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RESUMO

O Clima de seguranga psicossocial ¢ um dominio especifico do clima organizacional,
relacionado com as prioridades organizacionais em relacdo a saide e seguranca psicologica dos
trabalhadores, amplamente determinado pela gestdo e lideranca nas organizag¢des. A qualidade
do clima organizacional afeta o desempenho de toda a organizacdo, na medida em que de forma
positiva e com um clima amigavel, é mais provavel que os trabalhadores explorem todo o seu
potencial, que tenham melhores resultados e alcancem os objetivos estabelecidos pela
organizagdo, elevados niveis de motivagdo, empenhamento e envolvimento, levando a
melhorias na sua performance. As organiza¢des tém demonstrado um crescente interesse por
estudar as condigdes que sdo promotoras de bem-estar, na medida em que as investigacdes
efetuadas sdo indicadoras de que trabalhadores empenhados, respeitados e com o sentimento de
pertenga, desempenham as tarefas que lhe sdo propostas com maior produtividade e satisfagao.
Os climas organizacionais funcionais reduzem o stresse experimentado na atividade laboral e
promovem a saude fisica e mental dos trabalhadores, enquanto os climas disfuncionais sdo
caracterizados pela percecdo da existéncia de riscos psicossociais e seus efeitos no bem-estar,
satisfacdo e produtividade das pessoas. Tendo presente a importancia das Instituigdes de Ensino
Superior, no desenvolvimento regional de um pais, o presente estudo pretendeu perceber em
que medida o clima de seguranca psicossocial explica atitudes e comportamentos, bem como
impacta na satisfacdo e desempenho laboral através da aplicagdo de um questionario. A amostra
foi constituida por 547 trabalhadores de uma instituigdo de ensino superior publica. Os
resultados demonstram valores de clima de seguranga psicossocial abaixo da média da escala,
forte relagdo entre o clima de seguranga, a satisfagdo profissional e 0o empenhamento. A percecio
do clima de seguranga revela diferencas significativas consoante o grupo profissional dos
inquiridos. E o clima de seguranga psicossocial explica o empenhamento afetivo e a satisfagao
profissional.

Palavras-chave: Clima de seguranga, Clima de seguranga psicossocial, Empenhamento
Afetivo, Satisfacdo profissional, Praticas 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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I ntroducao

A globalizagdo e a mudanga industrial em larga escala, alinhadas a profundas
alteragdes tecnoldgicas, levam a novas preocupagdes nas organizagdes, sobretudo para
garantir a sua competitividade no mercado (Pacheco, 2017). As pessoas que integram
cada organizacao assumem uma importancia fundamental para a gestao, na medida em
que a sua capacidade de inovacao no uso dos instrumentos de trabalho e adaptacao as
mudangas contribuem decisivamente para fazer a diferenga e, consequentemente,
ajudam a melhorar a sua posi¢ao competitiva no mercado (Aboramadan et al., 2019).
No mesmo sentido Pacheco (2017), refere que este contexto de mudanga acelerada tem
levado a diversas mudangas no ambiente interno das organizacdes e estd a ganhar

extrema relevancia para a manutengao das empresas no mercado.

A gestdo dos recursos humanos apresenta-se como uma das areas com maior
influéncia no sucesso organizacional (Donnelly, 2019) e as perspetivas positivas no
trabalho revestem-se de especial relevancia (Camara et al., 2016). Para que as
organizacdes sejam competitivas e sustentaveis as pessoas € o seu desempenho sao
fundamentais. Na mesma linha de ideias Ahammad et al. (2020) enfatizam a
importancia da gestdo de recursos humanos na promog¢do da agilidade estratégica,

considerada, na atualidade, critica para o sucesso organizacional.

A partir dos anos 90, tem-se assistido a uma mudanga de paradigma da gestao de
recursos humanos, numa perspetiva de valorizagdo da estratégia organizacional.
Becker et al. (2001), referem que esta visdo ¢ considerada gestdo 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 gestdo de pessoas capaz de implementar a estratégia organizacional e a
integracao das capacidades da organizagdo. A fun¢do de Recursos Humanos (RH),

como qualquer outra fun¢@o de uma organizacao, pode ser analisada em termos da sua

capacidade para contribuir positivamente para a estratégia organizacional ou, em



sentido oposto, estar a obstaculizar a mesma. Assim, Rego e colegas (2015) referem a
preméncia da estratégia de recursos humanos estar alinhada com a estratégia

organizacional global.

Para Allen e Wright (2006) o objetivo das paticas de gestdo de elevado
desempenho ¢ o de desenvolver ou alterar comportamentos dos trabalhadores, de modo
que possam contribuir para os objetivos estratégicos da organizacdo. O envolvimento
dos trabalhadores ¢ determinante para assegurar a coeréncia no processo de
desdobramento dos objetivos da organizagdo e melhorar a integracdo das metas,
indicadores e planos de agdo. Aboramadan et al. (2019) referem que as praticas de
gestdo de recursos humanos impactam no empenhamento organizacional e para uma
adequada implementagdo das melhores praticas torna-se crucial avaliar o clima dentro
da organizacdo. Essa avaliacdo proporciona a qualquer organizagdo um bom
instrumento para a melhoria da qualidade dos servigos e, consequentemente, o aumento
da produtividade e adocdo de medidas internas para desenvolver o bem-estar dos
trabalhadores da organizacao (Martins et al., 2004). A recolha de informagao referente
as dimensdes do clima organizacional, que advém diretamente das relagdes internas
existentes e vividas na organizagdo, permite diagnosticar a real situagdo do
relacionamento entre trabalhadores e organizagdo. Identificar, medir e cultivar
dominios especificos dos climas organizacionais sdo importantes porque as evidéncias
demonstram que eles influenciam o comportamento e a saude dentro das organizagdes

(Schneider et al., 2017).

Chambel e Curral (2008) reforcam que existem vdrios indicadores que os
gestores devem ter em consideracdo para equacionarem uma avaliagdo do clima
organizacional, como o turnover, o absentismo, as criticas e insultos dirigidos a lideres,
programas de sugestdes malsucedidos, baixo desempenho, conflitos interpessoais e

interdepartamentais, entre outros.

A efetividade das organizacdes depende do bem-estar fisico e mental dos seus

colaboradores que ndo se coaduna com o impacto de catalisadores do stresse



ocupacional, como ambientes de trabalho altamente competitivos, pressdo por
resultados, tensdo no relacionamento com os colegas e superiores, ansiedade pela
possibilidade da situacdo de desemprego, horarios excessivamente exigentes,
condi¢des de trabalho desagradaveis, fadiga ou riscos operacionais (Coelho et al.,
2018). Neste sentido, a literatura tem mostrado a importancia dos contextos de trabalho
para a saude fisica e psicoldgica dos trabalhadores. A titulo ilustrativo, de acordo com
o relatdrio de abril de 2019 da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT, 2019),
estima-se que a nivel mundial, morrem 1000 pessoas todos os dias devido a acidentes
de trabalho e 6500 devido a doengas profissionais. E que as doengas cardiovasculares
(31 por cento), os cancros relacionados com o trabalho (26 por cento) e as doengas
respiratorias (17 por cento) representam quase trés 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 desfavoravel ¢ necessario a
area de RH intervir, na medida em que ¢ responsavel pelo diagndstico, monotorizagao
e interven¢ao deste tipo de situagdes, concretizando uma intervengdo exequivel, que
reflita um ambiente de harmonia e bem-estar ao nivel dos interesses individuais,
coletivos e organizacionais. Segundo alguns estudos, a tarefa de avaliar o clima
organizacional pode ndo ser exclusiva dos RH, mas também dos Servicos de Seguranca
e Saude no Trabalho, sempre que existam, até porque os profissionais que
habitualmente trabalham nesses servigos possuem uma formacao adequada e pertinente
para atuarem neste tipo de situagdes (Costa, 2016). Nesta medida, a autora considera
crucial que os trabalhadores percebam que as suas necessidades, desejos e
manifestacdes laborais sao atendidos de forma positiva e compreensiva, sendo para isso
imprescindivel que os gestores e chefias assumam uma preocupagdo com as condi¢des
de trabalho, ndo s6 com o ambiente fisico como com o0s aspetos psicoldgicos e
emocionais do seu capital humano, na procura de uma maior qualidade e satisfagdo

profissional.

Por seu turno, a Declaracdo do Centenario da OIT para o Futuro do Trabalho

(2019) propde uma abordagem centrada no ser humano como agenda para o futuro do



trabalho, colocando as pessoas e o seu trabalho no centro das politicas econdmicas e
sociais (adotada pela Conferéncia Internacional do Trabalho — 108.* Sessdao). Em
consonancia, o clima de seguranga psicossocial pode ser entendido como um valor
organizacional e um quadro estrutural promotor de um trabalho adequado e que evita
o desenvolvimento de condigdes adversas que afetam a saude psicologica do
trabalhador e o bem-estar nos locais de trabalho (Loh et al., 2020). O clima de
seguranca psicossocial ¢ um dominio especifico do clima organizacional relacionado
com as prioridades organizacionais em relagdo a satde e seguranga psicologica dos
trabalhadores (Dollard & Bakker, 2010). O bem-estar no trabalho ¢ um conceito
multidimensional, tanto pode referir-se a aspetos mentais, como psicologicos ou
emocionais dos trabalhadores. A sua amplitude abrange também diferentes dimensdes
do bem-estar que a literatura identifica como satisfagdo no trabalho, envolvimento no
trabalho, empenhamento afetivo, emocgdes positivas e humores no trabalho, motivagao
intrinseca, prosperidade e vigor. Schaufeli e Salanova (2007) salientam a importancia

do bem-estar para o melhor desempenho laboral.

Neste contexto, ¢ sendo reconhecida a extrema importdncia que tém as
Instituigdes de Ensino Superior (IES), no desenvolvimento regional de um pais,
sobretudo pela preméncia que assume nas competéncias que as geragdes vindouras
terdo para lidar eficazmente num meio em constante mudanga, e constatando que nos
ultimos anos, tém-se afetado cada vez menos recursos publicos ao ensino superior
(Ferreira, 2019), € de grande importancia enfatizar as pessoas que nelas trabalham, bem
como a forma como t€m ultrapassado os desafios impostos pelas constantes mudangas
a que tém sido sujeitos. Para Oshagbemi (2000, citado por Aboramadan et al., 2019) a
implementagao de praticas de gestdo de recursos humanos eficazes e adequadas podem
ajudar os trabalhadores das instituigdes de ensino superior a demonstrar altos niveis de
empenhamento e desempenho. O empenhamento do pessoal das institui¢des de ensino
superior ¢ de extrema relevancia, ndo podendo a qualidade e a sobrevivéncia dessas
institui¢des ser alcangadas sem uma equipa altamente empenhada e engajada (Nazir &

Islam, 2017).



Considerando a importancia das pessoas e da Gestdo Estratégica de Recursos
Humanos para o desempenho organizacional, bem como as perspetivas positivas que
impactam nos comportamentos e saude dos trabalhadores, este estudo pretende
conhecer as percecdes dos profissionais de uma Instituicdo Publica de Ensino Superior
portuguesa face ao clima de seguranca, atitudes, perce¢ao de desempenho e satisfacao
profissional. Sobretudo perceber em que medida o clima de seguranca psicossocial

impacta no empenhamento e satisfacao profissional.

O trabalho encontra-se estruturado em quatro partes — Revisao da literatura sobre
o clima de seguranca e o suporte organizacional, atitudes e comportamentos no
contexto de trabalho, satisfacdo e desempenho; Objetivo e metodologia; Resultados; e

Discussao e conclusdo.



1. Enquadramento teorico

“A percecao ¢ um processo pela qual os individuos organizam e interpretam as
suas impressdes 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 as formas como os trabalhadores
percebem o contexto onde trabalham e que podem ser influenciadas por fatores
externos e internos a organizagdo, nao se restringindo a variaveis como motivacao ou
satisfacdo do trabalhador, considerando também o clima como eventos, praticas e
processos da organizagdo, € por seu turno o suporte organizacional estd relacionado
com as expectativas e crencas que os trabalhadores possuem sobre a retribuicao e o
reconhecimento que a organizacao lhes atribui (Cardoso et al., 2019). E, de acordo com
0s mesmos autores, a perce¢ao do suporte laboral leva os trabalhadores a perceberem
que sdo valorizados, pelos superiores e pelos proprios colegas de trabalho. Neste
contexto em que as organizagdes visam cada vez mais proporcionar melhores
condigdes de trabalho aos seus colaboradores, seguindo os autores, as organizacdes
apresentam uma crescente procura pela oferta de suporte e melhorias quanto a percegao

de um clima de trabalho adequado.

