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O Papel Moderador das Necessidades Sécio-Emocionais

Resumo

No presente estudo pretendeu-se explorar o impacto da percepcao de suporte organizacional
no bem-estar dos colaboradores, nomeadamente na percepgdo que estes tém da sua saude e,
em segundo lugar, verificar o papel moderador que as necessidades de pertenca a organizacao
poderdo ter nessa relacdo. Neste sentido foi recolhida uma amostra de 171 colaboradores de
uma empresa do ramo da grande distribuicdo. Os resultados mostram que a percepcdo de
suporte organizacional sé é preditora da percepcao que o individuo tem da sua saude geral
quando as suas necessidades de pertenca a organizacdo séo elevadas. Os resultados obtidos
demonstram a importancia que os processos de vinculagdo a organizacdo podem ter para o

fortalecimento do efeito da percepcao de suporte organizacional no bem-estar dos individuos.
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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
Belonging
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1. Introducéao

Nos dias que correm torna-se importante as organizaces manterem 0S Seus
trabalhadores satisfeitos e bem integrados no seio organizacional. Para isso torna-se
necessario que desenvolvam, ndo s6 boas ligacbes com os mesmos, bem como devem apoia-
los e demonstrar que se preocupam com 0 seu bem-estar e criando ambientes saudaveis no
local de trabalho que possam fomentar esse mesmo bem-estar.

Desde ha 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 consequéncias comeca a ganhar cada vez mais relevo e importancia.
Com o surgimento destas abordagens, surge a necessidade de criar melhores condigdes nos
ambientes de trabalho dos individuos, de forma a torna-los mais saudaveis, reunindo 0s
requisitos para um maior enaltecimento do bem-estar dos individuos. Kelloway e Day (2005)
demonstraram que as organizac¢fes que ndo privilegiam os ambientes de trabalho saudaveis
poderdo debater-se com problemas relacionados com o absentismo e com maiores indices de
acidentes de trabalho.

Este estudo reveste-se de uma grande importancia na medida em que o bem-estar € um
factor que tem vindo a ser confirmado como sendo importante tanto para os individuos - e.g.,
Wright e Bonett (1997), demonstraram no seu estudo que quanto mais elevados forem os
niveis de bem-estar, maiores serdo 0s sentimentos de prazer dos individuos, bem como
sentirdo um maior conforto, tranquilidade, estima, confianca e seguranca - como para a
organizacdo em que eles trabalham - e.g., Baron (1997), verificou que quanto mais elevado
for o nivel de bem-estar dos individuos, maior sera o seu envolvimento, maior sera a
propensdo para desenvolverem comportamentos de ajuda e maior sera a sua criatividade,
enguanto Fox, Spector e Miles (2001), demonstraram que o aumento dos niveis de bem-estar
nos individuos 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
niveis de bem-estar conduz & adopc¢ao de um maior nimero de comportamentos de cidadania
organizacional por parte dos individuos.

A literatura tem vindo a demonstrar a importancia do bem-estar a nivel social.
Exemplos disso sdo os trabalhos de Lyubormirsky, King e Diener (2005) e Diener e Biswas-
Diener (2008) que demonstraram que 0 bem-estar provoca aumentos significativos nas areas
da saude e longevidade, trabalho e rendimentos, relacdes sociais e beneficios sociais. Por
outro lado, Pelled, Eisenhardt e Xin (1999) demonstraram que niveis mais baixos de bem-
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estar podem conduzir ao aumento dos gastos com questBes de saude. Howell, Kern e
Lyubomirsky (2007), verificaram que o bem-estar estd positivamente relacionado com niveis
de melhor funcionamento do sistema imunitario e Cohen, Doyle, Turner, Alper e Skoner
(2003) verificaram que as pessoas com maiores niveis de bem-estar estdo menos susceptiveis
de contrair doencas. Assim, tendo em conta o impacto positivo do bem-estar ao nivel da satde
e da prevencdo do aparecimento de sintomas, Diener e Chan (2010) referiram que 0s custos
com a salde podem ser evitados através da implementacdo de estratégias que possam
aumentar o bem-estar. Este aumento de bem-estar implicaria menores gastos nas despesas de
salde, o que seria rentavel para algumas entidades tais como, empregadores, seguros de salde
e organizagOes de manutencdo da satde (Diener e Chan, 2010). Assim podemos compreender
a importancia que o bem-estar tem assumido na vida dos individuos.

No entanto, podem surgir outro tipo de consequéncias decorrentes dos baixos niveis de
bem-estar. Problemas tais como, depressfes, aumento de ansiedade, perdas de concentracao,
burnout ou até mesmo aumento nos erros realizados (Wright e Bonett, 1997), aumento de
maus habitos alimentares, menor envolvimento em varias actividades desenvolvidas, maior
indice de comportamentos negligentes (Baron, 1997), diminuicdo da produtividade e maior
absentismo (Pelled et al., 1999). Assim, podemos ver que o bem-estar torna-se muito
importante ndo s ao nivel quotidiano da vida dos individuos, como na sua vida laboral, na
medida em que lhes permite experienciar todo o tipo de consequéncias positivas, mas
também, permite evitar o surgimento de varios tipos de problemas que podem advir de niveis
de bem-estar mais baixos. Ao vermos todas as consequéncias que provém dos niveis de bem-
estar, ganha cada vez mais sentido que sejam criadas condi¢cdes no local de trabalho que
possam enaltecer os niveis 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 psicolégico.

Outro factor que reveste muita importancia no seio organizacional é de facto a
percepcdo de suporte organizacional. Os principais tedricos do suporte organizacional
enaltecem a importancia que a teoria da troca social tem para a explicacdo da relacdo entre 0s
individuos e as suas respectivas organizacOes. Esta ideia é defendida por autores como
Levinson (1965) e Rousseau e Parks (1993) que demonstraram que este tipo de relacdes entre
o0 individuo e a organizacdo assentam numa troca mutua de reconhecimento, de apoio e
pagamento por esforco e lealdade para com a organizacdo. Assim a percepgdo que 0S

individuos fazem da qualidade das trocas com as suas organizacdes poderd ser um dos
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maiores preditores das atitudes e dos comportamentos dos mesmos (van Knippenberg, Van
Dick e Tavares, 2007).

A percepcdo 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 a forma como as organiza¢des manifestam preocupacdo com o bem-estar dos seus
trabalhadores, bem como valorizam as contribui¢des por eles feitas (Rhoades e Eisenberger,
2002). A meta-analise realizada por Rhoades e Eisenberger (2002) que abrange mais de
setenta estudos demonstrou que a qualidade das trocas sociais entre os individuos e as
organizagOes podem ter consequéncias interessantes, tais como, a satisfagdo 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 individuos ndo estiverem
satisfeitos com a relacdo com a empresa, estardo mais propensos a sairem dessa relagéo,
podendo optar mesmo por comportamentos de retirada.

A percepgdo de suporte organizacional mostra estar associada a varias consequéncias
que se podem assumir como importantes no seio do trabalho. A percepcdo de suporte
organizacional tem sido positivamente associada com, o compromisso afectivo (e.g., Settoon,
Bennett e Liden, 1996), com a justica procedimental (e.g., Andrews e Kacmar, 2001), com a
satisfacdo 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 tém também analisado a relacdo da percep¢do de
suporte organizacional e diversos aspectos da vida extra trabalho dos individuos. Por
exemplo, alguns estudos tém relacionado a percep¢do de suporte organizacional com o
conflito trabalho-familia. Foley, Han-Yue e Lui (2005), demonstraram que niveis elevados de
percepcdo de suporte organizacional podem diminuir a relacdo positiva que existe entre 0s
conflitos de tarefa, a ambiguidade da tarefa e sobrecarga das tarefas e o conflito trabalho-
familia e familia-trabalho.

Apesar das diversas varidveis com que tem sido relacionada, a verdade é que o
impacto da percepcdo de suporte organizacional no bem-estar dos individuos ndo tem sido
alvo de grande atengdo na literatura (para excepgéo vide Pannacio e Vandenberghe, 2009).
Ressalvem-se os estudos que relacionam a percepcdo de suporte organizacional com uma
dimensdo negativa do bem-estar. Por exemplo, Cropanzano, Howes, Grandey e Toth (1997),
analisaram a relacdo da percepcdo de suporte organizacional com a fadiga e com o burnout,
Robblee (1998) e Venkatachalam (1995) procuraram analisar a relacdo entre a percepgédo de
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suporte organizacional e a ansiedade e, por fim, Robblee (1998) analisou também a relagéo
entre a percepcdo de suporte organizacional e as dores de cabeca.

Com este estudo pretendemos analisar o impacto da percepcdo de suporte
organizacional no bem-estar dos individuos, nomeadamente na percep¢do que estes tém da
sua saude, conferindo desta forma uma maior importancia a dimensdo positiva do bem-estar,
contrariando o facto de haver um maior enfoque da literatura na relacdo entre a percepcéo de
suporte organizacional e as dimensdes negativas do bem-estar, sendo assim um dos aspectos
inovadores deste estudo.

