizacional recebido (Eisenberger e colaboradores, 2001). Estes autores 

verificaram ainda que os indivíduos ao serem recíprocos para com a sua organização, que 

percebem como apoiante no seu trabalho, estão também a manter uma auto-imagem positiva. 

A literatura tem identificado diversos preditores da percepção de suporte 

organizacional. Aselage e Eisenberger (2003) demonstraram no seu estudo que a falta de 

acesso a recursos, tais como informações, recursos económicos e sócio-emocionais, podem 

conduzir ao decréscimo da percepção de suporte organizacional.  

Os estudos de Eisenberger et al. (1997), Guzzo, Noonan e Elron (1994) e Wayne, 

Shore e Liden (1997) demonstram que as promoções, o pagamento e as oportunidades de 

promoção têm uma relação positiva com a percepção de suporte organizacional. Por outro 

lado, Rhoades e Eisenberger (2002) demonstraram que tanto o tratamento justo, como o 
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suporte da supervisão, as recompensas favoráveis e as condições de trabalho podem conduzir 

ao aumento da percepção de suporte organizacional.  

Eisenberger et al. (1997) verificaram no seu estudo que as recompensas 

organizacionais e outras condições no trabalho tais como o pagamento e a promoção, têm um 

maior peso no desenvolvimento da percepção de suporte organizacional quando os indivíduos 

mantém a ideia de que a organização os recompensa de forma voluntária e não a partir de 

outro tipo de pressões externas à organização (e.g., pressão dos sindicatos). No entanto há 

vários outros estudos que estudaram a relação de outras variáveis com a percepção de suporte 

organizacional. No quadro 4 encontram-se sintetizados alguns dos estudos sobre os preditores 

da percepção de suporte organizacional. 

 

    Quadro 4 

    Preditores da Percepção de Suporte Organizacional 

PREDITORES DA 

PERCEPÇÃO DE SUPORTE 

ORGANIZACIONAL 

RELAÇÃO 

COM A 

PSO 

       AUTORES 

 Características Disposicionais   
 Confiança nos colegas + Ferres et al. (2004) 
   
 Suporte Organizacional   
 Suporte da supervisão + Rhoades e Eisenberger (2002); Dawley et al. 

(2010) 

   
 Características e Condições   

 do Trabalho 

  

 Condições no trabalho + Rhoades e Eisenberger (2002) 
 Acesso a  

recursos organizacionais 

- Aselage e Eisenberger (2003) 

 
 Job enrichment + Eisenberger et al. (1986) 
 Justiça procedimental 

 

+ Andrews e Kacmar (2001) 

 Práticas de GRH   
 Recompensas favoráveis +  Rhoades e Eisenberger (2002) 
 Promoções +   Eisenberger et al. (1986); Guzzo et al. (1994);       

 Eisenberger et al. (1997); Wayne et al. (1997) 
 Pagamento + Guzzo et al. (1994); Eisenberger et al. (1997);   

Wayne et al. (1997) 

 Oportunidades  

de reconhecimento 

+ Guzzo et al. (1994); Eisenberger et al. (1997); 

Wayne et al. (1997) 

 

A percepção de suporte organizacional é também um importante indicador da 

qualidade das relações de troca entre o indivíduo e a organização. Eisenberger et al. (1986) 

foram os primeiros a propor a percepção de suporte organizacional enquanto indicador da 
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avaliação que os indivíduos fazem da posição da organização nas relações de troca social que 

estabelecem com o indivíduo. Cole, Schaninger e Harris (2002) referiram que as acções que 

conduzem à percepção de suporte organizacional poderão ser encaradas como uma moeda de 

troca social que a organização fornece, de forma a aumentar a qualidade da relação indivíduo-

organização. Esta ideia é reforçada pelo facto das pessoas poderem querer retribuir as acções 

que demonstram a preocupação da organização com o seu bem-estar, de forma a manterem o 

equilíbrio na relação entre indivíduo-organização (Tavares, 2009). Por outro lado, o valor que 

os indivíduos atribuem ao suporte organizacional recebido irá condicionar os recursos ou a 

moeda de troca por eles escolhidas para retribuir à sua organização, saldando assim a sua 

dívida e restabelecendo o equilíbrio das suas relações com a organização (Tavares, 2009). 

A percepção de suporte organizacional comporta diversas consequências que têm 

vindo a ser estudadas. Por exemplo, de acordo com a teoria da norma da reciprocidade, 

pressupõe-se que a percepção de suporte organizacional possa fortalecer o compromisso 

afectivo dos indivíduos para com a sua organização, bem como o esforço que cada um poderá 

realizar em benefício da mesma (Shore e Shore, 1995). Esta relação positiva foi depois mais 

tarde confirmada nos estudos de Shore e Tetrick (1991), Shore e Wayne (1993), Settoon et al. 

(1996), Hutchinson (1997) e Bishop, Scott, Goldsby e Cropanzano (2005).  

Por outro lado, os estudos de Witt e Carlson (2006) e de Rhoades e Eisenberger 

(2002), demonstraram que a percepção de suporte organizacional tem um impacto positivo na 

motivação dos indivíduos em exercerem um determinado esforço a favor da organização.  

Podemos ver que a percepção de suporte organizacional desempenha um papel 

importante na vida das organizações. Existem vários estudos mais que têm estudado e 

confirmado algumas das consequências que podem advir da percepção de suporte 

organizacional. Essa informação encontra-se compactada nos Quadros 5 e 6.   

 

Quadro 5 

Consequências da Percepção de Suporte Organizacional 

CONSEQUÊNCIAS DA 

PERCEPÇÃO DE SUPORTE 

ORGANIZACIONAL 

RELAÇÃO 

COM A 

PSO 

            AUTORES 

Saúde:   

    Aspectos Positivos   

 Saúde 

 

 

+ Bradley e Cartwright (2002) 



 O Papel Moderador das Necessidades Sócio-Emocionais 

21 
 

 

    Aspectos Negativos   

 Ansiedade - Venkatachalam (1995); Robblee (1998)  

 Sintomas de doença - Robblee (1998) 

 Burnout - Cropanzano et al. (1997); Armstrong-Stassen 

(2004) 

 Stress - Viswesvaran et al. (1999); Rhoades e Eisenberger 

(2002) 

 

 

Quadro 6 

Consequências da Percepção de Suporte Organizacional 

CONSEQUÊNCIAS DA 

PERCEPÇÃO DE SUPORTE 

ORGANIZACIONAL 

RELAÇÃO 

COM A 

PSO 

             AUTORES 

Atitudes e Comportamentos no 

Trabalho: 

  

    Desempenho Organizacional   

 Desempenho no trabalho + Eisenberger et al. (1990); Armeli et al. (1998)  

 Desempenho extra-tarefa + Eisenberger et al. (2001); Rhoades e Eisenberger 

(2002) 

 Envolvimento no trabalho + Shore e Wayne (1993); Settoon et al. (1996);  

O’Driscoll e Randall (1999); Rhoades e Eisenberger 

(2002) 

 Comportamentos 

contraproducentes 

- Cropanzano e Greenberg (1997) 

 

 Espontaneidade 

organizacional 

+ Eisenberger et al. (2001) 