1.1. Clima organizacional

O clima organizacional ¢ constituido pelo ambiente psicoldgico e social existente
numa organizac¢do e que condiciona o comportamento dos seus membros, € pode ser
positivo e favoravel (quando ¢ recetivo e agradavel) ou negativo e desfavoravel
(quando ¢ frio e desagradavel) (Chiavenato, 2014). Dentro do universo da analise dos
conceitos de clima alguns investigadores destacaram a variedade de climas internos e

subclimas que podem existir dentro de uma organizacao (Costa, 2016).



1.2.Clima de seguranca

O clima organizacional ¢ tipicamente definido pelas percecdes das politicas,
procedimentos e praticas que operam no ambiente de trabalho (Neal & Griffin, 2004),
e por seu turno o clima de seguranca ¢ geralmente utilizado para descrever as percecoes

dos trabalhadores, atitudes e crengas acerca dos riscos e da seguranga na organizagao.

O clima de seguranca ¢ um conceito particular e especifico do clima
organizacional que aborda elementos cognitivos e afetivos, simultaneamente, a um
conjunto de percegdes e praticas partilhadas a respeito do risco e seguranga no trabalho
(Andrade et al., 2015). Explora as perce¢des individuais da importancia da seguranca
no ambiente de trabalho, atuando como uma referéncia que orienta as praticas de
trabalhadores e de grupos de trabalho (Neal et al., 2000), nomeadamente em exposi¢des
a diferentes agentes de risco (Andrade et al., 2015). O significado tedrico e pratico do
clima de seguranga assenta na capacidade de contribuir para a explicacdo da seguranca
e do comportamento dos colaboradores em relagao aos resultados de seguranga como

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

Os primeiros estudos sobre o clima de seguranca remontam aos anos oitenta,
altura em que ocorreram alguns acidentes significativos, como a explosdo do reator
central de Chernobyl na Ucrania, e que se concluiu que os motivos do acidente
ultrapassaram motivos humanos e técnicos, e resultaram também do baixo clima de
seguranca existente (Branco, 2014). Zohar (1980) introduziu o conceito de clima de
segurancga, descrevendo-o como a percecao que os trabalhadores tém em relacdo aos
valores e papel de seguranca nas organizagdes. Essas percecdes foram consideradas
validas para orientar o comportamento do individuo na execug¢ado das tarefas didrias no
trabalho, bem como para identificar as dreas em que a seguranga poderia ser melhorada

na organizagao (Valério, 2015).

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

dependem de fatores organizacionais como o ambiente de trabalho, o clima de



seguranga ou a envolvente organizacional, ou seja, para além dos fatores individuais,
como as atitudes ou as diferengas individuais, o conjunto destes fatores vao contribuir
para o desempenho individual dos trabalhadores de forma direta ou indireta, mas serdao
facilitadores ou nao do desenvolvimento dos comportamentos de seguranca. Nesta
medida as atitudes percecionadas face as questdes de seguranca, quer dos colegas, quer
das chefias, ou da gestdo de topo, podem influenciar positiva ou negativamente as
nossas atitudes em relacdo a seguranga e em consequéncia 0s nossos comportamentos

de seguranga.

A maioria da literatura sobre clima de seguranca concentra-se na relacao entre
comportamentos de saude e seguranca e a saude e a seguranca fisicas efetivas no local
de trabalho, mas a partir de 2010, comegaram a surgir estudos que incorporaram nao
apenas o clima de seguranca fisico, mas também comecaram a realgar o clima de
seguranga psicossocial (Bronkhorst, 2015). Na mesma sequéncia Loh et al. (2020)
referem que antes do novo século, os estudos do clima de seguranga em relacao a saude
ocupacional focavam-se principalmente nos recursos de seguranga fisica,
negligenciando a perspetiva psicologica. Para além do fraco enfoco da relagdo do
“Clima de Segurang¢a” com os problemas de saude fisicos e psicoldgicos, os problemas

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

Zadow e Dollard (2016), distinguem dois fluxos de investigagdo em relacao a
seguranca e saude ocupacional: (1) o stresse no trabalho em que a literatura foca fatores
proximais e individuais e (2) a seguranca ocupacional em que os estudos focam o clima
organizacional e questdes de seguranga fisica. A falta de convergéncia, 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 seguranga psicossocial.

1.3. Clima de seguranca psicossocial

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

“politicas, praticas e procedimentos para a protecao da satide e seguranga psicologica



do trabalhador” (p. 580). Este ¢ amplamente determinado pela gestao e lideranca nas
organizacdes (Dollard et al., 2017). Esta relacionado com a prevengdo e a gestdo de
problemas psicologicos no trabalho, e caracteriza-se por um clima de confianga e
respeito no qual os trabalhadores percecionam que a gestdo os valoriza, assim como

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

Um ambiente de trabalho e uma organizacao saudaveis dao oportunidades aos
trabalhadores para serem seguros, terem interagdes sociais e habilidade para controlar
e predizer aspetos da sua situacdo laboral, sendo estas oportunidades benéficas para a

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

Para Bronkhorst (2015) a seguranca psicossocial refere-se a liberdade de riscos
ou danos psicoldgicos e sociais, como agressao e violéncia, bullying ou alta pressdo de
trabalho. Seguindo a autora os trabalhadores com tarefas consideradas mais exigentes,
fisica e psicologicamente, sdo os que revelam comportamentos de seguranga mais
comprometidos. No seu estudo concluiu que o clima de seguranca desempenha um
papel importante nos comportamentos de seguranca dos trabalhadores, sendo que o
reforco do clima de seguranca de uma organiza¢do aumenta os comportamentos de

seguranca, quer fisicos, quer psicossociais.

1.3.1. Antecedentesdo clima de seguranca psicossocial

As organizagdes ou unidades de trabalho com melhor clima de seguranga
psicossocial, tém gestores de topo e lideres que ddo maior prioridade a satde
psicologica dos trabalhadores em comparagdo com imperativos de produtividade,
identificando que as mesmas assumem politicas, praticas e procedimentos refletidos
em quatro dominios, (a) prioridade de gestdo para a satde psicoldgica, (b)
compromisso de gestdo e apoio na prevencdo do stresse, (c) comunicagdo
organizacional encorajadora da voz ativa dos trabalhadores em questdes de satde
psicoldgica, e (d) participag@o e envolvimento em questdes de satide psicoldgica que

demonstram a defesa dos valores da sua protegao (Loh et al., 2020).



Em 1980, j& Zohar identificava que a percecdo positiva de clima de seguranca
estava associada ao envolvimento e ao suporte da gestdo de topo nas atividades de
seguranca, traduzidas na formagao dos seus membros e na abordagem de conteudos
relativos a seguranca. No que respeita ao envolvimento da gestdo nas praticas de
seguranca, a perce¢ao de politicas internas, as recompensas € os procedimentos
constituem “apenas” fatores de primeira ordem, sendo que a crenca, por parte dos
colaboradores, de que a seguranca ¢ 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
importancia atribuida ao envolvimento da gestdo nas decisdes e politicas relativas a
seguranca, referindo que o cumprimento da chefia relativa aos fatores de seguranca,
leva os colaboradores a vé-lo como um exemplo e aumenta o clima de segurancga, que
consequentemente reflete-se numa baixa incidéncia de acidentes e revela melhores

resultados ao nivel da satde psicolédgica, ou seja, menor ansiedade.

A exposicdo a riscos psicossociais afeta igualmente o comportamento de
seguranca dos trabalhadores. Brun e Milczarek (2007) identificaram os principais
riscos psicossociais emergentes agrupados em cinco areas, tal como apresentadas na
figura 1.1., a saber: utilizagdo de contratos de trabalho precérios, a mao-de-obra
envelhecida, o maior volume de trabalho, o aumenta as exigéncias mentais e
emocionais, bem como a dificuldade de conciliagdo 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 intrinsecos a fungao, caracteristicas do papel,
relacdes de trabalho, desenvolvimentos de carreira, fatores organizacionais e interagao
vida pessoal-trabalho. Uma mé gestdo de mudancas organizacionais, comunicagao
ineficaz, excesso de carga horaria, falta de clareza na defini¢do das fungdes, nao

participacdo na tomada de decisdes, auséncia de apoio da parte de chefias e colegas,
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assédio psicologico ou sexual e violéncia de terceiros podem favorecer a exposi¢ao dos

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

Brun e Milczarek (2007) evidenciam ainda que muitos trabalhadores lidam com
quantidades de informagao cada vez maiores e tém de fazer face a maiores volumes de
trabalho, bem como a uma maior pressao no emprego e alguns, em especial os que

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

* Os trabalhadores com contratos precarios tendem a efetuar os
Novas formas de contratos de trabatl)lhos mais pgrigosos, trabalham co(rin piores condig:?)esde
. . recebem menos formagdo em matéria de seguranca e saude
trabalho e Inseguranca no emprego - AN
(contratos precalllos & * Trabalhar em mercados de trabalho instaveis pode suscitar
externalizagdo) sentimentos de inseguranga no emprego e aumentar o stresse
profissional.

*Os trabalhadores com mais idade sdo mais vulneraveis aos
perigos resultantes das mas condigdes de trabalho do que os
trabalhadores mais jovens

AUl il s nellieeti s e A indisponibilidade de oportunidades de aprendizagem ao

longo da vida para os trabalhadores mais velhos também

aumenta as exigéncias mentais e emocionais que lhes sdo
impostas

*Um maior volume de trabalho e o aumento da exigéncias
impostas a um menor numero de trabalhadores podem levar a
um aumento do stresse profissional e afetar a seguranca e a
saude dos trabalhadores

Intensificagdo do trabalho

*O problema da violéncia e da intimida¢do pode afetar todas
as profissdes e todos os sectores. Tanto para as vitimas como
para as pessoas que as presenciam, a violéncia e a
intimidagdo psicologica ou fisica sdo causadoras de stresse e
podem afetar gravemente a satide mental e fisica.

Exigéncias emocionais elevadas no
trabalho

*O trabalho incerto e ocasional, os grandes volumes de
trabalho e os horarios de trabalho variaveis e imprevisiveis,
sobretudo quando o trabalhador ndo tem qualquer
possibilidade de os ajustar as suas necessidades pessoais,
podem originar um conflito entre as exigéncias profissionais
¢ a vida privada.

*O resultado ¢ uma dificil conciliagdio entre a vida
profissional e a vida privada, que afeta negativamente o
bem-estar do trabalhador.

Dificil conciliagdo entre a vida
profissional e a vida privada

Nota. Adaptado de Brun e Milczarek (2007)
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As exigéncias de trabalho levardo a menos comportamentos de seguranca fisica
e psicossocial entre os trabalhadores, e por outro lado, os recursos de trabalho dao aos
trabalhadores o poder de concentrar os seus esforgos para trabalhar com seguranga e
manter a seguranga no local de trabalho (Bronkhorst, 2015). Seguindo a autora, os
trabalhadores com muitos recursos de trabalho serdo motivados a verificar
regularmente se ndo ultrapassam os limites fisicos da carga de trabalho (seguranca
fisica) ou, por exemplo, ajustam o hordrio de trabalho quando se sentem stressados

(seguranca psicologica).

Hofmann e Stetzer (1996), destacam ainda como antecedente do clima de
segurancga psicossocial, a comunica¢do, em que em ambientes relacionais fechados, o
clima ¢ tendencialmente negativo e a partilha de informagdes e contetidos limitada. A
partilha de ideias entre diferentes niveis hierarquicos, tal como o reforco e
reconhecimento dos esfor¢os dos colaboradores conducentes a seguranga, acaba por
determinar o nimero de acidentes numa organizagdo (Zohar, 1980). A pressdo do
trabalho, a degradacao do clima social e os problemas relacionados com a eficacia da
comunicacao estdo associados ao desempenho de seguranga, a experiéncia de altos
niveis de pressdao no trabalho e a exigéncias emogdes conhecidas como preditores de
sofrimento psiquico (Hofmann & Stetzer, 1996), o que reflete a importancia da
avaliacao do bem-estar dos trabalhadores, por forma a evitar que as exigéncias cresgcam
e seja efetuado o devido ajuste da carga de trabalho, evitando a erosdo da saude dos

trabalhadores (Dollard & Baker, 2010).

1.3.2. Consequentesdo clima de seguranca psicossocial

A percecao do clima de seguranca pode influenciar as atitudes de seguranca 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) concluiram que a

melhoria do clima de seguranga numa organizagao pode contribuir para o controlo do
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burnout nos seus trabalhadores e consequentemente auxiliar a compreensao da relagdo

entre o contexto de trabalho e os acidentes profissionais.

