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RESUMO 

O Clima de segurança psicossocial é um domínio específico do clima organizacional, 
relacionado com as prioridades organizacionais em relação à saúde e segurança psicológica dos 
trabalhadores, amplamente determinado pela gestão e liderança nas organizações. A qualidade 
do clima organizacional afeta o desempenho de toda a organização, na medida em que de forma 
positiva e com um clima amigável, é mais provável que os trabalhadores explorem todo o seu 
potencial, que tenham melhores resultados e alcancem os objetivos estabelecidos pela 
organização, elevados níveis de motivação, empenhamento e envolvimento, levando a 
melhorias na sua performance. As organizações têm demonstrado um crescente interesse por 
estudar as condições que são promotoras de bem-estar, na medida em que as investigações 
efetuadas são indicadoras de que trabalhadores empenhados, respeitados e com o sentimento de 
pertença, desempenham as tarefas que lhe são propostas com maior produtividade e satisfação. 
Os climas organizacionais funcionais reduzem o stresse experimentado na atividade laboral e 
promovem a saúde física e mental dos trabalhadores, enquanto os climas disfuncionais são 
caracterizados pela perceção da existência de riscos psicossociais e seus efeitos no bem-estar, 
satisfação e produtividade das pessoas. Tendo presente a importância das Instituições de Ensino 
Superior, no desenvolvimento regional de um país, o presente estudo pretendeu perceber em 
que medida o clima de segurança psicossocial explica atitudes e comportamentos, bem como 
impacta na satisfação e desempenho laboral através da aplicação de um questionário. A amostra 
foi constituída por 547 trabalhadores de uma instituição de ensino superior pública. Os 
resultados demonstram valores de clima de segurança psicossocial abaixo da média da escala, 
forte relação entre o clima de segurança, a satisfação profissional e o empenhamento. A perceção 
do clima de segurança revela diferenças significativas consoante o grupo profissional dos 
inquiridos. E o clima de segurança psicossocial explica o empenhamento afetivo e a satisfação 
profissional. 

 

Palavras-chave: Clima de segurança, Clima de segurança psicossocial, Empenhamento 
Afetivo, Satisfação profissional, Práticas de Recursos Humanos 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ABSTRAT 

The Psychosocial Safety Climate is a specific domain of the organizational climate, related to 
organizational priorities in relation to the psychological health and safety of workers, largely 
determined by management and leadership in organizations. The quality of the organizational 
climate affects the performance of the entire organization, as in a positive way and with a 
friendly climate, workers are more likely to exploit their full potential, to have better results and 
achieve the goals set by the organization, high levels of motivation, commitment, and 
engagement, leading to improvements in their performance. Organizations have shown a 
growing interest in studying the conditions that promote well-being, to the extent that the 
investigations carried out indicate that committed, respected workers with a sense of belonging 
perform the tasks that are proposed to them with greater productivity and satisfaction. Functional 
organizational climates reduce the stress experienced at work and promote the physical and 
mental health of workers, while dysfunctional climates are characterized by the perception of 
the existence of psychosocial risks and their effects on people's well-being, satisfaction, and 
productivity. Bearing in mind the importance of Higher Education Institutions in the regional 
development of a country, the present study aimed to understand the extent to which the 
psychosocial safety climate explains attitudes and behaviours, as well as impacts on job 
satisfaction and performance through the application of a questionnaire. The sample consisted 
of 547 workers from a public higher education institution. The results demonstrate values of 
psychosocial safety climate below the average of the scale, a strong relationship between safety 
climate, job satisfaction and commitment. The perception of the safety climate reveals 
significant differences depending on the professional group of respondents. And the climate of 
psychosocial security explains the affective commitment and professional satisfaction. 

 

Keywords: Safety climate, Psychosocial safety climate, Affective commitment, Job 
satisfaction, Human resources practices 
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Introdução 

A globalização e a mudança industrial em larga escala, alinhadas a profundas 

alterações tecnológicas, levam a novas preocupações nas organizações, sobretudo para 

garantir a sua competitividade no mercado (Pacheco, 2017). As pessoas que integram 

cada organização assumem uma importância fundamental para a gestão, na medida em 

que a sua capacidade de inovação no uso dos instrumentos de trabalho e adaptação às 

mudanças contribuem decisivamente para fazer a diferença e, consequentemente, 

ajudam a melhorar a sua posição competitiva no mercado (Aboramadan et al., 2019). 

No mesmo sentido Pacheco (2017), refere que este contexto de mudança acelerada tem 

levado a diversas mudanças no ambiente interno das organizações e está a ganhar 

extrema relevância para a manutenção das empresas no mercado. 

A gestão dos recursos humanos apresenta-se como uma das áreas com maior 

influência no sucesso organizacional (Donnelly, 2019) e as perspetivas positivas no 

trabalho revestem-se de especial relevância (Câmara et al., 2016). Para que as 

organizações sejam competitivas e sustentáveis as pessoas e o seu desempenho são 

fundamentais. Na mesma linha de ideias Ahammad et al. (2020) enfatizam a 

importância da gestão de recursos humanos na promoção da agilidade estratégica, 

considerada, na atualidade, critica para o sucesso organizacional. 

A partir dos anos 90, tem-se assistido a uma mudança de paradigma da gestão de 

recursos humanos, numa perspetiva de valorização da estratégia organizacional. 

Becker et al. (2001), referem que esta visão é considerada gestão estratégica de 

Recursos Humanos, a qual procura identificar as necessidades das pessoas, integrando 

as perspetivas de curto e longo prazo, além de transformar essas necessidades num 

modelo de gestão de pessoas capaz de implementar a estratégia organizacional e a 

integração das capacidades da organização. A função de Recursos Humanos (RH), 

como qualquer outra função de uma organização, pode ser analisada em termos da sua 

capacidade para contribuir positivamente para a estratégia organizacional ou, em 



2 
 

sentido oposto, estar a obstaculizar a mesma. Assim, Rego e colegas (2015) referem a 

premência da estratégia de recursos humanos estar alinhada com a estratégia 

organizacional global. 

Para Allen e Wright (2006) o objetivo das páticas de gestão de elevado 

desempenho é o de desenvolver ou alterar comportamentos dos trabalhadores, de modo 

que possam contribuir para os objetivos estratégicos da organização. O envolvimento 

dos trabalhadores é determinante para assegurar a coerência no processo de 

desdobramento dos objetivos da organização e melhorar a integração das metas, 

indicadores e planos de ação. Aboramadan et al. (2019) referem que as práticas de 

gestão de recursos humanos impactam no empenhamento organizacional e para uma 

adequada implementação das melhores práticas torna-se crucial avaliar o clima dentro 

da organização. Essa avaliação proporciona a qualquer organização um bom 

instrumento para a melhoria da qualidade dos serviços e, consequentemente, o aumento 

da produtividade e adoção de medidas internas para desenvolver o bem-estar dos 

trabalhadores da organização (Martins et al., 2004). A recolha de informação referente 

às dimensões do clima organizacional, que advém diretamente das relações internas 

existentes e vividas na organização, permite diagnosticar a real situação do 

relacionamento entre trabalhadores e organização. Identificar, medir e cultivar 

domínios específicos dos climas organizacionais são importantes porque as evidências 

demonstram que eles influenciam o comportamento e a saúde dentro das organizações 

(Schneider et al., 2017). 

Chambel e Curral (2008) reforçam que existem vários indicadores que os 

gestores devem ter em consideração para equacionarem uma avaliação do clima 

organizacional, como o turnover, o absentismo, as críticas e insultos dirigidos a líderes, 

programas de sugestões malsucedidos, baixo desempenho, conflitos interpessoais e 

interdepartamentais, entre outros. 

A efetividade das organizações depende do bem-estar físico e mental dos seus 

colaboradores que não se coaduna com o impacto de catalisadores do stresse 
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ocupacional, como ambientes de trabalho altamente competitivos, pressão por 

resultados, tensão no relacionamento com os colegas e superiores, ansiedade pela 

possibilidade da situação de desemprego, horários excessivamente exigentes, 

condições de trabalho desagradáveis, fadiga ou riscos operacionais (Coelho et al., 

2018). Neste sentido, a literatura tem mostrado a importância dos contextos de trabalho 

para a saúde física e psicológica dos trabalhadores. A título ilustrativo, de acordo com 

o relatório de abril de 2019 da Organização Internacional do Trabalho (OIT, 2019), 

estima-se que a nível mundial, morrem 1000 pessoas todos os dias devido a acidentes 

de trabalho e 6500 devido a doenças profissionais. E que as doenças cardiovasculares 

(31 por cento), os cancros relacionados com o trabalho (26 por cento) e as doenças 

respiratórias (17 por cento) representam quase três quartos de todas as mortes 

relacionadas com o trabalho. Neste contexto, Fisher (2002, citado por Costa, 2016) 

refere que quando se verifica um ambiente organizacional desfavorável é necessário a 

área de RH intervir, na medida em que é responsável pelo diagnóstico, monotorização 

e intervenção deste tipo de situações, concretizando uma intervenção exequível, que 

reflita um ambiente de harmonia e bem-estar ao nível dos interesses individuais, 

coletivos e organizacionais. Segundo alguns estudos, a tarefa de avaliar o clima 

organizacional pode não ser exclusiva dos RH, mas também dos Serviços de Segurança 

e Saúde no Trabalho, sempre que existam, até porque os profissionais que 

habitualmente trabalham nesses serviços possuem uma formação adequada e pertinente 

para atuarem neste tipo de situações (Costa, 2016). Nesta medida, a autora considera 

crucial que os trabalhadores percebam que as suas necessidades, desejos e 

manifestações laborais são atendidos de forma positiva e compreensiva, sendo para isso 

imprescindível que os gestores e chefias assumam uma preocupação com as condições 

de trabalho, não só com o ambiente físico como com os aspetos psicológicos e 

emocionais do seu capital humano, na procura de uma maior qualidade e satisfação 

profissional. 

Por seu turno, a Declaração do Centenário da OIT para o Futuro do Trabalho 

(2019) propõe uma abordagem centrada no ser humano como agenda para o futuro do 
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trabalho, colocando as pessoas e o seu trabalho no centro das políticas económicas e 

sociais (adotada pela Conferência Internacional do Trabalho – 108.ª Sessão). Em 

consonância, o clima de segurança psicossocial pode ser entendido como um valor 

organizacional e um quadro estrutural promotor de um trabalho adequado e que evita 

o desenvolvimento de condições adversas que afetam a saúde psicológica do 

trabalhador e o bem-estar nos locais de trabalho (Loh et al., 2020). O clima de 

segurança psicossocial é um domínio específico do clima organizacional relacionado 

com as prioridades organizacionais em relação à saúde e segurança psicológica dos 

trabalhadores (Dollard & Bakker, 2010). O bem-estar no trabalho é um conceito 

multidimensional, tanto pode referir-se a aspetos mentais, como psicológicos ou 

emocionais dos trabalhadores. A sua amplitude abrange também diferentes dimensões 

do bem-estar que a literatura identifica como satisfação no trabalho, envolvimento no 

trabalho, empenhamento afetivo, emoções positivas e humores no trabalho, motivação 

intrínseca, prosperidade e vigor. Schaufeli e Salanova (2007) salientam a importância 

do bem-estar para o melhor desempenho laboral.  

Neste contexto, e sendo reconhecida a extrema importância que têm as 

Instituições de Ensino Superior (IES), no desenvolvimento regional de um país, 

sobretudo pela premência que assume nas competências que as gerações vindouras 

terão para lidar eficazmente num meio em constante mudança, e constatando que nos 

últimos anos, têm-se afetado cada vez menos recursos públicos ao ensino superior 

(Ferreira, 2019), é de grande importância enfatizar as pessoas que nelas trabalham, bem 

como a forma como têm ultrapassado os desafios impostos pelas constantes mudanças 

a que têm sido sujeitos. Para Oshagbemi (2000, citado por Aboramadan et al., 2019) a 

implementação de práticas de gestão de recursos humanos eficazes e adequadas podem 

ajudar os trabalhadores das instituições de ensino superior a demonstrar altos níveis de 

empenhamento e desempenho. O empenhamento do pessoal das instituições de ensino 

superior é de extrema relevância, não podendo a qualidade e a sobrevivência dessas 

instituições ser alcançadas sem uma equipa altamente empenhada e engajada (Nazir & 

Islam, 2017). 
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Considerando a importância das pessoas e da Gestão Estratégica de Recursos 

Humanos para o desempenho organizacional, bem como as perspetivas positivas que 

impactam nos comportamentos e saúde dos trabalhadores, este estudo pretende 

conhecer as perceções dos profissionais de uma Instituição Pública de Ensino Superior 

portuguesa face ao clima de segurança, atitudes, perceção de desempenho e satisfação 

profissional. Sobretudo perceber em que medida o clima de segurança psicossocial 

impacta no empenhamento e satisfação profissional.  

O trabalho encontra-se estruturado em quatro partes – Revisão da literatura sobre 

o clima de segurança e o suporte organizacional, atitudes e comportamentos no 

contexto de trabalho, satisfação e desempenho; Objetivo e metodologia; Resultados; e 

Discussão e conclusão. 
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1. Enquadramento teórico 

“A perceção é um processo pela qual os indivíduos organizam e interpretam as 

suas impressões sensoriais com a finalidade de dar sentido ao ambiente em que vivem” 

(Robbins, 2004, p.24), podendo pessoas diferentes perceberem uma mesma coisa de 

forma diferente. O clima organizacional refere-se às formas como os trabalhadores 

percebem o contexto onde trabalham e que podem ser influenciadas por fatores 

externos e internos à organização, não se restringindo a variáveis como motivação ou 

satisfação do trabalhador, considerando também o clima como eventos, práticas e 

processos da organização, e por seu turno o suporte organizacional está relacionado 

com as expectativas e crenças que os trabalhadores possuem sobre a retribuição e o 

reconhecimento que a organização lhes atribui (Cardoso et al., 2019). E, de acordo com 

os mesmos autores, a perceção do suporte laboral leva os trabalhadores a perceberem 

que são valorizados, pelos superiores e pelos próprios colegas de trabalho. Neste 

contexto em que as organizações visam cada vez mais proporcionar melhores 

condições de trabalho aos seus colaboradores, seguindo os autores, as organizações 

apresentam uma crescente procura pela oferta de suporte e melhorias quanto à perceção 

de um clima de trabalho adequado. 