 Obrigações + Rhoades e Eisenberger (2002) 

 Criatividade + Scott e Bruce (1994) 

    Ajustamento Indivíduo-   

   Organização 

  

 Confiança + Rhoades e Eisenberger (2002) 

 Motivação + Rhoades e Eisenberger (2002); Witt e Carlson 

(2006) 
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 Integração + Brett et al. (1992) 

 Ajustamento à organização + Brett et al. (1992) 

 Satisfação com o trabalho + Eisenberger et al. (1997); Aquino e Griffeth (1999); 

Armstrong-Stassen (2004); Reinardy (2009)  

 

 Compromisso organizacional  + Rhoades e Eisenberger (2002); Edwards e Peccei 

(2010)  

 Expectativas de recompensas 

com desempenhos elevados 

+ Eisenberger et al. (1990) 

 Insegurança percepcionada 

no Trabalho 

- Armstrong-Stassen (2004) 

 

 Satisfação de necessidades 

sócio-emocionais 

+ Eisenberger et al. (1986); Eisenberger et al. (1987); 

Shore e Shore (1995); Armeli et al. (1998); 

Rhoades e Eisenberger (2002);  

    Retirada Organizacional   

 Intenções de saída - Rhoades e Eisenberger (2002); Reinardy (2009)  

 Turnover - Guzzo et al. (1994); Wayne et al. (1997); Allen et 

al. (1999); Kinnunen et al. (2008); Tan (2008)  

 Desejo de permanência na 

organização 

+ Nye e Witt (1993) 

 Absentismo - Eisenberger et al. (1986, 1990) 

 

 

Desta forma, podemos constatar pelo anteriormente referido, que o apoio que as 

organizações conferem aos seus trabalhadores, o nível de preocupação que manifestam para 

com eles e a qualidade das relações de trocas entre as mesmas e os seus trabalhadores, se 

torna muito importante para um ambiente organizacional saudável. 

 

         2.3 Relação entre a Percepção de Suporte Organizacional e o Bem-Estar 

A percepção de suporte organizacional é um dos construtos que tem vindo a ser 

relacionado com o bem-estar dos indivíduos na organização, nomeadamente com o stress e o 

burnout – dimensão negativa do bem-estar – e com a satisfação dos indivíduos no seu local de 

trabalho – dimensão positiva do bem-estar. 

A literatura tem vindo a reunir consenso quanto a esta relação, demonstrando que 

quantos maiores forem os níveis de suporte organizacional, maior será a forma favorável 
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como os indivíduos encaram os seus trabalhos e maior será a forma como se concentram e 

investem no seu trabalho organizacional.  

Autores como Rhoades e Eisenberger (2002) e George, Reed, Ballard, Colin e 

Fielding (1993) demonstraram que a percepção de suporte organizacional tem uma relação 

negativa moderada com os sintomas psicossomáticos. A percepção de suporte organizacional 

também pode ter ainda um efeito directo na resolução ou evitamento de outros problemas 

organizacionais devido ao facto de manter uma relação negativa com a exposição dos 

trabalhadores a níveis de stress algo elevados (e.g., Eisenberger et al. 1986, 1990; Cropanzano 

et al., 1997; Viswesvaran, Sanchez e Fisher, 1999; Rhoades, Eisenberger e Armeli, 2001), a 

retirada psicológica (e.g., Cropanzano et al., 1997), a ansiedade (e.g., Venkatachalam, 1995; 

Robblee, 1998), a fadiga (e.g., Cropanzano et al., 1997), o turnover (e.g., Guzzo et al., 1994; 

Cropanzano et al., 1997; Wayne et al., 1997; Allen, Shore e Griffeth, 1999; Kinnunen, Feldt e 

Makikangas, 2008; Tan, 2008), a tensão no trabalho (e.g., Cropanzano et al., 1997), a 

exaustão emocional e a despersonalização (e.g., Jahawar, Stone e Kisamore, 2007), a tensão 

somática (e.g., Cropanzano et al., 1997), o burnout e a insegurança no trabalho que é 

percepcionada pelos indivíduos (e.g., Cropanzano et al., 1997; Armstrong-Stassen, 2004). 

A literatura tem também vindo a relacionar a percepção de suporte organizacional e as 

dimensões positivas do bem-estar com menor frequência. Uma das dimensões que tem vindo 

a ser relacionada com a percepção de suporte organizacional é a satisfação no trabalho. De 

acordo com Witt (1991), a satisfação no trabalho caracteriza-se por se relacionar com as 

atitudes afectivas globais demonstradas pelos indivíduos face ao seu trabalho. Em estudos 

anteriores foi estudada a relação entre a percepção de suporte organizacional e a satisfação no 

trabalho (e.g., Shore e Tetrick; 1991; Eisenberger et al., 1997; Aquino e Griffeth, 1999; 

Rhoades e Eisenberger, 2002; Armstrong-Stassen, 2004; Reinardy, 2009). Os resultados 

obtidos demonstraram que a percepção de suporte organizacional está positivamente 

relacionada com a satisfação no trabalho. Por outro lado, também tem sido confirmada a 

relação positiva entre a percepção de suporte organizacional e as disposições afectivas (e.g., 

George e Grief, 1992; Eisenberger et al., 2001; Rhoades e Eisenberger, 2002). Por fim, no 

estudo de Pannacio e Vandenberghe (2009), os autores procuraram verificar se existia uma 

relação positiva entre a percepção de suporte organizacional e o aumento dos níveis de bem-

estar dos indivíduos. Os resultados obtidos no estudo suportam a hipótese enunciada pelos 

autores.   

Na literatura existem vários mecanismos que ajudam a explicar o impacto da 

percepção de suporte organizacional no bem-estar. Um desses mecanismos é a satisfação das 
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necessidades sócio-emocionais. Eisenberger et al. (1986) e Armeli et al. (1998) referiram nos 

seus trabalhos que a percepção de suporte organizacional pode levar à satisfação das 

necessidades sócio-emocionais importantes no seio da organização, tais como, as 

necessidades de respeito e aprovação e, que por seu lado, esta relação irá conduzir a que os 

indivíduos sintam uma obrigação em retribuir a sua organização com um maior esforço na 

consecução do seu trabalho e que sintam níveis mais elevados de bem-estar subjectivo. 

Outro dos mecanismos que pode ajudar a explicar esta relação está relacionado com o 

trabalho desenvolvido por George et al. (1993). Neste estudo realizado com enfermeiras e 

pacientes portadores do vírus da SIDA, os autores verificaram que a percepção de suporte 

organizacional e o suporte social contribuem com apoio emocional e funcional para os 

indivíduos, na medida em que no seu estudo aparentaram proteger as enfermeiras dos efeitos 

negativos do stress, aumentando a sua auto-estima e demonstrando que a organização se 

preocupava com o seu bem-estar. Por outro lado, estes autores verificaram que a percepção de 

suporte organizacional e o suporte social tocam-se na medida em que os indivíduos se sentem 

valorizados e que se preocupam com eles e que podem recorrer a outros indivíduos que os 

podem ajudar em alturas de maior necessidade.  