O stresse no trabalho pode ter origem no clima de seguranga psicossocial (Idris
et al., 2012). Para além das fontes de stresse, existe ainda o fenomeno de acumulagao
de stresse, que faz com que fatores da vida quotidiana por vezes se agreguem numa
sequéncia incessante, que adquirem por vezes um peso excessivo € contribuem para

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

Aranda et al. (2004, citados por Contreras et al., 2010), realcam que a presenca de
fatores de risco psicossociais, ocupacionais e extra-ocupacionais, deteriora a saude dos

trabalhadores, levando a problemas associados ao stresse ocupacional.

Conforme Cunha et al. (2016), a iminéncia dos riscos psicossociais acaba por
consequentemente, provocar danos nas organizagdes e na sociedade, dando origem ao
stresse, burnout, bullying, mobbing, assédio e violéncia, referindo o caso paradigmatico
da France Télecom em que no periodo de 18 meses foram cometidos 23 suicidios e
outras 13 tentativas falhadas de funciondrios da Orange (propriedade da France

Télecom).

Os diversos autores dividem as consequéncias do stresse em trés categorias:
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Figural.z2

Consequéncias do Stresse

Fisioldgicas:

Aumento dos niveis de colesterol,
hipertensdo, aumento das pulsagoes,
problemas respiratorios, sinusite,
alergias, ulceras gastricas, boca seca,
dores de costas e cabega, dores
musculares, reumatismo,  artrite,
contribui¢do para o aparecimento ou
evolugdo do cancro, diminui¢cdo do
sistema imunolégico, maior
frequéncia de doencas comuns como
gripes e constipacdes, cansago fisico

Psicolégicas:

Comportamentais:

Menor desempenho, acidentes de
trabalho, erros, ndo comunicar defeitos,
vandalismo, consumo de alcool, tabaco,
café e drogas, roubo, absentismo,
rotatividade, maior tendéncia para o
autoritarismo e puni¢ao,
comportamentos violentos, criticismo,
mau relacionamento e alteragdes nos
papéis sociais como o papel conjugal,
parental e societal.

Baixa satisfagdo e baixo
envolvimento com o trabalho, apatia,
tensdo, ansiedade, depressdo, fadiga
psicologica, lapsos de memoria,
dificuldade de concentragao,
frustragdo, irritabilidade, alteragdes
de humor, insoénias, pesadelos,
dificuldade em tomar decisdes e
aceder ao potencial criativo,
instabilidade emocional,
pensamentos de suicidio, tendéncias

neuroticas, perturbacdes de

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

Estas consequéncias negativas a nivel individual e organizacional, associadas ao
stresse ocupacional, acarretam elevados custos quer para as organizagdes, quer para as
sociedades. Nas organizagdes, para além dos custos com a saude dos trabalhadores,
através do aumento de acidentes de trabalho, baixas por motivo de doenga,
comparticipagdes de despesas médicas, entre outros, existe também um conjunto de

custos associados a perda de eficacia organizacional (Camara et al., 2016).

Para promog¢ao de um trabalho saudével e seguro ao longo de uma vida
profissional prolongada, hd que oferecer boas condi¢des de trabalho e adapté-las as

necessidades de cada trabalhador, incluindo os mais velhos (Brun e Milczarek, 2007).
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As doencas causadas por fatores de risco ergondomico e sobrecarga mental tém sido as
principais causas de absentismo em todo o mundo, e os transtornos mentais resultam
num expressivo impacto negativo na vida e na saude das pessoas, influenciando na
capacidade produtiva (Coelho, et al., 2018). Passos et al. (2011) realcam que tem sido
sugerido que um clima caracterizado por uma maior seguranca psicologica ira
funcionar como um facilitador de aprendizagem, discussdo e inovacao e ira mitigar os
riscos interpessoais associados a aprendizagem. Alguns estudos (e.g., Machado, 2018)
destacam a importancia de identificar os riscos psicossociais para a melhoria das
condigdes de trabalho e efeitos ao nivel do absentismo, satisfagdo dos colaboradores,
qualidade de vida e consequentemente nos aspetos econémico e financeiros nao s6 das
empresas como também da sociedade em geral. Para Almeida e Orgambidez-Ramos
(2015) o ideal ¢ manter niveis minimos de stresse no trabalho, para potenciar o

desempenho dos profissionais e assim manter niveis razoaveis de trabalho.

Também Wu et al. (2007) mencionaram que a qualidade do clima organizacional
afeta o desempenho de toda a organizacao, na medida em que de forma positiva e com
um clima amigavel, ¢ mais provavel que os funcionarios explorem todo o seu potencial,
que tenham melhores resultados e alcancem os objetivos estabelecidos pela
organizacdo. Na mesma linha Shanker et al. (2017) referem que as organizacdes
capazes de desenvolver um clima organizacional percebido como positivo pelos
individuos, tém uma maior probabilidade de manter elevados niveis de motivagao e

empenhamento dos trabalhadores, levando a melhorias na sua performance.

1.4. Suporte organizacional

A percegao do suporte organizacional respeita ao grau em que as pessoas sentem
que a sua organizagdo valoriza as suas contribuigdes e se preocupa com o seu bem-
estar (Robbins & Judge, 2018). Este conceito inclui as crengas e as expectativas do
trabalhador face ao reconhecimento atribuido pela organiza¢do ao seu esforco de

trabalho (Santos & Gongalves, 2010). O suporte organizacional de acordo com Alho
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(2017), traduz-se em praticas adotadas pela organizacdo, como o tratamento justo e as
recompensas a trabalhadores para que se sintam satisfeitos, ¢ promova uma unificagao
de entidade entre a organizagdo e os trabalhadores. Robbins e Judge (2018) referem
que quando os trabalhadores consideram que as recompensas sao justas, quando tém
uma voz ativa nas decisdes € quando os supervisores os apoiam, a percecdo da sua

organizacao ¢ favoravel.

Eisenberger et al. (2020) referem que a percecao de suporte organizacional esta
subjacente a teoria da Troca Social, em que os antecedentes se refletem nas atitudes e
comportamentos dos trabalhadores, suscitando a relagdo vincada por expectativas de
reciprocidade, em que a organizagdo deseja um bom desempenho por parte dos
trabalhadores, enquanto estes esperam ter os seus esforcos valorizados e

recompensados pela organizagao.

Para Sun (2019) os antecedentes da percegdo de suporte organizacional podem
ser agrupados em trés categorias: (1) fatores individuais, como valores, emogdes
positivas ou negativas, experiéncias de contratagcdo anteriores, entre outros (2) fatores
organizacionais, como justi¢a organizacional, condi¢des de trabalho, politicas e cultura
organizacional e dimensao da organizacao e (3) relagcdo entre fatores organizacionais e
individuais, destacando o contrato psicologico, relacao trabalhador-organizagao, troca

de lideranca, gestao da comunicacao, estilo de lideranga entre outros.

A percecao de suporte organizacional parece exercer influéncia nas atitudes e nos
comportamentos dos colaboradores, se a percecao for positiva, de acordo com varios
autores, podem surgir consequéncias a varios niveis, nomeadamente, num aumento do
empenhamento organizacional e dos sentimentos de confianca (Kurtessis et al., 2015)
e niveis mais elevados de satisfagdo 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 organizagdo, demonstram niveis mais elevados
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de desempenho, sdo mais criativos e cooperativos e lidam de forma mais positiva com

a mudanca.

Os investigadores que estudam o suporte organizacional tendem a concordar que
0 mesmo esta associado, se percebido de forma positiva, com a reduc¢ao do absentismo
e de doengas laborais (Cardoso et al., 2019). Na mesma linha Sun (2019) inclui o
suporte organizacional como possivel resposta das organizacdes as futuras doengas,

erros € consequente aumento do desempenho laboral.

1.5. Comportamentos e atitudes no contexto de trabalho

As atitudes sdo declaragdes avaliativas - favoraveis ou desfavoraveis - sobre
objetos, pessoas ou eventos, e refletem o que o individuo sente em relagdao a alguma
coisa. Quando alguém refere que gosta do seu trabalho, esta expressando a sua atitude
em relacdo ao seu trabalho (Robbins & Judge, 2018). Normalmente, os pesquisadores
assumem que as atitudes t€m trés componentes: cognitiva; afetiva; comportamental. A
componente cognitiva respeita a crengas, opinides e pensamentos em relagdo 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 intencao de se comportar de uma certa
maneira em relagdo a alguém ou a alguma coisa (Orgambidez-Ramos & Almeida,

2015).

O empenhamento organizacional tem sido, nas ultimas décadas, um dos
comportamentos a nivel organizacional mais estudado, existindo evidéncia empirica de
que trabalhadores empenhados contribuem para o sucesso organizacional (Passos et

al., 2013).
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151 Empenhamento organizacional

A importancia do empenhamento organizacional advém da necessidade de
compreender o comportamento dos colaboradores nas organizagdes, quer ao nivel
individual, organizacional e na identificagdo de fatores que possam contribuir para o
desenvolvimento da ligacao do sujeito com a organizag@o. O conceito parece revestir-
se de potencialidade na relagdo com outras variaveis como o turnover, o absentismo e

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

O empenhamento organizacional tem sido alvo de investigagdo desde os anos 70,
tornando-se um eixo inquestiondvel na gestao das organizagdes. Com um mercado cada
vez mais competitivo, conseguir reter a for¢a de trabalho talentosa torna-se um
verdadeiro desafio para qualquer organizagdo na atualidade (Camara et al, 2016). O
empenhamento organizacional ¢ definido como o desejo por parte de um individuo de
permanecer como colaborador da organizagdo, ou seja, o empenhamento
organizacional influencia a decisao de permanéncia ou nio na organizagao (Bahrami

etal., 2015).

1.5.1.1. Modelo dostrés componentes

Segundo Meyer e Allen (1991) o empenhamento organizacional € um constructo
multidimensional que compreende trés componentes: afetiva, instrumental e
normativa. O empenhamento afetivo foi definido como "apego emocional,
identificacdo e envolvimento na organizacdo" (Meyer et al., 2002, p. 21). O
empenhamento instrumental relaciona-se com a consciéncia dos custos associados a
saida da organizacdo. O empenhamento normativo, diz respeito ao sentimento de
obrigacao para com a organizacao, baseado nas normas e valores pessoais (Permarupan

etal., 2013).
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Tabelal.l

Tipos de Empenhamento Organizacional

O quefaz alguém ficar na sua atual or ganizacéo?

EMPENHAMENTO
AFETIVO (EMOCIONAL)

EMPENHAMENTO
INSTRUMENTAL (BASEADO
EM CUSTO)

EMPENHAMENTO
NORMATIVO (BASEADO EM
OBRIGACOES)

Alguns dos meus melhores
amigos trabalham no meu
escritorio...Eu iria
sentir falta deles se fosse
embora.

Devo estar prestes a ser
promovido(a)...Como vou mudar
para outra organizagao?

O meu chefe investiu muito
tempo em mim, dando-me
orientacdo e
formacdo.

Eu gosto realmente do clima
organizacional atual...Esta
divertido e descontraido.

O salario e beneficios permitem
manter uma boa casa na nossa
cidade...o custo de vida é mais alto
nessa nova area.

A minha organizagdo deu-me o

meu comeco...Contrataram-me

quando outros pensavam que eu
ndo era qualificado.

As minhas fungdes atuais sdo
muito gratificantes....Eu
adoro ir para o trabalho todas
as manhas.

O sistema escolar é bom
aqui e a(o) minha(meu) esposa(o)
tem um bom trabalho . . . N6s
realmente criamos
raizes onde estamos.

O meu empregador ajudou-me
numa série de ocasides 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 trés
lagos ndo sao 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: organizagdo, carreira, colegas de trabalho,

supervisor, tarefas, profissdo, clientes e trabalho.

As trés dimensdes do empenhamento organizacional relacionam-se

negativamente com as intengdes de abandonar a organizacdo, mas as relagdes mais

evidentes ocorrem no plano do empenhamento afetivo, sdo também os individuos mais
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empenhados afetivamente que apresentam menores taxas de absentismo e de
comportamentos de negligéncia, ¢ os individuos mais empenhados normativa e
afetivamente apresentam atitudes mais favoraveis perante a mudanca e niveis
superiores de execucdo de comportamentos de cidadania e de desempenho global

(Cunha et al., 2016).

A base instrumental apresenta um comportamento antagénico, expresso tanto em
baixa correlagdo com as bases afetiva e normativa quanto em correlagdes inversas com
variaveis antecedentes relativas as experiéncias no local de trabalho — como a
ambiguidade de papéis, suporte e justica organizacionais —, bem como relagdo inversa
com comportamentos/resultados esperados para o empenhamento, como absenteismo,
desempenho, cidadania organizacional, stresse e conflito familia-trabalho (Meyer et

al., 2002).