1.1. Clima organizacional  

O clima organizacional é constituído pelo ambiente psicológico e social existente 

numa organização e que condiciona o comportamento dos seus membros, e pode ser 

positivo e favorável (quando é recetivo e agradável) ou negativo e desfavorável 

(quando é frio e desagradável) (Chiavenato, 2014). Dentro do universo da análise dos 

conceitos de clima alguns investigadores destacaram a variedade de climas internos e 

subclimas que podem existir dentro de uma organização (Costa, 2016). 
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1.2. Clima de segurança 

O clima organizacional é tipicamente definido pelas perceções das políticas, 

procedimentos e práticas que operam no ambiente de trabalho (Neal & Griffin, 2004), 

e por seu turno o clima de segurança é geralmente utilizado para descrever as perceções 

dos trabalhadores, atitudes e crenças acerca dos riscos e da segurança na organização.  

O clima de segurança é um conceito particular e específico do clima 

organizacional que aborda elementos cognitivos e afetivos, simultaneamente, a um 

conjunto de perceções e práticas partilhadas a respeito do risco e segurança no trabalho 

(Andrade et al., 2015). Explora as perceções individuais da importância da segurança 

no ambiente de trabalho, atuando como uma referência que orienta as práticas de 

trabalhadores e de grupos de trabalho (Neal et al., 2000), nomeadamente em exposições 

a diferentes agentes de risco (Andrade et al., 2015). O significado teórico e prático do 

clima de segurança assenta na capacidade de contribuir para a explicação da segurança 

e do comportamento dos colaboradores em relação aos resultados de segurança como 

os acidentes e lesões (Huang et al., 2013). 

Os primeiros estudos sobre o clima de segurança remontam aos anos oitenta, 

altura em que ocorreram alguns acidentes significativos, como a explosão do reator 

central de Chernobyl na Ucrânia, e que se concluiu que os motivos do acidente 

ultrapassaram motivos humanos e técnicos, e resultaram também do baixo clima de 

segurança existente (Branco, 2014). Zohar (1980) introduziu o conceito de clima de 

segurança, descrevendo-o como a perceção que os trabalhadores têm em relação aos 

valores e papel de segurança nas organizações. Essas perceções foram consideradas 

válidas para orientar o comportamento do indivíduo na execução das tarefas diárias no 

trabalho, bem como para identificar as áreas em que a segurança poderia ser melhorada 

na organização (Valério, 2015). 

Neal e Griffin (2004) destacaram que os comportamentos de segurança 

dependem de fatores organizacionais como o ambiente de trabalho, o clima de 
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segurança ou a envolvente organizacional, ou seja, para além dos fatores individuais, 

como as atitudes ou as diferenças individuais, o conjunto destes fatores vão contribuir 

para o desempenho individual dos trabalhadores de forma direta ou indireta, mas serão 

facilitadores ou não do desenvolvimento dos comportamentos de segurança. Nesta 

medida as atitudes percecionadas face às questões de segurança, quer dos colegas, quer 

das chefias, ou da gestão de topo, podem influenciar positiva ou negativamente as 

nossas atitudes em relação à segurança e em consequência os nossos comportamentos 

de segurança. 

A maioria da literatura sobre clima de segurança concentra-se na relação entre 

comportamentos de saúde e segurança e a saúde e a segurança físicas efetivas no local 

de trabalho, mas a partir de 2010, começaram a surgir estudos que incorporaram não 

apenas o clima de segurança físico, mas também começaram a realçar o clima de 

segurança psicossocial (Bronkhorst, 2015). Na mesma sequência Loh et al. (2020) 

referem que antes do novo século, os estudos do clima de segurança em relação à saúde 

ocupacional focavam-se principalmente nos recursos de segurança física, 

negligenciando a perspetiva psicológica. Para além do fraco enfoco da relação do 

“Clima de Segurança” com os problemas de saúde físicos e psicológicos, os problemas 

do foro mental continuam a ser os mais negligenciados (Barbosa, 2018). 

Zadow e Dollard (2016), distinguem dois fluxos de investigação em relação à 

segurança e saúde ocupacional: (1) o stresse no trabalho em que a literatura foca fatores 

proximais e individuais e (2) a segurança ocupacional em que os estudos focam o clima 

organizacional e questões de segurança física. A falta de convergência, entre estas duas 

correntes, de acordo com Loh et al. (2020), inspirou o desenvolvimento de uma nova 

abordagem de stresse no trabalho, ou seja, o clima de segurança psicossocial. 

1.3. Clima de segurança psicossocial 

Dollard e Baker (2010) definem o clima de segurança psicossocial como as 

“políticas, práticas e procedimentos para a proteção da saúde e segurança psicológica 
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do trabalhador” (p. 580). Este é amplamente determinado pela gestão e liderança nas 

organizações (Dollard et al., 2017). Está relacionado com a prevenção e a gestão de 

problemas psicológicos no trabalho, e caracteriza-se por um clima de confiança e 

respeito no qual os trabalhadores percecionam que a gestão os valoriza, assim como 

valoriza o seu conforto e prioriza o seu bem-estar psicológico (Dollard & Baker, 2010). 

Um ambiente de trabalho e uma organização saudáveis dão oportunidades aos 

trabalhadores para serem seguros, terem interações sociais e habilidade para controlar 

e predizer aspetos da sua situação laboral, sendo estas oportunidades benéficas para a 

saúde e o bem-estar do trabalhador no contexto organizacional (Bjerkan, 2010). 

Para Bronkhorst (2015) a segurança psicossocial refere-se à liberdade de riscos 

ou danos psicológicos e sociais, como agressão e violência, bullying ou alta pressão de 

trabalho. Seguindo a autora os trabalhadores com tarefas consideradas mais exigentes, 

física e psicologicamente, são os que revelam comportamentos de segurança mais 

comprometidos. No seu estudo concluiu que o clima de segurança desempenha um 

papel importante nos comportamentos de segurança dos trabalhadores, sendo que o 

reforço do clima de segurança de uma organização aumenta os comportamentos de 

segurança, quer físicos, quer psicossociais. 

1.3.1. Antecedentes do clima de segurança psicossocial 

As organizações ou unidades de trabalho com melhor clima de segurança 

psicossocial, têm gestores de topo e líderes que dão maior prioridade à saúde 

psicológica dos trabalhadores em comparação com imperativos de produtividade, 

identificando que as mesmas assumem políticas, práticas e procedimentos refletidos 

em quatro domínios, (a) prioridade de gestão para a saúde psicológica, (b) 

compromisso de gestão e apoio na prevenção do stresse, (c) comunicação 

organizacional encorajadora da voz ativa dos trabalhadores em questões de saúde 

psicológica, e (d) participação e envolvimento em questões de saúde psicológica que 

demonstram a defesa dos valores da sua proteção (Loh et al., 2020). 
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Em 1980, já Zohar identificava que a perceção positiva de clima de segurança 

estava associada ao envolvimento e ao suporte da gestão de topo nas atividades de 

segurança, traduzidas na formação dos seus membros e na abordagem de conteúdos 

relativos à segurança. No que respeita ao envolvimento da gestão nas práticas de 

segurança, a perceção de políticas internas, as recompensas e os procedimentos 

constituem “apenas” fatores de primeira ordem, sendo que a crença, por parte dos 

colaboradores, de que a segurança é de facto valorizada pela chefia acaba por ser 

determinante e constitui um fator de ordem superior (Piedade, 2011).  

Na mesma linha de ideias Cheyne et al. (1998) e Barbosa (2018) enfatizam a 

importância atribuída ao envolvimento da gestão nas decisões e políticas relativas à 

segurança, referindo que o cumprimento da chefia relativa aos fatores de segurança, 

leva os colaboradores a vê-lo como um exemplo e aumenta o clima de segurança, que 

consequentemente reflete-se numa baixa incidência de acidentes e revela melhores 

resultados ao nível da saúde psicológica, ou seja, menor ansiedade.  

A exposição a riscos psicossociais afeta igualmente o comportamento de 

segurança dos trabalhadores. Brun e Milczarek (2007) identificaram os principais 

riscos psicossociais emergentes agrupados em cinco áreas, tal como apresentadas na 

figura 1.1., a saber: utilização de contratos de trabalho precários, a mão-de-obra 

envelhecida, o maior volume de trabalho, o aumenta as exigências mentais e 

emocionais, bem como a dificuldade de conciliação entre a vida profissional e a vida 

privada. 

Cartwright e Cooper (1997, citados por Rego et al., 2015) identificam uma lista 

de seis categorias de antecedentes: fatores intrínsecos à função, características do papel, 

relações de trabalho, desenvolvimentos de carreira, fatores organizacionais e interação 

vida pessoal-trabalho. Uma má gestão de mudanças organizacionais, comunicação 

ineficaz, excesso de carga horária, falta de clareza na definição das funções, não 

participação na tomada de decisões, ausência de apoio da parte de chefias e colegas, 
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assédio psicológico ou sexual e violência de terceiros podem favorecer a exposição dos 

trabalhadores a riscos psicossociais (Mesquita et al., 2016).  

Brun e Milczarek (2007) evidenciam ainda que muitos trabalhadores lidam com 

quantidades de informação cada vez maiores e têm de fazer face a maiores volumes de 

trabalho, bem como a uma maior pressão no emprego e alguns, em especial os que 

trabalham em ambientes mais competitivos, tendem a sentir-se menos seguros.  
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Figura 1.1 - Riscos Psicossociais  

Riscos Psicossociais 

 

Nota. Adaptado de Brun e Milczarek (2007) 

 

• Os trabalhadores com contratos precários tendem a efetuar os
trabalhos mais perigosos, trabalham com piores condições e
recebem menos formação em matéria de segurança e saúde
no trabalho.

• Trabalhar em mercados de trabalho instáveis pode suscitar
sentimentos de insegurança no emprego e aumentar o stresse
profissional.

Novas formas de contratos de 
trabalho e insegurança no emprego 

(contratos precários e 
externalização) 

• Os trabalhadores com mais idade são mais vulneráveis aos
perigos resultantes das más condições de trabalho do que os
trabalhadores mais jovens

• A indisponibilidade de oportunidades de aprendizagem ao
longo da vida para os trabalhadores mais velhos também
aumenta as exigências mentais e emocionais que lhes são
impostas

A mão-de-obra em envelhecimento

• Um maior volume de trabalho e o aumento da exigências
impostas a um menor número de trabalhadores podem levar a
um aumento do stresse profissional e afetar a segurança e a
saúde dos trabalhadores

Intensificação do trabalho

• O problema da violência e da intimidação pode afetar todas
as profissões e todos os sectores. Tanto para as vítimas como
para as pessoas que as presenciam, a violência e a
intimidação psicológica ou física são causadoras de stresse e
podem afetar gravemente a saúde mental e física.

Exigências emocionais elevadas no 
trabalho

• O trabalho incerto e ocasional, os grandes volumes de
trabalho e os horários de trabalho variáveis e imprevisíveis,
sobretudo quando o trabalhador não tem qualquer
possibilidade de os ajustar às suas necessidades pessoais,
podem originar um conflito entre as exigências profissionais
e a vida privada.

• O resultado é uma difícil conciliação entre a vida
profissional e a vida privada, que afeta negativamente o
bem-estar do trabalhador.

Difícil conciliação entre a vida 
profissional e a vida privada
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As exigências de trabalho levarão a menos comportamentos de segurança física 

e psicossocial entre os trabalhadores, e por outro lado, os recursos de trabalho dão aos 

trabalhadores o poder de concentrar os seus esforços para trabalhar com segurança e 

manter a segurança no local de trabalho (Bronkhorst, 2015). Seguindo a autora, os 

trabalhadores com muitos recursos de trabalho serão motivados a verificar 

regularmente se não ultrapassam os limites físicos da carga de trabalho (segurança 

física) ou, por exemplo, ajustam o horário de trabalho quando se sentem stressados 

(segurança psicológica). 

Hofmann e Stetzer (1996), destacam ainda como antecedente do clima de 

segurança psicossocial, a comunicação, em que em ambientes relacionais fechados, o 

clima é tendencialmente negativo e a partilha de informações e conteúdos limitada. A 

partilha de ideias entre diferentes níveis hierárquicos, tal como o reforço e 

reconhecimento dos esforços dos colaboradores conducentes à segurança, acaba por 

determinar o número de acidentes numa organização (Zohar, 1980). A pressão do 

trabalho, a degradação do clima social e os problemas relacionados com a eficácia da 

comunicação estão associados ao desempenho de segurança, à experiência de altos 

níveis de pressão no trabalho e a exigências emoções conhecidas como preditores de 

sofrimento psíquico (Hofmann & Stetzer, 1996), o que reflete a importância da 

avaliação do bem-estar dos trabalhadores, por forma a evitar que as exigências cresçam 

e seja efetuado o devido ajuste da carga de trabalho, evitando a erosão da saúde dos 

trabalhadores (Dollard & Baker, 2010). 

1.3.2. Consequentes do clima de segurança psicossocial 

A perceção do clima de segurança pode influenciar as atitudes de segurança dos 

trabalhadores, a maneira como realizam o seu trabalho e a forma como se relacionam 

com os outros (Hofmann & Stetzer, 1996). Andrade et al. (2015) concluíram que a 

melhoria do clima de segurança numa organização pode contribuir para o controlo do 



14 
 

burnout nos seus trabalhadores e consequentemente auxiliar a compreensão da relação 

entre o contexto de trabalho e os acidentes profissionais. 

O stresse no trabalho pode ter origem no clima de segurança psicossocial (Idris 

et al., 2012). Para além das fontes de stresse, existe ainda o fenómeno de acumulação 

de stresse, que faz com que fatores da vida quotidiana por vezes se agreguem numa 

sequência incessante, que adquirem por vezes um peso excessivo e contribuem para 

incrementar mais ainda os níveis de stresse sentidos (Rego, et al., 2015). 

Aranda et al. (2004, citados por Contreras et al., 2010), realçam que a presença de 

fatores de risco psicossociais, ocupacionais e extra-ocupacionais, deteriora a saúde dos 

trabalhadores, levando a problemas associados ao stresse ocupacional.  

Conforme Cunha et al. (2016), a iminência dos riscos psicossociais acaba por 

consequentemente, provocar danos nas organizações e na sociedade, dando origem ao 

stresse, burnout, bullying, mobbing, assédio e violência, referindo o caso paradigmático 

da France Télecom em que no período de 18 meses foram cometidos 23 suicídios e 

outras 13 tentativas falhadas de funcionários da Orange (propriedade da France 

Télecom). 