O estudo de Cropanzano, Bowen e Gilliland (2007) também se torna importante para 

demonstrar o impacto que a percepção de suporte organizacional poderá ter no bem-estar dos 

indivíduos. Os autores demonstraram que os indivíduos formam percepções acerca do 

ambiente social do seu trabalho e argumentaram que um ambiente caracterizado pela 

percepção de suporte organizacional não só é mais estável e previsível, o que por sua vez 

aumenta as probabilidades de um indivíduo ter maior confiança em investimentos a longo 

prazo, como também tem menos ameaças (o que irá conduzir consequentemente à diminuição 

do stress e aumento da moral) e colegas mais cooperativos o que poderá fazer que seja mais 

fácil os indivíduos procurarem atingir os seus objectivos. 

Por outro lado, Lee e Peccei (2007) demonstraram no seu trabalho que a percepção de 

suporte organizacional tem um impacto positivo no desenvolvimento da auto-estima baseada 

na pertença organizacional. Este facto poderá satisfazer psicologicamente os indivíduos e, 

como tal, estes poderão associar essa satisfação psicológica à organização, mais 

concretamente à percepção de suporte organizacional, aumentando assim o seu bem-estar 

subjectivo. 

O suporte social assume também uma grande importância na vida dos indivíduos e 

mais concretamente no seu bem-estar. Através do suporte social são fornecidos os recursos, 

tanto psicológicos como materiais, de forma a ajudar os indivíduos a lidarem com o stress 
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(Cohen, 2004). São vários os estudos na literatura que demonstram essa importância. O 

estudo realizado por Cohen e Wills (1985) demonstrou que o suporte social está 

positivamente relacionado com o bem-estar, na medida em que permite o incremento das 

emoções positivas, algum sentido de previsibilidade na vida e, por fim, permite agir como um 

redutor do stress ao permitir o aumento da auto-estima e da auto-eficácia, enquanto Guindon e 

Cappeliez (2010) estudaram e observaram que os indivíduos com uma maior satisfação com o 

suporte social que está disponível terão maiores níveis de bem-estar psicológico.  

Esta dissertação dá seguimento ao trabalho realizado por Armeli et al. (1998). Como 

descrito anteriormente, a literatura tem estudado a relação entre a percepção de suporte 

organizacional e o bem-estar. Outros estudos apresentam a satisfação de necessidades sócio-

emocionais como moderadora dessa relação. No entanto, ainda não foi estudado em que 

medida as necessidades de pertença à organização poderão alterar a relação entre a percepção 

de suporte organizacional e a saúde percepcionada pelos indivíduos (indicador de bem-estar 

usado neste estudo). É esse o trabalho que nos propomos a realizar. 

 

          2.4 Satisfação das Necessidades Sócio-Emocionais e Bem-Estar 

De acordo com a teoria da auto-determinação
1
 (Deci e Ryan, 1980; 1991), “as 

necessidades especificam nutrimentos psicológicos inatos que são essenciais para um 

contínuo crescimento psicológico, integridade e bem-estar” (Deci e Ryan, 2000, p. 229).  

Para Deci e Ryan (2000), as várias necessidades humanas dizem respeito à reunião de 

condições óptimas para a manutenção da saúde psicológica e do bem-estar. Estes autores 

afirmaram ainda que o envolvimento dos indivíduos no trabalho e o seu compromisso para 

com a sua organização irá depender em boa medida do nível de satisfação das suas 

necessidades aquando da realização de tais tarefas. Esta teoria preocupa-se primariamente em 

explicar os processos psicológicos que são responsáveis por promover o bom funcionamento 

e a saúde dos indivíduos (Ryan e Deci, 2000).  

A teoria SDT tem vindo a distinguir três tipos de necessidades essenciais: a 

necessidade de competência, de autonomia e de relacionamento. A satisfação da necessidade 

de competência parece aumentar os níveis de bem-estar em vários domínios, tais como, a 

saúde física (Carver e Scheier, 1990), a vitalidade (Vansteenkiste, Lens e Deci, 2006) e a 

auto-estima (Bandura, 1977). A satisfação da necessidade de relacionamento é vista como 

estando relacionada com o desejo de se estar ligado ou em contacto com outros (Deci e Ryan, 

                                                           
1
 “Self- Determination Theory” (SDT; Deci e Ryan, 1980; 1991) 
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2000). Por fim, a satisfação da autonomia diz respeito à experiência de integração e liberdade. 

Deci e Ryan (2000) viam todas estas três necessidades enquanto universais, inatas e vitais 

para o bem-estar. 

As necessidades de pertença têm uma enorme importância na vida social e 

organizacional dos indivíduos. O trabalho realizado por Baumeister e Leary (1995) revestiu-

se de uma importância enorme para a literatura sobre as necessidades sócio-emocionais. Estes 

autores definem a necessidade de pertença como sendo a necessidade que os indivíduos têm 

em desenvolver e em manter pelo menos um número mínimo de relações interpessoais. Os 

mesmos autores referem ainda que estas necessidades são inatas em cada ser humano e que 

são uma motivação humana fundamental. Outra característica importante das necessidades de 

pertença diz respeito ao aumento das emoções positivas decorrente do aumento dos laços 

sociais formados (Baumeister e Leary, 1995). Estes autores também argumentaram que a 

pertença é mais uma necessidade do que um querer, pelo que as pessoas que tenham alguma 

falta de pertença deverão ter alguns problemas patológicos e não só um mero desconforto 

temporário. As necessidades de pertença orientam ainda as pessoas para realizarem 

actividades relacionadas com a sua satisfação.  

A satisfação de necessidades tem também sido relacionada com o compromisso no 

trabalho por diversos estudos (e.g., Csikszentmihalyi, 1985; Greguras e Diefendorff, 2009). 

Estes estudos sugeriram que a satisfação de necessidades sócio-emocionais conduz ao 

aumento do compromisso organizacional. 

Por outro lado, são vários os estudos que analisaram a relação entre a satisfação de 

necessidades sócio-emocionais e o bem-estar (e.g., Deci e Ryan, 1991; Ryff, 1995; Sheldon, 

Ryan e Reis, 1996; Sheldon e Elliot, 1999; Hahn e Oishi, 2006). Estes estudos anteriores 

demonstram essa relação, na medida em a satisfação de necessidades parece prover os 

indivíduos com as bases psicológicas necessárias para o aumento do seu bem-estar e para o 

seu correcto desenvolvimento psicológico. Os estudos de Omodei e Wearing (1990), Deci e 

Ryan (2001), Sheldon e Niemiec (2006) e Howell, Chenot, Hill e Howell (2009) verificaram 

que a satisfação de necessidades sócio-emocionais está positivamente relacionada com o bem-

estar subjectivo. Sheldon e Niemec (2006) comprovaram ainda que o equilíbrio na satisfação 

de necessidades torna-se um dos aspectos mais importantes para a saúde psicológica. Por fim, 

os resultados deste estudo mostram ainda que se um indivíduo tentar potenciar uma ou mais 

necessidades em detrimento de outras, é bem provável que possa prejudicar o seu bem-estar.  