15.1.2. Empenhamento afetivo

Como ja referido, o empenhamento organizacional afetivo caracteriza-se por um
vinculo afetivo do individuo com a organizacao, que se expressa na identificagdo com
os seus valores e missao, e tem sido a abordagem que mais tem dominado a literatura.
E um contrato psicolégico que liga o individuo a organizagdo, e que contribui para a
decisdo do trabalhador de se manter membro da entidade empregadora (Meyer & Allen,
1991). Como o empenhamento afetivo reflete um vinculo emocional com a
organizacao, os lacos emocionais entre os colegas de trabalho influenciam esse vinculo,
podendo obter-se uma melhor compreensdao do empenhamento afetivo se observamos

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

Segundo Cunha et al. (2016) os inumeros estudos que tém sido realizados
sugerem, em termos globais, que a dimensao afetiva do empenhamento organizacional
¢ a que mais contribui para resultados organizacionais desejaveis. E para Allen e Meyer
(1996) o empenhamento afetivo ¢ 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 praticas como o tratamento justo da
entidade empregadora face aos seus trabalhadores, bem como as recompensas
atribuidas. De acordo com Rhoades e Eisenberger (2002) o suporte organizacional

contribui para a unifica¢do de identidade entre a organizagao e o trabalhador.

1.5.1.3. Andlise de antecedentes e consequentes do empenhamento

Relativamente aos antecedentes do empenhamento organizacional, Bastos
(1994) agrupou-os em variaveis: pessoais, caracteristicas do trabalho (ocupacionais),
experiéncias no trabalho e caracteristicas organizacionais, evidenciando ainda fatores
extra-organizacionais como as alternativas de emprego e grupos de referéncia fora da
organizacdo. Posteriormente, Morrow (2011) sistematizou as principais causas do
empenhamento afetivo em seis areas: aspetos relacionados com a socializagdo dos
novos membros organizacionais; mudangas organizacionais, como as reorganizagoes,
downsizing ou processos de automagdo; praticas de recursos humanos; lideranga e

relacionamentos humanos; relagdes entre o trabalhador e a organizacdo; entre outros.

Para Aboramadan et al. (2019) uma das melhores formas de garantir a retengdo
e o empenhamento ¢ apostar no desenvolvimento que de acordo com Camara et al.
(2016), deve fazer parte integrante da organizagao, e deve basear-se em experiéncias
desafiantes, feedback e aconselhamento, permanente troca e ativagdo de novas
experiéncias, rotacdo de quadros por forma a permitir o movimento € o crescimento na
estrutura, bons programas de formagéo, politicas 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 critico entre os lideres da organizagao e a organizagao em
si, servindo como uma medida de perce¢des individuais ou sentimentos sobre a

organizacao.

No que concerne as consequéncias do empenhamento organizacional Meyer et

al. (2002) identificaram-nas como as atitudes dos individuos face ao grau de
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envolvimento que fortaleceram com a organizagdo, enfatizando o impacto do
empenhamento organizacional no nivel de satisfacao global dos colaboradores. A titulo
ilustrativo, Almeida (2013) destacou a demonstracdo de varios estudos que
evidenciaram que os trabalhadores empenhados sdo mais assiduos e pontuais,
demonstram menos intengdo de abandonar a organizagdo, apresentam melhores
atitudes em relagdo a mudanca, ajudam mais os colegas e os superiores, efetuam menos
acoOes negligentes e retaliatorias e demonstram melhores niveis de desempenho (Meyer
et al., 2002). De acordo com Gonzalez-Rico et al. (2016) o empenhamento do corpo
docente do ensino superior tem um grande impacto sobre o sucesso do aluno e ¢

sugerido como importante para o alcance dos objetivos educacionais.

Considerando que as investigagdoes efetuadas sdao indicadoras de que
trabalhadores empenhados, respeitados e com o sentimento de pertenca, desempenham
as tarefas que lhe sdo propostas com maior produtividade e maior satisfagdo, tem
levado a um maior interesse, ao nivel organizacional, em estudar as condigdes que sao

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

Segundo Morrow (1993, citada por Morrow, 2011) o empenhamento
organizacional, impacta na satisfagdo profissional, diminui o absentismo e contribui
para a reteng@o. E Cordeiro et al. (2018) advogam que os profissionais com niveis de
empenhamento mais elevados, sobretudo afetivo e normativo, preconizam, mais

espontanea e recorrentemente, comportamentos de cidadania organizacional.

15.2. Comportamentos de cidadania or ganizacional

O estudo dos comportamentos de cidadania organizacional remontam aos anos
30. A importancia do seu estudo tem sido destacada pela relacdo com a eficacia e o

funcionamento organizacional (Costa & Andrade, 2015).

Os comportamentos de cidadania organizacional referem-se aos comportamentos

discricionarios, que ndo estdo diretamente reconhecidos pelo sistema formal de
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recompensas da empresa e que no, seu conjunto, promovem o eficaz funcionamento da
organizacdo (Organ, 1988). Assim, podemos considerar que constituem
comportamentos cooperativos e participativos na vida da institui¢do (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 vao
para além do mero exercicio formal das fungdes prescritas, possibilitando que os
profissionais desempenhem atividades em nome da organizagdo com a qual estdo
comprometidos sem que a tal sejam obrigados. Estes comportamentos englobam
atividades de cooperagdo com os colegas, agdes protetoras ao sistema, sugestdes
criativas para melhoria organizacional, autoformagao para desenvolver melhor o seu
trabalho e criagdo de um clima favoravel para a organizagdo no ambiente externo

(Tamayo, 1998).

Enquanto constructo multidimensional, os comportamentos de cidadania
organizacional apresentam cinco dimensdes: altruismo, conscienciosidade, cortesia,
desportivismo e virtude civica (Cordeiro et al., 2018). A dimensao do altruismo ocorre
quando o individuo ajuda pessoas especificas com problemas ou tarefas
organizacionalmente relevantes, ou seja, ajuda quem tem sobrecarga de trabalho; a

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

ultrapassam o normalmente esperado; a dimensdo da cortesia refere-se a
comportamentos de prevengdo de ocorréncia de problemas com os outros, ou seja, 0s
individuos sdo cautelosos com atos que possam afetar os postos de trabalho de outros;
o desportivismo esté associado a tolerancia de circunstancias incomodas sem lamentos
excessivos, revelando uma atitude positiva e ndo ficando ofendido quando os outros
ndo seguem as suas sugestdes; e a virtude civica refere-se ao envolvimento e
participacao responsavel na vida politica da organizagdo, como executar tarefas nao

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

De entre as varidveis antecedentes que mais se relacionam com os

comportamentos de cidadania organizacional encontram-se a justica organizacional, a
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lideranca organizacional, o desempenho no trabalho e nas tarefas, a satisfacdo no
trabalho e o empenhamento organizacional (Costa & Andrade, 2015). Cordeiro et al.
(2018) reforcam que os comportamentos de cidadania organizacional diferem em
fungdo do empenhamento afetivo, em que individuos mais emocionalmente vinculados
a organizagdo tendem a agir muito além dos requisitos impostos pela fungdo. Para
Cunha et al. (2016) um extenso elenco de atitudes, caracteristicas de personalidade,
comportamentos de lideranga, caracteristicas organizacionais e do trabalho,
provavelmente tornam as pessoas mais propensas a pratica 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 lideranga
servidora, constituem antecedentes dos comportamentos de cidadania organizacional.
Por seu turno Walumbwa et al. (2011) elucidaram que a mudancga constante de lideres
incentiva obrigacdes reciprocas, manifestando-se em empenhamento do subordinado
ao seu superior hierarquico, que resulta em mais comportamentos de cidadania e maior
desempenho no trabalho. Por sua vez Bowling et al. (2012) enfatizam que
colaboradores satisfeitos t€m maior propensdo a falar de forma positiva sobre a sua
organizacao, a ajudar os colegas de trabalho, a atender as expectativas em relagao a seu

trabalho, pois estdo dispostos a retribuir as experiéncias positivas.

Numa perspetiva das consequéncias dos comportamentos de cidadania
organizacional, Whiting et al. (2008) demonstraram que cada uma das formas dos
comportamentos de cidadania organizacional tém efeitos significativos sobre o
desempenho no trabalho, realcam que a presenca destes comportamentos nos
colaboradores promove uma série de aspetos que resultam numa maior eficacia
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 decisdes dos
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gestores acerca da promogao, remuneragdo ¢ formag¢do dos mesmos (Cunha et al.,

2016).

A propria decisdo de contratagdo 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 niveis de comportamentos de
cidadania eram avaliados como mais competentes, recebiam apreciagoes globais mais

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

1.6. Satisfacao profissional

Ao longo dos anos a satisfagao profissional tem assumido uma multiplicidade de
abordagens teoricas, quer enquanto resposta, enquanto reagcdo, como estado afetivo ou

como atitude (Almeida, 2013).

Colquitt et al. (2019) definem a satisfagao no trabalho como um estado emocional
prazeroso resultante da avaliagdo do proprio trabalho ou de experiéncias de trabalho,
ou seja, trabalhadores com alta satisfacdo no trabalho experimentam sentimentos
positivos quando pensam nas suas fung¢des. De um modo geral, a satisfagdo profissional
pode ser definida como um sentimento e forma de estar perante a profissdo, no contexto
da psicologia ¢ considerada como uma atitude geral da pessoa face ao seu trabalho,
dependendo de varios fatores psicossociais, outros conceitos referem-na como

sindnimo de motivagdo ou como um estado emocional positivo (Cruz, 2018).

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

parecem complementar-se:

e Perspetiva unidimensional — atitude geral da pessoa em relagdo ao

trabalho, expressa através dos niveis globais de satisfacdo;
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e Perspetiva multidimensional — dimensdes mesurdveis para avaliacao de
aspetos especificos do trabalho, possibilitando aceder ao grau de

satisfacdo em cada uma das dimensoes do trabalho.

Nesta perspetiva multidimensional as dimensdes estudadas com maior
frequéncia, de acordo com Tamayo (1998) sdo a satisfagdo com os colegas, salario,
promocao, trabalho e chefia. Seguindo o autor a satisfagdo no trabalho parece encontrar
a sua principal fonte na natureza do trabalho, no grupo, nas condi¢des de trabalho e no

clima em que o mesmo ¢ realizado.

1.6.1. Andalisede antecedentes

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

apresentar fatores determinantes da satisfagao profissional:

- Centrado na pessoa, (House et al., 1996; Judge et al., 2002; Locke 1976) que
procuram identificar as influéncias disposicionais ¢ demograficas associadas a
satisfacdo profissional, nomeadamente através de caracteristicas pessoais,
relativamente estaveis, independentemente de outras caracteristicas ou situagdes do
trabalho, que se dividem em dois grupos, o modelo dos efeitos pessoais especificos
(diferencas individuais, como locus de controlo, o afeto positivo ou negativo, a
necessidade de crescimento psicoldgico) e o modelo dos efeitos pessoais inespecificos

(variaveis demogréaficas, como a idade, o género, o estado civil, e nivel habilitacional);

- Centrado nas situagdes, em que a satisfagdo profissional deriva de variaveis
situacionais que analisam as relagdes entre os trabalhadores e os contextos de trabalho,
indutoras de menor ou maior satisfacdo. As variaveis situacionais mais estudadas sdo
o clima organizacional, as caracteristicas do trabalho e a informacao social (Almeida,

2013); e
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- Interacionistas, que sao aquelas que consideram as variaveis da pessoa e da
situagdo, ou seja, estdo associadas a interacdo dindmica entre os individuos e as

situagdes.

Para Spector (1997, citado por Almeida, 2013) a satisfagdo profissional pode
derivar de fatores ambientais, como a variedade de capacidades que o trabalhador tem
de ter para exercer as suas fungdes, a significancia da tarefa e o seu impacto nas outras
pessoas, a autonomia, a identificagdo com a tarefa e o feedback em relacdo a tarefa,
apontando ainda condicionantes como o conflito trabalho-familia, o salério, o stresse
profissional, a qualidade de trabalho, os horarios de trabalho e o controlo que os

trabalhadores tém na realizagdo das tarefas (Alho, 2017).

Os trabalhadores ficam satisfeitos quando o seu trabalho fornece aquilo que mais
valorizam, ou seja, aquilo que desejam alcancar, consciente ou inconscientemente,
como uma boa remuneracdo, oportunidades frequentes de promogdo, ou valores
contextuais, como um bom chefe ou bons colegas, ou ainda outro tipo de valores como

o trabalho em si, o nivel de autonomia ou sensag¢do de realizacao (Colquitt et al., 2019).