Os diversos autores dividem as consequências do stresse em três categorias: 
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Figura 1.2 - Consequências do Stresse 

Consequências do Stresse 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de Camara, et al. (2016); Cunha et al. (2016); Oliveira (2014) 

Estas consequências negativas a nível individual e organizacional, associadas ao 

stresse ocupacional, acarretam elevados custos quer para as organizações, quer para as 

sociedades. Nas organizações, para além dos custos com a saúde dos trabalhadores, 

através do aumento de acidentes de trabalho, baixas por motivo de doença, 

comparticipações de despesas médicas, entre outros, existe também um conjunto de 

custos associados à perda de eficácia organizacional (Camara et al., 2016). 

Para promoção de um trabalho saudável e seguro ao longo de uma vida 

profissional prolongada, há que oferecer boas condições de trabalho e adaptá-las às 

necessidades de cada trabalhador, incluindo os mais velhos (Brun e Milczarek, 2007). 

Fisiológicas:

Aumento dos níveis de colesterol, 
hipertensão, aumento das pulsações, 
problemas respiratórios, sinusite, 
alergias, úlceras gástricas, boca seca, 
dores de costas e cabeça, dores 
musculares, reumatismo, artrite, 
contribuição para o aparecimento ou 
evolução do cancro, diminuição do 
sistema imunológico, maior 
frequência de doenças comuns como 
gripes e constipações, cansaço físico 

Psicológicas:

Baixa satisfação e baixo 
envolvimento com o trabalho, apatia, 
tensão, ansiedade, depressão, fadiga 
psicológica, lapsos de memória, 
dificuldade de concentração, 
frustração, irritabilidade, alterações 
de humor, insónias, pesadelos, 
dificuldade em tomar decisões e 
aceder ao potencial criativo, 
instabilidade emocional, 
pensamentos de suicídio, tendências 
neuróticas, perturbações de 

Comportamentais: 

Menor desempenho, acidentes de 
trabalho, erros, não comunicar defeitos, 
vandalismo, consumo de álcool, tabaco, 
café e drogas, roubo, absentismo, 
rotatividade, maior tendência para o 
autoritarismo e punição, 
comportamentos violentos, criticismo, 
mau relacionamento e alterações nos 
papéis sociais como o papel conjugal, 
parental e societal. 
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As doenças causadas por fatores de risco ergonómico e sobrecarga mental têm sido as 

principais causas de absentismo em todo o mundo, e os transtornos mentais resultam 

num expressivo impacto negativo na vida e na saúde das pessoas, influenciando na 

capacidade produtiva (Coelho, et al., 2018). Passos et al. (2011) realçam que tem sido 

sugerido que um clima caracterizado por uma maior segurança psicológica irá 

funcionar como um facilitador de aprendizagem, discussão e inovação e irá mitigar os 

riscos interpessoais associados à aprendizagem. Alguns estudos (e.g., Machado, 2018) 

destacam a importância de identificar os riscos psicossociais para a melhoria das 

condições de trabalho e efeitos ao nível do absentismo, satisfação dos colaboradores, 

qualidade de vida e consequentemente nos aspetos económico e financeiros não só das 

empresas como também da sociedade em geral. Para Almeida e Orgambidez-Ramos 

(2015) o ideal é manter níveis mínimos de stresse no trabalho, para potenciar o 

desempenho dos profissionais e assim manter níveis razoáveis de trabalho.  

Também Wu et al. (2007) mencionaram que a qualidade do clima organizacional 

afeta o desempenho de toda a organização, na medida em que de forma positiva e com 

um clima amigável, é mais provável que os funcionários explorem todo o seu potencial, 

que tenham melhores resultados e alcancem os objetivos estabelecidos pela 

organização. Na mesma linha Shanker et al. (2017) referem que as organizações 

capazes de desenvolver um clima organizacional percebido como positivo pelos 

indivíduos, têm uma maior probabilidade de manter elevados níveis de motivação e 

empenhamento dos trabalhadores, levando a melhorias na sua performance. 

1.4. Suporte organizacional 

A perceção do suporte organizacional respeita ao grau em que as pessoas sentem 

que a sua organização valoriza as suas contribuições e se preocupa com o seu bem-

estar (Robbins & Judge, 2018). Este conceito inclui as crenças e as expectativas do 

trabalhador face ao reconhecimento atribuído pela organização ao seu esforço de 

trabalho (Santos & Gonçalves, 2010). O suporte organizacional de acordo com Alho 
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(2017), traduz-se em práticas adotadas pela organização, como o tratamento justo e as 

recompensas a trabalhadores para que se sintam satisfeitos, e promova uma unificação 

de entidade entre a organização e os trabalhadores. Robbins e Judge (2018) referem 

que quando os trabalhadores consideram que as recompensas são justas, quando têm 

uma voz ativa nas decisões e quando os supervisores os apoiam, a perceção da sua 

organização é favorável. 

Eisenberger et al. (2020) referem que à perceção de suporte organizacional está 

subjacente a teoria da Troca Social, em que os antecedentes se refletem nas atitudes e 

comportamentos dos trabalhadores, suscitando a relação vincada por expectativas de 

reciprocidade, em que a organização deseja um bom desempenho por parte dos 

trabalhadores, enquanto estes esperam ter os seus esforços valorizados e 

recompensados pela organização. 

Para Sun (2019) os antecedentes da perceção de suporte organizacional podem 

ser agrupados em três categorias: (1) fatores individuais, como valores, emoções 

positivas ou negativas, experiências de contratação anteriores, entre outros (2) fatores 

organizacionais, como justiça organizacional, condições de trabalho, políticas e cultura 

organizacional e dimensão da organização e (3) relação entre fatores organizacionais e 

individuais, destacando o contrato psicológico, relação trabalhador-organização, troca 

de liderança, gestão da comunicação, estilo de liderança entre outros.  

A perceção de suporte organizacional parece exercer influência nas atitudes e nos 

comportamentos dos colaboradores, se a perceção for positiva, de acordo com vários 

autores, podem surgir consequências a vários níveis, nomeadamente, num aumento do 

empenhamento organizacional e dos sentimentos de confiança (Kurtessis et al., 2015) 

e níveis mais elevados de satisfação profissional (Eisenberger et al., 1986) e de bem-

estar no trabalho (Paschoal et al., 2010) e consequentemente tendem a apresentar um 

melhor desempenho (Chong et al., 2001). Conforme Cunha et al. (2016), quando os 

trabalhadores sentem apoio por parte da organização, demonstram níveis mais elevados 



18 
 

de desempenho, são mais criativos e cooperativos e lidam de forma mais positiva com 

a mudança. 

Os investigadores que estudam o suporte organizacional tendem a concordar que 

o mesmo está associado, se percebido de forma positiva, com a redução do absentismo 

e de doenças laborais (Cardoso et al., 2019). Na mesma linha Sun (2019) inclui o 

suporte organizacional como possível resposta das organizações às futuras doenças, 

erros e consequente aumento do desempenho laboral. 

1.5. Comportamentos e atitudes no contexto de trabalho 

As atitudes são declarações avaliativas - favoráveis ou desfavoráveis - sobre 

objetos, pessoas ou eventos, e refletem o que o indivíduo sente em relação a alguma 

coisa. Quando alguém refere que gosta do seu trabalho, está expressando a sua atitude 

em relação ao seu trabalho (Robbins & Judge, 2018). Normalmente, os pesquisadores 

assumem que as atitudes têm três componentes: cognitiva; afetiva; comportamental. A 

componente cognitiva respeita a crenças, opiniões e pensamentos em relação ao alvo 

da atitude. A componente afetiva diz respeito ao segmento emocional ou de sentimento 

de uma atitude e que pode levar a resultados comportamentais. A componente 

comportamental de uma atitude descreve a intenção de se comportar de uma certa 

maneira em relação a alguém ou a alguma coisa (Orgambidez-Ramos & Almeida, 

2015). 

O empenhamento organizacional tem sido, nas últimas décadas, um dos 

comportamentos a nível organizacional mais estudado, existindo evidência empírica de 

que trabalhadores empenhados contribuem para o sucesso organizacional (Passos et 

al., 2013). 
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1.5.1. Empenhamento organizacional 

A importância do empenhamento organizacional advém da necessidade de 

compreender o comportamento dos colaboradores nas organizações, quer ao nível 

individual, organizacional e na identificação de fatores que possam contribuir para o 

desenvolvimento da ligação do sujeito com a organização. O conceito parece revestir-

se de potencialidade na relação com outras variáveis como o turnover, o absentismo e 

os comportamentos de cidadania (Cunha et al, 2016). 

O empenhamento organizacional tem sido alvo de investigação desde os anos 70, 

tornando-se um eixo inquestionável na gestão das organizações. Com um mercado cada 

vez mais competitivo, conseguir reter a força de trabalho talentosa torna-se um 

verdadeiro desafio para qualquer organização na atualidade (Camara et al, 2016). O 

empenhamento organizacional é definido como o desejo por parte de um indivíduo de 

permanecer como colaborador da organização, ou seja, o empenhamento 

organizacional influencia a decisão de permanência ou não na organização (Bahrami 

et al., 2015). 

1.5.1.1. Modelo dos três componentes  

Segundo Meyer e Allen (1991) o empenhamento organizacional é um constructo 

multidimensional que compreende três componentes: afetiva, instrumental e 

normativa. O empenhamento afetivo foi definido como "apego emocional, 

identificação e envolvimento na organização" (Meyer et al., 2002, p. 21). O 

empenhamento instrumental relaciona-se com a consciência dos custos associados à 

saída da organização. O empenhamento normativo, diz respeito ao sentimento de 

obrigação para com a organização, baseado nas normas e valores pessoais (Permarupan 

et al., 2013). 
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Tabela 1.1 - Tipos de Empenhamento Organizacional  

Tipos de Empenhamento Organizacional  

O que faz alguém ficar na sua atual organização? 

EMPENHAMENTO 
AFETIVO (EMOCIONAL) 

EMPENHAMENTO 
INSTRUMENTAL (BASEADO 

EM CUSTO) 

EMPENHAMENTO 
NORMATIVO (BASEADO EM 

OBRIGAÇÕES) 

Alguns dos meus melhores 
amigos trabalham no meu 

escritório…Eu iria 
sentir falta deles se fosse 

embora. 

Devo estar prestes a ser 
promovido(a)...Como vou mudar 

para outra organização? 

O meu chefe investiu muito 
tempo em mim, dando-me 

orientação e 
formação. 

Eu gosto realmente do clima 
organizacional atual…Está 
divertido e descontraído. 

O salário e benefícios permitem 
manter uma boa casa na nossa 

cidade…o custo de vida é mais alto 
nessa nova área. 

A minha organização deu-me o 
meu começo…Contrataram-me 
quando outros pensavam que eu 

não era qualificado. 

As minhas funções atuais são 
muito gratificantes….Eu 

adoro ir para o trabalho todas 
as manhãs. 

O sistema escolar é bom 
aqui e a(o) minha(meu) esposa(o) 

tem um bom trabalho . . . Nós 
realmente criámos 

raízes onde estamos. 

O meu empregador ajudou-me 
numa série de ocasiões que 

precisei…como poderei 
sair agora? 

Fica porque quer. 
Fica porque 

precisa. 
Fica porque 

deve. 

Nota. Adaptado de Colquitt et al. (2019) 

Cunha et al. (2016), referem que as pessoas mais empenhadas afetiva e 

normativamente, tendem a revelar menor empenhamento instrumental e que os três 

laços não são mutuamente exclusivos. Por seu turno, Morin et al. (2011) demonstraram 

que os trabalhadores podem estar afetivamente comprometidos com pelo menos oito 

metas relacionadas com o trabalho: organização, carreira, colegas de trabalho, 

supervisor, tarefas, profissão, clientes e trabalho.  

As três dimensões do empenhamento organizacional relacionam-se 

negativamente com as intenções de abandonar a organização, mas as relações mais 

evidentes ocorrem no plano do empenhamento afetivo, são também os indivíduos mais 
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empenhados afetivamente que apresentam menores taxas de absentismo e de 

comportamentos de negligência, e os indivíduos mais empenhados normativa e 

afetivamente apresentam atitudes mais favoráveis perante a mudança e níveis 

superiores de execução de comportamentos de cidadania e de desempenho global 

(Cunha et al., 2016). 

A base instrumental apresenta um comportamento antagónico, expresso tanto em 

baixa correlação com as bases afetiva e normativa quanto em correlações inversas com 

variáveis antecedentes relativas às experiências no local de trabalho – como a 

ambiguidade de papéis, suporte e justiça organizacionais –, bem como relação inversa 

com comportamentos/resultados esperados para o empenhamento, como absenteísmo, 

desempenho, cidadania organizacional, stresse e conflito família‑trabalho (Meyer et 

al., 2002). 

1.5.1.2. Empenhamento afetivo 

Como já referido, o empenhamento organizacional afetivo caracteriza-se por um 

vínculo afetivo do indivíduo com a organização, que se expressa na identificação com 

os seus valores e missão, e tem sido a abordagem que mais tem dominado a literatura. 

É um contrato psicológico que liga o individuo à organização, e que contribui para a 

decisão do trabalhador de se manter membro da entidade empregadora (Meyer & Allen, 

1991). Como o empenhamento afetivo reflete um vínculo emocional com a 

organização, os laços emocionais entre os colegas de trabalho influenciam esse vínculo, 

podendo obter-se uma melhor compreensão do empenhamento afetivo se observamos 

os laços que unem os trabalhadores (Colquit et al., 2019).  

Segundo Cunha et al. (2016) os inúmeros estudos que têm sido realizados 

sugerem, em termos globais, que a dimensão afetiva do empenhamento organizacional 

é a que mais contribui para resultados organizacionais desejáveis. E para Allen e Meyer 

(1996) o empenhamento afetivo é o que mais se relaciona com a assiduidade, 

pontualidade, desempenho individual e comportamentos de cidadania. Esta 
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componente pode ser fomentada através de práticas como o tratamento justo da 

entidade empregadora face aos seus trabalhadores, bem como as recompensas 

atribuídas. De acordo com Rhoades e Eisenberger (2002) o suporte organizacional 

contribui para a unificação de identidade entre a organização e o trabalhador. 

1.5.1.3. Análise de antecedentes e consequentes do empenhamento 

Relativamente aos antecedentes do empenhamento organizacional, Bastos 

(1994) agrupou-os em variáveis: pessoais, características do trabalho (ocupacionais), 

experiências no trabalho e características organizacionais, evidenciando ainda fatores 

extra-organizacionais como as alternativas de emprego e grupos de referência fora da 

organização. Posteriormente, Morrow (2011) sistematizou as principais causas do 

empenhamento afetivo em seis áreas: aspetos relacionados com a socialização dos 

novos membros organizacionais; mudanças organizacionais, como as reorganizações, 

downsizing ou processos de automação; práticas de recursos humanos; liderança e 

relacionamentos humanos; relações entre o trabalhador e a organização; entre outros.  