Vários outros estudos têm demonstrado a relação positiva entre a satisfação de 

necessidades sócio-emocionais e a auto estima (e.g., Ilardi, Leone, Kasser e Ryan, 1993), a 
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saúde geral (e.g., Ilardi et al., 1993), o compromisso no trabalho (e.g., Efraty e Sirgy, 1990), a 

satisfação no trabalho (e.g., Efraty e Sirgy, 1990), as ligações afectivas (e.g., La Guardia, 

Ryan, Couchman e Deci, 2000), o desempenho (e.g., Efraty e Sirgy, 1990), a eficácia no 

trabalho (e.g., Efraty e Sirgy, 1990), a alienação pessoal (e.g., Efraty e Sirgy, 1990) e a 

identificação organizacional (e.g., Efraty e Sirgy, 1990). Já Vallerand e O’Connor (1989) 

verificaram no seu estudo a existência de uma relação positiva entre a satisfação das 

necessidades de autonomia e de relacionamento, o bem-estar e a percepção de saúde entre os 

residentes de uma clínica.  

Outros estudos procuraram relacionar a satisfação de necessidades com a idade e bem-

estar. Dando o exemplo do estudo realizado por Steverink e Lindenberg (2006) foi referido 

que à medida que as pessoas envelhecem as suas necessidades sofrem uma ligeira mudança e 

passam a estar direccionadas para o afecto e, mesmo que as necessidades sociais das pessoas 

se mantenham variadas e concentradas em múltiplas relações sociais, a verdade é que serão 

sempre mais difíceis de satisfazer.  

Vários estudos têm também referido o impacto importante que as realizações de 

objectivos dos indivíduos podem ter na satisfação de necessidades e no bem-estar (e.g., Ryan, 

Sheldon, Kasser e Deci, 1996; Niemiec, Lynch, Vansteenkiste, Bernstein, Deci e Ryan, 2006). 

Niemiec et al. (2006) demonstraram ainda que as mudanças que tenham ocorrido ao longo de 

um dado período de tempo, ao nível da realização de objectivos de carácter intrínseco (mas 

não extrínseco), aparentaram estar relacionadas com mudanças ocorridas ao nível da 

satisfação de necessidades e da saúde psicológica ao longo do mesmo período de tempo. Os 

trabalhos realizados por Sheldon e Kasser (1998) e Kasser e Ryan (2001) sugerem que a 

procura e realização de objectivos intrínsecos estaria mais relacionada com o bem-estar do 

que a procura e realização de aspirações de carácter extrínseco.  

De um outro ponto de vista, a não satisfação das necessidades pode ter algumas 

consequências que se podem revelar complicadas, nomeadamente no que diz respeito a 

problemas tais como, a anorexia nervosa (e.g., Bruch, 1973), o decréscimo da motivação (e.g., 

Boggiano, 1998), o aumento dos problemas relacionados com a saúde mental e a diminuição 

da persistência e do desempenho no trabalho (e.g., Deci e Ryan, 2000). A este propósito, Deci 

e Ryan (2000) defenderam que as necessidades psicológicas podem não ser satisfeitas devido 

a vários comportamentos derrotistas que apenas parecem servir para prolongar a frustração da 

satisfação das necessidades, agravando assim o problema.  

No entanto, pode haver maneiras de contrariar este problema. No seu estudo, Deci 

(1980), demonstrou que caso as necessidades não sejam satisfeitas, pode haver recurso à 
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criação de necessidades substitutas ou motivos compensatórios, que apesar de não 

proporcionarem a satisfação das necessidades básicas, poderão conferir algumas satisfações 

colaterais. Este autor argumentou ainda que ambientes sociais que possam interferir com a 

satisfação de necessidades poderão conduzir a que os indivíduos se concentrem em encontrar 

objectivos ou actividades que possam servir para compensar a falta da satisfação de 

necessidades, no entanto, todo este processo poderá envolver perigos para a saúde física e 

psicológica. 

 

2.5 Percepção de Suporte Organizacional e Bem-Estar: Papel   

      Moderador das Necessidades de Pertença à Organização 

 

As necessidades sócio-emocionais podem ainda condicionar a relação entre a 

percepção de suporte organizacional e o bem-estar. Armeli et al. (1998) verificou no seu 

estudo que a relação entre a percepção de suporte organizacional e o desempenho torna-se 

mais forte quando o nível das necessidades sócio-emocionais dos indivíduos é elevado. Os 

resultados obtidos por este estudo demonstram que os indivíduos que evidenciavam ter menos 

necessidades sócio-emocionais reportavam menos sentimentos de obrigação em retribuir o 

suporte dado pela sua organização com a melhoria do seu desempenho.  

Por outro lado, Tavares (2009) demonstrou no seu trabalho que a identificação 

organizacional poderá alterar a relação da percepção de suporte organizacional com as 

atitudes de retirada organizacional, bem como com o desempenho extra-papel. A autora 

sugere que isso se poderá dever ao facto do valor conferido ao suporte organizacional 

(considerado neste estudo como um recurso sócio-emocional) poder ser diferente em função 

dos níveis de identificação organizacional dos indivíduos. Por outras palavras, os indivíduos 

que têm maiores necessidades de pertença à organização serão os indivíduos que apresentam 

níveis mais elevados de identificação para com a organização.  

Para Gouldner (1960), o valor do recurso recebido depende, entre outros factores, da 

relevância desse benefício para a satisfação das necessidades específicas dos indivíduos. De 

acordo com a literatura, quanto mais os indivíduos se identificam com a organização em que 

trabalham, mais central é para eles esta pertença à organização. Assim, poderemos pensar que 

a níveis elevados de identificação organizacional está associada uma maior necessidade de 

pertença à organização. Consequentemente, e na mesma linha dos trabalhos de Tavares e 

colegas (van Knippenberg et al., 2007; Tavares, 2009), hipotetizamos que o impacto da 
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percepção de suporte organizacional no indivíduo dependerá das suas necessidades de 

pertença à organização.  

Para Diener e Fujita (1995) os recursos que estão mais relacionados com o bem-estar 

subjectivo experienciado pelos indivíduos, são de facto os recursos que podem ajudar os 

indivíduos a atingirem os seus objectivos, pelo que a percepção de suporte organizacional 

poderá ser um recurso que permite aos indivíduos com elevadas necessidades de pertença 

organizacional validarem a sua pertença subjectiva, estando nesse caso (contrariamente com o 

que acontece com os indivíduos com baixas necessidades de pertença organizacional) a 

percepção de suporte organizacional associada a maiores níveis de bem-estar. 

Por tudo o que foi descrito anteriormente, hipotetizamos que a relação entre a 

percepção de suporte organizacional e o bem-estar (operacionalizado enquanto saúde 

percepcionada pelos indivíduos) varie em função das necessidades de pertença à organização.  

 

Hipótese 1: A relação entre a percepção de suporte organizacional e a saúde dos indivíduos 

é moderada pelas necessidades de pertença, sendo que, esta relação será tanto mais positiva 

quanto maiores forem as necessidades de pertença dos indivíduos à organização. 

       

 

 

 

 

 

       Figura 1. Modelo hipotetizado 
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     3.Método 

          3.1 Participantes 

A amostra deste estudo foi recolhida numa empresa no ramo da grande distribuição. 

Ao todo foram distribuídos 200 questionários aos colaboradores da referida empresa.  