Cunbha et al. (2016) agruparam os antecedentes da satisfagdo profissional em trés

tipos:
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Figural.3

Antecedentes da satisfacéo profissional
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Nota. Adaptado de Cunha et al. (2016)

Os trabalhadores tém preferéncia 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 a
frustragdo e a sensagdo de derrota, considera que, em condi¢des moderadamente

desafiadoras, a maioria dos trabalhadores sentira satisfacao e prazer com o trabalho.

Diversos autores tém mostrado as relagdes entre a satisfagao profissional e outros
construtos como seja a comunicagdo interna (e.g., Batalha, 2018), o envolvimento no
trabalho, afetividade positiva e negativa, justica distributiva e processual, autonomia,
oportunidade de promocao, e stresse no trabalho (e.g., Chu et al., 2003; Cruz, 2018).
Por sua vez para Cunha et al. (2016) a satisfagdo no trabalho esta diretamente ligada

com a satisfacdo na vida em geral, e vice-versa.
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1.6.2. Consequentesda satisfacdo profissional

A satisfagdo no trabalho tem impacto sobre o trabalhador, através de
manifestacdo na sua saude fisica e mental, niveis de stresse, qualidade de vida e
comportamento, com consequéncias para os individuos e para as organizagdes (Locke,
1976; Martinez & Paraguay, 2003; Rahman & Sem, 1987). De acordo com varios
autores a satisfagdo 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 satisfagdo profissional como um dos varios mecanismos
individuais que afetam diretamente o desempenho no trabalho e o empenhamento
organizacional. Embora a relagdo satisfacdo-desempenho, possa depender de outros
fatores como a personalidade — a relacdo se dissipava em personalidades com alta
autoestima ou locus de controlo -, ou a cultura — a relagdao era mais forte em culturas
individualistas e com baixa distancia de poder (Cunha et al., 2016). Robbins (2004)
enfatiza a importancia da satisfacdo para a produtividade e comportamentos de
cidadania organizacional, destacando a satisfagdo como o principal determinante dos

comportamentos de cidadania organizacional.

1.7. Per cecéo de desempenho laboral

O desempenho corresponde aos comportamentos da pessoa no trabalho que leva
a organizagao 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 a proatividade do funcionario, o
que inclui espontaneidade, altruismo, iniciativa, responsabilidade, entre outros
comportamentos ndo vinculados diretamente a atividade laboral, ou seja
comportamentos referentes ao ambiente psicossocial; e em desempenho de tarefa, que

inclui os comportamentos necessarios a execucao direta do trabalho.
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Tabelal.2

Tipos de Desempenho Organizacional

Desempenho contextual

Desempenho de tarefa

Implica comportamentos espontaneos e
emergentes

Contribuigdes técnicas do individuo para
o nucleo do cargo ou ocupacao exercida

Nao se relaciona diretamente com as
tarefas prescritas

Comportamentos esperados e prescritos
para a fung¢do

Extrapapel

Intrapapel

Depende especialmente de habilidades

Depende principalmente de habilidades

emocionais e volitivas cognitivas

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

Na atualidade, as pessoas que integram as organizagdes sdo a chave para o
sucesso do desempenho da organizagdo. O desempenho das pessoas e das liderangas,
tal como a capacidade de implementagdo de um Sistema de Gestdo 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 organizagao,
permitindo ainda gerir os sistemas de gestdo salarial, identificar os pontos fortes dos
colaboradores e diagnosticar necessidades de formagdo, sdo cruciais para o
desempenho organizacional. E ainda acentuada a importancia deste sistema para a
motivagao dos colaboradores e o seu maior envolvimento nos objetivos da organizagao

(Camara et al., 2016).

De acordo com Aguinis (2014, p. 2), “a gestdo de desempenho consiste num
processo continuo de identificacdo, mediagdo e desenvolvimento dos individuos e
equipas, e de alinhamento do respetivo desempenho com os objetivos estratégicos da
organizacao”. Por sua vez, para Rego e colegas a “gestdo do desempenho deve fazer
parte de um sistema holistico que alinha as diversas politicas e pratica de gestdo do
capital humano” (2015, p. 496), assim, segundo os autores, se se pretende premiar o

mérito dos colaboradores e o nivel em que colaboram para atingir os objetivos
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estratégicos da organizag¢do, ndo se pode deixar de associar as classificagdes dos
colaboradores na avaliagdo de desempenho com a compensagdo, as promogdes ¢ a
concessao de oportunidade de desenvolvimento. Assim, a gestdo do desempenho e os
objetivos com ele relacionados t€ém um impacto na vida de todos os colaboradores da
organizacao (Rego et al., 2015). Na mesma linha de ideias, Almeida e Orgambidez-
Ramos (2015) referem que os resultados devem ser aceitaveis, de modo a fazerem
sentido para os individuos e para que ndo entrem em conflito com os seus valores

pessoais.

Assim, considera-se que a definicdo das metas com o envolvimento dos
profissionais facilita a sua aceitagdo e gera um maior empenhamento. Para o
desenvolvimento e implementacao de praticas organizacionais promotoras de elevados
niveis de desempenho e de sistemas de avaliacio 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 ndo percecionar o alinhamento como um mero instrumento
de diferenciacdo e discriminagdo, originando conflitos e resisténcias (Rego et al.,

2015).

Para Chiavenato (2010) a avaliagdo de desempenho consiste na apreciagdao do
comportamento do individuo face a fungdo que lhe foi confiada, que implica uma
andlise objetiva do seu comportamento bem como a comunica¢do dos resultados
alcancados. Um aspeto fundamental da avaliagdo de desempenho consiste na
observagao do comportamento, isto significa que os avaliadores devem observar, com
frequéncia, o comportamento dos avaliados, devendo traduzir essa observacdo numa

escala de classificacdo de desempenho (Reis, 2015).

A avaliagdao do desempenho, sendo um exercicio de observagdo e apreciacgao, ¢
também um processo de medi¢ao e, como tal um mecanismo emocional. Acima de tudo
¢ um processo humano e inexato, sujeito a erros e enviesamentos cometidos pelos

avaliadores, que torna a avaliagdo de desempenho controversa e muitas vezes
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contestada (Rego et al., 2015). Estas distor¢des e erros na avalia¢do individual quando
acontecem e sdo percecionadas pelos avaliados, tem graves consequéncias na
credibilidade do sistema, por colocarem em causa a sua objetividade e justica, e
impedem que o sistema atinja os seus objetivos, ou seja, motivar os melhores e

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

Numa otica de perce¢do de autoeficacia Bandura (1997, citado por Barreto, 2014)
realca que os individuos que se percecionam como sendo altamente eficazes, produzem
esforgos suficientes para alcangar resultados positivos, enquanto aqueles que possuem
uma baixa autoeficécia, tém tendéncia a parar os seus esfor¢os prematuramente e deixar

a tarefa por concluir.

1.7.1. Analisede antecedentes

Ao nivel de antecedentes do desempenho laboral, Cherian e Jacob (2013),
destacaram a necessidade de acesso a informagdes detalhadas sobre as tarefas, ou seja,
a importancia da descri¢do exata e detalhada das tarefas a que compete cada trabalhador
e seu contexto, seriam um auxilio para a realizagdo das tarefas complexas. Os
responsaveis deveriam ter presente a importancia de explicar aos colaboradores quais
as competéncias técnicas necessarias para um bom desempenho e instruir os
colaboradores na selegdo do método mais apropriado dentro dos métodos disponiveis
para a execu¢do das tarefas mais complexas. Robbins (2004) afirma que os
colaboradores tém um melhor desempenho quando possuem resultados especificos 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 atengao para o desempenho especifico, mobilizam
esfor¢os para o alcance de niveis elevados de desempenho, devendo os mesmos ser

acordados entre chefia e colaborador, de modo genuino, evitando a desconfianga mutua

33



(Rego et al., 2015). Os objetivos, para assegurar a sua clareza e objetividade, devem
reunir um conjunto de requisitos “SMART” devem ser: especificos, descreverem
claramente o que se pretende; mensuraveis, devem estar associados a uma métrica que
permitam evidéncias se foram ou ndo atingidos; atingiveis, possibilitando que o
colaborador com algum esforgo os consiga cumprir; relevantes, deve estar incorporado
nas suas fungdes; calendarizados, indicando quando devem ser atingidos (Camara et

al., 2016).

1.7.2. Conseguentesda percecao de desempenho

Os sistemas de gestdo de desempenho englobam uma série de consequéncias que
Rego et al. (2015) destacam as mais perversas: a desconfianga no processo, a quebra
da motivagdo, a diminuicao da identificacdo com a organizacdo, a degradacdo das
relagdes entre os superiores e os subordinados, e paradoxalmente, a quebra dos niveis

de desempenho.

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

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

e O sistema pode criar tensdo entre avaliadores e avaliados, com efeitos

perversos para as relagdes de trabalho, a cooperagdo e a confianga;

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

respetivo desempenho;
e Podem emergir sentimentos de medo e cinismo;

e Se as avaliagdes ndo forem consideradas corretas e justas, o sistema de
recompensas do mérito torna-se perverso para a motivagdo € o

desempenho.
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Uma boa percegdo da avaliagdo do desempenho criard um ambiente positivo na
organizac¢ao, enquanto uma perce¢ao negativa afetara o desempenho da organizagao,
se a avaliacao for percebida como injusta havera tendéncia para uma diminui¢ao das

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

O sistema de gestdo de desempenho deve ser participado por todos os
funcionarios, que deverdo fornecer informagdes sobre quais comportamentos ou
resultados a medir, pois, sistemas inclusivos originam tendencialmente sistemas mais
bem-sucedidos, incluindo menos resisténcia dos funcionarios e desempenho
aprimorado (Aguinis, 2014). Se os avaliados se revirem nas qualidades do processo e
se o mesmo for transparente, potencia a motivagao dos colaboradores com mais mérito
e dedicagdo ao trabalho com foco no alcance dos objetivos individuais, de equipa e

organizacionais (Rego et al., 2015).
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2. Objetivos e hipoteses de investigacao

Neste capitulo pretende-se apresentar os objetivos do estudo e as hipoteses de

investigacao propostas.

2.1. Objetivos

O presente estudo procura analisar o contributo explicativo do Clima de
seguranga psicossocial nalgumas atitudes e comportamentos de profissionais, como
sejam, o empenhamento, a satisfacdo, a percecdo de desempenho ou os
comportamentos de cidadania organizacional dos varios tipos de colaboradores de uma
institui¢do de ensino superior publica, quer docentes, ndo docentes ou bolseiros e

investigadores.

2.2. Hipoéteses de investigacdo

Dado que Zohar (1980) identificou uma associagdo entre a percecdo positiva de
clima de seguranca e o suporte da gestao de topo nas atividades de seguranga, propde-
se como hipdtese de estudo analisar se H1: O Clima de Seguranca e a Percecédo de

Suporte estdo positivamente relacionados.

A revisdo bibliografica referente as variaveis 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
satisfacdo (Meyer et al., 2002; Morrow, 1993), para Costa e Andrade (2015) o
desempenho no trabalho e nas tarefas, a satisfacdo no trabalho ¢ o empenhamento
organizacional estdo entre as variaveis antecedentes que mais se relacionam com os
comportamentos de cidadania organizacional e para Colquitt et al. (2019) a satisfagdo
profissional afeta diretamente o desempenho no trabalho e o empenhamento

organizacional. Nesta medida propde-se estudar a hipotese H2: A Satisfacao
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Profissional, o Empenhamento Organizacional, os Comportamentos de Cidadania e o

Desempenho estdo positivamente relacionados.

Tendo este estudo sido efetuado a profissionais de varios grupos, considerou-se
pertinente perceber se existe diferenga significativa na percecdo entre os grupos
profissionais, assim propde-se como hipotese H3: Ha diferencas nas percegdes das

variaveis em estudo, em funcéo 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 unificagdo de identidade entre a organizacdo e o trabalhador, assim importa
perceber em que medida o Clima de seguranga psicossocial também impacta no
empenhamento organizacional. Nesta medida propde-se estudar a hipdtese H4: O
Clima de seguranca psicossocial e Percecdo de Suporte Organizacional contribuem
positivamente para a explicacéo do Empenhamento Afetivo. e a hipotese H5: O Clima
de seguranca psicossocial, a Percecéo de Suporte Organizacional e o Empenhamento

Afetivo contribuem positivamente para a explicacao da Satisfacéo Profissional.
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3. Metodologia

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

conhecimento. Na visao 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. Caracterizacéo da amostra

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

probabilistica por conveniéncia. A populagdo ¢ constituida por 1285 pessoas, das quais

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

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

abaixo apresentada, sistematiza a informagao sociodemografica e socioprofissional dos

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

Docente).