Para Aboramadan et al. (2019) uma das melhores formas de garantir a retenção 

e o empenhamento é apostar no desenvolvimento que de acordo com Camara et al. 

(2016), deve fazer parte integrante da organização, e deve basear-se em experiências 

desafiantes, feedback e aconselhamento, permanente troca e ativação de novas 

experiências, rotação de quadros por forma a permitir o movimento e o crescimento na 

estrutura, bons programas de formação, políticas de mentoring e coaching.  Meyer et 

al. (2002) apontaram o suporte organizacional como uma das formas de cultivar o 

empenhamento afetivo dos trabalhadores e Bahrami et al. (2015) referiram o clima 

organizacional como um elo crítico entre os líderes da organização e a organização em 

si, servindo como uma medida de perceções individuais ou sentimentos sobre a 

organização. 

No que concerne às consequências do empenhamento organizacional Meyer et 

al. (2002) identificaram-nas como as atitudes dos indivíduos face ao grau de 
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envolvimento que fortaleceram com a organização, enfatizando o impacto do 

empenhamento organizacional no nível de satisfação global dos colaboradores. A título 

ilustrativo, Almeida (2013) destacou a demonstração de vários estudos que 

evidenciaram que os trabalhadores empenhados são mais assíduos e pontuais, 

demonstram menos intenção de abandonar a organização, apresentam melhores 

atitudes em relação à mudança, ajudam mais os colegas e os superiores, efetuam menos 

ações negligentes e retaliatórias e demonstram melhores níveis de desempenho (Meyer 

et al., 2002). De acordo com González-Rico et al. (2016) o empenhamento do corpo 

docente do ensino superior tem um grande impacto sobre o sucesso do aluno e é 

sugerido como importante para o alcance dos objetivos educacionais. 

Considerando que as investigações efetuadas são indicadoras de que 

trabalhadores empenhados, respeitados e com o sentimento de pertença, desempenham 

as tarefas que lhe são propostas com maior produtividade e maior satisfação, tem 

levado a um maior interesse, ao nível organizacional, em estudar as condições que são 

promotoras de bem-estar pessoal, grupal e organizacional (Bjorn, 2014). 

Segundo Morrow (1993, citada por Morrow, 2011) o empenhamento 

organizacional, impacta na satisfação profissional, diminui o absentismo e contribui 

para a retenção. E Cordeiro et al. (2018) advogam que os profissionais com níveis de 

empenhamento mais elevados, sobretudo afetivo e normativo, preconizam, mais 

espontânea e recorrentemente, comportamentos de cidadania organizacional. 

1.5.2. Comportamentos de cidadania organizacional 

O estudo dos comportamentos de cidadania organizacional remontam aos anos 

30. A importância do seu estudo tem sido destacada pela relação com a eficácia e o 

funcionamento organizacional (Costa & Andrade, 2015). 

Os comportamentos de cidadania organizacional referem-se aos comportamentos 

discricionários, que não estão diretamente reconhecidos pelo sistema formal de 



24 
 

recompensas da empresa e que no, seu conjunto, promovem o eficaz funcionamento da 

organização (Organ, 1988).  Assim, podemos considerar que constituem 

comportamentos cooperativos e participativos na vida da instituição (Bateman & 

Organ, 1983; Smith et al., 1983). Na mesma linha, Cordeiro et al. (2018) referem que 

os comportamentos de cidadania organizacional traduzem-se em atividades que vão 

para além do mero exercício formal das funções prescritas, possibilitando que os 

profissionais desempenhem atividades em nome da organização com a qual estão 

comprometidos sem que a tal sejam obrigados. Estes comportamentos englobam 

atividades de cooperação com os colegas, ações protetoras ao sistema, sugestões 

criativas para melhoria organizacional, autoformação para desenvolver melhor o seu 

trabalho e criação de um clima favorável para a organização no ambiente externo 

(Tamayo, 1998). 

Enquanto constructo multidimensional, os comportamentos de cidadania 

organizacional apresentam cinco dimensões: altruísmo, conscienciosidade, cortesia, 

desportivismo e virtude cívica (Cordeiro et al., 2018).  A dimensão do altruísmo ocorre 

quando o indivíduo ajuda pessoas específicas com problemas ou tarefas 

organizacionalmente relevantes, ou seja, ajuda quem tem sobrecarga de trabalho; a 

dimensão da conscienciosidade refere-se a pessoas que executam atividades que 

ultrapassam o normalmente esperado; a dimensão da cortesia refere-se a 

comportamentos de prevenção de ocorrência de problemas com os outros, ou seja, os 

indivíduos são cautelosos com atos que possam afetar os postos de trabalho de outros; 

o desportivismo está associado à tolerância de circunstâncias incómodas sem lamentos 

excessivos, revelando uma atitude positiva e não ficando ofendido quando os outros 

não seguem as suas sugestões; e a virtude cívica refere-se ao envolvimento e 

participação responsável na vida política da organização, como executar tarefas não 

requeridas, mas que beneficiam a imagem da organização (Cunha et al., 2016).  

De entre as variáveis antecedentes que mais se relacionam com os 

comportamentos de cidadania organizacional encontram-se a justiça organizacional, a 
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liderança organizacional, o desempenho no trabalho e nas tarefas, a satisfação no 

trabalho e o empenhamento organizacional (Costa & Andrade, 2015). Cordeiro et al. 

(2018) reforçam que os comportamentos de cidadania organizacional diferem em 

função do empenhamento afetivo, em que indivíduos mais emocionalmente vinculados 

à organização tendem a agir muito além dos requisitos impostos pela função. Para 

Cunha et al. (2016) um extenso elenco de atitudes, características de personalidade, 

comportamentos de liderança, características organizacionais e do trabalho, 

provavelmente tornam as pessoas mais propensas à prática de comportamentos de 

cidadania. 

Na mesma linha Hu e Liden (2011) constataram que fatores como clareza das 

metas de equipa e clareza dos processos organizacionais, bem como liderança 

servidora, constituem antecedentes dos comportamentos de cidadania organizacional. 

Por seu turno Walumbwa et al. (2011) elucidaram que a mudança constante de líderes 

incentiva obrigações recíprocas, manifestando-se em empenhamento do subordinado 

ao seu superior hierárquico, que resulta em mais comportamentos de cidadania e maior 

desempenho no trabalho. Por sua vez Bowling et al. (2012) enfatizam que 

colaboradores satisfeitos têm maior propensão a falar de forma positiva sobre a sua 

organização, a ajudar os colegas de trabalho, a atender as expectativas em relação a seu 

trabalho, pois estão dispostos a retribuir as experiências positivas. 

Numa perspetiva das consequências dos comportamentos de cidadania 

organizacional, Whiting et al. (2008) demonstraram que cada uma das formas dos 

comportamentos de cidadania organizacional têm efeitos significativos sobre o 

desempenho no trabalho, realçam que a presença destes comportamentos nos 

colaboradores promove uma série de aspetos que resultam numa maior eficácia 

organizacional. Mackenzie et al. (2011) referem que os comportamentos de cidadania 

organizacional configuram-se como atores eficazes e essenciais para a vantagem 

competitiva. Outros estudos evidenciam ainda que os comportamentos de cidadania 

organizacional, levados a cabo pelos trabalhadores, influenciam as decisões dos 
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gestores acerca da promoção, remuneração e formação dos mesmos (Cunha et al., 

2016). 

A própria decisão de contratação pode ser afetada pelos comportamentos de 

cidadania, pois um estudo realizado por Podsakoff et al. (2011) revelou que de maneira 

geral os entrevistados que apresentavam maiores níveis de comportamentos de 

cidadania eram avaliados como mais competentes, recebiam apreciações globais mais 

favoráveis e propostas salariais mais elevadas (Cunha et al., 2016). 

1.6. Satisfação profissional 

Ao longo dos anos a satisfação profissional tem assumido uma multiplicidade de 

abordagens teóricas, quer enquanto resposta, enquanto reação, como estado afetivo ou 

como atitude (Almeida, 2013).  

Colquitt et al. (2019) definem a satisfação no trabalho como um estado emocional 

prazeroso resultante da avaliação do próprio trabalho ou de experiências de trabalho, 

ou seja, trabalhadores com alta satisfação no trabalho experimentam sentimentos 

positivos quando pensam nas suas funções. De um modo geral, a satisfação profissional 

pode ser definida como um sentimento e forma de estar perante a profissão, no contexto 

da psicologia é considerada como uma atitude geral da pessoa face ao seu trabalho, 

dependendo de vários fatores psicossociais, outros conceitos referem-na como 

sinónimo de motivação ou como um estado emocional positivo (Cruz, 2018). 

Almeida (2013) caracteriza a satisfação no trabalho em duas perspetivas, que 

parecem complementar-se: 

 Perspetiva unidimensional – atitude geral da pessoa em relação ao 

trabalho, expressa através dos níveis globais de satisfação; 
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 Perspetiva multidimensional – dimensões mesuráveis para avaliação de 

aspetos específicos do trabalho, possibilitando aceder ao grau de 

satisfação em cada uma das dimensões do trabalho. 

Nesta perspetiva multidimensional as dimensões estudadas com maior 

frequência, de acordo com Tamayo (1998) são a satisfação com os colegas, salário, 

promoção, trabalho e chefia. Seguindo o autor a satisfação no trabalho parece encontrar 

a sua principal fonte na natureza do trabalho, no grupo, nas condições de trabalho e no 

clima em que o mesmo é realizado.  

1.6.1. Análise de antecedentes 

Spector (1997, citado por Almeida, 2013) identificou os modelos que podem 

apresentar fatores determinantes da satisfação profissional: 

- Centrado na pessoa, (House et al., 1996; Judge et al., 2002; Locke 1976) que 

procuram identificar as influências disposicionais e demográficas associadas à 

satisfação profissional, nomeadamente através de características pessoais, 

relativamente estáveis, independentemente de outras características ou situações do 

trabalho, que se dividem em dois grupos, o modelo dos efeitos pessoais específicos 

(diferenças individuais, como locus de controlo, o afeto positivo ou negativo, a 

necessidade de crescimento psicológico) e o modelo dos efeitos pessoais inespecíficos 

(variáveis demográficas, como a idade, o género, o estado civil, e nível habilitacional); 

- Centrado nas situações, em que a satisfação profissional deriva de variáveis 

situacionais que analisam as relações entre os trabalhadores e os contextos de trabalho, 

indutoras de menor ou maior satisfação. As variáveis situacionais mais estudadas são 

o clima organizacional, as características do trabalho e a informação social (Almeida, 

2013); e 
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- Interacionistas, que são aquelas que consideram as variáveis da pessoa e da 

situação, ou seja, estão associadas à interação dinâmica entre os indivíduos e as 

situações. 

Para Spector (1997, citado por Almeida, 2013) a satisfação profissional pode 

derivar de fatores ambientais, como a variedade de capacidades que o trabalhador tem 

de ter para exercer as suas funções, a significância da tarefa e o seu impacto nas outras 

pessoas, a autonomia, a identificação com a tarefa e o feedback em relação à tarefa, 

apontando ainda condicionantes como o conflito trabalho-família, o salário, o stresse 

profissional, a qualidade de trabalho, os horários de trabalho e o controlo que os 

trabalhadores têm na realização das tarefas (Alho, 2017). 

Os trabalhadores ficam satisfeitos quando o seu trabalho fornece aquilo que mais 

valorizam, ou seja, aquilo que desejam alcançar, consciente ou inconscientemente, 

como uma boa remuneração, oportunidades frequentes de promoção, ou valores 

contextuais, como um bom chefe ou bons colegas, ou ainda outro tipo de valores como 

o trabalho em si, o nível de autonomia ou sensação de realização (Colquitt et al., 2019). 

Cunha et al. (2016) agruparam os antecedentes da satisfação profissional em três 

tipos:  
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Figura 1.3 - Antecedentes da satisfação profissional  

Antecedentes da satisfação profissional 

 
Nota. Adaptado de Cunha et al. (2016) 

 
Os trabalhadores têm preferência por trabalhos que lhes permitam desenvolver 

as suas habilidades, que proporcionam uma variedade de tarefas, liberdade e feedback 

relativo ao seu desempenho, por forma a tornarem o trabalho desafiador (Robbins, 

2004). Muito embora, o autor refira também que, o excesso de desafio pode levar à 

frustração e à sensação de derrota, considera que, em condições moderadamente 

desafiadoras, a maioria dos trabalhadores sentirá satisfação e prazer com o trabalho. 

Diversos autores têm mostrado as relações entre a satisfação profissional e outros 

construtos como seja a comunicação interna (e.g., Batalha, 2018), o envolvimento no 

trabalho, afetividade positiva e negativa, justiça distributiva e processual, autonomia, 

oportunidade de promoção, e stresse no trabalho (e.g., Chu et al., 2003; Cruz, 2018). 

Por sua vez para Cunha et al. (2016) a satisfação no trabalho está diretamente ligada 

com a satisfação na vida em geral, e vice-versa. 
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1.6.2. Consequentes da satisfação profissional 

A satisfação no trabalho tem impacto sobre o trabalhador, através de 

manifestação na sua saúde física e mental, níveis de stresse, qualidade de vida e 

comportamento, com consequências para os indivíduos e para as organizações (Locke, 

1976; Martinez & Paraguay, 2003; Rahman & Sem, 1987). De acordo com vários 

autores a satisfação no trabalho conduz a um aumento da produtividade, baixo 

absentismo e maior empenhamento (e.g., Almeida, 2013; Locke, 1976). Colquitt et al. 

(2019) identificam a satisfação profissional como um dos vários mecanismos 

individuais que afetam diretamente o desempenho no trabalho e o empenhamento 

organizacional. Embora a relação satisfação-desempenho, possa depender de outros 

fatores como a personalidade – a relação se dissipava em personalidades com alta 

autoestima ou locus de controlo -, ou a cultura – a relação era mais forte em culturas 

individualistas e com baixa distância de poder (Cunha et al., 2016). Robbins (2004) 

enfatiza a importância da satisfação para a produtividade e comportamentos de 

cidadania organizacional, destacando a satisfação como o principal determinante dos 

comportamentos de cidadania organizacional. 