Este estudo pretende conferir varios contributos para a literatura ja existente. A maior
parte destes estudos tém sido realizados com popula¢des de “colarinhos brancos”, ou seja,
populacdes no sector dos servicos, com trabalhos qualificados e ndo manuais e que contam
com um maior nivel de habilitacdes literarias. Neste estudo a populacdo é maioritariamente
constituida pelos denominados “colarinhos azuis”, ou seja, por individuos que tém um nivel
de habilitacbes mais baixo e que executam trabalho manual pouco qualificado. Deste modo, o
estudo aqui apresentado permite alargar a analise do impacto da percepcdo de suporte
organizacional a outras populacdes 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
socio-emocionais na relacdo entre a percepcao de suporte organizacional e o desempenho e
aos estudos realizados por Tavares sobre o papel moderador da centralidade da pertenca a
organizacao para o individuo (medida através da identificacdo organizacional) no impacto que
a percepcao de suporte organizacional tem nas atitudes e comportamentos dos individuos (van
Knippenberg et al., 2007; Tavares, 2009) e no impacto que os estados emocionais no trabalho
tém para o bem-estar subjectivo geral do individuo (Tavares e Garcia, 2010).
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2.Enquadramento Tedrico

De modo a compreender a possivel relagdo entre a Percepcdo de Suporte Organizacional
e 0 Bem-Estar (medido através da percepc¢do que os individuos tém da sua salde) e de que
forma esta relacdo pode ser alterada em funcdo da Satisfacdo das Necessidades de Pertenca a
organizacdo, procedeu-se a uma revisdo da literatura existente que permitisse a clarificacdo
dos conceitos acima mencionados, assim como a existéncia de possiveis relacdes entre estas,
para deste modo se proceder a formulagdo de hipoteses que fagam sentido teoricamente e que
possam ser testadas na pratica.

2.1 Bem-Estar

Presentemente, o bem-estar tem uma grande importancia nas nossas vidas. Para que
um individuo mantenha bons indices de motivacéo, satde fisica e mental, € necessario que se
sinta bem consigo proprio, com a sua vida e com 0s eventos que nela ocorrem. Existem varias
formas de bem-estar, tais como, o bem-estar psicoldgico, o bem-estar subjectivo e o bem-estar
no trabalho. Apesar de todos terem a sua importancia, sera nos dois Gltimos tipos de bem-
estar que incidira a maior atencao.

O bem-estar subjectivo tem sido definido como a avaliacdo cognitiva e afectiva que 0s
individuos fazem da sua vida, acerca do seu funcionamento psicologico e social (Diener,
2000). De acordo com este autor, esta avaliacdo tem um caracter multidimensional, abarcando
algumas componentes tais como, a satisfacdo global com a vida, os estados emocionais
positivos e a baixa frequéncia com que se sentem estados emocionais negativos. Os estados
emocionais positivos foram descritos por Diener (2006) como evidenciando emocdes e
disposi¢des agradaveis, tais como alegria e afectividade. As emocges positivas fazem entéo
parte das respostas dadas pelos individuos aos varios acontecimentos que se Vao
desencadeando nas suas vidas, tendo como significado o facto da vida do individuo estar a
seguir uma via desejavel. Ainda para o0 mesmo autor, os estados emocionais negativos
incluem disposicGes e emocdes desagradaveis, que representam as respostas negativas dadas
pelos individuos em reacgdo aos acontecimentos das suas vidas. Assim, 0 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). J& a componente cognitiva é geralmente

descrita enquanto satisfagdo com a vida (Andrews e Whitey, 1976).
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O bem-estar subjectivo tem ganhado cada vez mais importancia, pois pode entdo
“exprimir o balango entre experiéncias agradaveis e desagradaveis em varios dominios da
actividade dos individuos e resulta da interaccdo entre as caracteristicas pessoais,
relativamente estaveis durante certos periodos de tempo, e 0s contextos, as circunstancias e as
experiéncias da vida pessoal, social e colectiva” (Caetano e Silva, 2010, p.10).

Uma das dimens@es especificas do bem-estar diz respeito ao bem-estar no trabalho. A
satisfacdo com o trabalho ndo tem tido uma definicdo consensual na literatura. Para autores
como Locke (1976), a satisfacdo no trabalho € definida como sendo um estado emocional
agradavel que resulta da avaliacdo do individuo do seu trabalho ou da sua experiéncia no
trabalho. Ja para Robbins (1998), a satisfacdo no trabalho diz respeito aos sentimentos que um
individuo sente relativamente as suas experiéncias no seu trabalho, tanto anteriores, como
actuais ou as alternativas que estdo disponiveis. A satisfacdo no trabalho assume-se como um
importante dominio do bem-estar subjectivo, devido ao facto de o trabalho ter uma grande
importancia na vida das pessoas (Caetano, Tavares e Reis, 2002). O bem-estar no trabalho
tem vindo a ser relacionado com diversas varidveis tais como, a auto-estima, a ansiedade, a
depressdo e a exaustdo (e.g., Faragher, Cass e Cooper, 2005). Por outro lado, alguns estudos
tém exposto a relagdo que o bem-estar no trabalho pode ter com o bem-estar subjectivo (e.g.,
Tavares e Garcia, 2010).

A saude dos individuos e a forma como estes a percepcionam e manifestam
preocupacdo com ela torna-se muito importante no seio organizacional. A salde tem vindo a
ser conceptualizada apenas como a mera auséncia de alguma doenca ou de algum problema
fisico. No entanto, a Organizacdo Mundial de Salde atribuiu um novo significado a definicéo
de saude. Assim a saude passou a ser definida como “um estado completo de bem-estar fisico,
mental e social, e ndo meramente a auséncia de doenca ou enfermidade” (WHO, 1946). Para
Caetano e Silva (2010), a saude é vista como uma questdo fundamental do bem-estar, na
medida em que pode afectar as atitudes e os comportamentos dos individuos, fazendo com
que estes modifiqguem os seus comportamentos com vista & sua manutengdo ou obtencao. Por
outro lado a literatura tem vindo a demonstrar que a saude é um construto multidimensional,
sendo constituida por varias dimensdes (e.g., Roysamb, Tamds, Reichborn-Kjennerud, Neale
e Harris, 2003). Uma dessas dimensdes € a saude que é percepcionada pelos individuos.
Moum (1992) definiu a saude percepcionada, como sendo 0 somatorio dos estados médicos

de salde e das suas consequéncias funcionais.
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A saude 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 Varios
parametros de caracter objectivo, tais como, os rendimentos, o nivel de escolaridade e a
salde, que permitem indicar niveis objectivos de qualidade de vida. A relacdo entre a saude e
0 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 caracteristicas individuais,
como sejam as caracteristicas disposicionais e os factores motivacionais, o bem-estar
relacional e o bem-estar no trabalho. O quadro 1 sintetiza alguns exemplos de estudos

empiricos acerca dos preditores do bem-estar subjectivo geral.

Quadro 1

Preditores do Bem-Estar Subjectivo

PREDITORES DO RELACAO AUTORES
COM O
BEM-ESTAR SUBJECTIVO BES

Caracteristicas Disposicionais

Extroversdo

Confianca

Neuroticismo

Desejo de Controlo
Pensamentos disfuncionais
Auto-confianca

Optimismo

Factores Motivacionais

Satisfacdo de necessidades
sOcio-emocionais

Satisfacdo de necessidades
psicoldgicas
Realizacdo de objectivos

Costa e McCrae (1980); Tellegen (1985)
DeNeve e Cooper (1998)

Costa e McCrae (1980); Tellegen (1985)
DeNeve e Cooper (1998)

Judge e Locke (1993)

Lucas et al. (1996)

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

Vallerand e O’Connor (1989); Sheldon e Elliot
(1999); Deci e Ryan (2000); llardi et al. (2003)

Hahn e QOishi (2006)

Emmons (1986); Diener e Fujita (1995); Sheldon
e Kasser (1998); Kasser e Ryan (2001);
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Bem-Estar Relacional

e Relagdes romanticas e sociais + Diener e Seligman (2002)
fortes

Bem-Estar no Trabalho

e Satisfacdo 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 saude dos
trabalhadores no seu local de trabalho. Alguns destes factores sdo: ritmo de trabalho, conflitos
nos papéis a serem desempenhados, politicas e praticas de gestdo de recursos humanos,
contetido 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 guando existem
exigéncias altas ao nivel do trabalho e o controlo que o individuo exerce sobre o seu trabalho
é baixo, entdo poderdo estar criadas as condi¢des para que possam aparecer diversos
problemas psicoldgicos tais como, ansiedade, depressdes ou doencas fisicas, que possam
prejudicar o normal funcionamento do trabalho. Por outro lado, se o trabalho for caracterizado
por uma auséncia de autonomia na realizacdo das tarefas e as mesmas forem de caracter
repetitivo e simples, entdo poderdo surgir varios problemas na satde dos individuos (Karasek
e Theorell, 1990).