Foram devolvidos 171 questionários (85,5% de retorno). Dos questionários devolvidos 

cerca de 59% dos participantes eram mulheres. Os participantes tinham idades compreendidas 

entre os 19 anos e os 62 anos (M=33,98; DP=10,16). Relativamente ao grau de instrução 

escolar, 39,2% apresenta um grau de ensino “até ao 9º ano” e 31,6% têm “até 12º ano ou 

equivalente”. Em relação à antiguidade na organização, os indivíduos da amostra trabalham 

na organização entre 1 ano e os 40 anos (M=8,59; DP=8,97). Tendo em conta a jornada 

laboral dos indivíduos pudemos constatar que 49.1% dos trabalhadores trabalha por turnos. 

Por fim, e no que diz respeito à carga horária dos trabalhadores, cerca de 72,5% afirma 

trabalhar cerca de 8 horas por dia (M=8,0; DP=1,33). 

 

            3.2 Medidas 

O instrumento foi criado a partir de várias escalas previamente validadas que 

pretendiam medir as variáveis em estudo. 

Percepção de Suporte Organizacional. Para medir a percepção de suporte 

organizacional foram adaptados 8 itens (α=.93) da versão curta da escala “Perceived 

Organizational Support Survey”, desenvolvida por Eisenberger et al. (1986). Exemplos dos 

itens são: “A minha organização preocupa-se realmente com o meu bem-estar”, “A minha 

organização tem em consideração os meus objectivos e valores” e “A minha organização tem 

em conta as minhas opiniões”. A escala de respostas vai de 1 (Discordo Totalmente) a 7 

(Concordo Totalmente).  

 Necessidades de Pertença à Organização. Para a medição das necessidades de 

pertença à organização, foram adaptados 4 itens (α=.62) da escala usada por Leary, Kelly, 

Cottrell e Schreindorfer (2005). A consistência interna obtida apresenta-se abaixo do mínimo 

aceitável para os valores de consistência interna (α=.70), no entanto como se apresenta 

relativamente perto desse valor, foi decidido prosseguir-se com as análises com alguma 

confiança. Os itens utilizados foram: “Eu esforço-me ao máximo para não fazer coisas que 

façam com que as outras pessoas na minha organização me evitem ou me rejeitem.”, “Eu 
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quero que as pessoas da minha organização me aceitem.”, “Magoa-me quando sinto que os 

outros na minha organização não me aceitam.” e “Tenho uma forte necessidade de sentir que 

pertenço à minha organização. A escala de respostas para esta medida vai de 1 (Discordo 

Totalmente) a 7 (Concordo Totalmente).  

Saúde. Para a avaliação da percepção que os indivíduos tinham da sua saúde foi usado 

um item do “SF-36 Questionnaire” (Ware, Kosinski e Keller, 1994), que se propõe a medir a 

saúde percebida dos indivíduos. Nesta medida era pedido aos indivíduos que comparassem a 

sua saúde actual com a do ano transacto. O item adaptado desta escala é: “Comparando com o 

ano passado, como é que classifica a sua saúde geral agora?”. A escala de resposta para este 

item varia de 1 (Muitíssimo pior do que no ano passado) a 7 (Muitíssimo melhor do que no 

ano passado).  

Variáveis de Controlo. Como variáveis de controlo foram usados o sexo com duas 

categorias (1= Masculino; 2= Feminino), a idade dos sujeitos e o seu grau de escolaridade.  

Foi realizada uma análise factorial com todos os itens das variáveis usadas no estudo, 

tendo as três variáveis principais saturado em factores distintos, sendo que a variância total 

explicada é de 8,6%. 

 

            3.3 Procedimento 

Numa primeira fase, a aplicação dos questionários aos colaboradores da empresa foi 

feita presencialmente, numa sala onde os colaboradores eram recebidos e onde era explicado 

qual o objectivo do estudo e qual o fim a que este se destinava. Foi também reforçado que a 

aplicação destes questionários destinava-se a fins meramente académicos e que as suas 

respostas eram perfeitamente anónimas e confidenciais, pelo que as suas respostas sinceras se 

tornavam fundamentais para o estudo. Foi ainda mencionado que as perguntas e as respectivas 

escalas de resposta estavam bem identificadas mas, se surgisse qualquer dúvida para exporem 

o referido problema. 

Numa segunda fase e devido à dificuldade de disponibilidade da empresa e dos 

colaboradores foi sugerido que os questionários que ainda faltassem preencher, fossem 

deixados na empresa para que os colaboradores, de forma espaçada, os pudessem preencher. 

A empresa comprometeu-se a facultar as breves explicações dos objectivos do estudo, bem 

como do seu carácter anónimo e da sua realização.  
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4. Resultados 

 

      Primeiramente procedeu-se à realização das análises descritivas dos dados das 

medidas utilizadas no estudo. Toda a estatística descritiva referente a essas análises encontra-

se apresentada no Quadro 7.  

 

Quadro 7 

Médias, Desvios-Padrão e Correlações das Variáveis em Análise 

    * P< .05 ; *** P≤ .001  

    Os valores na diagonal correspondem aos valores das consistências internas de cada uma das variáveis 

 

De acordo com o que tinha sido previsto na literatura, podemos constatar que a 

percepção de suporte organizacional se encontra positivamente correlacionada com a saúde 

dos indivíduos (r=.29, p ≤ .001). 

Seguidamente para verificar se o efeito da percepção de suporte organizacional na 

saúde dos indivíduos é afectado pelas necessidades de pertença, foi realizada uma regressão 

em que introduzimos o termo da interacção calculado a partir do produto das variáveis 

previamente centradas. Os resultados obtidos encontram-se descritos no Quadro 8. 

 

 

 

Variável M DP 1 2 3 4 5 6 

          

1.Saúde    4.34    1.07            -.05   -.19  .09 

2. Percepção de 

suporte 

organizacional 

   4.59                                      1.23     .29***     .93         -.06   .10 -.06 

3.Necessidades 

de pertença 

   4.78    1.07      .12     .47***     .62  -.15   .10 -.11 

4. Sexo    1,59    0,49     -.05     .06    -.15    

5. Idade  33,98  10,16     -.19*     .09     .09   .06   

6. Habilitações    4,33    1,11      .09    -.06    -.11   .16  -.53***  
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   Quadro 8 

   Regressão da Saúde na Percepção de Suporte Organizacional e nas Necessidades de Pertença   

Variável             b      t      p  

     

Percepção de Suporte 

Organizacional 

Necessidades de Pertença 

                 .23 

             

                 .03 

                 3.15 

               

                   .36 

               .00 

           

               .72   

 

R
2
ajustado    .07 

Percepção de Suporte 

Organizacional x Necessidades 

de Pertença 

            

                 .16 

            

                  2.62  

           

               .01 

 

R
2
ajustado                  .11 

 

Conclui-se pela análise dos resultados obtidos no Quadro 2 que o efeito de interacção 

é significativo (p=.01). Assim podemos constatar que existe um efeito de moderação (b=.16, 

p=.009) que explica 3,76% da variância da percepção que os indivíduos têm da sua saúde. 

Com estes resultados a principal hipótese deste estudo encontra-se suportada.  