1.7. Perceção de desempenho laboral 

O desempenho corresponde aos comportamentos da pessoa no trabalho que leva 

a organização a obter resultados (Paula & Queiroga, 2015). De acordo com Sonnentag 

e Frese (2002, citados por Paula & Queiroga, 2015) o desempenho pode ser dividido 

em dois tipos, em desempenho contextual, referente à proatividade do funcionário, o 

que inclui espontaneidade, altruísmo, iniciativa, responsabilidade, entre outros 

comportamentos não vinculados diretamente à atividade laboral, ou seja 

comportamentos referentes ao ambiente psicossocial; e em desempenho de tarefa, que 

inclui os comportamentos necessários à execução direta do trabalho. 
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Tabela 1.2 - Tipos de Desempenho Organizacional  

Tipos de Desempenho Organizacional 

 
Desempenho contextual Desempenho de tarefa 

Implica comportamentos espontâneos e 
emergentes 

Contribuições técnicas do individuo para 
o núcleo do cargo ou ocupação exercida

Não se relaciona diretamente com as 
tarefas prescritas 

Comportamentos esperados e prescritos 
para a função 

Extrapapel Intrapapel 

Depende especialmente de habilidades 
emocionais e volitivas 

Depende principalmente de habilidades 
cognitivas 

Nota. Adaptado de Bendassolli e Malvezzi (2013, citados por Paula & Queiroga, 2015). 

Na atualidade, as pessoas que integram as organizações são a chave para o 

sucesso do desempenho da organização. O desempenho das pessoas e das lideranças, 

tal como a capacidade de implementação de um Sistema de Gestão de Desempenho 

que serve, quer para validar os métodos de recrutamento usados, quer para medir o 

contributo individual e de equipa para atingir os objetivos estratégicos da organização, 

permitindo ainda gerir os sistemas de gestão salarial, identificar os pontos fortes dos 

colaboradores e diagnosticar necessidades de formação, são cruciais para o 

desempenho organizacional. É ainda acentuada a importância deste sistema para a 

motivação dos colaboradores e o seu maior envolvimento nos objetivos da organização 

(Câmara et al., 2016). 

De acordo com Aguinis (2014, p. 2), “a gestão de desempenho consiste num 

processo contínuo de identificação, mediação e desenvolvimento dos indivíduos e 

equipas, e de alinhamento do respetivo desempenho com os objetivos estratégicos da 

organização”. Por sua vez, para  Rego e colegas a “gestão do desempenho deve fazer 

parte de um sistema holístico que alinha as diversas políticas e prática de gestão do 

capital humano” (2015, p. 496), assim, segundo os autores, se se pretende premiar o 

mérito dos colaboradores e o nível em que colaboram para atingir os objetivos 
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estratégicos da organização, não se pode deixar de associar as classificações dos 

colaboradores na avaliação de desempenho com a compensação, as promoções e a 

concessão de oportunidade de desenvolvimento. Assim, a gestão do desempenho e os 

objetivos com ele relacionados têm um impacto na vida de todos os colaboradores da 

organização (Rego et al., 2015). Na mesma linha de ideias, Almeida e Orgambidez-

Ramos (2015) referem que os resultados devem ser aceitáveis, de modo a fazerem 

sentido para os indivíduos e para que não entrem em conflito com os seus valores 

pessoais.  

Assim, considera-se que a definição das metas com o envolvimento dos 

profissionais facilita a sua aceitação e gera um maior empenhamento. Para o 

desenvolvimento e implementação de práticas organizacionais promotoras de elevados 

níveis de desempenho e de sistemas de avaliação do desempenho mais justos e 

rigorosos, torna-se imperioso compreender o desempenho (Rebocho e colegas, 2011). 

E essencial que cada colaborador compreenda o seu papel e contributo para o sucesso 

organizacional, por forma a não percecionar o alinhamento como um mero instrumento 

de diferenciação e discriminação, originando conflitos e resistências (Rego et al., 

2015). 

Para Chiavenato (2010) a avaliação de desempenho consiste na apreciação do 

comportamento do indivíduo face à função que lhe foi confiada, que implica uma 

análise objetiva do seu comportamento bem como a comunicação dos resultados 

alcançados. Um aspeto fundamental da avaliação de desempenho consiste na 

observação do comportamento, isto significa que os avaliadores devem observar, com 

frequência, o comportamento dos avaliados, devendo traduzir essa observação numa 

escala de classificação de desempenho (Reis, 2015).  

A avaliação do desempenho, sendo um exercício de observação e apreciação, é 

também um processo de medição e, como tal um mecanismo emocional. Acima de tudo 

é um processo humano e inexato, sujeito a erros e enviesamentos cometidos pelos 

avaliadores, que torna a avaliação de desempenho controversa e muitas vezes 
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contestada (Rego et al., 2015). Estas distorções e erros na avaliação individual quando 

acontecem e são percecionadas pelos avaliados, tem graves consequências na 

credibilidade do sistema, por colocarem em causa a sua objetividade e justiça, e 

impedem que o sistema atinja os seus objetivos, ou seja, motivar os melhores e 

estimular os restantes a melhorarem o seu desempenho (Câmara et al., 2016). 

Numa ótica de perceção de autoeficácia Bandura (1997, citado por Barreto, 2014) 

realça que os indivíduos que se percecionam como sendo altamente eficazes, produzem 

esforços suficientes para alcançar resultados positivos, enquanto aqueles que possuem 

uma baixa autoeficácia, têm tendência a parar os seus esforços prematuramente e deixar 

a tarefa por concluir. 

 

1.7.1. Análise de antecedentes 

Ao nível de antecedentes do desempenho laboral, Cherian e Jacob (2013), 

destacaram a necessidade de acesso a informações detalhadas sobre as tarefas, ou seja, 

a importância da descrição exata e detalhada das tarefas a que compete cada trabalhador 

e seu contexto, seriam um auxílio para a realização das tarefas complexas. Os 

responsáveis deveriam ter presente a importância de explicar aos colaboradores quais 

as competências técnicas necessárias para um bom desempenho e instruir os 

colaboradores na seleção do método mais apropriado dentro dos métodos disponíveis 

para a execução das tarefas mais complexas. Robbins (2004) afirma que os 

colaboradores têm um melhor desempenho quando possuem resultados específicos e 

desafiadores e quando recebem feedback sobre o seu progresso. 

O correto estabelecimento de objetivos tem efeito sobre o desempenho no 

trabalho, pois os objetivos dirigem a atenção para o desempenho específico, mobilizam 

esforços para o alcance de níveis elevados de desempenho, devendo os mesmos ser 

acordados entre chefia e colaborador, de modo genuíno, evitando a desconfiança mútua 
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(Rego et al., 2015). Os objetivos, para assegurar a sua clareza e objetividade, devem 

reunir um conjunto de requisitos “SMART” devem ser: específicos, descreverem 

claramente o que se pretende; mensuráveis, devem estar associados a uma métrica que 

permitam evidências se foram ou não atingidos; atingíveis, possibilitando que o 

colaborador com algum esforço os consiga cumprir; relevantes, deve estar incorporado 

nas suas funções; calendarizados, indicando quando devem ser atingidos (Câmara et 

al., 2016). 

1.7.2. Consequentes da perceção de desempenho 

Os sistemas de gestão de desempenho englobam uma série de consequências que 

Rego et al. (2015) destacam as mais perversas: a desconfiança no processo, a quebra 

da motivação, a diminuição da identificação com a organização, a degradação das 

relações entre os superiores e os subordinados, e paradoxalmente, a quebra dos níveis 

de desempenho. 

Nickols (2007, citado por Rego et al., 2015) referiu alguns aspetos positivos e 

negativos sobre a avaliação de desempenho, donde se destacam algumas desvantagens: 

 O sistema pode criar tensão entre avaliadores e avaliados, com efeitos 

perversos para as relações de trabalho, a cooperação e a confiança; 

 Os efeitos emocionais para os avaliados podem ser perversos para o 

respetivo desempenho; 

 Podem emergir sentimentos de medo e cinismo; 

 Se as avaliações não forem consideradas corretas e justas, o sistema de 

recompensas do mérito torna-se perverso para a motivação e o 

desempenho. 
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Uma boa perceção da avaliação do desempenho criará um ambiente positivo na 

organização, enquanto uma perceção negativa afetará o desempenho da organização, 

se a avaliação for percebida como injusta haverá tendência para uma diminuição das 

atitudes positivas e do desempenho dos trabalhadores (Bekele et al., 2014). 

O sistema de gestão de desempenho deve ser participado por todos os 

funcionários, que deverão fornecer informações sobre quais comportamentos ou 

resultados a medir, pois, sistemas inclusivos originam tendencialmente sistemas mais 

bem-sucedidos, incluindo menos resistência dos funcionários e desempenho 

aprimorado (Aguinis, 2014). Se os avaliados se revirem nas qualidades do processo e 

se o mesmo for transparente, potencia a motivação dos colaboradores com mais mérito 

e dedicação ao trabalho com foco no alcance dos objetivos individuais, de equipa e 

organizacionais (Rego et al., 2015). 
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2. Objetivos e hipóteses de investigação 

Neste capítulo pretende-se apresentar os objetivos do estudo e as hipóteses de 

investigação propostas. 

2.1. Objetivos 

O presente estudo procura analisar o contributo explicativo do Clima de 

segurança psicossocial nalgumas atitudes e comportamentos de profissionais, como 

sejam, o empenhamento, a satisfação, a perceção de desempenho ou os 

comportamentos de cidadania organizacional dos vários tipos de colaboradores de uma 

instituição de ensino superior pública, quer docentes, não docentes ou bolseiros e 

investigadores.  

2.2. Hipóteses de investigação 

Dado que Zohar (1980) identificou uma associação entre a perceção positiva de 

clima de segurança e o suporte da gestão de topo nas atividades de segurança, propõe-

se como hipótese de estudo analisar se H1: O Clima de Segurança e a Perceção de 

Suporte estão positivamente relacionados.  

A revisão bibliográfica referente às variáveis em estudo, permitiu verificar que 

os diferentes autores evidenciam que o empenhamento impacta no desempenho (Allen 

& Meyer, 1996), nos comportamentos de cidadania (Cordeiro et al., 2018) e na 

satisfação (Meyer et al., 2002; Morrow, 1993), para Costa e Andrade (2015) o 

desempenho no trabalho e nas tarefas, a satisfação no trabalho e o empenhamento 

organizacional estão entre as variáveis antecedentes que mais se relacionam com os 

comportamentos de cidadania organizacional e para Colquitt et al. (2019) a satisfação 

profissional afeta diretamente o desempenho no trabalho e o empenhamento 

organizacional. Nesta medida propõe-se estudar a hipótese H2: A Satisfação 
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Profissional, o Empenhamento Organizacional, os Comportamentos de Cidadania e o 

Desempenho estão positivamente relacionados. 

Tendo este estudo sido efetuado a profissionais de vários grupos, considerou-se 

pertinente perceber se existe diferença significativa na perceção entre os grupos 

profissionais, assim propõe-se como hipótese H3: Há diferenças nas perceções das 

variáveis em estudo, em função do grupo profissional. 

Bahrami et al. (2015), Meyer et al., (2002), e Shanker et al. (2017) referem que 

o clima organizacional percebido impacta no empenhamento afetivo dos trabalhadores 

e que de acordo com Rhoades e Eisenberger (2002) o suporte organizacional contribui 

para a unificação de identidade entre a organização e o trabalhador, assim importa 

perceber em que medida o Clima de segurança psicossocial também impacta no 

empenhamento organizacional. Nesta medida propõe-se estudar a hipótese H4: O 

Clima de segurança psicossocial e Perceção de Suporte Organizacional contribuem 

positivamente para a explicação do Empenhamento Afetivo. e a hipótese H5: O Clima 

de segurança psicossocial, a Perceção de Suporte Organizacional e o Empenhamento 

Afetivo contribuem positivamente para a explicação da Satisfação Profissional. 
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3. Metodologia 

A Metodologia tem por objetivo fornecer as diretrizes para a busca do 

conhecimento. Na visão de Silva e Menezes (2005), a metodologia mostra como andar 

no “caminho das pedras”, ajudando a refletir e instigar uma nova forma de ver o mundo: 

um olhar curioso, indagador e criativo. 

3.1. Caracterização da amostra 

Para a recolha de dados foi utilizada uma técnica de amostragem não 

probabilística por conveniência. A população é constituída por 1285 pessoas, das quais 

obtiveram-se 547 respostas (42,57%) distribuídas da seguinte forma: (1) Bolseiro e 

Investigador (n=42); (2) Docente (n=353); (3) Não docente (n=152). A tabela 6.1, 

abaixo apresentada, sistematiza a informação sociodemográfica e socioprofissional dos 

inquiridos, por grupos profissionais (Bolseiro e/ou Investigador, Docente e Não 

Docente). 