Ja no que concerne as consequéncias do bem-estar subjectivo reportadas na literatura,
podemos agrupa-las em quatro grandes dimensdes relativas ao impacto do bem-estar
subjectivo na saude do individuo (considerando os aspectos negativos e 0s 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 Gltimo nas suas
atitudes e comportamento na organizacdo (nomeadamente no que concerne as atitudes e
comportamentos de retirada organizacional e ao desempenho). Nos quadros 2 e 3
apresentamos uma sintese de alguns exemplos de estudos empiricos sobre as consequéncias

do bem-estar subjectivo geral.
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Quadro 2

Consequéncias do Bem-Estar Subjectivo

O Papel Moderador das Necessidades Sécio-Emocionais

CONSEQUENCIAS DO

BEM-ESTAR SUBJECTIVO

RELACAO

AUTORES

Saude: Aspectos Negativos
e Ansiedade

e Depressdo

e Exaustdo
e  Stress
e Burnout

e Mortalidade
e Maus habitos alimentares
Saude: Aspectos Positivos

e Salde

e  Salde/Custos
e  Salde fisica e mental
e Diminuicéo dos sintomas de

doenca
e Longevidade

e Qualidade de Vida

e Resisténcia ao Stress

Recursos Pessoais
e Auto-estima
e Resolucgdo de problemas

e Criatividade

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

Veenhoven (1984)

Wright e Bonett (1997)

Berkman e Breslow (1983)

Baron (1997)

Kahneman et al. (1999, citado por Caetano e Silva,
2010); Diener e Biswas-Diener (2000); Roysamb et
al. (2003); Diener e Seligman (2004)

Pelled et al. (1999)
Veenhoven (1984)
Roysamb et al. (2003); Fredrickson et al. (2008)

Danner et al. (2001); Diener e Biswas-Diener (2008);
Diener e Seligman (2004); Pressman e Cohen (2007);

Diener et al. (2004)

Veenhoven (1984); Karasek e Theorell (1990); Lee e
Ashforth (1996)

Faragher et al. (2005)
Veenhoven (1984)

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

Consequéncias do Bem-Estar Subjectivo

CONSEQUENCIAS DO RELAGCAO AUTORES
COM O
BEM-ESTAR SUBJECTIVO BES

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

e Envolvimento + Baron (1997)
e Desempenho no trabalho + George e Brief (1992); Fox et al. (2001)
e  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 + Diener e Biswas-Diener (2000)
de responsabilidade

e Comportamentos - Baron (1997)
negligentes

e Comportamentos + George e Brief (1992); Donovan (2000); Fox et al.
de cidadania (2001); Diener e Seligman (2004); Diener e Biswas-

Diener (2008)
e Erros realizados - Wright e Bonett (1997)
Bem-Estar Relacional

e Relagdes/ Redes sociais + Berkman e Breslow (1983); Veenhoven (1984);
Baron (1997); Lyubomirsky et al. (2001);

e  Satisfacdo com o casamento + Lyubomirsky et al. (2001)

2.2 Percepcao de Suporte Organizacional

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

fendmeno da percepcdo de suporte organizacional, definindo-o como as crencas globais
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desenvolvidas pelos individuos face & forma como a sua organizagdo valoriza as suas
contribuigdes e se preocupa com o seu bem-estar.

A percepcdo de suporte organizacional também implica que a organizacdo se
comprometa a conferir todo o apoio e ajuda necessarios aos empregados para que estes
possam desempenhar o seu trabalho de forma eficiente e possam ultrapassar situagdes
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 percepcdo de suporte organizacional e as relacBes sociais parecem ter um papel
importante no processo de integracdo dos novos trabalhadores na organizacao.

Este conceito esta ancorado na teoria da troca social (Blau, 1964) e na norma da
reciprocidade (Gouldman, 1964). Tendo em conta a teoria da troca social, os individuos como
forma de retribuirem o investimento que a organizacéao faz neles (tais como, o pagamento e a
satisfacdo de necessidades sdcio-emocionais), investem na sua organiza¢do, mantendo a sua
lealdade para com a mesma. Para Huston e Burgess (1979) os processos que caracterizam as
trocas sociais sdo maioritariamente caracterizados pela dependéncia muatua. Ja Lévi-Strauss
(1949) mencionou que ndo SO 0s processos podem ser originados pelo auto-interesse, como
podem ser originados por algo mais que o préprio auto-interesse. Seguindo esta ideia, Blau
(1964) defendeu que as trocas sociais podem gerar afectos positivos, tais como, a confianga
ou os sentimentos de obrigacdo do individuo para retribuir a sua organizacao. De acordo com
a perspectiva da norma da reciprocidade, isto levara a que os individuos criem um sentimento
de obrigagéo para ajudarem a sua organizacgdo a atingir os seus objectivos, incluindo a sua
participacdo 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 individuos ao serem reciprocos para com a sua organizacdo, que
percebem como apoiante no seu trabalho, estdo também a manter uma auto-imagem positiva.

A literatura tem identificado diversos preditores da percepcdo de suporte
organizacional. Aselage e Eisenberger (2003) demonstraram no seu estudo que a falta de
acesso a recursos, tais como informacdes, recursos econémicos e socio-emocionais, podem
conduzir ao decréscimo da percepcao de suporte organizacional.

Os estudos de Eisenberger et al. (1997), Guzzo, Noonan e Elron (1994) e Wayne,
Shore e Liden (1997) demonstram que as promogdes, 0 pagamento e as oportunidades de
promocdo tém uma relacdo positiva com a percepgdo de suporte organizacional. Por outro

lado, Rhoades e Eisenberger (2002) demonstraram que tanto o tratamento justo, como o
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suporte da supervisao, as recompensas favoraveis e as condi¢des de trabalho podem conduzir
ao aumento da percepgéo de suporte organizacional.

Eisenberger et al. (1997) verificaram no seu estudo que as recompensas
organizacionais e outras condi¢cdes no trabalho tais como o pagamento e a promocao, tém um
maior peso no desenvolvimento da percepcao de suporte organizacional quando os individuos
mantém a ideia de que a organizacdo os recompensa de forma voluntaria e ndo a partir de
outro tipo de pressbes externas a organizacdo (e.g., pressao dos sindicatos). No entanto ha
varios outros estudos que estudaram a relacéo de outras variaveis com a percepcao de suporte
organizacional. No quadro 4 encontram-se sintetizados alguns dos estudos sobre os preditores

da percepcdo de suporte organizacional.

Quadro 4

Preditores da Percepcéo de Suporte Organizacional

PREDITORES DA RELACAO AUTORES
PERCEPCAO DE SUPORTE COM A
ORGANIZACIONAL PSO
Caracteristicas Disposicionais
e Confianca nos colegas + Ferres et al. (2004)

Suporte Organizacional

e  Suporte da supervisdo + Rhoades e Eisenberger (2002); Dawley et al.
(2010)
Caracteristicas e Condicdes
do Trabalho
e CondicGes no trabalho + Rhoades e Eisenberger (2002)
e Acessoa - Aselage e Eisenberger (2003)
recursos organizacionais
e Job enrichment + Eisenberger et al. (1986)
e Justica procedimental + Andrews e Kacmar (2001)

Praticas de GRH

e Recompensas favoraveis + Rhoades e Eisenberger (2002)
e  Promogdes + Eisenberger et al. (1986); Guzzo et al. (1994);
Eisenberger et al. (1997); Wayne et al. (1997)
e Pagamento + Guzzo et al. (1994); Eisenberger et al. (1997);
Wayne et al. (1997)
e  Oportunidades + Guzzo et al. (1994); Eisenberger et al. (1997);
de reconhecimento Wayne et al. (1997)

A percepcdo de suporte organizacional é também um importante indicador da
qualidade das relacGes de troca entre o individuo e a organizacdo. Eisenberger et al. (1986)

foram os primeiros a propor a percepgdo de suporte organizacional enquanto indicador da
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avaliacdo que os individuos fazem da posicdo da organizacdo nas relagfes de troca social que
estabelecem com o individuo. Cole, Schaninger e Harris (2002) referiram que as ac¢Ges que
conduzem a percepcao de suporte organizacional poderdo ser encaradas como uma moeda de
troca social que a organizacao fornece, de forma a aumentar a qualidade da relacéo individuo-
organizacao. Esta ideia é reforcada pelo facto das pessoas poderem querer retribuir as acces
que demonstram a preocupacao da organizagdo com o seu bem-estar, de forma a manterem o
equilibrio na relacdo entre individuo-organizacao (Tavares, 2009). Por outro lado, o valor que
os individuos atribuem ao suporte organizacional recebido ira condicionar os recursos ou a
moeda de troca por eles escolhidas para retribuir & sua organizacdo, saldando assim a sua
divida e restabelecendo o equilibrio das suas rela¢cGes com a organizacao (Tavares, 2009).

A percepcdo de suporte organizacional comporta diversas consequéncias que tém
vindo a ser estudadas. Por exemplo, de acordo com a teoria da norma da reciprocidade,
pressupde-se que a percepcdo de suporte organizacional possa fortalecer o compromisso
afectivo dos individuos para com a sua organizagdo, bem como o esfor¢co que cada um podera
realizar em beneficio da mesma (Shore e Shore, 1995). Esta relacdo 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 percepcdo de suporte organizacional tem um impacto positivo na
motivacao dos individuos em exercerem um determinado esforco a favor da organizacao.