De seguida é conveniente que sejam feitas análises de declives simples para que se 

possa perceber qual a natureza da interacção da percepção de suporte organizacional com a 

saúde percepcionada. Para este tipo de análise foram seguidos os procedimentos sugeridos por 

Aiken e West (1991), sendo que foram testados os declives simples para os indivíduos com 

níveis elevados de necessidades de pertença (ou seja, um desvio padrão acima da média) e 

para os indivíduos com níveis baixos de necessidades de pertença (ou seja, um desvio padrão 

abaixo da média). 
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Os resultados obtidos pelas análises de declives simples evidenciam que a percepção 

de suporte organizacional não é preditora da saúde percepcionada pelos indivíduos quando 

estes têm baixa necessidade de pertença à organização (b=.06, t=.61, p=.55; ver figura 2), ao 

contrário do que acontece para indivíduos com elevadas necessidades de pertença à 

organização (b=.40, t= 4.42, p<.001; ver figura 2). Ou seja, quando as necessidades de 

pertença à organização são elevadas, quanto maior for a percepção que os indivíduos têm de 

que a organização os apoia, maior será o seu bem-estar, nomeadamente a avaliação que fazem 

da sua saúde.   

 

 

 

 

 

 

 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

PSO baixa PSO alta 

Nec Pertença baixa 

Nec Pertença alta 

S
a

ú
d

e
 P

e
rc

e
p

c
io

n
a
d

a
 

Figura 2. Efeito moderador das necessidades de pertença na relação entre percepção 

de suporte organizacional e a saúde percepcionada. As linhas de regressão 

representam um desvio padrão acima da média e um desvio-padrão abaixo da média 
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5. Discussão 

 

Nesta dissertação procurou-se perceber de que forma a relação entre a percepção de 

suporte organizacional e a saúde percepcionada pelos indivíduos sofre alterações em função 

das necessidades de pertença à organização.  

Os resultados obtidos neste estudo confirmam a hipótese formulada, mostrando que a 

percepção de suporte organizacional só está associada a níveis elevados de saúde 

percepcionada (comparativamente ao que acontece quando o apoio organizacional é baixo) 

para indivíduos cujas necessidades de pertença à organização são elevadas. Estes resultados 

manifestam a importância dos processos de vinculação à organização, nomeadamente quando 

as necessidades de pertença do indivíduo à organização são elevadas, para o fortalecimento do 

efeito da percepção de suporte organizacional no bem-estar dos indivíduos. O impacto que a 

preocupação que a organização tem com os seus trabalhadores e que a valorização das suas 

contribuições tem para o incremento dos níveis de bem-estar dos colaboradores, 

nomeadamente para a avaliação que estes fazem da sua saúde, está presente apenas quando a 

pertença à organização é central para o auto-conceito do indivíduo.  

Os resultados obtidos são consistentes com outros já obtidos anteriormente na 

literatura. Armeli et al. (1998) confirmaram no seu estudo o papel moderador que a satisfação 

das necessidades sócio-emocionais podem ter na relação da percepção de suporte 

organizacional com o desempenho. De acordo com estes autores, a relação positiva entre a 

percepção de suporte organizacional e o desempenho dos polícias estudados só se revelava 

significativa quando estes reportavam níveis elevados de necessidades sócio-emocionais. 

Assim, Armeli e colegas (1998) sugerem que o valor do suporte recebido aumenta com a 

força das necessidades sócio-emocionais do colaborador. O suporte organizacional recebido 

só parece ser um recurso sócio-emocional importante para o indivíduo quando, de alguma 

forma, ele é entendido como uma forma adequada para colmatar as suas necessidades sócio-

emocionais, nomeadamente a necessidade de ser respeitado, de ser objecto de carinho e de ter 

a aprovação dos outros (Eisenberger et al., 1986). Por outras palavras, a organização é vista 

pelo indivíduo como uma fonte importante para a satisfação das suas necessidades sócio-

emocionais e, poderemos acrescentar, a sua pertença à organização é vital para a forma como 

o indivíduo se auto-define.  

A par destes resultados também os estudos de Tavares e colegas (van Knippenberg et 

al., 2007; Tavares, 2009) sugerem que indivíduos com diferentes níveis de identificação 
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organizacional atribuem um valor diferente ao suporte organizacional recebido. Seguramente 

que indivíduos com níveis mais elevados de identificação com a organização têm mais 

necessidade de pertença à organização quando comparados com os indivíduos que têm níveis 

mais baixos de identificação com a organização em que trabalham. Assim, o estudo aqui 

apresentado contribui para a literatura de duas formas. Por um lado, vem continuar a linha de 

investigação sobre o impacto das necessidades sócio-emocionais dos indivíduos no 

significado que a percepção de suporte social pode ter para estes, e consequentemente o seu 

impacto nas suas atitudes e comportamentos na organização. Por outro lado, permite expandir 

esta literatura analisando o impacto do suporte organizacional percebido, não para a 

organização, mas para o próprio indivíduo, nomeadamente para o seu bem-estar, mais 

especificamente, para a avaliação que este faz da sua saúde.  

Como já referido anteriormente, o estudo de Diener e Fujita (1995), permitiu 

compreender que os recursos orientados para a realização de objectivos assumem uma grande 

importância no bem-estar subjectivo dos indivíduos, sendo que a percepção de suporte 

organizacional poderá estar associada a níveis mais elevados de bem-estar, devido ao facto 

dos indivíduos com necessidades de pertença elevadas usarem a percepção de suporte 

organizacional como um recurso para validarem a sua pertença subjectiva. 

Alguma literatura tem demonstrado que a satisfação no trabalho é um factor 

determinante para a satisfação com a vida. Existem vários autores que defendem que é a 

satisfação com a vida que conduz a níveis altos de satisfação com o trabalho. Por exemplo, 

autores como Rode (2004) obtiveram resultados que demonstram que quanto maior forem os 

níveis de satisfação no trabalho dos indivíduos, maior será a sua satisfação com a vida. Por 

outro lado, Staw e Ross (1985) demonstraram que os indivíduos tendem a interpretar o 

contexto do seu trabalho tendo em conta as suas disposições afectivas, ou seja, os indivíduos 

que estão mais satisfeitos com a vida tendem a estar mais contentes e satisfeitos com o seu 

trabalho (Houghton e Jinkerson, 2007). Assim, podemos equacionar que a relação entre a 

percepção de suporte organizacional e a saúde poderá ter uma causalidade inversa. 

A literatura do comportamento organizacional tem vindo a mostrar que as 

organizações que desejem aumentar o nível do desempenho e de eficácia dos seus 

trabalhadores e combater alguns dos maiores problemas que podem surgir no seio 

organizacional, tais como o absentismo e o turnover, deverão privilegiar a preservação do 

bem-estar dos seus trabalhadores. Os resultados obtidos neste estudo sugerem que as 

organizações devem apoiar os seus colaboradores ao máximo, demonstrando-se interessadas 

no seu trabalho e no esforço que desenvolvem em prol da realização dos objectivos propostos 
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nas suas tarefas diárias. Este investimento afectivo das organizações nos seus colaboradores é 

tanto mais importante quanto maiores forem as necessidades de pertença do indivíduo à 

organização, ou seja, quanto mais central for esta pertença para a auto-definição do indivíduo 

e para o seu auto-conceito, conferindo assim significado à vida destes trabalhadores no seio 

da organização.  