Tabela 3.1 – Caracterização da Amostra 

Caracterização da Amostra 

 Bolseiro e/ou 
Investigador 

Docente Não Docente Total 

    n % n % n % n % 

Género: 

Feminino 25 59,5% 164 46,5% 103 67,8% 292 53,4% 

Masculino 13 31,0% 159 45,0% 36 23,7% 208 38,0% 

Outro 1 2,4% 6 1,7% 2 1,3% 9 1,6% 

Sem resposta 3 7,1% 24 6,8% 11 7,2% 38 6,9% 

Total 42 100,0% 353 100,0% 152 100,0% 547 100,0% 

Classe etária: 

Até 30 Anos 8 19,0% 6 1,7% 0 0,0% 14 2,6% 

Dos 31 aos 40 anos 21 50,0% 42 11,9% 12 7,9% 75 13,7% 

Dos 41 aos 50 anos 6 14,3% 122 34,6% 76 50,0% 204 37,3% 

Dos 51 aos 60 anos 4 9,5% 145 41,1% 50 32,9% 199 36,4% 

Mais de 60 anos 3 7,1% 38 10,8% 14 9,2% 55 10,1% 

Total 42 100,0% 353 100,0% 152 100,0% 547 100,0% 

Estado Civil: 
Solteiro 14 33,3% 48 13,6% 22 14,5% 84 15,4% 

Casado/União de Facto 22 52,4% 243 68,8% 102 67,1% 367 67,1% 
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Divorciado / Separado 4 9,5% 31 8,8% 16 10,5% 51 9,3% 

Viúvo 1 2,4% 3 0,8% 3 2,0% 7 1,3% 

Sem resposta 1 2,4% 28 7,9% 9 5,9% 38 6,9% 

Total 42 100,0% 353 100,0% 152 100,0% 547 100,0% 

Habilitações 
Literárias: 

Ensino Secundário 0 0,0% 0 0,0% 48 31,6% 48 8,8% 

Licenciatura / 1º Ciclo 8 19,0% 20 5,7% 67 44,1% 95 17,4% 

Mestrado / 2º Ciclo 15 35,7% 55 15,6% 35 23,0% 105 19,2% 

Doutoramento / 3º Ciclo 19 45,2% 278 78,8% 2 1,3% 299 54,7% 

Total 42 100,0% 353 100,0% 152 100,0% 547 100,0% 

Contexto de 
Atividade 

Profissional: 

Centro Investigação 27 64,3% 9 2,5% 2 1,3% 38 6,9% 

Gabinete 5 11,9% 20 5,7% 10 6,6% 35 6,4% 

Serviço (inclui Reitoria) 0 0,0% 5 1,4% 54 35,5% 59 10,8% 

Unidade Funcional 2 4,8% 5 1,4% 21 13,8% 28 5,1% 

Unidade Orgânica 8 19,0% 314 89,0% 65 42,8% 387 70,7% 

Total 42 100,0% 353 100,0% 152 100,0% 547 100,0% 

Atividade de 
Gestão: 

Exerce cargo(s) de gestão 6 14,3% 175 49,6% 19 12,5% 200 36,6% 

Não exerce cargo(s) de gestão 36 85,7% 178 50,4% 133 87,5% 347 63,4% 

Total 42 100,0% 353 100,0% 152 100,0% 547 100,0% 

Antiguidade 

0-10 anos 12 28,6% 42 11,9% 13 8,6% 67 12,2% 

11-20 anos 3 7,1% 80 22,7% 52 34,2% 135 24,7% 

21-30 anos 6 14,3% 101 28,6% 41 27,0% 148 27,1% 

41 a 50 anos 1 2,4% 20 5,7% 10 6,6% 31 5,7% 

Sem resposta 20 47,6% 110 31,2% 36 23,7% 166 30,3% 

Total 42 100,0% 353 100,0% 152 100,0% 547 100,0% 

Os respondentes são na sua maioria do género feminino (53,4% - feminino; 

38,0% - masculino; 1,6% - outro; 6,9% sem resposta). Têm, na sua grande maioria, 

idades compreendidas entre os 41 e os 60 anos (37,3% – 41 a 50 anos; 36,4% – 51 a 

60 anos; 13,7% – 31 a 40 anos; 10,1% – mais de 60 anos; 2,6% até 30 anos), são 

maioritariamente casados (67,1% – Casado/União de facto; 15,4% - Solteiro; 9,3% - 

Divorciado /Separado; 1,3% - Viúvo; 6,9% sem resposta) e titulares do grau de doutor 

(54,7% - Doutoramento / 3.º ciclo, 19,20% - Mestrado / 2º ciclo, 17,37% - Licenciatura 

/ 1º ciclo, 8,78% - Ensino Secundário). 
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Dos 547 respondentes 70,7% são de Unidade Orgânica, 10,8% de Serviço (inclui 

Reitoria), 6,9% de Centro de Investigação, 6,4% de Gabinete e 5,1% Unidade 

Funcional e 36,6% exercem cargos de gestão.  

Têm uma antiguidade situada, maioritariamente, entre 11 e 30 anos (27,1% - 21-

30 anos; 24,7% - 11-20 anos, 12,2% - 0-10 anos; 5,7% - 31-40 anos; 30,3% sem 

resposta). São na maioria docentes (64,5%), na categoria de Professor (88,4% - 

Professor; 10,8% - Assistente, 0,8% - Monitor). 

Os Não Docentes são na sua maioria técnicos superiores (57,9% - Técnico 

Superior; 28,3% - Assistente Técnico; 5,3% - Técnico de Informática, 3,3% - 

Coordenador Técnico, 3,3% - Assistente Operacional e 2,0 - % Especialista de 

Informática). 

3.2. Instrumento de recolha de dados 

O questionário foi disponibilizado entre 8 e 19 de novembro de 2018, por via 

eletrónica e é constituído por seis escalas: 

3.2.1. Clima de segurança 

O instrumento para avaliar o clima segurança, a partir de adaptação da escala 

originalmente desenvolvida por Bronkhorst (2015), mede a perceção da prioridade que 

a organização (gestores, chefias, colaboradores, equipa) tem para com a segurança dos 

colaboradores (Bronkhorst, 2015). É um instrumento constituído por 24 itens (12 

segurança física e 12 segurança psicológica), tendo sido utilizados 6 itens (3 de 

segurança física e 3 de segurança psicológica) relativos à dimensão dos gestores e 

chefias. Os itens estão operacionalizados em forma de escala crescente tipo Likert de 1 

(discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente). A análise de consistência interna 

apresentou valores adequados [(segurança física (α = 0,928) e segurança psicológica 

(α = 0,957)] e similares à versão original. No nosso estudo, os valores de ajustamento 
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da escala foram aceitáveis (χ2/df = 5,375, p <0.00; CFI = .976, GFI = .991; RMSEA = 

.090; SRMR=.010). 

3.2.2. Perceção de suporte organizacional 

O instrumento é constituído por oito itens, para resposta numa escala crescente 

de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente). Há a registar quatro itens 

invertidos, os itens 2, 3, 5 e 7. A consistência interna do instrumento observada neste 

estudo (α = 0,888) reitera os estudos anteriores, original (Eisenberger et al., 1986, α = 

0,970) e adaptação portuguesa (Santos & Gonçalves, 2011, α = 0,750). 

3.2.3. Empenhamento organizacional 

Onze itens para resposta numa escala crescente de 1 (A afirmação não se aplica 

rigorosamente nada a mim) a 6 (A afirmação aplica-se completamente a mim). Esta 

versão foi adaptada a partir do instrumento de Rego et al. (2005), constituído por doze 

itens e que abrange as dimensões de empenhamento afetivo, empenhamento normativo 

e empenhamento instrumental. 

Para o presente estudo apenas se considerou a dimensão afetiva, ou seja, o grau 

em que o indivíduo se sente emocionalmente ligado, identificado e envolvido na 

organização. A consistência interna desta escala é adequada (α = 0,747). 

3.2.4. Comportamento de cidadania organizacional 

Cinco itens para resposta numa escala crescente de 1 (discordo totalmente) a 7 

(concordo totalmente). Esta medida foi construída a partir da dimensão “virtude cívica” 

(3 itens) da Escala de Comportamento de Cidadania Organizacional de Podsakoff et al. 

(1990). A consistência interna desta escala é adequada (α = 0,825). 
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3.2.5. Satisfação profissional 

A escala de satisfação profissional utilizada é constituída por dezasseis itens, 

numa escala crescente de 1 (Extremamente Insatisfeito) a 7 (Extremamente Satisfeito). 

Este instrumento permite avaliar, não só a satisfação global com o trabalho, como 

diferentes aspetos que podem afetar a satisfação. A versão original desta escala, de 

Warr et al. (1979), apresenta um índice de fiabilidade adequado (α = 0,890). No 

presente estudo a consistência interna é de 0,912. 

3.2.6. Perceção de Desempenho 

Três itens para resposta numa escala crescente de 1 (discordo totalmente) a 7 

(concordo totalmente), respeitantes à perceção que o próprio faz sobre o seu 

desempenho (α = 0,825). 

O questionário integrava ainda um grupo de itens relativos a alguns aspetos de 

informação sociodemográfica e socioprofissional. 

3.3. Procedimento de recolha 

Os dados foram recolhidos online, através da aplicação de questionários de 

autopreenchimento, com recurso à informação do serviço LDAP (Lightweight 

Directory Access Protocol) tendo como população alvo todos os registos ativos nos 

Recursos Humanos naquele momento. As respostas ao questionário são anónimas. 

Antes do preenchimento, os respondentes foram informados do carácter anónimo e 

confidencial dos dados a recolher, bem como se salientava que a participação era 

voluntária e que não existiam quaisquer recompensas à participação, monetárias ou de 

outro cariz. 



43 
 

3.4. Procedimento de análise de dados 

Em termos de procedimento de análise, os dados foram analisados através do 

software estatístico IBM SPSS (Statistical Package for Social Sciences, versão 25). 

Após a inserção dos dados na base criada para esse efeito, realizou-se uma análise 

exploratória com o objetivo de identificar a presença de missing values, bem como se 

procedeu à verificação dos pressupostos da distribuição normal, através do teste 

Kolmogorov-Smirnov (|Sk| < 3 e |Ku| < 8-10; Kline, 2011). Em seguida, com o objetivo 

de caraterizar os participantes da amostra recolhida, efetuaram-se as seguintes 

estatísticas descritivas: medidas de tendência central (média), dispersão (desvio-

padrão) valor mínimo e valor máximo. Após a exploração dos dados, calculou-se o 

coeficiente de correlação de Pearson para analisar a relação entre as variáveis em 

estudo. Este coeficiente varia entre -1 e 1 ( -1 ≤ r ≤ 1). Se r (i.e., o coeficiente de 

correlação) for maior que zero, então as duas variáveis variam no mesmo sentido, se r 

for inferior a zero as variáveis variam em sentido inverso. As correlações consideram-

se fracas quando r é inferior a .25; moderadas entre .25 ≤ r ≤ .50; fortes entre .50≤ r ≤ 

.75; e muito fortes se r ≥ .75 (Marôco, 2012). Por último, foi realizada uma regressão 

múltipla hierárquica.  

Por último foi realizada uma análise confirmatório (Path Analysis), tendo-se 

optado por este método por permitir estudar relações estruturais (efeitos diretos e 

indiretos) entre variáveis manifestas (exógenas e endógenas) a partir da estrutura 

correlacional observada entre as variáveis (Marôco, 2012). Foram, então, considerados 

como indicadores de ajuste para a interpretação da Path Analysis, o X2 (qui-quadrado), 

o Goodness-of-Fit (GFI), o Root-Mean-Square Error of Approximation (RMSEA), o 

Root-Mean-Square Residual (RMR), o Comparative Fit Index (CFI) e o Normed Fit 

Index (NFI) (Byrne, 2001; Jöreskog, 1993; Marôco, 2012). 

O X2 (qui-quadrado), analisa qual a probabilidade de ajustamento dos dados ao 

modelo teórico. Tendo em conta que o resultado pode ser afetado pela dimensão da 

amostra, é considerado mais adequado analisar a razão entre o χ2 e os graus de 
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liberdade correspondentes χ2/gl. O modelo teórico é adequado quando os valores 

variam entre 2 e 5 (Marôco, 2012). 

O Goodness-of-Fit (GFI) e o Adjusted Goodness-of Fit (AGFI) expressam a 

proporção da variância-covariância nos dados explicados pelo modelo. Os valores 

variam de 0 a 1, sendo que cerca de 0.90 (ou superior) indica um ajuste satisfatório. A 

Root-Mean-Square Error of Approximation (RMSEA), com o seu intervalo de 

confiança de 90% (IC905), e a Root-Mean-Square Residual (RMR), são indicadores 

de maleficência do ajuste, isto é, valores elevados sugerem um modelo não ajustado. 

Assume-se como ideal que o RMSEA e o RMR se situem entre 0.05 e 0.08, aceitando-

se valores de até 0.10. O Comparative Fit Index (CFI) e o Normed Fit Index (NFI) são 

índices comparativos adicionais de ajuste ao modelo, sendo que valores mais próximos 

de 1 expressando um melhor ajustamento. Admitem-se valores próximos ou superiores 

a 0.90 como expressando um ajustamento adequado (Byrne, 2001; Jöreskog, 1993; 

Marôco, 2012). 
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4. Resultados 

Com vista a alcançar os objetivos propostos, foi feita a respetiva análise 

descritiva, correlacional e inferencial. 

4.1. Análise descritiva 

Em termos de estatística descritiva, apresentam-se para as variáveis em escala de 

Likert as estatísticas mais relevantes, nomeadamente: a média (para as questões numa 

escala de 1 a 6, um valor superior a 3 é superior à média da escala e para as questões 

numa escala de 1 a 7, um valor superior a 3.5 é superior à média da escala), o desvio 

padrão que representa a dispersão absoluta e os valores mínimos e máximos 

observados. 

Tabela 4.1 – Clima de Segurança 

Clima de Segurança 

 
Mínimo Máximo

Média 
(M) 

Desvio 
Padrão 

Clima de Segurança Física 1 7 3.55 1.54 

Clima de Segurança Psicológica 1 7 3.19 1.55 

Na média e desvio padrão observados para ambas as dimensões do clima de 

segurança, verifica-se que a média mais elevada respeita à segurança física (M = 3.55) 

e que a dimensão do clima de segurança psicológica é inferior à média da escala 

(M=3.19). 
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Tabela 4.2 – Perceção de Suporte Organizacional 

Perceção de Suporte Organizacional 

 
Mínimo Máximo 

Média 
(M) 

Desvio 
Padrão 

Perceção de Suporte Organizacional  1 7 3.79 0.81 

A média observada para a Escala de Perceção de Suporte Organizacional 

(M=3.79) encontra-se perto do ponto central da escala. 

Tabela 4.3 – Empenhamento Organizacional 

Empenhamento Organizacional 

 
Mínimo Máximo 

Média 
(M) 

Desvio 
Padrão 

Empenhamento Afetivo 1 6 3.72 1.41 

A componente afetiva do empenhamento organizacional apresentou uma média 

de 3.72. 

Tabela 4.4 – Comportamentos de Cidadania Organizacional 

Comportamentos de Cidadania Organizacional 

 
Mínimo Máximo 

Média 
(M) 

Desvio 
Padrão 

Comportamentos de Cidadania Organizacional 1 7 4.64 1.63 

Os valores médios observados na tabela 7.4, da escala de comportamentos de 

cidadania organizacional, representam valores superiores à média da escala.  
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Tabela 4.5 – Satisfação Profissional 

Satisfação Profissional 

 
Mínimo Máximo 

Média 
(M) 

Desvio 
Padrão 

Satisfação Profissional 1 7 4.39 1.56 

Os valores médios da escala de satisfação, observados na tabela 7.5, representam 

em média uma avaliação positiva (M=4.39).  

Tabela 4.6 – Perceção de desempenho 

Perceção de desempenho 

 
Mínimo Máximo 

Média 
(M) 

Desvio 
Padrão 

Perceção de desempenho 1 7 4.65 1.53 

Os valores médios observados na tabela 7.6, da escala de perceção de 

desempenho, representam em média uma avaliação positiva dos itens (M=4.65).  