Podemos ver que a percepcdo de suporte organizacional desempenha um papel
importante na vida das organizagfes. Existem vérios estudos mais que tém estudado e
confirmado algumas das consequéncias que podem advir da percepcdo de suporte

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

Quadro 5

Consequéncias da Percepcao de Suporte Organizacional

CONSEQUENCIAS DA RELACAO AUTORES
PERCEPCAO DE SUPORTE COM A
ORGANIZACIONAL PSO
Saude:

Aspectos Positivos

e Salde + Bradley e Cartwright (2002)
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Aspectos Negativos

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

e Sintomas de doenca - Robblee (1998)

e Burnout - Cropanzano et al. (1997); Armstrong-Stassen
(2004)

e  Stress - Viswesvaran et al. (1999); Rhoades e Eisenberger
(2002)

Quadro 6

Consequéncias da Percepcéo de Suporte Organizacional

CONSEQUENCIAS DA RELACAO AUTORES
PERCEPQAO DE SUPORTE COM A
ORGANIZACIONAL PSO
Atitudes e Comportamentos no
Trabalho:

Desempenho Organizacional

e Desempenho no trabalho + Eisenberger et al. (1990); Armeli et al. (1998)
e Desempenho extra-tarefa + Eisenberger et al. (2001); Rhoades e Eisenberger
(2002)
e Envolvimento no trabalho + Shore e Wayne (1993); Settoon et al. (1996);
O’Driscoll e Randall (1999); Rhoades e Eisenberger
(2002)
e Comportamentos - Cropanzano e Greenberg (1997)
contraproducentes
e Espontaneidade + Eisenberger et al. (2001)
organizacional
e Obrigacdes + Rhoades e Eisenberger (2002)
e Criatividade + Scott e Bruce (1994)

Ajustamento Individuo-

Organizacéo

¢ Confianca + Rhoades e Eisenberger (2002)
e Motivacdo + Rhoades e Eisenberger (2002); Witt e Carlson
(2006)
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e Integracdo + Brett et al. (1992)
e Ajustamento a organizagéo + Brett et al. (1992)
e  Satisfacdo com o trabalho + Eisenberger et al. (1997); Aquino e Griffeth (1999);

Armstrong-Stassen (2004); Reinardy (2009)

e Compromisso organizacional + Rhoades e Eisenberger (2002); Edwards e Peccei
(2010)

e Expectativas de recompensas + Eisenberger et al. (1990)
com desempenhos elevados

e Inseguranca percepcionada - Armstrong-Stassen (2004)
no Trabalho

e Satisfacdo de necessidades + Eisenberger et al. (1986); Eisenberger et al. (1987);
socio-emocionais Shore e Shore (1995); Armeli et al. (1998);

Rhoades e Eisenberger (2002);

Retirada Organizacional

Intencdes de saida - Rhoades e Eisenberger (2002); Reinardy (2009)

e Turnover - Guzzo et al. (1994); Wayne et al. (1997); Allen et
al. (1999); Kinnunen et al. (2008); Tan (2008)

e Desejo de permanéncia na + Nye e Witt (1993)
organizacéo
e  Absentismo - Eisenberger et al. (1986, 1990)

Desta forma, podemos constatar pelo anteriormente referido, que o apoio que as
organizacOes conferem aos seus trabalhadores, o nivel de preocupacdo que manifestam para
com eles e a qualidade das relagcdes de trocas entre as mesmas e 0s seus trabalhadores, se

torna muito importante para um ambiente organizacional saudavel.

2.3 Relacgdo entre a Percepc¢do de Suporte Organizacional e o Bem-Estar

A percepcdo de suporte organizacional € um dos construtos que tem vindo a ser
relacionado com o bem-estar dos individuos na organizacdo, nomeadamente com o stress e 0
burnout — dimensédo negativa do bem-estar — e com a satisfacéo dos individuos no seu local de
trabalho — dimenséo positiva do bem-estar.

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

guantos maiores forem os niveis de suporte organizacional, maior serd a forma favoravel

22



O Papel Moderador das Necessidades Sécio-Emocionais

como os individuos encaram os seus trabalhos e maior serd 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 percepcdo de suporte organizacional tem uma relacao
negativa moderada com os sintomas psicossomaticos. A percepc¢do de suporte organizacional
também pode ter ainda um efeito directo na resolucdo ou evitamento de outros problemas
organizacionais devido ao facto de manter uma relacdo negativa com a exposicdo dos
trabalhadores a niveis 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 psicoldgica (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 tensdo no trabalho (e.g., Cropanzano et al., 1997), a
exaustdo emocional e a despersonalizacdo (e.g., Jahawar, Stone e Kisamore, 2007), a tenséo
somatica (e.g., Cropanzano et al., 1997), o burnout e a inseguranca no trabalho que €
percepcionada pelos individuos (e.g., Cropanzano et al., 1997; Armstrong-Stassen, 2004).

A literatura tem também vindo a relacionar a percep¢do de suporte organizacional e as
dimensGes positivas do bem-estar com menor frequéncia. Uma das dimensdes que tem vindo
a ser relacionada com a percepcdo de suporte organizacional € a satisfacdo no trabalho. De
acordo com Witt (1991), a satisfacdo no trabalho caracteriza-se por se relacionar com as
atitudes afectivas globais demonstradas pelos individuos face ao seu trabalho. Em estudos
anteriores foi estudada a relagéo entre a percepcao de suporte organizacional e a satisfacdo 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 percep¢do de suporte organizacional estd positivamente
relacionada com a satisfacdo no trabalho. Por outro lado, também tem sido confirmada a
relacdo positiva entre a percepcdo de suporte organizacional e as disposi¢des 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
relacdo positiva entre a percepcao de suporte organizacional e o aumento dos niveis de bem-
estar dos individuos. Os resultados obtidos no estudo suportam a hipotese enunciada pelos
autores.

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

percepcédo de suporte organizacional no bem-estar. Um desses mecanismos € a satisfacdo das
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necessidades socio-emocionais. Eisenberger et al. (1986) e Armeli et al. (1998) referiram nos
seus trabalhos que a percepcdo de suporte organizacional pode levar a satisfacdo das
necessidades soOcio-emocionais importantes no seio da organizacdo, tais como, as
necessidades de respeito e aprovacao e, que por seu lado, esta relacdo ira conduzir a que 0s
individuos sintam uma obrigacdo em retribuir a sua organizagdo com um maior esforco na
consecucdo do seu trabalho e que sintam niveis mais elevados de bem-estar subjectivo.

Outro dos mecanismos que pode ajudar a explicar esta relacao esta relacionado com o
trabalho desenvolvido por George et al. (1993). Neste estudo realizado com enfermeiras e
pacientes portadores do virus da SIDA, os autores verificaram que a percepc¢do de suporte
organizacional e o suporte social contribuem com apoio emocional e funcional para 0s
individuos, 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 organizagdo se
preocupava com o seu bem-estar. Por outro lado, estes autores verificaram que a percepcao de
suporte organizacional e o suporte social tocam-se na medida em que os individuos se sentem
valorizados e que se preocupam com eles e que podem recorrer a outros individuos que 0s
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 percepg¢do de suporte organizacional podera ter no bem-estar dos
individuos. Os autores demonstraram que os individuos formam percep¢des acerca do
ambiente social do seu trabalho e argumentaram que um ambiente caracterizado pela
percepcdo de suporte organizacional ndo s6 é mais estavel e previsivel, 0 que por sua vez
aumenta as probabilidades de um individuo ter maior confianga em investimentos a longo
prazo, como também tem menos ameagas (0 que ira conduzir consequentemente a diminuicdo
do stress e aumento da moral) e colegas mais cooperativos o que podera fazer que seja mais
facil os individuos procurarem atingir os seus objectivos.

Por outro lado, Lee e Peccei (2007) demonstraram no seu trabalho que a percepcao de
suporte organizacional tem um impacto positivo no desenvolvimento da auto-estima baseada
na pertenca organizacional. Este facto podera satisfazer psicologicamente os individuos e,
como tal, estes poderdo associar essa satisfacdo psicolégica a organizacdo, mais
concretamente a percep¢do de suporte organizacional, aumentando assim o seu bem-estar
subjectivo.

O suporte social assume também uma grande importancia na vida dos individuos e
mais concretamente no seu bem-estar. Através do suporte social sdo fornecidos os recursos,

tanto psicologicos como materiais, de forma a ajudar os individuos a lidarem com o stress
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(Cohen, 2004). Sao varios os estudos na literatura que demonstram essa importancia. O
estudo realizado por Cohen e Wills (1985) demonstrou que o suporte social estd
positivamente relacionado com o bem-estar, na medida em que permite o incremento das
emoc0es 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-eficacia, enquanto Guindon e
Cappeliez (2010) estudaram e observaram que os individuos com uma maior satisfagdo com o
suporte social que esta disponivel terdo maiores niveis de bem-estar psicoldgico.