Existem algumas limitações na realização deste estudo. Por exemplo, há que 

mencionar o período de aplicação dos questionários, que pode ter contribuído para influenciar 

ou enviesar o preenchimento dos mesmos, pois muitos colaboradores da organização 

encontravam-se ausentes, indisponíveis ou com o tempo mais limitado e, devido a estes 

factores, a recolha dos dados procedeu-se durante um período maior do que o previsto. Por 

outro lado, a utilização de medidas auto-reportadas poderá estar revestida de problemas de 

variância associada ao método comum. Esta preocupação ganha alguma força na medida em 

que os dados da variável preditora e da variável critério terem sido obtidos através do mesmo 

instrumento, do mesmo contexto de medida (Podsakoff, MacKenzie, Lee e Podsakoff, 2003). 

Outra limitação que podemos apontar deve-se ao facto deste estudo ter um carácter 

correlacional, o que não nos permite inferir sobre a causalidade na relação entre as variáveis. 

Para estudos futuros sugere-se a realização de um estudo do tipo longitudinal, pois 

seria interessante verificar ao longo do tempo de que forma a alteração ao nível das 

necessidades de pertença dos indivíduos pode ou não influenciar a percepção que estes têm do 

suporte conferido pela sua organização e também a sua relação com a avaliação que os 

indivíduos fazem da sua saúde.  

Por outro lado, em contextos organizacionais têm sido empregues várias estratégias 

para a redução do impacto de baixos índices de saúde. As práticas podem ser de três tipos de 

prevenção. As práticas de origem primária dizem respeito à diminuição ou redução dos riscos 

no trabalho e à promoção de ambientes de trabalho mais saudáveis. As práticas de origem 

secundária privilegiam a procura de problemas e a sua atenuação, oferecendo aos 

trabalhadores alguns recursos para que estes tenham a capacidade para ultrapassar esses 

problemas. Por fim, as estratégias terciárias actuam procurando ajudar na reabilitação de 

trabalhadores que ficam incapacitados ou doentes no decorrer das suas funções (Kompier, 

2003). Em Portugal estas práticas têm sido muito pouco utilizadas, sendo que as práticas de 

prevenção secundária têm sido as mais preteridas (Ramos, 2001). Tendo em conta o atrás 

mencionado, seria interessante verificar em estudos futuros, em organizações que privilegiam 

o uso deste tipo de prevenções, qual o impacto que cada uma dessas estratégias teria na 

percepção de suporte recebido e na avaliação que os indivíduos fazem sobre a sua saúde.  
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Seria ainda interessante replicar os resultados aqui encontrados noutros contextos e 

realidades organizacionais, de forma a alargar o tipo de amostra e eliminar os problemas 

decorrentes da generalização dos resultados, bem como analisando outras medidas de bem-

estar subjectivo (por exemplo indicadores de satisfação com a vida, de felicidade, ou de bem-

estar emocional). 

Este estudo procurou alargar os resultados obtidos pelo trabalho de Armeli et al. 

(1998), na medida em que foi testado o efeito das necessidades de pertença enquanto 

moderadora da relação entre a percepção de suporte organizacional e a saúde percepcionada 

dos indivíduos. Do ponto de vista teórico, este estudo vem então enriquecer os conhecimentos 

teóricos e conceitos acerca da relação entre a percepção de suporte organizacional com a 

saúde percepcionada pelos indivíduos. 

Em conclusão, este estudo mostrou que a saúde percepcionada pelos indivíduos está 

associada à percepção de suporte organizacional, no entanto, esta relação varia em função das 

necessidades de pertença do indivíduo à organização.  
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Informação pessoal                                                                                                                                    

Apelido(s) / Nome(s) próprio(s) Amaral, Carlos 

Morada(s)    - 

Telefone(s) - Telemóvel: - 

Fax(es) - 

Correio(s) electrónico(s) - 
  

Nacionalidade Portuguesa 
  

Data de nascimento 19/06/1987 
  

Sexo Masculino 
  

  

 
 

Experiência profissional 
 
 
 
                                                        Datas 
 
                         Função ou cargo ocupado 
 
 
                            Principais actividades e   
                                     responsabilidades 
 
 
               Nome e morada do empregador 
 
                       Tipo de empresa ou sector 
 

 
 
 

 
 

 
 
5 de Julho a 16 de Julho de 2010 
 
Coordenador 
 

  

   Coordenação das equipas de monitores e de toda a actividade Praia-Campo 

 

 

   Junta de Freguesia do Lumiar - Estrada da Torre, 19, 1750-293 Lisboa 

 

   Administração Pública  
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

57 
 

                                                                                                                        
                                                        Datas 
 
                         Função ou cargo ocupado 
 
 
                            Principais actividades e   
                                     responsabilidades 
 
                 
 
 
                 Nome e morada do empregador 
 
 
 
                        Tipo de empresa ou sector 
 
 
 
 
                                                        Datas 
 
                         Função ou cargo ocupado 
 
 
                            Principais actividades e   
                                     responsabilidades 
 
                 
                 Nome e morada do empregador 
 
                        Tipo de empresa ou sector 

 

  
 
 
 
 
 

5 de Novembro de 2009 a 12 de Fevereiro de 2010 
 

 
 
 
 

Recrutamento e Selecção (Estágio Curricular) 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

Apoio nas actividades de recrutamento e selecção (tais como a realização assistida de entrevistas 
individuais e dinâmicas de grupo), participação em práticas de formação fornecidas aos 
trabalhadores, triagem curricular, inserção de dados nos sistemas informáticos da empresa, 
realização, correcção e posterior inserção de dados relativos aos horários dos trabalhadores e de 
contratos de trabalho e levantamento de necessidades. 
 
 
 
 
 
 

Pão-de-Açúcar – Companhia Portuguesa de Hipermercados, S.A. - Avª Engº Duarte Pacheco 
C.Comercial Amoreiras - Loja 4003  
 
 
Distribuição 
 
 

 
 

  7 de Outubro a 3 de Novembro de 2009 
 
Recrutamento e Selecção (Estágio Curricular) 
 
 
Triagem curricular e contacto telefónico com potenciais candidatos, realização de entrevistas, 
recepção e acolhimento de novos candidatos, inserção de dados de candidatos no sistema 
informático e criação de novos anúncios para novas vagas disponibilizadas  
 
Grupo Nett- Raís - Ed. Empresarial Tejo, R/c Esquerdo, Sala A, 2695-390 - Santa Iria Azoia 
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   6 de Julho a 17 de Julho de 2009 

 

   Coordenador 

 

  

   Coordenação das equipas de monitores e de toda a actividade Praia-Campo 

 

 

   Junta de Freguesia do Lumiar - Estrada da Torre, 19, 1750-293 Lisboa 

 

   Administração Pública 
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                                     responsabilidades 
 
                Nome e morada do empregador 
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  21 de Julho a 31 Julho de 2008 

 

  Monitor 

 

  Dinamização de um grupo de crianças durante o período de ATL (Actividades de Tempos Livres) 

 

  Junta de Freguesia do Lumiar - Estrada da Torre, 19, 1750-293 Lisboa 

 

  Administração Pública 
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                         Função ou cargo ocupado 
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                                     responsabilidades 
 