4.2. Análise correlacional 

Para esta análise, investigou-se as associações existentes entre as variáveis 

Perceção de Clima de Segurança Física (PCS_PF), Perceção de Clima de Segurança 

Psicológica (PCS_PP), Perceção de Suporte Organizacional (PSO), Empenhamento 

Afetivo (E_Afetivo), Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCO), 

Satisfação (SP_Global) e Perceção de Desempenho (PODesemp) através do estudo dos 

valores dos coeficientes de Pearson (r).  
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Tabela 4.7 – Correlação – Coeficientes de Pearson 

Correlação – Coeficientes de Pearson 

  1 2 3 4 5 6 7 

1. Clima Segurança. Física 1   

2. Clima Segurança Psicológica 0.857** 1   

3. Suporte Organizacional 0.398** 0.373** 1   

4. Emp. Organizacional 0.390** 0.414** 0.161** 1   

5. Comp. Cidadania Organizacional 0.123** 0.132** 0.084* 0.291** 1  

6. Satisfação Profissional 0.553** 0.614** 0.225** 0.517** 0.128** 1 

7. Perceção Desempenho 0.275** 0.286** 0.024 0.278** 0.298** 0.346** 1 

Nota: ** p < .01; * p < .05 

Numa primeira análise, podemos verificar que muitas das variáveis em estudo se 

encontram significativamente correlacionadas, nomeadamente existe uma forte relação 

entre a perceção do clima de segurança com a satisfação (PCS_PF – r = 0.553 e PCS_PP 

– r = 0.614), com o empenhamento afetivo a relação é moderada (PCS_PF – r = 0.390 

e PCS_PP – r = 0.414),  tal como com a perceção de suporte organizacional (PCS_PF 

– r=0.398 e PCS_PP – r=0.373). Evidenciou-se também uma forte correlação entre o 

Empenhamento afetivo e a satisfação (r=0.517) e embora moderadas verifica-se 

associação positivas entre o empenhamento afetivo e comportamentos de cidadania 

organizacional (r=0.291), entre empenhamento afetivo e perceção de desempenho 

(r=0.278) e entre comportamentos de cidadania organizacional e perceção de 

desempenho (r=0.298). 

4.3. Análise de diferença de médias, por grupo profissional 

 Considerando a atividade profissional criaram-se três grupos: Docente (n=353); 

Não Docente (n=152); Bolseiro / Investigador (n=42). A tabela 7.8 mostra as médias 

nas varáveis em estudo, por atividade profissional. 
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Tabela 4.8 - Estatísticas Descritivas – variáveis em estudo, por grupos profisionais 

Estatísticas Descritivas – variáveis em estudo, por grupos profissionais 

 
Os resultados da ANOVA mostra diferenças estatisticamente significativas entre 

os grupos, para a perceção de clima de segurança físico (p = 0.003), perceção de clima 

de segurança psicológico (p = 0.000) e comportamentos de cidadania organizacional 

(p = 0.000). Considerando o Post-Hoc de Tukey, é possível analisar, especificamente, 

em que grupos se observam essas diferenças significativas. No que respeita ao clima 

de segurança físico, as diferenças significativas encontram-se entre o grupo dos 

Docentes (M=3.69) e dos Não Docentes (M=3.19; p=0.002). Tal como ocorre com o 

clima de segurança psicológica a diferença ocorre entre o grupo profissional Docente 

(M=3.30) e a Não Docente (M=2.79; p=0.002). E com os comportamentos de 

cidadania organizacional as diferenças também ocorrem entre os mesmos grupos, 

Docentes (M=4.87) e Não Docentes (M=4.18; p=0.000). 

 Grupos Profissionais Média Desvio Padrão F p 
Clima de 
Segurança Física 

Docente 3.69 1.561 
5.849 0.003 Não Docente 3.19 1.378 

Bolseiro / Investigador 3.70 1.750 
Clima de Segurança 
Psicológica 

Docente 3.30 1.576   
Não Docente 2.79 1.374 7.938 0.000 
Bolseiro / Investigador 3.64 1.622   

Suporte 
Organizacional 

Docente 3.83 .681   
Não Docente 3.68 .773 3.113 0.045 
Bolseiro / Investigador 3.91 .607   

Empenhamento 
Afetivo 

Docente 4.01 1.158   
Não Docente 3.92 1.040 0.460 0.632 
Bolseiro / Investigador 3.89 1.320   

Comportamento de 
Cidadania 

Docente 4.87 1.127   
Não Docente 4.18 1.352 18.142 0.000 
Bolseiro / Investigador 4.34 1.457   

Satisfação 
Profissional 

Docente 4.34 1.004   
Não Docente 4.41 1.044 2.688 0.069 
Bolseiro / Investigador 4.72 1.111   

Perceção 
Desempenho 

Docente 4.71 1.137   
Não Docente 4.57 1.447 1.472 0.230 
Bolseiro / Investigador 4.44 1.161   
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4.4. Análise Inferencial 

A análise de regressão é normalmente utilizada para analisar o contributo 

explicativo de umas variáveis sobre outras (Pestana & Gageiro, 2014). Desta forma 

pretende-se determinar a existência de relação entre as variáveis, a intensidade da sua 

relação e prever os valores da variável explicada (Malhotra, 2010).  

Preditores do Empenhamento Organizacional Afetivo 

 Numa perspetiva de melhor compreender o contributo explicativo da perceção 

de segurança física e psicológica e do suporte organizacional sobre o empenhamento 

organizacional procedeu-se a uma análise de regressão hierárquica. 

 Para a explicação do empenhamento organizacional, conforme é possível 

observar na tabela 4.9, o primeiro bloco integra o clima de segurança (r2=17%; 

F=58.084; p=0.000), no segundo foi acrescentada a perceção de suporte organizacional 

(r2= 17%; ∆r2=0%; F=38.655; p=0.000). 

Tabela 4.9 - Regressão Hierárquica Empenhamento Organizacional Afetivo 

Regressão Hierárquica Empenhamento Organizacional Afetivo 

  t p 
Bloco 1 

Clima de Segurança Físico 0.131 1.735 0.083 
Clima de Segurança Psicológico 0.301 3.986 0.000 
Bloco 2 

Clima de Segurança Físico 0.132 1.725 0.085 
Clima de Segurança Psicológico 0.302 3.980 0.000 
Suporte Organizacional 0.004 0.092 0.927 

Ao analisarmos em pormenor é possível verificar que, no primeiro bloco, o clima 

de segurança psicológico contribui para a explicação do empenhamento (β=0.301; 

p=0.00). Ao acrescentarmos o segundo bloco, o suporte organizacional não tem um 

contributo significativo (β=0.004; p=0.927). 



51 
 

Preditores da Satisfação Profissional 

Dado que os contributos explicativos do empenhamento sobre a satisfação 

Profissional não foram muito robustos, mas há estudos que evidenciam o efeito do 

empenhamento sobre a satisfação, foi decido realizar uma análise de regressão 

hierárquica, considerando o Clima de segurança psicossocial, a Perceção de Suporte 

Organizacional e o Empenhamento Afetivo a explicar a Satisfação Profissional.  

 Para a explicação da satisfação profissional, conforme é possível observar na 

tabela 4.10, o primeiro bloco integra o clima de segurança (r2=38%; F=169.424; 

p=0.000), no segundo foi acrescentada a perceção de suporte organizacional (r2= 38%; 

∆r2=0%; F=112.779; p=0.000) e em terceiro foi acrescentado o empenhamento afetivo 

(r2= 46.7%; ∆r2=8.7%; F=120.701; p=0.000). 

Tabela 4.10 - Regressão Hierárquica Satisfação Profissional 

Regressão Hierárquica Satisfação Profissional 

  t p 
Bloco 1 

Clima de Segurança Físico 0.094 1.438 0.151 
Clima de Segurança Psicológico 0.537 8.210 0.000 
Bloco 2 

Clima de Segurança Físico 0.097 1.460 0.145 
Clima de Segurança Psicológico 0.538 8.203 0.000 
Suporte Organizacional -0.010 -0.260 0.795 
Bloco 3    
Clima de Segurança Físico 0.054 0.872 0.384 
Clima de Segurança Psicológico 0.440 7.127 0.000 
Suporte Organizacional -0.008 -0.244 0.808 
Empenhamento Organizacional Afetivo 0.325 9.455 0.000 

Ao analisarmos em pormenor é possível verificar que, no primeiro bloco, o clima 

de segurança psicológico contribui para a explicação da satisfação (β=0.537; p=0.00). 

Ao acrescentarmos o segundo bloco, o suporte organizacional não tem um contributo 

significativo (β=-0.010; p=0.795). Mas ao acrescentarmos o terceiro bloco, o 

empenhamento afetivo já apresenta um contributo significativo (β=0.325; p=0.000). 
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4.5. Síntese dos Resultados 

Para uma melhor visualização da análise de correlação e da análise de regressão 

hierárquicas entre as variáveis elaborou-se o esquema representado pela figura 7.1. 

Figura 4.1 - Esquema síntese de correlação e regressão 

Esquema síntese de correlação e regressão 

 

Em síntese, no que concerne à análise correlacional evidenciou-se relação 

positiva entre as várias variáveis em estudo, sobretudo entre a perceção de clima de 

segurança física e psicológica e a satisfação global (r=0.553 e r=0.614, 

respetivamente), entre a perceção de clima de segurança física e psicológica e o 

empenhamento afetivo (r=0.390 e r=0.414, respetivamente), entre a perceção de clima 

de segurança física e psicológica e a perceção de desempenho (r=0.275 e r=0.286, 

respetivamente). 

Relativamente à perceção de suporte organizacional, para além de estar 

positivamente relacionada com a perceção de clima de segurança física e psicológica 
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(r=0.398 e r=0.373, respetivamente), encontra-se positivamente relacionada com a 

satisfação global (r= 0.225) e o empenhamento efetivo (r=0.161). Evidenciou-se ainda 

que o empenhamento afetivo tem uma forte relação com a satisfação global (r=0.517), 

relacionando-se ainda com os comportamentos de cidadania (r=0.291) e a perceção de 

desempenho organizacional (r=0.278).  

Destaca-se ainda a relação positiva entre os comportamentos de cidadania e a 

perceção de desempenho organizacional (r=0.298) e entre a satisfação global e a 

perceção de desempenho organizacional (0.346), e embora fraca, evidencia-se uma 

relação entre os comportamentos de cidadania e a satisfação global (r=0.128), 

representadas na figura 7.2.  

Em suma, as variáveis que apresentam associação mais significativa são a 

perceção de clima de segurança e a satisfação profissional (perceção de clima de 

segurança física - r=0.553 e perceção de clima de segurança psicológica - r=0.614), o 

empenhamento e a satisfação profissional (r=0.517) e o clima de segurança psicológica 

e o empenhamento (r= 0.414).  

Relativamente aos diferentes grupos profissionais em estudo verificou-se 

diferenças significativas nas perceções relativamente ao clima de segurança e aos 

comportamentos de cidadania organizacional.  

Observou-se ainda que o clima de segurança explica 17% o empenhamento 

afetivo, com um maior poder explicativo pela perceção do clima de segurança 

psicológica e o clima de segurança com o empenhamento afetivo explicam 46.7% a 

satisfação profissional, sempre com um maior poder por parte da perceção do clima de 

segurança psicológica. 
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4.6. Análise confirmatória 

Perante os resultados obtidos na análise de regressão hierárquica, decidiu-se 

testar o modelo, com recurso a uma análise confirmatória. Os valores de ajustamento 

são bastante aceitáveis (χ2/df = 5.200, p <0.00; CFI = 0.844, GFI = .724; RMSEA = 

0.087; SRMR=0.073). 

Figura 4.2 - Análise confirmatória 

Análise confirmatória 

 

Nota. Legenda: CSP – Clima de segurança psicológica; JC_ - Suporte organizacional; Emp – 
Empenhamento afetivo, Sts – Satisfação profissional 

Esta análise confirma o ajustamento do modelo em que o clima de segurança, o 

suporte organizacional e o empenhamento organizacional afetivo explicam a satisfação 

profissional. 
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5. Discussão 

O objetivo do presente estudo centrou-se na análise do clima de segurança 

psicossocial e seus contributos explicativos para o empenhamento e satisfação 

profissional. 

Em primeiro lugar iremos referir os resultados relativos à análise descritiva das 

variáveis consideradas no estudo empírico. No que respeita ao clima de segurança, 

especificamente, o clima psicossocial, os resultados mostram uma média ligeiramente 

abaixo do ponto central da escala. De acordo com Zohar (1980), estes resultados 

sugerem que os profissionais percecionam que a instituição na qual estão inseridos têm 

poucas preocupações relativas à segurança psicológica. 

Relativamente à perceção de suporte organizacional a avaliação atribuída é 

positiva, embora não muito acima da média. Robbins e Judge (2018) referem que 

quando os trabalhadores consideram que as recompensas são justas, quando têm uma 

voz ativa nas decisões e quando os supervisores os apoiam, a perceção da sua 

organização é favorável. 

No que tange ao empenhamento afetivo, considerando que as respostas foram 

pontuadas acima da média da escala, sugere um envolvimento emocional com a 

organização que se reflete na continuação na organização porque se identificam com 

esta (Colquit et al., 2019). E os trabalhadores mais empenhados, respeitados e com o 

sentimento de pertença, desempenham as tarefas que lhe são propostas com maior 

produtividade e maior satisfação (Bjorn, 2014). 

No que concerne aos Comportamentos de Cidadania Organizacional, verificou-

se que apresentam uma pontuação acima da média. De acordo com Whiting et al. 

(2008, citados por Costa & Andrade, 2015), os comportamentos de cidadania 

organizacional contribuem para a explicação do desempenho no trabalho, ou seja, a 
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presença destes comportamentos nos colaboradores promove uma série de aspetos que 

resultam numa maior eficácia organizacional. 

Ao nível da satisfação regista-se uma média acima da média da escala, o que 

sugere que estes trabalhadores em termos globais estão satisfeitos evidenciando alguma 

insatisfação ao nível salarial e de oportunidades de promoção. Apontando como 

melhores itens a estabilidade no emprego, os colegas de trabalho e a liberdade na 

escolha do seu método de trabalho. 