Esta dissertacdo da seguimento ao trabalho realizado por Armeli et al. (1998). Como
descrito anteriormente, a literatura tem estudado a relagdo entre a percepgdo de suporte
organizacional e o bem-estar. Outros estudos apresentam a satisfacdo de necessidades socio-
emocionais como moderadora dessa relacdo. No entanto, ainda ndo foi estudado em que
medida as necessidades de pertenca a organizacdo poderdo alterar a relacdo entre a percepc¢éo
de suporte organizacional e a salde percepcionada pelos individuos (indicador de bem-estar
usado neste estudo). E esse o trabalho que nos propomos a realizar.

2.4 Satisfacdo das Necessidades Socio-Emocionais e Bem-Estar

De acordo com a teoria da auto-determinacdo’ (Deci e Ryan, 1980; 1991), “as
necessidades especificam nutrimentos psicologicos inatos que sdo essenciais para um
continuo crescimento psicologico, integridade e bem-estar” (Deci e Ryan, 2000, p. 229).

Para Deci e Ryan (2000), as varias necessidades humanas dizem respeito a reunido de
condicBes Optimas para a manutencdo da saude psicoldgica e do bem-estar. Estes autores
afirmaram ainda que o envolvimento dos individuos no trabalho e 0 seu compromisso para
com a sua organizacdo ird depender em boa medida do nivel de satisfacdo das suas
necessidades aquando da realizagéo de tais tarefas. Esta teoria preocupa-se primariamente em
explicar os processos psicolégicos que sdo responsaveis por promover o bom funcionamento
e a saude dos individuos (Ryan e Deci, 2000).

A teoria SDT tem vindo a distinguir trés tipos de necessidades essenciais: a
necessidade de competéncia, de autonomia e de relacionamento. A satisfacdo da necessidade
de competéncia parece aumentar os niveis de bem-estar em varios dominios, tais como, a
saude fisica (Carver e Scheier, 1990), a vitalidade (Vansteenkiste, Lens e Deci, 2006) e a
auto-estima (Bandura, 1977). A satisfacdo da necessidade de relacionamento é vista como

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

! “Self- Determination Theory” (SDT; Deci e Ryan, 1980; 1991)
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2000). Por fim, a satisfacdo da autonomia diz respeito a experiéncia de integracéo e liberdade.
Deci e Ryan (2000) viam todas estas trés necessidades enquanto universais, inatas e vitais
para o bem-estar.

As necessidades de pertenca tém uma enorme importancia na vida social e
organizacional dos individuos. O trabalho realizado por Baumeister e Leary (1995) revestiu-
se de uma importancia enorme para a literatura sobre as necessidades sdcio-emocionais. Estes
autores definem a necessidade de pertenca como sendo a necessidade que os individuos tém
em desenvolver e em manter pelo menos um nimero minimo de relacGes interpessoais. Os
mesmos autores referem ainda que estas necessidades sdo inatas em cada ser humano e que
sdo uma motivacdo humana fundamental. Outra caracteristica importante das necessidades de
pertenca diz respeito ao aumento das emocdes positivas decorrente do aumento dos lacos
sociais formados (Baumeister e Leary, 1995). Estes autores também argumentaram que a
pertenca é mais uma necessidade do que um querer, pelo que as pessoas que tenham alguma
falta de pertenca deverdo ter alguns problemas patoldgicos e ndo s6 um mero desconforto
temporario. As necessidades de pertenca orientam ainda as pessoas para realizarem
actividades relacionadas com a sua satisfacéo.

A satisfacdo 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 satisfacdo de necessidades sOcio-emocionais conduz ao
aumento do compromisso organizacional.

Por outro lado, sdo varios os estudos que analisaram a relacdo entre a satisfacdo de
necessidades socio-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 relacdo, na medida em a satisfacdo de necessidades parece prover 0S
individuos com as bases psicoldgicas necessarias para 0 aumento do seu bem-estar e para o
seu correcto desenvolvimento psicologico. 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 satisfacdo de necessidades sdcio-emocionais estd positivamente relacionada com o bem-
estar subjectivo. Sheldon e Niemec (2006) comprovaram ainda que o equilibrio na satisfacdo
de necessidades torna-se um dos aspectos mais importantes para a satde psicolédgica. Por fim,
os resultados deste estudo mostram ainda que se um individuo tentar potenciar uma ou mais
necessidades em detrimento de outras, é bem provavel que possa prejudicar o seu bem-estar.

Vérios outros estudos tém demonstrado a relacdo positiva entre a satisfacdo de

necessidades socio-emocionais e a auto estima (e.g., llardi, Leone, Kasser e Ryan, 1993), a
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saude geral (e.g., llardi et al., 1993), o compromisso no trabalho (e.g., Efraty e Sirgy, 1990), a
satisfacdo no trabalho (e.g., Efraty e Sirgy, 1990), as ligacOes afectivas (e.g., La Guardia,
Ryan, Couchman e Deci, 2000), o desempenho (e.g., Efraty e Sirgy, 1990), a eficacia no
trabalho (e.g., Efraty e Sirgy, 1990), a alienacdo pessoal (e.g., Efraty e Sirgy, 1990) e a
identificacdo organizacional (e.g., Efraty e Sirgy, 1990). J& Vallerand e O’Connor (1989)
verificaram no seu estudo a existéncia de uma relacdo positiva entre a satisfacdo das
necessidades de autonomia e de relacionamento, 0 bem-estar e a percepc¢éo de saude entre 0s
residentes de uma clinica.

Outros estudos procuraram relacionar a satisfacdo de necessidades com a idade e bem-
estar. Dando o exemplo do estudo realizado por Steverink e Lindenberg (2006) foi referido
gue a medida que as pessoas envelhecem as suas necessidades sofrem uma ligeira mudanca e
passam a estar direccionadas para o afecto e, mesmo que as necessidades sociais das pessoas
se mantenham variadas e concentradas em mdaltiplas relagcdes sociais, a verdade € que serao
sempre mais dificeis de satisfazer.

Vaérios estudos tém também referido o impacto importante que as realizacGes de
objectivos dos individuos podem ter na satisfacdo 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 mudancas que tenham ocorrido ao longo de
um dado periodo de tempo, ao nivel da realizacdo de objectivos de caracter intrinseco (mas
ndo extrinseco), aparentaram estar relacionadas com mudanc¢as ocorridas ao nivel da
satisfacdo de necessidades e da satde psicoldgica ao longo do mesmo periodo de tempo. Os
trabalhos realizados por Sheldon e Kasser (1998) e Kasser e Ryan (2001) sugerem que a
procura e realizacdo de objectivos intrinsecos estaria mais relacionada com o bem-estar do
que a procura e realizacdo de aspiracOes de caracter extrinseco.

De um outro ponto de vista, a ndo satisfacdo das necessidades pode ter algumas
consequéncias que se podem revelar complicadas, nomeadamente no que diz respeito a
problemas tais como, a anorexia nervosa (e.g., Bruch, 1973), o decréscimo da motivacao (e.g.,
Boggiano, 1998), o aumento dos problemas relacionados com a satde mental e a diminuicdo
da persisténcia e do desempenho no trabalho (e.g., Deci e Ryan, 2000). A este propoésito, Deci
e Ryan (2000) defenderam que as necessidades psicoldgicas podem néo ser satisfeitas devido
a varios comportamentos derrotistas que apenas parecem servir para prolongar a frustracéo da
satisfacdo 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 ndo sejam satisfeitas, pode haver recurso a
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criacdo de necessidades substitutas ou motivos compensatorios, que apesar de néo
proporcionarem a satisfacdo das necessidades basicas, poderdo conferir algumas satisfacdes
colaterais. Este autor argumentou ainda que ambientes sociais que possam interferir com a
satisfacdo de necessidades poderdo conduzir a que os individuos se concentrem em encontrar
objectivos ou actividades que possam servir para compensar a falta da satisfacdo de
necessidades, no entanto, todo este processo poderd envolver perigos para a saude fisica e

psicoldgica.

2.5 Percepcao de Suporte Organizacional e Bem-Estar: Papel

Moderador das Necessidades de Pertenca a Organizacéo

As necessidades socio-emocionais podem ainda condicionar a relagdo entre a
percepcdo de suporte organizacional e o bem-estar. Armeli et al. (1998) verificou no seu
estudo que a relacdo entre a percepcdo de suporte organizacional e o desempenho torna-se
mais forte quando o nivel das necessidades socio-emocionais dos individuos é elevado. Os
resultados obtidos por este estudo demonstram que os individuos que evidenciavam ter menos
necessidades sécio-emocionais reportavam menos sentimentos de obrigacdo em retribuir o
suporte dado pela sua organizacdo com a melhoria do seu desempenho.

Por outro lado, Tavares (2009) demonstrou no seu trabalho que a identificacdo
organizacional poderad alterar a relacdo da percepcdo de suporte organizacional com as
atitudes de retirada organizacional, bem como com o desempenho extra-papel. A autora
sugere que isso se poderd dever ao facto do valor conferido ao suporte organizacional
(considerado neste estudo como um recurso socio-emocional) poder ser diferente em funcéo
dos niveis de identificacdo organizacional dos individuos. Por outras palavras, os individuos
que tém maiores necessidades de pertenga a organizacao serdo os individuos que apresentam
niveis mais elevados de identificacdo para com a organizagéo.