Tabda 3.1
Caracterizacéo da Amostra

Bolseiro e/ou

Tnvestigador Docente Nao Docente Total
n % n % n % n %
Feminino 25 59,5% 164 46,5% 103 67.8% 292 534%
) Masculino 13 31,0% 159 450% 36  23,7% 208  38,0%
GENeror Guirg 1 24% 6 17% 2 13% 9 1,6%
Sem resposta 3 71% 24 68% 11 72% 38  6,9%
Total 42  100,0% 353 100,0% 152  100,0% 547 100,0%
Ate 30 Anos 8 190% 6  1,7% 0 0,0% 14  2,6%
Dos 31 aos 40 anos 21 50,0% 42 11,9% 12 79% 75 13,7%
Classe etaria: Dos 41 aos 50 anos 143% 122 346% 76  50,0% 204 37,3%
Dos 51 aos 60 anos 4 95% 145 41,1% 50  329% 199  36,4%
Mais de 60 anos 71% 38 108% 14 92% 55 10,1%
Total 42  100,0% 353 100,0% 152  100,0% 547 100,0%
Estado Civil Solteiro . 14 333% 48 13,6% 22 145% 84  154%
Casado/Unido de Facto 22 524% 243 688% 102 67,1% 367 67,1%

38



Divorciado / Separado 4 9,5% 31  8.8% 16 10,5% 51 9,3%
Viavo 1 24% 3 08% 3 2,0% 7 1,3%
Sem resposta 1 24% 28 79% 9 59% 38  6,9%
Total 42  100,0% 353 100,0% 152  100,0% 547 100,0%
Ensino Secundario 0 00% 0 00% 48  31,6% 48  838%
Habilitagges icenciatura /1% Ciclo 8 190% 20 57% 67  441% 95  174%
Literarias:  Mestrado / 2° Ciclo 15 35,7% 55 15,6% 35 23.0% 105 192%
Doutoramento / 3° Ciclo 19 452% 278 78,8% 2 1,3% 299  54,7%
Total 42  100,0% 353 100,0% 152  100,0% 547 100,0%
Centro Investigagdo 27 643% 9 25% 2 13% 38  69%
Contexto de Gabinete 5 11,9% 20  57% 10 6,6% 35  64%
Atividade ~ Servigo (inclui Reitoria) 0 00% 5 14% 54  355% 59  10,8%
Profissional: - nidade Funcional 2 48% 5 14% 21 138% 28  51%
Unidade Organica 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 e EXerce cargo(s) de gestio 6 143% 175 49,6% 19  12,5% 200 36,6%
Gestdo:  Nao exerce cargo(s) de gestdo 36 857% 178 504% 133 87,5% 347  63,4%
Total 42  100,0% 353 100,0% 152  100,0% 547 100,0%
0-10 anos 12 286% 42 11,9% 13 8,6% 67 122%
11-20 anos 3 71% 80 227% 52 342% 135 247%
Antiguidade 21-30 anos 6 143% 101 28,6% 41  27,0% 148 27,1%
41 a 50 anos 1 24% 20  57% 10 6,6% 31  57%
Sem resposta 20 47.6% 110 312% 36  23,7% 166 303%
Total 42  100,0% 353 100,0% 152  100,0% 547 100,0%

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

38,0% - masculino; 1,6% - outro; 6,9% sem resposta). Tém, 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), sdo

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

Divorciado /Separado; 1,3% - Viuvo; 6,9% sem resposta) e titulares do grau de doutor
(54,7% - Doutoramento / 3.° ciclo, 19,20% - Mestrado / 2° ciclo, 17,37% - Licenciatura

/ 1° ciclo, 8,78% - Ensino Secundario).
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Dos 547 respondentes 70,7% sao de Unidade Organica, 10,8% de Servigo (inclui
Reitoria), 6,9% de Centro de Investigacdo, 6,4% de Gabinete e 5,1% Unidade

Funcional e 36,6% exercem cargos de gestao.

Tém uma antiguidade situada, maioritariamente, entre 11 ¢ 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). S3o na maioria docentes (64,5%), na categoria de Professor (88,4% -

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

Os Nao Docentes s3o na sua maioria técnicos superiores (57,9% - Técnico
Superior; 28,3% - Assistente Técnico; 5,3% - Técnico de Informatica, 3,3% -
Coordenador Técnico, 3,3% - Assistente Operacional e 2,0 - % Especialista de

Informatica).

3.2. Instrumento de recolha de dados

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

eletronica e € constituido por seis escalas:

3.2.1. Climadeseguranca

O instrumento para avaliar o clima segurancga, a partir de adaptacdo da escala
originalmente desenvolvida por Bronkhorst (2015), mede a percegao da prioridade que
a organizagao (gestores, chefias, colaboradores, equipa) tem para com a seguranca dos
colaboradores (Bronkhorst, 2015). E um instrumento constituido por 24 itens (12
seguranca fisica e 12 seguranca psicologica), tendo sido utilizados 6 itens (3 de
seguranca fisica e 3 de seguranca psicologica) relativos a dimensdo dos gestores e
chefias. Os itens estdo operacionalizados em forma de escala crescente tipo Likert de 1
(discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente). A analise de consisténcia interna
apresentou valores adequados [(seguranca fisica (o = 0,928) e seguranca psicologica

(a.=0,957)] e similares a versdo original. No nosso estudo, os valores de ajustamento
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da escala foram aceitaveis (x2/df = 5,375, p <0.00; CFI = .976, GFI = .991; RMSEA =
.090; SRMR=.010).

3.2.2. Percegdo de suporte organizacional

O instrumento ¢ constituido por oito itens, para resposta numa escala crescente
de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente). H4 a registar quatro itens
invertidos, os itens 2, 3, 5 e 7. A consisténcia interna do instrumento observada neste
estudo (o = 0,888) reitera os estudos anteriores, original (Eisenberger et al., 1986, a =

0,970) e adaptagao portuguesa (Santos & Gongalves, 2011, o = 0,750).

3.2.3. Empenhamento or ganizacional

Onze itens para resposta numa escala crescente de 1 (A afirmacao ndo se aplica
rigorosamente nada a mim) a 6 (A afirmagao aplica-se completamente a mim). Esta
versao foi adaptada a partir do instrumento de Rego et al. (2005), constituido por doze
itens e que abrange as dimensdes de empenhamento afetivo, empenhamento normativo

e empenhamento instrumental.

Para o presente estudo apenas se considerou a dimensao afetiva, ou seja, o grau
em que o individuo se sente emocionalmente ligado, identificado e envolvido na

organizacdo. A consisténcia interna desta escala ¢ adequada (o = 0,747).

3.2.4. Comportamento de cidadania or ganizacional

Cinco itens para resposta numa escala crescente de 1 (discordo totalmente) a 7
(concordo totalmente). Esta medida foi construida a partir da dimensao “virtude civica”
(3 itens) da Escala de Comportamento de Cidadania Organizacional de Podsakoff et al.

(1990). A consisténcia interna desta escala ¢ adequada (a = 0,825).
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3.2.5. Satisfacéo profissional

A escala de satisfagdo profissional utilizada ¢ constituida por dezasseis itens,
numa escala crescente de 1 (Extremamente Insatisfeito) a 7 (Extremamente Satisfeito).
Este instrumento permite avaliar, ndo s6 a satisfagdo global com o trabalho, como
diferentes aspetos que podem afetar a satisfacdo. A versdo original desta escala, de
Warr et al. (1979), apresenta um indice de fiabilidade adequado (a0 = 0,890). No

presente estudo a consisténcia interna ¢ de 0,912.

3.2.6. Percegdo de Desempenho

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

(concordo totalmente), respeitantes a percegdo que o proprio faz sobre o seu

desempenho (a = 0,825).

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

informacao sociodemografica e socioprofissional.

3.3. Procedimento derecolha

Os dados foram recolhidos online, através da aplicacdo de questionarios de
autopreenchimento, com recurso a informag¢do do servigo LDAP (Lightweight
Directory Access Protocol) tendo como populacdo alvo todos os registos ativos nos
Recursos Humanos naquele momento. As respostas ao questionario sao andnimas.
Antes do preenchimento, os respondentes foram informados do caracter anénimo e
confidencial dos dados a recolher, bem como se salientava que a participacdo era
voluntaria e que nao existiam quaisquer recompensas a participagdo, monetarias ou de

outro cariz.
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3.4. Procedimento de analise de dados

Em termos de procedimento de andlise, os dados foram analisados através do
software estatistico IBM SPSS (Statistical Package for Social Sciences, versao 25).
Apo6s a inser¢dao dos dados na base criada para esse efeito, realizou-se uma anélise
exploratdria com o objetivo de identificar a presenca de missing values, bem como se
procedeu a verificagdo dos pressupostos da distribuicdo 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
estatisticas descritivas: medidas de tendéncia central (média), dispersao (desvio-
padrao) valor minimo e valor maximo. Apos a exploragdao dos dados, calculou-se o
coeficiente de correlagdo de Pearson para analisar a relacdo entre as varidveis em
estudo. Este coeficiente varia entre -1 e 1 (-1 <r < 1). Se r (i.e., o coeficiente de
correlacdo) for maior que zero, entdo as duas variaveis variam no mesmo sentido, se r
for inferior a zero as variaveis variam em sentido inverso. As correla¢des consideram-
se fracas quando r ¢ inferior a .25; moderadas entre .25 <r < .50; fortes entre .50<r <
.75; e muito fortes se r > .75 (Maroco, 2012). Por ultimo, foi realizada uma regressao

multipla hierdrquica.

Por ultimo foi realizada uma analise confirmatorio (Path Analysis), tendo-se
optado por este método por permitir estudar relacdes estruturais (efeitos diretos e
indiretos) entre varidveis manifestas (exogenas e enddgenas) a partir da estrutura
correlacional observada entre as variaveis (Maroco, 2012). Foram, entdo, considerados
como indicadores de ajuste para a interpretacdo da Path Analysis, o X2 (qui-quadrado),
o Goodness-of-Fit (GFI), o Root-Mean-Sguare Error of Approximation (RMSEA), o
Root-Mean-Square Residual (RMR), o Comparative Fit Index (CFI) ¢ o Normed Fit
Index (NFI) (Byrne, 2001; Joreskog, 1993; Maroco, 2012).

O X? (qui-quadrado), analisa qual a probabilidade de ajustamento dos dados ao
modelo tedrico. Tendo em conta que o resultado pode ser afetado pela dimensdo da

amostra, ¢ considerado mais adequado analisar a razdo entre o ¥2 e os graus de
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liberdade correspondentes y2/gl. O modelo teodrico ¢ adequado quando os valores

variam entre 2 e 5 (Mardco, 2012).

O Goodness-of-Fit (GFI) e o Adjusted Goodness-of Fit (AGFI) expressam a
propor¢ao da variancia-covaridncia nos dados explicados pelo modelo. Os valores
variam de 0 a 1, sendo que cerca de 0.90 (ou superior) indica um ajuste satisfatorio. A
Root-Mean-Square Error of Approximation (RMSEA), com o seu intervalo de
confianga de 90% (IC905), e a Root-Mean-Sguare Residual (RMR), sdo indicadores
de maleficéncia do ajuste, isto €, valores elevados sugerem um modelo ndo 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) sao
indices comparativos adicionais de ajuste ao modelo, sendo que valores mais proximos
de 1 expressando um melhor ajustamento. Admitem-se valores proximos ou superiores
a 0.90 como expressando um ajustamento adequado (Byrne, 2001; Joreskog, 1993;

Maréco, 2012).
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4. Resultados

Com vista a alcancar os objetivos propostos, foi feita a respetiva analise

descritiva, correlacional e inferencial.

4.1. Andlise descritiva

Em termos de estatistica descritiva, apresentam-se para as variaveis em escala de
Likert as estatisticas mais relevantes, nomeadamente: a média (para as questdes numa
escala de 1 a 6, um valor superior a 3 ¢ superior a média da escala e para as questdes
numa escala de 1 a 7, um valor superior a 3.5 ¢ superior a média da escala), o desvio
padrao que representa a dispersdo absoluta e os valores minimos e maximos

observados.