Relativamente às hipóteses propostas, verifica-se que se confirma que o clima de 

segurança e a perceção de suporte organizacional estão positivamente relacionados, tal 

como Zohar (1980) já tinha identificado, embora a relação não seja muito forte. No 

mesmo sentido, Barbosa (2018) e Cheyne et al. (1998) destacaram o envolvimento da 

gestão nas decisões e políticas relativas à segurança, leva os colaboradores a vê-lo 

como um exemplo e aumenta o clima de segurança, que consequentemente reflete-se 

numa baixa incidência de acidentes e revela melhores resultados ao nível da Saúde 

Psicológica. Mais recentemente, o estudo levado a cabo por Dollard e Bailey (2021) 

também comprovou que a atenção dada pela gestão de topo à segurança dos seus 

trabalhadores influência a perceção do clima de segurança. Neste caso embora a 

perceção de suporte organizacional apresente valor acima da média não se reflete numa 

perceção de clima de segurança acima da média, podendo sugerir que o suporte não se 

evidencia ao nível da segurança, quer física, quer psicológica.  

A segunda hipótese - A Satisfação Profissional, o Empenhamento 

Organizacional, os Comportamentos de Cidadania e o Desempenho estão 

positivamente relacionados, também se confirma, verifica-se relação entre as variáveis, 

embora as relações mais fortes evidenciem-se entre o empenhamento e a satisfação, 

reforçando as afirmações de Meyer et al. (2002) e Morrow (1993), e entre a satisfação 

e a perceção de desempenho conforme referiram Colquitt et al. (2019).  
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Quanto à terceira hipótese - Há diferenças nas perceções das variáveis em 

estudo, em função do grupo profissional, verificou-se que há diferenças nas perceções 

de clima e nos comportamentos de cidadania organizacional entre os grupos 

profissionais de docentes e não docentes, em que estes últimos percecionam quer o 

clima de segurança física, quer o clima de segurança psicológica, de forma menos 

positiva, tal como evidenciam menos comportamentos de cidadania em relação ao 

grupo dos docentes. Nas restantes dimensões não se evidenciam diferenças 

significativas. Estes resultados sugerem que o grupo de profissionais não docentes 

percecionam maioritariamente que a instituição na qual estão inseridos têm poucas 

preocupações relativas à segurança física e psicológica e apresentam menos 

comportamentos de cidadania podendo impactar numa menor eficácia organizacional. 

Como reforçam Whiting, et al (2008) os comportamentos de cidadania organizacional 

impactam no desempenho laboral. 

Quanto ao poder explicativo das perceções de clima de segurança e suporte 

organizacional sobre o empenhamento afetivo, verificou-se, através da análise de 

regressão hierárquica, que o clima de segurança explica 17% o empenhamento afetivo, 

com um maior contributo do clima de segurança psicológico. Tal como Bahrami et al. 

(2015), Meyer et al., (2002) e Shanker et al. (2017) referiam que o clima organizacional 

percebido impacta no empenhamento afetivo dos trabalhadores, o clima de segurança 

psicossocial também explica o empenhamento. 

Relativamente à última hipótese - O Clima de segurança psicossocial, a 

Perceção de Suporte Organizacional e o Empenhamento Afetivo contribuem para a 

explicação da Satisfação Profissional, verificou-se, tal como na hipótese anterior, 

através da análise de regressão hierárquica, que a perceção de clima de segurança 

prediz 38% da satisfação profissional, com um maior contributo do clima de segurança 

psicológico. E se juntarmos o empenhamento afetivo passa a explicar 46,7% da 

satisfação profissional. Evidenciando-se assim um relevante poder explicativo do clima 

de segurança psicossocial, quer sobre o empenhamento, quer sobre a satisfação. 
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Testado o modelo explicativo da perceção do clima de segurança, suporte e 

empenhamento para a satisfação profissional foi confirmado o ajustamento do modelo 

com valores aceitáveis. 
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6. Conclusão 

Os fatores críticos de sucesso de uma organização nem sempre estão visíveis nos 

seus relatórios financeiros, existe um conjunto de intangíveis relacionados com o seu 

potencial de inovação, com a qualidade dos seus colaboradores e com a dinâmica 

específica da própria entidade e da sua relação com o mercado que a valorizam, ou seja, 

o valor do seu Capital Intelectual tem um peso significativo. (Câmara et al., 2016). A 

dimensão Capital Humano, enquanto elemento intangível do Capital Intelectual, deve 

ser valorizado, pois a excelência do desempenho das pessoas que formam a 

organização faz a diferença, e acima de tudo, a otimização das referidas dimensões 

passa por garantir uma gestão de inteligência emocional e positividade na organização. 

É consensual que, atualmente, as pessoas são consideradas uma fonte importante 

de vantagem competitiva nas organizações e que a gestão de recursos humanos deve 

atuar como um verdadeiro parceiro na gestão das organizações. 

De acordo com Rego et al. (2015) com o novo paradigma de competitividade a 

gestão redescobriu a importância das pessoas e tem vindo a tomar consciência de que 

a posição competitiva das organizações, depende em grande medida, da 

disponibilidade de pessoas qualificadas, da capacidade de as envolver nos objetivos 

estratégicos organizacionais e de as transformar em fator de vantagem competitiva. 

Embora não seja fácil estabelecer uma relação de causa-efeito entre as atividades 

de gestão de recursos humanos e os resultados/desempenho alguma literatura 

demonstra que as organizações com boas práticas de gestão das pessoas e do capital 

humano, tem alcançado melhores níveis de desempenho (e.g., Rego et al., 2015). 

Assim, as evidencias apontam que as organizações de maior sucesso são as que sabem 

tirar melhor partido das competências e dos talentos dos seus membros (Aboramadan 

et al., 2019).  
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De acordo com Allen e Wright (2006) o objetivo das páticas de gestão de elevado 

desempenho, é desenvolver ou influenciar os comportamentos dos trabalhadores de 

modo que possam contribuir para os objetivos estratégicos da organização. O 

envolvimento dos trabalhadores é determinante para assegurar a coerência no processo 

de desdobramento dos objetivos da organização e melhorar a integração das metas, 

indicadores e planos de ação. Por seu turno, Esteves (2008) refere que a maioria dos 

investigadores (e. g., Arthur, 1994; Delaney & Huselid, 1996; MacDuffie, 1995) parte 

do pressuposto de que as práticas de gestão de recursos humanos influenciam o 

conhecimento, as capacidades e a motivação dos empregados e são estas características 

que acrescentam valor à empresa. 

Ao longo dos anos têm vindo a ser identificadas várias práticas de gestão de 

recursos humanos, cuja finalidade consiste na máxima retenção e desenvolvimento das 

competências dos colaboradores, assim como o envolvimento/empenhamento 

organizacional, conseguindo estes resultados através de práticas rigorosas de 

recrutamento e seleção, avaliação de desempenho, segurança no trabalho, promoções 

e recompensas baseadas no desempenho, formação e desenvolvimento, participação 

nos processos de decisão e partilha da informação (Mohammed et al., 2019). 

Nesta linha de ideias, é advogado por Esteves (2008), que as práticas de gestão 

de recursos humanos podem ainda ter um efeito indireto nos resultados das 

organizações pela influência que exercem sobre o clima organizacional e os contratos 

normativos que moldam as atitudes coletivas (satisfação e implicação), os 

comportamentos coletivos (comportamentos de cidadania organizacional, desempenho 

na função e comportamentos de assiduidade) e o capital humano (skills e capacidades 

coletivas). 

Considerando o efeito das práticas de recursos humanos nas atitudes e 

comportamentos, nomeadamente através da influência nas perceções quer do clima, 

quer do suporte organizacional (Meyer et al., 2002), considera-se de extrema 

importância a implementação das melhores práticas. Nesta medida torna-se essencial 
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dar prioridade à saúde psicológica dos trabalhadores assumindo políticas, práticas e 

procedimentos refletidos nos quatro domínios apontados por Loh et al. (2020): 

 prioridade de gestão para a saúde psicológica; 

 compromisso de gestão e apoio na prevenção do stresse; 

 comunicação organizacional encorajadora da voz ativa dos trabalhadores em 

questões de saúde psicológica;  

 participação e envolvimento em questões de saúde psicológica que 

demonstram a defesa dos valores da sua proteção. 

Considerando as diferenças nas perceções de clima e nos comportamentos de 

cidadania organizacional entre os grupos profissionais de docentes e não docentes, 

destaca-se a importância de implementar medidas diferenciadas em funções do grupo 

profissional. 

Como já referido os climas organizacionais funcionais reduzem o stresse 

experimentado na atividade laboral e promovem a saúde física e mental dos 

funcionários, enquanto os climas disfuncionais são caracterizados pela perceção da 

existência de riscos psicossociais e seus efeitos no bem-estar, satisfação e 

produtividade das pessoas. Os efeitos do stresse podem apresentar-se de forma positiva 

ou negativa no desempenho do indivíduo. Quando os efeitos do stresse se manifestam 

de forma negativa, ocorre aumento excessivo de desgaste de energia e ameaça da 

capacidade do indivíduo para desenvolver-se no seu ambiente, o que pode gerar danos 

ao organismo.  

A forma como a organização do trabalho é percebida pelo indivíduo é também 

bastante relevante na origem do stresse, podendo, conforme referiu Oliveira (2014) 

conduzir ao desenvolvimento de riscos psicossociais. A síndrome de burnout, 

considerado um dos riscos psicossociais mais preocupantes da atualidade, segundo 

Sousa et al. (2010), afeta substancialmente a saúde do trabalhador e está diretamente 

relacionada com o desempenho no trabalho, com a qualidade de vida e com o bem-
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estar psicológico e traz consequências nocivas para o trabalhador, tanto nas relações 

interpessoais quanto profissionais. As mudanças significativas nos espaços de trabalho, 

de acordo com Maslach e Leiter (1999, citados por Flores at al, 2016), associadas à 

competitividade num mercado globalizado e às aceleradas transformações tecnológicas 

atuam com o intuito do aumento da produtividade e qualidade de produtos e serviços, 

em contrapartida, diminuem postos de trabalho e aumentam a competitividade interna 

— fatores que propiciam o aumento das tensões e influenciam negativamente a saúde 

física e mental dos trabalhadores. Dado o contexto da organização em estudo, sugere-

se no âmbito do clima de segurança a promoção de ações de prevenção de riscos e 

acidentes, divulgação de medidas e padrões de segurança. O clima de segurança de 

uma organização é um alvo ideal de intervenção para prevenir e melhorar os resultados 

negativos de saúde e segurança física e psicológica, especialmente em tempos de 

incerteza e mudança (Bronkhorst, 2015). 

Na perspetiva das organizações, o ideal é manter níveis mínimos de stresse no 

trabalho, para potenciar o desempenho dos profissionais e assim manter níveis 

razoáveis de trabalho (Almeida & Orgambidez-Ramos, 2015).  Os programas de gestão 

de stresse podem ser individuais ou organizacionais, os individuais são mais reativos, 

focados em estratégias de coping (forma de enfrentar o stresse já experimentado), 

enquanto os organizacionais tendem a realçar a redução de stressores, reais ou 

potenciais, atuando de uma forma mais preventiva (Cunha et al., 2007). Camara et al. 

(2016) identificam ainda a gestão do stresse como um Fator Crítico de Sucesso na 

Gestão de Pessoas, em que essa gestão passa pela identificação dos sintomas do stresse 

e pelo diagnóstico das posteriores ações nas fontes que são percecionadas como 

indutoras de stresse, considerando que esta é uma ação curativa. Os autores entendem 

que a melhor forma de gestão do stresse, como ação preventiva, reside numa Gestão de 

Recursos Humanos eficaz. 

As organizações que satisfazem as necessidades dos seus colaboradores 

aumentam as possibilidades de ser bem-sucedidas. Portanto, importa perceber as suas 
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necessidades reais e tentar colmatá-las contribuindo para que se sintam comprometidos 

com a organização onde trabalham (Dalpiaz et al., 2014). Considerando que o 

empenhamento afetivo pode ser potenciado, seria importante promover mais formação 

para os colaboradores, garantindo que todos os colaboradores têm um mínimo de horas 

anuais de formação, nomeadamente formação comportamental com o objetivo de 

reforçar a visão da organização, alinhar comportamento e facilitar a mudança, e 

formação profissional, adequada às suas funções, para reforçar as competências 

técnicas fundamentais para a missão da Universidade. 

Fomentar a educação dos seus colaboradores, através de incentivos e parecerias, 

para torná-los mais comprometidos com a organização, e contribuir para aumentar a 

taxa de retenção na Universidade e reduzir os custos com o turnover. Implementar, de 

acordo com Sturgues e Guest (1999, citados por Leal, 2013), políticas que promovam 

a harmonia entre a vida pessoal e profissional dos colaboradores. E apostem na 

promoção de políticas de mentoring e coaching (Camara et al. 2016). Para um aumento 

da motivação e satisfação dos colaboradores, quer no desenvolvimento do colaborador 

como pessoa, quer no crescimento da instituição como organização seria importante 

apostar numa boa política de comunicação interna, uma das variáveis mais abordada 

nos modelos de Marketing Interno (Batalha, 2018). 

Para concluir, e considerando a importância das pessoas para a competitividade 

organizacional e as perspetivas positivas para o desempenho e a agilidade estratégica, 

o presente estudo, que enfatiza o impacto do clima de segurança psicossocial no 

empenhamento e satisfação profissional, constitui-se de grande interesse para os vários 

níveis de liderança das organizações, bem como para os técnicos de Recursos Humanos 

e de Segurança e Saúde no Trabalho. 

Embora tenha sido reforçada a validade interna do estudo, através da análise 

confirmatória do modelo explicativo, identificam-se algumas limitações como o facto 

de o mesmo ter sido realizado numa única instituição de ensino superior e num período 

temporal muito curto que pode ter, de alguma forma, influenciado as respostas.  
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Para investigações futuras, sugere-se mais estudos neste âmbito, sobretudo para 

perceber se noutras instituições de ensino superior também se evidenciam diferenças 

na perceção do clima de segurança entre os vários grupos profissionais. Poderiam ainda 

ser desenvolvidos estudos no sentido de perceber quais as melhores práticas de 

promoção de climas de segurança positivos e saudáveis. Poderia ainda fazer-se um 

estudo para perceber em que medida o clima de segurança está relacionado com o estilo 

de liderança.  

Considera-se ainda que este tipo de estudo deveria ser alvo de um desenho 

longitudinal que permita perceber as variações das perceções ao longo do tempo e as 

consequências das várias práticas que fossem implementadas. Sobretudo nesta época 

em que se vive numa das maiores pandemias da história da humanidade, em que muito 

tem afetado a saúde física e psicológica dos indivíduos, seria de extrema importância 

perceber as alterações daí decorrentes e perceber qual o sentimento e a forma como 

lidam com a insegurança e com as novas formas de trabalho, e o impacto que, por 

exemplo, o teletrabalho tem ao nível da perceção de suporte organizacional. 
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