Para Gouldner (1960), o valor do recurso recebido depende, entre outros factores, da
relevancia desse beneficio para a satisfacdo das necessidades especificas dos individuos. De
acordo com a literatura, quanto mais os individuos se identificam com a organizacdo em que
trabalham, mais central é para eles esta pertenca a organizagdo. Assim, poderemos pensar que
a niveis elevados de identificacdo organizacional estd associada uma maior necessidade de
pertenca a organizagdo. 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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percepcdo de suporte organizacional no individuo dependerd das suas necessidades de
pertenca a organizacao.

Para Diener e Fujita (1995) os recursos que estdo mais relacionados com o bem-estar
subjectivo experienciado pelos individuos, sdo de facto os recursos que podem ajudar 0s
individuos a atingirem o0s seus objectivos, pelo que a percepcdo de suporte organizacional
poderd ser um recurso que permite aos individuos com elevadas necessidades de pertenca
organizacional validarem a sua pertenca subjectiva, estando nesse caso (contrariamente com o
gue acontece com os individuos com baixas necessidades de pertenca organizacional) a
percepcao de suporte organizacional associada a maiores niveis de bem-estar.

Por tudo o que foi descrito anteriormente, hipotetizamos que a relacdo entre a
percepcdo de suporte organizacional e o bem-estar (operacionalizado enquanto salde

percepcionada pelos individuos) varie em funcéo das necessidades de pertenca a organizacao.

Hipotese 1: A relacdo entre a percepg¢do de suporte organizacional e a satde dos individuos
é moderada pelas necessidades de pertenca, sendo que, esta relacdo sera tanto mais positiva

guanto maiores forem as necessidades de pertenca dos individuos a organizacao.

Necessidades de Pertenca a

Organizacédo

Percepcéo de Suporte Saude
Organizacional Percepcionada

v

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 distribuicéo.
Ao todo foram distribuidos 200 questionarios aos colaboradores da referida empresa.

Foram devolvidos 171 questionarios (85,5% de retorno). Dos questionarios devolvidos
cerca de 59% dos participantes eram mulheres. Os participantes tinham idades compreendidas
entre 0s 19 anos e os 62 anos (M=33,98; DP=10,16). Relativamente ao grau de instrucao
escolar, 39,2% apresenta um grau de ensino “até ao 9° ano” e 31,6% tém “até 12° ano ou
equivalente”. Em relacdo a antiguidade na organizagdo, os individuos da amostra trabalham
na organizacdo entre 1 ano e os 40 anos (M=8,59; DP=8,97). Tendo em conta a jornada
laboral dos individuos pudemos constatar que 49.1% dos trabalhadores trabalha por turnos.
Por fim, e no que diz respeito a carga horaria 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 vérias escalas previamente validadas que
pretendiam medir as variaveis em estudo.

Percepcdo de Suporte Organizacional. Para medir a percepcdo de suporte
organizacional foram adaptados 8 itens (0=.93) da versdo curta da escala “Perceived
Organizational Support Survey”, desenvolvida por Eisenberger et al. (1986). Exemplos dos
itens sdo: “A minha organizacdo preocupa-se realmente com o meu bem-estar”, “A minha
organizagao tem em consideragdo 0s meus objectivos e valores” e “A minha organizagéo tem
em conta as minhas opinides”. A escala de respostas vai de 1 (Discordo Totalmente) a 7
(Concordo Totalmente).

Necessidades de Pertenga a Organizacdo. Para a medicdo das necessidades de
pertenca & organizacdo, foram adaptados 4 itens (0=.62) da escala usada por Leary, Kelly,
Cottrell e Schreindorfer (2005). A consisténcia interna obtida apresenta-se abaixo do minimo
aceitavel para os valores de consisténcia interna (a=.70), no entanto como se apresenta
relativamente perto desse valor, foi decidido prosseguir-se com as analises com alguma
confianga. Os itens utilizados foram: “Eu esforgo-me ao maximo para ndo fazer coisas que

facam com que as outras pessoas na minha organizagdo me evitem ou me rejeitem.”, “Eu
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quero que as pessoas da minha organizagdo me aceitem.”, “Magoa-me quando sinto que os
outros na minha organizagdo ndo me aceitam.” e “Tenho uma forte necessidade de sentir que
pertenco a minha organizacdo. A escala de respostas para esta medida vai de 1 (Discordo
Totalmente) a 7 (Concordo Totalmente).

Saude. Para a avaliacdo da percepcdo que os individuos tinham da sua satude foi usado
um item do “SF-36 Questionnaire” (Ware, Kosinski ¢ Keller, 1994), que se propde a medir a
salde percebida dos individuos. Nesta medida era pedido aos individuos que comparassem a
sua saude actual com a do ano transacto. O item adaptado desta escala é: “Comparando com o
ano passado, como é que classifica a sua salde geral agora?”. A escala de resposta para este
item varia de 1 (Muitissimo pior do que no ano passado) a 7 (Muitissimo melhor do que no
ano passado).

Variaveis de Controlo. Como varidveis 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 andlise factorial com todos os itens das varidveis usadas no estudo,
tendo as trés variaveis principais saturado em factores distintos, sendo que a variancia total

explicada é de 8,6%.

3.3 Procedimento

Numa primeira fase, a aplicacdo dos questionarios 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 reforcado que a
aplicacdo destes questionarios destinava-se a fins meramente académicos e que as suas
respostas eram perfeitamente anénimas 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 davida para exporem
o referido problema.

Numa segunda fase e devido a dificuldade de disponibilidade da empresa e dos
colaboradores foi sugerido que os questionarios que ainda faltassem preencher, fossem
deixados na empresa para que os colaboradores, de forma espagada, 0os pudessem preencher.
A empresa comprometeu-se a facultar as breves explicagdes dos objectivos do estudo, bem

como do seu caracter anonimo e da sua realizacao.
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4. Resultados

Primeiramente procedeu-se a realizacdo das analises descritivas dos dados das
medidas utilizadas no estudo. Toda a estatistica descritiva referente a essas analises encontra-

se apresentada no Quadro 7.

Quadro 7

Médias, Desvios-Padrao e Correlagdes das Variaveis em Anélise

Variavel M DP 1 2 3 4 5 6
1.Saude 4.34 1.07 -.05 -.19 .09
2. Percepcéo de 459 1.23 29%** .93 -.06 .10 -.06
suporte

organizacional

3.Necessidades 4.78 1.07 12 Y Galaded .62 -.15 .10 -11
de pertenca

4. Sexo 1,59 0,49 -.05 .06 -15
5. Idade 33,98 10,16 -19* .09 .09 .06
6. HabilitacGes 4,33 1,11 .09 -.06 -11 .16 - 53***

*P< .05 ; *** P<.001

Os valores na diagonal correspondem aos valores das consisténcias internas de cada uma das variaveis

De acordo com o que tinha sido previsto na literatura, podemos constatar que a
percepcao de suporte organizacional se encontra positivamente correlacionada com a salde
dos individuos (r=.29, p <.001).

Seguidamente para verificar se 0 efeito da percepcdo de suporte organizacional na
saude dos individuos é afectado pelas necessidades de pertenca, foi realizada uma regressao
em que introduzimos o termo da interaccdo calculado a partir do produto das varidveis

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

Regressdo da Salude na Percepcao de Suporte Organizacional e nas Necessidades de Pertenca

Variavel b t p

Percepcéo de Suporte 23 3.15 .00

Organizacional

Necessidades de Pertenca

.03 .36 72
Rzajustado .07
Percepcéo de Suporte
Organizacional x Necessidades
.16 2.62 .01
de Pertenca
Rzajustado 11

Conclui-se pela analise dos resultados obtidos no Quadro 2 que o efeito de interacgdo
é significativo (p=.01). Assim podemos constatar que existe um efeito de moderagdo (b=.16,
p=.009) que explica 3,76% da variancia da percepcdo que os individuos tém da sua saude.
Com estes resultados a principal hipdtese deste estudo encontra-se suportada.

De seguida é conveniente que sejam feitas analises de declives simples para que se
possa perceber qual a natureza da interaccdo da percepgdo de suporte organizacional com a
salde percepcionada. Para este tipo de analise foram seguidos os procedimentos sugeridos por
Aiken e West (1991), sendo que foram testados os declives simples para os individuos com
niveis elevados de necessidades de pertenca (ou seja, um desvio padrdo acima da média) e
para os individuos com niveis baixos de necessidades de pertenca (ou seja, um desvio padréo

abaixo da média).
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Figura 2. Efeito moderador das necessidades de pertenca na relacdo entre percep¢do
de suporte organizacional e a salde percepcionada. As linhas de regressao
representam um desvio padrdo acima da média e um desvio-padrao abaixo da média
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Os resultados obtidos pelas analises de declives simples evidenciam que a percepg¢ao
de suporte organizacional ndo é preditora da satde percepcionada pelos individuos quando
estes tém baixa necessidade de pertenca a organizacao (b=.06, t=.61, p=.55; ver figura 2), ao
contrario do que acontece para individuos com elevadas necessidades de pertenca a
organizacédo (b=.40, t= 4.42, p<.001; ver figura 2). Ou seja, quando as necessidades de
pertenca a organizacao sao elevadas, quanto maior for a percepcdo que os individuos tém de
gue a organizagdo 0s apoia, maior serd o seu bem-estar, nomeadamente a avaliacdo que fazem

da sua saude.
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5. Discussao

Nesta dissertacdo procurou-se perceber de que forma a relacdo entre a percepcdo de
suporte organizacional e a saude percepcionada pelos individuos sofre alteracdes em funcéo
das necessidades de pertenca a organizacao.