                 
                 Nome e morada do empregador 
 
                        Tipo de empresa ou sector 
 
 
 
                                                         Datas 
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                                      responsabilidades 
 
                 
                Nome e morada do empregador 
 
                        Tipo de empresa ou sector 
 
 
 
 

  1ª Quinzena de Julho (2003-2008) 

 

  Monitor 

 

  Dinamização de um grupo de crianças durante o período do programa de acção social Praia-Campo 

 

 

  Junta de Freguesia do Lumiar - Estrada da Torre, 19, 1750-293 Lisboa 

 

  Administração Pública 

 

   

 

  23 de Julho a 27 de Julho de 2007 e de 30 de Junho a 4 de Julho de 2008 

 

  Monitor 

 

  Dinamização de um grupo de crianças durante o período das colónias de férias do Banco Montepio      

  Geral 

 

  Serviços de Acção Social do Banco Montepio Geral 

 

  Banca 

  

                 Educação e formação  
  

Datas 2008-2010- Frequência do Mestrado Integrado de Psicologia Social e Organizacional  
 
2005-2008- Licenciatura em Psicologia 
 
 

Designação da qualificação atribuída Técnico de Psicologia 
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Principais disciplinas/competências 
profissionais 

-Experiência na utilização do Inglês falado e escrito em contexto profissional 
 
-Fortes competências de trabalho de equipa 
 
-Bom nível de autonomia e organização 
 
-Facilidade de relacionamento intra e interpessoal 
 
-Bons conhecimentos ao nível de investigação, bem como de capacidades relevantes ao nível do uso 
de programas de análise de dados como o SPSS 

 

Nome e tipo da organização de ensino 
ou formação 

 
 
                                                        Datas 
            
       Designação da qualificação atribuída  
          
         Principais disciplinas/competências  
                                              Profissionais 
 
   
     Nome e tipo da organização de ensino  
                                              ou formação 

Instituto Superior de Ciências do Trabalho e da Empresa- Instituto Universitário de Lisboa 
 
 
 
Junho 2010 - Curso de Primeiros Socorros  
 
- 
 

   Aprendizagem teórica e prática de técnicas das técnicas de suporte básico de vida  
 
 
 
Departamento de Acção Social da Câmara Municipal de Lisboa  
 
 

  

                                                        Datas 
            
       Designação da qualificação atribuída  
          
         Principais disciplinas/competências  
                                              Profissionais 
 
    
 
 
 
    Nome e tipo da organização de ensino  

                                           ou formação 

   Junho 2009 - Curso de Formação para Coordenadores  
 
   - 
 
   Aprendizagem de diversos módulos formativos para um bom desempenho das funções de  
   Coordenação. Foram adquiridas competências ao nível da organização e planeamento de 
   actividades, sendo encorajado o comportamento criativo e inovador em variadas situações,   
   competências ao nível da responsabilidade e ao nível da segurança que devem  
   abranger este tipo de programas e funções  
 
 
   Departamento de Acção Social da Câmara Municipal de Lisboa em cooperação com a RH+ 
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                                                        Datas 
            
       Designação da qualificação atribuída  
          
         Principais disciplinas/competências  
                                              Profissionais 
 
    
     
   Nome e tipo da organização de ensino  
                                             ou formação 
            
 
 
                                                        Datas 
            
 
       Designação da qualificação atribuída  
          
 
         Principais disciplinas/competências  
                                              Profissionais 
 
    
 
   Nome e tipo da organização de ensino  
                                             ou formação 
 
 
           Aptidões e competências  
                                       pessoais 

 
 

   
   Junho 2009 - Curso Formação de Equipas  
 
   - 
 
   Aprendizagem de diversos módulos formativos no sentido de desenvolver um bom trabalho em  
   conjunto dos coordenadores com a sua equipa de monitores. Foram adquiridas competências   
   importantes ao nível do trabalho em equipa, das relações inter e intra-pessoais e de boa  
   comunicação entre a equipa 
 
 
   Departamento de Acção Social da Câmara Municipal de Lisboa em cooperação com a RH+ 
 
 
 
 
   Junho de 2005- Curso de Formação para Monitores 
 
   - 
 
 
    Aprendizagem de diversos módulos formativos para um bom desempenho das funções de Monitor.    
    Foram adquiridas competências ao nível jurídico e de responsabilidade, bem como ao nível da do   
    planeamento e realização de actividades lúdicas e da boa capacidade de comunicação 
 
 
 
   Departamento de Acção Social da Câmara Municipal de Lisboa em cooperação com a RH+ 

  

Língua(s) materna(s) Português 
  

Outra(s) língua(s)  

Auto-avaliação  Compreensão Conversação Escrita 

Nível europeu (*)  Compreensão oral Leitura Interacção oral Produção oral  

Inglês  C2 Excelente C2 Excelente C1 Muito bom C1 Excelente C2 Excelente 

Francês  B1 Bom B1 Bom B1 Bom B1 Bom B1 Bom 

 (*) Nível do Quadro Europeu Comum de Referência (CECR)  

  

Aptidões e competências sociais - Facilidade de comunicação e fluência verbal 
-Trabalho em equipa de bom nível, acentuado pelas práticas desportivas, pelas actividades de acção    
  social desenvolvidas e pelas actividades diárias que requerem o bom uso desta capacidade 
- Possuo uma boa capacidade de liderança devido à capacidade de organização e defesa de  
  objectivos em comum a outros indivíduos, decorrentes as práticas desportivas 
- Persistente 
- Bom sentido de responsabilidade 
- Organizado 
- Capacidade de iniciativa    
- Competente   

  

Aptidões e competências de 
organização 

Capacidade de organização de boa qualidade, decorrentes da experiência adquirida nos métodos de 
funcionamento do programa de acção social Praia-Campo e nas colónias de férias do Banco 
Montepio Geral e na experiência adquirida aquando da realização de estágios curriculares 
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Aptidões e competências técnicas - Aptidões de Gestão de Recursos Humanos, decorrentes da aprendizagem efectuada em cadeiras   
  como Psicologia dos Recursos Humanos e da realização de estágio curriculares na área 
- Competência ao nível de relações interpessoais e grupais, desenvolvidas através da experiência   
  adquirida com a realização dos programas de acção social, bem como das faculdades adquiridas  
  com algumas cadeiras da licenciatura 
 

  

Aptidões e competências 
informáticas 

  - Conhecimento informático relevante ao nível de software e de hardware, bem como de vários tipos de    

    programação e de aplicação 

  - Conhecimentos relevantes ao nível de programação de análise de dados, tal como o SPSS 

 
  

Aptidões e competências artísticas    - Gosto pela leitura de poesia contemporânea portuguesa, bem como pela escrita de poesia diversa 
 

  

Outras aptidões e competências    - Prática desportiva regular, sobretudo em eventos desportivos organizados, entre   

     os quais futebol, ténis de mesa, voleibol e basquetebol 

 
  

Carta de condução  - Possuidor da carta de veículos ligeiros (B) há mais de três anos 
  

  
  

                  Informação adicional - Prestador de serviços de escritório (tais como serviços de facturação informatizada e utilização de   
  software de gestão) em oficina de Mecânica geral de automóveis 

 

 

 