Tabela4.1

Clima de Seguranca

L. L. Média Desvio
Minimo Maximo

(M) Padrao
Clima de Seguranca Fisica 1 7 3.55 1.54
Clima de Seguranca Psicoldgica 1 7 3.19 1.55

Na média e desvio padrdo observados para ambas as dimensdes do clima de
seguranga, verifica-se que a média mais elevada respeita a seguranga fisica (M = 3.55)

e que a dimensao do clima de seguranca psicologica ¢ inferior a média da escala
(M=3.19).
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Tabela 4.2

Percecéo de Suporte Organizacional

Média Desvio

Minimo Maximo M) Padrio

Percegdo de Suporte Organizacional 1 7 3.79 0.81

A média observada para a Escala de Percecdo de Suporte Organizacional

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

Tabela 4.3

Empenhamento Organizacional

Média Desvio

Minimo Maximo M) Padrio

Empenhamento Afetivo 1 6 3.72 1.41

A componente afetiva do empenhamento organizacional apresentou uma média

de 3.72.

Tabela4.4

Comportamentos de Cidadania Organizacional

Média Desvio

Minimo Maximo M) Padrio

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 a média da escala.
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Tabela 4.5

Satisfacdo Profissional

Média Desvio

Minimo Maximo M) Padrio

Satisfacdo Profissional 1 7 4.39 1.56

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

em média uma avalia¢do positiva (M=4.39).

Tabela 4.6
Percecéo de desempenho
.. - Meédia Desvio
Minimo  Maximo M) Padrio
Percecdo de desempenho 1 7 4.65 1.53

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

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

4.2. Andlise correlacional

Para esta andlise, investigou-se as associagdes existentes entre as varidveis
Percecdo de Clima de Seguranca Fisica (PCS_PF), Perce¢do de Clima de Seguranca
Psicologica (PCS_PP), Percecdo de Suporte Organizacional (PSO), Empenhamento
Afetivo (E_Afetivo), Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCO),
Satisfacdo (SP_Global) e Percecao de Desempenho (PODesemp) através do estudo dos

valores dos coeficientes de Pearson (r).
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Tabela 4.7

Correlacdo — Coeficientes de Pearson

1 2 3 4 5 6 7
1. Clima Seguranga. Fisica 1
2. Clima Seguranca Psicologica 0.857** 1
3. Suporte Organizacional 0.398** (.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. Satisfagdo Profissional 0.553** 0.614** 0.225** 0.517** 0.128** 1
7. Perce¢do Desempenho 0.275** 0.286**  0.024  0.278** 0.298** 0.346** 1

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

Numa primeira analise, podemos verificar que muitas das variaveis em estudo se
encontram significativamente correlacionadas, nomeadamente existe uma forte relagao
entre a percecao do clima de seguranca com a satisfacdo (PCS_PF—-r=0.553 e PCS_PP
—1=0.614), com o empenhamento afetivo a relagdo ¢ moderada (PCS_PF —r = 0.390
e PCS PP —r=0.414), tal como com a percecao de suporte organizacional (PCS_PF
—1=0.398 ¢ PCS_PP —r=0.373). Evidenciou-se também uma forte correlagdo entre o
Empenhamento afetivo e a satisfagdo (r=0.517) e embora moderadas verifica-se
associagdo positivas entre o empenhamento afetivo e comportamentos de cidadania
organizacional (r=0.291), entre empenhamento afetivo e perce¢do de desempenho
(r=0.278) e entre comportamentos de cidadania organizacional e perce¢do de

desempenho (r=0.298).

4.3. Analise de diferenca de médias, por grupo profissional
Considerando a atividade profissional criaram-se trés grupos: Docente (n=353);
Nao Docente (n=152); Bolseiro / Investigador (n=42). A tabela 7.8 mostra as médias

nas varaveis em estudo, por atividade profissional.
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Tabela4.8

Estatisticas Descritivas — variaveis em estudo, por grupos profissionais

Grupos Profissionais Média  Desvio Padrao F p
Clima de Docente 3.69 1.561
Seguranga Fisica Nao Docente 3.19 1.378 5.849 0.003
Bolseiro / Investigador 3.70 1.750
Clima de Seguranca Docente 3.30 1.576
Psicolégica Nao Docente 2.79 1.374 7.938 0.000
Bolseiro / Investigador 3.64 1.622
Suporte Docente 3.83 .681
Organizacional Nao Docente 3.68 173 3.113 0.045
Bolseiro / Investigador 3.91 .607
Empenhamento Docente 4.01 1.158
Afetivo Nao Docente 3.92 1.040 0.460 0.632
Bolseiro / Investigador 3.89 1.320
Comportamento de Docente 4.87 1.127
Cidadania Nao Docente 4.18 1.352 18.142  0.000
Bolseiro / Investigador 4.34 1.457
Satisfagdo Docente 4.34 1.004
Profissional Nao Docente 4.41 1.044 2.688 0.069
Bolseiro / Investigador 4.72 1.111
Percecao Docente 4.71 1.137
Desempenho Nao Docente 4.57 1.447 1.472 0.230
Bolseiro / Investigador 4.44 1.161

Os resultados da ANOVA mostra diferencas estatisticamente significativas entre
0s grupos, para a percecao de clima de seguranga fisico (p = 0.003), percecao de clima
de seguranca psicologico (p = 0.000) e comportamentos de cidadania organizacional
(p=0.000). Considerando o Post-Hoc de Tukey, ¢ possivel analisar, especificamente,
em que grupos se observam essas diferencas significativas. No que respeita ao clima
de seguranga fisico, as diferencas significativas encontram-se entre o grupo dos
Docentes (M=3.69) ¢ dos Nao Docentes (M=3.19; p=0.002). Tal como ocorre com o
clima de seguranga psicolégica a diferenca ocorre entre o grupo profissional Docente
(M=3.30) ¢ a Nao Docente (M=2.79; p=0.002). E com os comportamentos de

cidadania organizacional as diferencas também ocorrem entre os mesmos grupos,

Docentes (M=4.87) e Nao Docentes (M=4.18; p=0.000).
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4.4. Andlise Inferencial

A andlise de regressdo ¢ normalmente utilizada para analisar o contributo
explicativo de umas variaveis sobre outras (Pestana & Gageiro, 2014). Desta forma

pretende-se determinar a existéncia de relagdo entre as variaveis, a intensidade da sua

relacdo e prever os valores da variavel explicada (Malhotra, 2010).

Preditores do Empenhamento Organizacional Afetivo

Numa perspetiva de melhor compreender o contributo explicativo da percegao

de seguranga fisica e psicoldgica e do suporte organizacional sobre o empenhamento

organizacional procedeu-se a uma analise de regressao hierarquica.

Para a explicagdo do empenhamento organizacional, conforme ¢ possivel
observar na tabela 4.9, o primeiro bloco integra o clima de seguranca (r*=17%;

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

(= 17%; Ar’=0%; F=38.655; p=0.000).

Tabela 4.9

Regressdo Hierarquica Empenhamento Organizacional Afetivo

p t p
Bloco 1
Clima de Seguranca Fisico 0.131 1.735 0.083
Clima de Seguranga Psicologico 0.301 3.986 0.000
Bloco 2
Clima de Seguranca Fisico 0.132 1.725 0.085
Clima de Seguranga Psicologico 0.302 3.980 0.000
Suporte Organizacional 0.004 0.092 0.927

Ao analisarmos em pormenor € possivel verificar que, no primeiro bloco, o clima
de seguranga psicologico contribui para a explicagdo do empenhamento (=0.301;

p=0.00). Ao acrescentarmos o segundo bloco, o suporte organizacional nao tem um

contributo significativo (f=0.004; p=0.927).
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Preditores da Satisfagdo Profissional

Dado que os contributos explicativos do empenhamento sobre a satisfagdo
Profissional ndo foram muito robustos, mas ha estudos que evidenciam o efeito do
empenhamento sobre a satisfacdo, foi decido realizar uma andlise de regressdo
hierarquica, considerando o Clima de seguranga psicossocial, a Perce¢ao de Suporte

Organizacional e 0 Empenhamento Afetivo a explicar a Satisfagdo Profissional.

Para a explicacdo da satisfacdo profissional, conforme ¢ possivel observar na
tabela 4.10, o primeiro bloco integra o clima de seguranga (1’=38%; F=169.424;
p=0.000), no segundo foi acrescentada a perceciio de suporte organizacional (r>= 38%;
Ar’=0%; F=112.779; p=0.000) e em terceiro foi acrescentado o empenhamento afetivo
(r*= 46.7%; Ar’=8.7%; F=120.701; p=0.000).

Tabela4.10

Regressdo Hierarquica Satisfacio Profissional

p t p
Bloco 1
Clima de Seguranga Fisico 0.094 1.438 0.151
Clima de Seguranca Psicologico 0.537 8.210 0.000
Bloco 2
Clima de Seguranca Fisico 0.097 1.460 0.145
Clima de Seguranga Psicologico 0.538 8.203 0.000
Suporte Organizacional -0.010 -0.260 0.795
Bloco 3
Clima de Seguranca Fisico 0.054 0.872 0.384
Clima de Seguranca Psicologico 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 ¢ possivel verificar que, no primeiro bloco, o clima
de seguranga psicoldgico contribui para a explicagao da satisfagao (=0.537; p=0.00).
Ao acrescentarmos o segundo bloco, o suporte organizacional ndo tem um contributo
significativo (B=-0.010; p=0.795). Mas ao acrescentarmos o terceiro bloco, o

empenhamento afetivo ja apresenta um contributo significativo (=0.325; p=0.000).
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4.5. Sintese dos Resultados
Para uma melhor visualiza¢do da analise de correlag@o e da analise de regressao
hierarquicas entre as variaveis elaborou-se o esquema representado pela figura 7.1.
Figura4.l

Esquema sintese de correlacéo e regressio
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Em sintese, no que concerne a analise correlacional evidenciou-se relagdo
positiva entre as varias variaveis em estudo, sobretudo entre a percecao de clima de
seguranca fisica e psicologica e a satisfacdo global (r=0.553 e 1=0.614,
respetivamente), entre a perce¢do de clima de seguranca fisica e psicologica e o
empenhamento afetivo (r=0.390 e r=0.414, respetivamente), entre a percecao de clima
de seguranca fisica e psicologica e a percecdo de desempenho (r=0.275 e r=0.286,

respetivamente).

Relativamente a percecdo de suporte organizacional, para além de estar

positivamente relacionada com a percecao de clima de seguranga fisica e psicologica
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(r=0.398 e 1=0.373, respetivamente), encontra-se positivamente relacionada com a
satisfacdo global (1= 0.225) e o empenhamento efetivo (r=0.161). Evidenciou-se ainda
que o empenhamento afetivo tem uma forte relagdo com a satisfagao global (=0.517),
relacionando-se ainda com os comportamentos de cidadania (r=0.291) e a percegdo de

desempenho organizacional (r=0.278).

Destaca-se ainda a relacdo positiva entre os comportamentos de cidadania e a
percecdo de desempenho organizacional (r=0.298) e entre a satisfacdo global e a
percecdo de desempenho organizacional (0.346), e embora fraca, evidencia-se uma
relagdo entre os comportamentos de cidadania e a satisfacdo global (r=0.128),

representadas na figura 7.2.

Em suma, as varidveis que apresentam associagdo mais significativa sdo a
percecdo de clima de seguranga e a satisfagdo profissional (percecdo de clima de
seguranca fisica - r=0.553 e percecdo de clima de seguranca psicologica - r=0.614), o
empenhamento e a satisfagao profissional (r=0.517) e o clima de seguranga psicologica

e o empenhamento (r= 0.414).

Relativamente aos diferentes grupos profissionais em estudo verificou-se
diferencas significativas nas perce¢des relativamente ao clima de seguranga e aos

comportamentos de cidadania organizacional.

Observou-se ainda que o clima de seguranga explica 17% o empenhamento
afetivo, com um maior poder explicativo pela perce¢do do clima de seguranca
psicoldgica e o clima de seguranga com o empenhamento afetivo explicam 46.7% a
satisfacao profissional, sempre com um maior poder por parte da perce¢ao do clima de

seguranga psicologica.
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4.6. Andlise confirmatoéria

Perante os resultados obtidos na analise de regressdo hierarquica, decidiu-se
testar o modelo, com recurso a uma analise confirmatoria. Os valores de ajustamento
sdo bastante aceitaveis (¥2/df = 5.200, p <0.00; CFI = 0.844, GFI = .724; RMSEA =
0.087; SRMR=0.073).

Figura4.2
Andlise confirmatoéria
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Nota. Legenda: CSP — Clima de seguranga psicologica; JC - Suporte organizacional; Emp —
Empenhamento afetivo, Sts — Satisfagdo profissional

Esta andlise confirma o ajustamento do modelo em que o clima de seguranga, o
suporte organizacional e o empenhamento organizacional afetivo explicam a satisfacao

profissional.
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5. Discussao

O objetivo do presente estudo centrou-se na andlise do clima de seguranca
psicossocial e seus contributos explicativos para o empenhamento e satisfacdo

profissional.