Os resultados obtidos neste estudo confirmam a hipdtese formulada, mostrando que a
percepcdo de suporte organizacional s6 estd associada a niveis elevados de salde
percepcionada (comparativamente ao que acontece quando o apoio organizacional é baixo)
para individuos cujas necessidades de pertenca a organizacdo sdo elevadas. Estes resultados
manifestam a importancia dos processos de vincula¢éo a organizacdo, nomeadamente quando
as necessidades de pertenca do individuo a organizacao sdo elevadas, para o fortalecimento do
efeito da percepcdo de suporte organizacional no bem-estar dos individuos. O impacto que a
preocupacdo gque a organizagdo tem com os seus trabalhadores e que a valorizacdo das suas
contribuicbes tem para o incremento dos niveis de bem-estar dos colaboradores,
nomeadamente para a avaliacdo que estes fazem da sua salde, esta presente apenas quando a
pertenca a organizacdo é central para o auto-conceito do individuo.

Os resultados obtidos sdo consistentes com outros ja obtidos anteriormente na
literatura. Armeli et al. (1998) confirmaram no seu estudo o papel moderador que a satisfagéo
das necessidades soOcio-emocionais podem ter na relacdo da percepcdo de suporte
organizacional com o desempenho. De acordo com estes autores, a relacdo positiva entre a
percepcao de suporte organizacional e o desempenho dos policias estudados sé se revelava
significativa quando estes reportavam niveis elevados de necessidades socio-emocionais.
Assim, Armeli e colegas (1998) sugerem que o valor do suporte recebido aumenta com a
forca das necessidades socio-emocionais do colaborador. O suporte organizacional recebido
SO parece ser um recurso socio-emocional importante para o individuo quando, de alguma
forma, ele € entendido como uma forma adequada para colmatar as suas necessidades socio-
emocionais, nomeadamente a necessidade de ser respeitado, de ser objecto de carinho e de ter
a aprovacdo dos outros (Eisenberger et al., 1986). Por outras palavras, a organizacao € vista
pelo individuo como uma fonte importante para a satisfacdo das suas necessidades socio-
emocionais e, poderemos acrescentar, a sua pertenca a organizacao € vital para a forma como
o individuo se auto-define.

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

al., 2007; Tavares, 2009) sugerem que individuos com diferentes niveis de identificacao
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organizacional atribuem um valor diferente ao suporte organizacional recebido. Seguramente
que individuos com niveis mais elevados de identificagdo com a organizacdo tém mais
necessidade de pertenca a organizacdo quando comparados com os individuos que tém niveis
mais baixos de identificacdo com a organizacdo em que trabalham. Assim, o estudo aqui
apresentado contribui para a literatura de duas formas. Por um lado, vem continuar a linha de
investigacdo sobre o impacto das necessidades socio-emocionais dos individuos no
significado que a percepcao de suporte social pode ter para estes, e consequentemente o seu
impacto nas suas atitudes e comportamentos na organizacao. Por outro lado, permite expandir
esta literatura analisando o impacto do suporte organizacional percebido, ndo para a
organizacdo, mas para o proprio individuo, nomeadamente para o seu bem-estar, mais
especificamente, para a avaliacdo que este faz da sua salde.

Como ja referido anteriormente, o estudo de Diener e Fujita (1995), permitiu
compreender que os recursos orientados para a realizacdo de objectivos assumem uma grande
importancia no bem-estar subjectivo dos individuos, sendo que a percep¢do de suporte
organizacional podera estar associada a niveis mais elevados de bem-estar, devido ao facto
dos individuos com necessidades de pertenca elevadas usarem a percepcdo de suporte
organizacional como um recurso para validarem a sua pertenca subjectiva.

Alguma literatura tem demonstrado que a satisfacdo no trabalho é um factor
determinante para a satisfacdo com a vida. Existem varios autores que defendem que é a
satisfacdo com a vida que conduz a niveis altos de satisfacdo com o trabalho. Por exemplo,
autores como Rode (2004) obtiveram resultados que demonstram que quanto maior forem o0s
niveis de satisfacdo no trabalho dos individuos, maior sera a sua satisfacdo com a vida. Por
outro lado, Staw e Ross (1985) demonstraram que os individuos tendem a interpretar o
contexto do seu trabalho tendo em conta as suas disposi¢@es afectivas, ou seja, 0s individuos
que estdo 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 relacdo entre a
percepcao de suporte organizacional e a saude podera ter uma causalidade inversa.

A literatura do comportamento organizacional tem vindo a mostrar que as
organizagBes que desejem aumentar o nivel do desempenho e de eficicia dos seus
trabalhadores e combater alguns dos maiores problemas que podem surgir no seio
organizacional, tais como o absentismo e o turnover, deverdo privilegiar a preservacdo do
bem-estar dos seus trabalhadores. Os resultados obtidos neste estudo sugerem que as
organizacGes devem apoiar os seus colaboradores ao méximo, demonstrando-se interessadas

no seu trabalho e no esforgo que desenvolvem em prol da realizacdo dos objectivos propostos
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nas suas tarefas diarias. Este investimento afectivo das organiza¢des nos seus colaboradores €
tanto mais importante quanto maiores forem as necessidades de pertenca do individuo a
organizacdo, ou seja, quanto mais central for esta pertenca para a auto-definicdo do individuo
e para 0 seu auto-conceito, conferindo assim significado a vida destes trabalhadores no seio
da organizagéo.

Existem algumas limitacbes na realizacdo deste estudo. Por exemplo, h& que
mencionar o periodo de aplicacdo dos questionarios, que pode ter contribuido para influenciar
ou enviesar o preenchimento dos mesmos, pois muitos colaboradores da organizagdo
encontravam-se ausentes, indisponiveis ou com o tempo mais limitado e, devido a estes
factores, a recolha dos dados procedeu-se durante um periodo maior do que o previsto. Por
outro lado, a utilizacdo de medidas auto-reportadas podera estar revestida de problemas de
variancia associada ao método comum. Esta preocupacdo ganha alguma forca na medida em
que os dados da variavel preditora e da variavel critério terem sido obtidos através do mesmo
instrumento, do mesmo contexto de medida (Podsakoff, MacKenzie, Lee e Podsakoff, 2003).
Outra limitacdo que podemos apontar deve-se ao facto deste estudo ter um caracter
correlacional, o que ndo nos permite inferir sobre a causalidade na relacdo entre as variaveis.

Para estudos futuros sugere-se a realizagédo de um estudo do tipo longitudinal, pois
seria interessante verificar ao longo do tempo de que forma a alteracdo ao nivel das
necessidades de pertenca dos individuos pode ou ndo influenciar a percepc¢éo que estes tém do
suporte conferido pela sua organizacdo e também a sua relacdo com a avaliacdo que 0s
individuos fazem da sua salde.

Por outro lado, em contextos organizacionais tém sido empregues Varias estratégias
para a reducdo do impacto de baixos indices de saude. As praticas podem ser de trés tipos de
prevencdo. As praticas de origem primaria dizem respeito & diminui¢do ou reducdo dos riscos
no trabalho e & promogdo de ambientes de trabalho mais saudaveis. As préaticas de origem
secundaria privilegiam a procura de problemas e a sua atenuacdo, oferecendo aos
trabalhadores alguns recursos para que estes tenham a capacidade para ultrapassar esses
problemas. Por fim, as estratégias terciarias actuam procurando ajudar na reabilitacdo de
trabalhadores que ficam incapacitados ou doentes no decorrer das suas fungdes (Kompier,
2003). Em Portugal estas praticas tém sido muito pouco utilizadas, sendo que as praticas de
prevencdo secundaria tém sido as mais preteridas (Ramos, 2001). Tendo em conta o atras
mencionado, seria interessante verificar em estudos futuros, em organizagdes que privilegiam
0 uso deste tipo de prevencles, qual o impacto que cada uma dessas estratégias teria na

percepcéo de suporte recebido e na avaliacdo que os individuos fazem sobre a sua saude.
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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 generalizacdo dos resultados, bem como analisando outras medidas de bem-
estar subjectivo (por exemplo indicadores de satisfacdo 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 pertenca enquanto
moderadora da relacdo entre a percepcdo de suporte organizacional e a saude percepcionada
dos individuos. Do ponto de vista tedrico, este estudo vem entdo enriquecer 0s conhecimentos
tedricos e conceitos acerca da relacdo entre a percepcdo de suporte organizacional com a
salde percepcionada pelos individuos.

Em conclusdo, este estudo mostrou que a salde percepcionada pelos individuos esta
associada a percepcao de suporte organizacional, no entanto, esta relacdo varia em funcéo das

necessidades de pertenga do individuo a organizacéo.
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B

europass

Europass-Curriculum
Vitae

Informagao pessoal
Apelido(s) / Nome(s) proprio(s)
Morada(s

Telefone(s
Fax(es
Correio(s) electronico(s

)
)
)
)

Nacionalidade
Data de nascimento

Sexo

Experiéncia profissional
Datas
Func&o ou cargo ocupado

Principais actividades e
responsabilidades

Nome e morada do empregador

Tipo de empresa ou sector

Amaral, Carlos

Portuguesa
19/06/1987

Masculino

5 de Julho a 16 de Julho de 2010

Coordenador

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

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

Administragéo Publica

Telemovel: -
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Datas
Func&o ou cargo ocupado
Principais actividades e

responsabilidades

Nome e morada do empregador

Tipo de empresa ou sector

Datas

Fungao ou cargo ocupado

Principais actividades e
responsabilidades

Nome e morada do empregador

Tipo de empresa ou sector

Datas

Func&o 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 Selecgdo (Estagio Curricular)

Apoio nas actividades de recrutamento e selecgéo (tais como a realizagéo assistida de entrevistas
individuais e din@micas de grupo), participagdo em praticas de formag&o fornecidas aos
trabalhadores, triagem curricular, inser¢do de dados nos sistemas informaticos da empresa,
realizagao, correcgao e posterior insercao de dados relativos aos horarios dos trabalhadores e de
contratos de trabalho e levantamento de necessidades.

Pao-de-Aglcar — Companhia Portuguesa de Hipermercados, S.A. - Av? Eng® Duarte Pacheco
C.Comercial Amoreiras - Loja 4003

Distribuicao

7 de Outubro a 3 de Novembro de 2009

Recrutamento e Selecgdo (Estagio Curricular)

Triagem curricular e contacto telefonico com potenciais candidatos, realizagéo de entrevistas,
recepgao e acolhimento de novos candidatos, insercao de dados de candidatos no sistema
informatico e criagdo de novos anuncios para novas vagas disponibilizadas

Grupo Nett- Rais - Ed. Empresarial Tejo, R/c Esquerdo, Sala A, 2695-390 - Santa Iria Azoia

Trabalho Temporario

6 de Julho a 17 de Julho de 2009

Coordenador

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

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

Administragéo Publica
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Datas
Func&o ou cargo ocupado

Principais actividades e
responsabilidades

Nome e morada do empregador

Tipo de empresa ou sector

Datas
Fungao ou cargo ocupado
Principais actividades e
responsabilidades
Nome e morada do empregador

Tipo de empresa ou sector

Datas

Fungao ou cargo ocupado
Principais actividades e
responsabilidades

Nome e morada do empregador

Tipo de empresa ou sector

Educacao e formagao

Datas

Designacéo da qualificag&o atribuida

21 de Julho a 31 Julho de 2008

Monitor

Dinamizagédo de um grupo de criangas durante o periodo de ATL (Actividades de Tempos Livres)
Junta de Freguesia do Lumiar - Estrada da Torre, 19, 1750-293 Lisboa

Administragao Publica

12 Quinzena de Julho (2003-2008)
Monitor

Dinamizagao de um grupo de criangas durante o periodo do programa de acgao social Praia-Campo

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

Administragéo Publica

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

Dinamizacéo de um grupo de criancas durante o periodo das coldnias de férias do Banco Montepio
Geral

Servigos de Acgdo Social do Banco Montepio Geral

Banca

2008-2010- Frequéncia do Mestrado Integrado de Psicologia Social e Organizacional

2005-2008- Licenciatura em Psicologia

Técnico de Psicologia

58



Principais disciplinas/competéncias
profissionais

Nome e tipo da organizagao de ensino
ou formagéo

Datas

Designacéo da qualificag&o atribuida
Principais disciplinas/competéncias

Profissionais

Nome e tipo da organizagéo de ensino
ou formagéo

Datas
Designacéo da qualificagéo atribuida

Principais disciplinas/competéncias
Profissionais

Nome e tipo da organizagao de ensino
ou formagéo

-Experiéncia na utilizag&o do Inglés falado e escrito em contexto profissional
-Fortes competéncias de trabalho de equipa

-Bom nivel de autonomia e organizagao

-Facilidade de relacionamento intra e interpessoal

-Bons conhecimentos ao nivel de investigacdo, bem como de capacidades relevantes ao nivel do uso
de programas de analise de dados como o SPSS

Instituto Superior de Ciéncias do Trabalho e da Empresa- Instituto Universitario de Lisboa

Junho 2010 - Curso de Primeiros Socorros

Aprendizagem tedrica e pratica de técnicas das técnicas de suporte béasico de vida

Departamento de Acgdo Social da Camara Municipal de Lisboa

Junho 2009 Curso de Formagao para Coordenadores

Aprendizagem de diversos modulos formativos para um bom desempenho das fungdes de

Coordenagao. Foram adquiridas competéncias ao nivel da organizag&o e planeamento de

actividades, sendo encorajado o comportamento criativo e inovador em variadas situagoes,
competéncias ao nivel da responsabilidade e ao nivel da seguranga que devem

abranger este tipo de programas e fungdes

Departamento de Acgédo Social da Camara Municipal de Lisboa em cooperagdo com a RH+
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Datas
Designacéo da qualificag&o atribuida

Principais disciplinas/competéncias
Profissionais

Nome e tipo da organizagéo de ensino
ou formagéo

Datas
Designacéo da qualificagéo atribuida

Principais disciplinas/competéncias
Profissionais

Nome e tipo da organizacao de ensino
ou formag&o

Aptidoes e competéncias
pessoais

Lingua(s) materna(s)

Outra(s) lingua(s)
Auto-avaliacdo
Nivel europeu (*)

Inglés
Francés

Aptidoes e competéncias sociais

Aptiddes e competéncias de
organizagao

Junho 2009 - Curso Formag&o de Equipas

Aprendizagem de diversos modulos formativos no sentido de desenvolver um bom trabalho em
conjunto dos coordenadores com a sua equipa de monitores. Foram adquiridas competéncias
importantes ao nivel do trabalho em equipa, das relagbes inter e intra-pessoais e de boa
comunicagao entre a equipa

Departamento de Acgéo Social da Camara Municipal de Lisboa em cooperagao com a RH+

Junho de 2005- Curso de Formagao para Monitores

Aprendizagem de diversos médulos formativos para um bom desempenho das fungdes de Monitor.
Foram adquiridas competéncias ao nivel juridico e de responsabilidade, bem como ao nivel da do
planeamento e realizagdo de actividades ludicas e da boa capacidade de comunicagéo

Departamento de Acgdo Social da Cdmara Municipal de Lisboa em cooperagdo com a RH+

Portugués
Compreensao Conversagao Escrita
Compreenséo oral Leitura Interacgéo oral Produgao oral
C2 Excelente | C2 Excelente C1 Muito bom | C1 Excelente C2 Excelente
B1 Bom B1 Bom B1 Bom B1 Bom B1 Bom

(*) Nivel do Quadro Europeu Comum de Referéncia (CECR)

- Facilidade de comunicagao e fluéncia verbal

-Trabalho em equipa de bom nivel, acentuado pelas praticas desportivas, pelas actividades de acgédo
social desenvolvidas e pelas actividades diarias que requerem o bom uso desta capacidade

- Possuo uma boa capacidade de lideranga devido a capacidade de organizacéo e defesa de
objectivos em comum a outros individuos, decorrentes as praticas desportivas

- Persistente

- Bom sentido de responsabilidade

- Organizado

- Capacidade de iniciativa

- Competente

Capacidade de organizagéo de boa qualidade, decorrentes da experiéncia adquirida nos métodos de
funcionamento do programa de acgao social Praia-Campo e nas col6nias de férias do Banco
Montepio Geral e na experiéncia adquirida aquando da realizagdo de estagios curriculares
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Aptidoes e competéncias técnicas

Aptiddes e competéncias
informéticas

Aptiddes e competéncias artisticas

Outras aptiddes e competéncias

Carta de conducgéo

Informacgao adicional

- Aptiddes de Gestédo de Recursos Humanos, decorrentes da aprendizagem efectuada em cadeiras
como Psicologia dos Recursos Humanos e da realizagao de estagio curriculares na area

- Competéncia ao nivel de relagdes interpessoais e grupais, desenvolvidas através da experiéncia
adquirida com a realizagao dos programas de acgéo social, bem como das faculdades adquiridas
com algumas cadeiras da licenciatura

- Conhecimento informatico relevante ao nivel de software e de hardware, bem como de varios tipos de
programagao e de aplicacéo
- Conhecimentos relevantes ao nivel de programagéo de analise de dados, tal como o SPSS

- Gosto pela leitura de poesia contemporanea portuguesa, bem como pela escrita de poesia diversa

- Pratica desportiva regular, sobretudo em eventos desportivos organizados, entre
os quais futebol, ténis de mesa, voleibol e basquetebol

- Possuidor da carta de veiculos ligeiros (B) ha mais de trés anos

- Prestador de servigos de escritorio (tais como servigos de facturagao informatizada e utilizagéo de
software de gestdo) em oficina de Mecénica geral de automéveis
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