Em primeiro lugar iremos referir os resultados relativos a analise descritiva das
variaveis consideradas no estudo empirico. No que respeita ao clima de seguranga,
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 institui¢ao na qual estao inseridos t€ém

poucas preocupacdes relativas a seguranga psicologica.

Relativamente a perce¢do de suporte organizacional a avaliagdo atribuida ¢
positiva, embora ndo muito acima da média. Robbins e Judge (2018) referem que
quando os trabalhadores consideram que as recompensas sao justas, quando tém uma
voz ativa nas decisdes e quando os supervisores os apoiam, a percecdo da sua

organizagdo ¢ favoravel.

No que tange ao empenhamento afetivo, considerando que as respostas foram
pontuadas acima da média da escala, sugere um envolvimento emocional com a
organizacdo que se reflete na continuacao na organizagdo porque se identificam com
esta (Colquit et al., 2019). E os trabalhadores mais empenhados, respeitados e com o
sentimento de pertenca, desempenham as tarefas que lhe sdo propostas com maior

produtividade e maior satisfagdo (Bjorn, 2014).

No que concerne aos Comportamentos de Cidadania Organizacional, verificou-
se que apresentam uma pontuagdo acima da média. De acordo com Whiting et al.
(2008, citados por Costa & Andrade, 2015), os comportamentos de cidadania

organizacional contribuem para a explicacdo do desempenho no trabalho, ou seja, a
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presencga destes comportamentos nos colaboradores promove uma série de aspetos que

resultam numa maior eficdcia organizacional.

Ao nivel da satisfacdo regista-se uma média acima da média da escala, o que
sugere que estes trabalhadores em termos globais estdo satisfeitos evidenciando alguma
insatisfacdo ao nivel salarial e de oportunidades de promogdo. Apontando como
melhores itens a estabilidade no emprego, os colegas de trabalho e a liberdade na

escolha do seu método de trabalho.

Relativamente as hipoteses propostas, verifica-se que se confirma que o clima de
seguranca e a percecao de suporte organizacional estao positivamente relacionados, tal
como Zohar (1980) ja tinha identificado, embora a relacdo ndo seja muito forte. No
mesmo sentido, Barbosa (2018) e Cheyne et al. (1998) destacaram o envolvimento da
gestdo nas decisdes e politicas relativas a seguranga, leva os colaboradores a vé-lo
como um exemplo e aumenta o clima de seguranga, que consequentemente reflete-se
numa baixa incidéncia de acidentes e revela melhores resultados ao nivel da Saude
Psicolégica. Mais recentemente, o estudo levado a cabo por Dollard e Bailey (2021)
também comprovou que a atencdo dada pela gestao de topo a seguranca dos seus
trabalhadores influéncia a percecdo do clima de seguranca. Neste caso embora a
percecdo de suporte organizacional apresente valor acima da média nao se reflete numa
percecao de clima de seguranga acima da média, podendo sugerir que o suporte nao se

evidencia ao nivel da seguranga, quer fisica, quer psicoldgica.

A segunda hipotese - A Satisfacdo Profissonal, o Empenhamento
Organizacional, os Comportamentos de Cidadania e o Desempenho estdo
positivamente relacionados, também se confirma, verifica-se relagdo entre as variaveis,
embora as relagdes mais fortes evidenciem-se entre 0 empenhamento e a satisfagao,
reforcando as afirmagdes de Meyer et al. (2002) e Morrow (1993), e entre a satisfagao

e a percecdo de desempenho conforme referiram Colquitt et al. (2019).
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Quanto a terceira hipdtese - Ha diferencas nas percecOes das variaveis em
estudo, em funcéo do grupo profissional, verificou-se que ha diferengas nas percec¢des
de clima e nos comportamentos de cidadania organizacional entre os grupos
profissionais de docentes e ndo docentes, em que estes ultimos percecionam quer o
clima de seguranga fisica, quer o clima de seguranca psicologica, de forma menos
positiva, tal como evidenciam menos comportamentos de cidadania em relagdo ao
grupo dos docentes. Nas restantes dimensdes nao se evidenciam diferencas
significativas. Estes resultados sugerem que o grupo de profissionais ndo docentes
percecionam maioritariamente que a instituicdo na qual estdo inseridos tém poucas
preocupacdes relativas a seguranca fisica e psicologica e apresentam menos
comportamentos de cidadania podendo impactar numa menor eficécia organizacional.
Como reforcam Whiting, et al (2008) os comportamentos de cidadania organizacional

impactam no desempenho laboral.

Quanto ao poder explicativo das percegdes de clima de seguranga e suporte
organizacional sobre o empenhamento afetivo, verificou-se, através da andlise de
regressao hierdrquica, que o clima de seguranca explica 17% o empenhamento afetivo,
com um maior contributo do clima de seguranga psicologico. 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 seguranga

psicossocial também explica o empenhamento.

Relativamente a ultima hipotese - O Clima de seguranca psicossocial, a
Percecédo de Suporte Organizacional e o Empenhamento Afetivo contribuem para a
explicacdo da Satisfacdo Profissional, verificou-se, tal como na hipdtese anterior,
através da analise de regressao hierarquica, que a percecdo de clima de segurancga
prediz 38% da satisfacao profissional, com um maior contributo do clima de seguranca
psicologico. E se juntarmos o empenhamento afetivo passa a explicar 46,7% da
satisfacdo profissional. Evidenciando-se assim um relevante poder explicativo do clima

de seguranga psicossocial, quer sobre o empenhamento, quer sobre a satisfagdo.
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Testado o modelo explicativo da percecdo do clima de seguranga, suporte e
empenhamento para a satisfagdo profissional foi confirmado o ajustamento do modelo

com valores aceitaveis.
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6. Conclusao

Os fatores criticos de sucesso de uma organizagdo nem sempre estao visiveis nos
seus relatorios financeiros, existe um conjunto de intangiveis relacionados com o seu
potencial de inovagdo, com a qualidade dos seus colaboradores e com a dinamica
especifica da propria entidade e da sua relacdo com o mercado que a valorizam, ou seja,
o valor do seu Capital Intelectual tem um peso significativo. (Camara et al., 2016). A
dimensao Capital Humano, enquanto elemento intangivel do Capital Intelectual, deve
ser valorizado, pois a exceléncia do desempenho das pessoas que formam a
organizacdo faz a diferenca, e acima de tudo, a otimizacao das referidas dimensoes

passa por garantir uma gestao de inteligéncia emocional e positividade na organizagao.

E consensual que, atualmente, as pessoas sao consideradas uma fonte importante
de vantagem competitiva nas organizagdes e que a gestdo de recursos humanos deve

atuar como um verdadeiro parceiro na gestdo das organizagoes.

De acordo com Rego et al. (2015) com o novo paradigma de competitividade a
gestao redescobriu a importancia das pessoas e tem vindo a tomar consciéncia de que
a posicdo competitiva das organizagdes, 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 ndo seja facil estabelecer uma relacdo de causa-efeito entre as atividades
de gestdo de recursos humanos e os resultados/desempenho alguma literatura
demonstra que as organizagdes com boas praticas de gestdo das pessoas e do capital
humano, tem alcancado melhores niveis de desempenho (e.g., Rego et al., 2015).
Assim, as evidencias apontam que as organiza¢des de maior sucesso sao as que sabem
tirar melhor partido das competéncias e dos talentos dos seus membros (Aboramadan

etal., 2019).
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De acordo com Allen e Wright (2006) o objetivo das paticas de gestdo de elevado
desempenho, é desenvolver ou influenciar os comportamentos dos trabalhadores de
modo que possam contribuir para os objetivos estratégicos da organizagdo. O
envolvimento dos trabalhadores ¢ determinante para assegurar a coeréncia no processo
de desdobramento dos objetivos da organiza¢do e melhorar a integragdo das metas,
indicadores e planos de agdo. 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 praticas de gestdo de recursos humanos influenciam o
conhecimento, as capacidades e a motivacao dos empregados e sdo estas caracteristicas

que acrescentam valor a empresa.

Ao longo dos anos t€m vindo a ser identificadas varias praticas de gestdo de
recursos humanos, cuja finalidade consiste na maxima retengao e desenvolvimento das
competéncias dos colaboradores, assim como o envolvimento/empenhamento
organizacional, conseguindo estes resultados através de praticas rigorosas de
recrutamento e selecdo, avaliagdo de desempenho, seguranca no trabalho, promocdes
e recompensas baseadas no desempenho, formacdo e desenvolvimento, participagao

nos processos de decisao e partilha da informacao (Mohammed et al., 2019).

Nesta linha de ideias, ¢ advogado por Esteves (2008), que as praticas de gestao
de recursos humanos podem ainda ter um efeito indireto nos resultados das
organizagdes pela influéncia que exercem sobre o clima organizacional e os contratos
normativos que moldam as atitudes coletivas (satisfagdo e implicagdo), os
comportamentos coletivos (comportamentos de cidadania organizacional, desempenho
na fung¢do e comportamentos de assiduidade) e o capital humano (skills e capacidades

coletivas).

Considerando o efeito das praticas de recursos humanos nas atitudes e
comportamentos, nomeadamente através da influéncia nas percegdes quer do clima,
quer do suporte organizacional (Meyer et al., 2002), considera-se de extrema

importancia a implementagdo das melhores praticas. Nesta medida torna-se essencial
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dar prioridade a saude psicologica dos trabalhadores assumindo politicas, praticas e

procedimentos refletidos nos quatro dominios apontados por Loh et al. (2020):
e prioridade de gestdo para a saude psicoldgica;
e compromisso de gestdo e apoio na prevengao do stresse;

e comunicacdo organizacional encorajadora da voz ativa dos trabalhadores em

questoes de saude psicologica;

e participacdo e envolvimento em questdes de saude psicoldgica que

demonstram a defesa dos valores da sua protecao.

Considerando as diferencas nas percecdes de clima e nos comportamentos de
cidadania organizacional entre os grupos profissionais de docentes e nao docentes,
destaca-se a importancia de implementar medidas diferenciadas em fung¢des do grupo

profissional.

Como ja referido os climas organizacionais funcionais reduzem o stresse
experimentado na atividade laboral e promovem a satde fisica e mental dos
funcionarios, enquanto os climas disfuncionais sdo caracterizados pela percecdo da
existéncia de riscos psicossociais e seus efeitos no bem-estar, satisfacdo e
produtividade das pessoas. Os efeitos do stresse podem apresentar-se de forma positiva
ou negativa no desempenho do individuo. Quando os efeitos do stresse se manifestam
de forma negativa, ocorre aumento excessivo de desgaste de energia e ameaca da
capacidade do individuo para desenvolver-se no seu ambiente, o que pode gerar danos

ao organismo.

A forma como a organizagdo do trabalho ¢ percebida pelo individuo ¢ também
bastante relevante na origem do stresse, podendo, conforme referiu Oliveira (2014)
conduzir ao desenvolvimento de riscos psicossociais. A sindrome de burnout,
considerado um dos riscos psicossociais mais preocupantes da atualidade, segundo
Sousa et al. (2010), afeta substancialmente a saude do trabalhador e esta diretamente

relacionada com o desempenho no trabalho, com a qualidade de vida e com o bem-
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estar psicoldgico e traz consequéncias nocivas para o trabalhador, tanto nas relagdes
interpessoais quanto profissionais. As mudangas significativas nos espagos de trabalho,
de acordo com Maslach e Leiter (1999, citados por Flores at al, 2016), associadas a
competitividade num mercado globalizado e as aceleradas transformagdes tecnologicas
atuam com o intuito do aumento da produtividade e qualidade de produtos e servigos,
em contrapartida, diminuem postos de trabalho e aumentam a competitividade interna
— fatores que propiciam o aumento das tensdes e influenciam negativamente a satide
fisica e mental dos trabalhadores. Dado o contexto da organizagdo em estudo, sugere-
se no ambito do clima de seguranga a promog¢ao de acdes de prevengdo de riscos e
acidentes, divulgacdo de medidas e padrdes de seguranga. O clima de seguranga de
uma organizagdo ¢ um alvo ideal de intervengao para prevenir e melhorar os resultados
negativos de saude e seguranga fisica e psicologica, especialmente em tempos de

incerteza e mudanca (Bronkhorst, 2015).

Na perspetiva das organizacdes, o ideal ¢ manter niveis minimos de stresse no
trabalho, para potenciar o desempenho dos profissionais e assim manter niveis
razoaveis de trabalho (Almeida & Orgambidez-Ramos, 2015). Os programas de gestao
de stresse podem ser individuais ou organizacionais, os individuais sdo mais reativos,
focados em estratégias de coping (forma de enfrentar o stresse ja experimentado),
enquanto os organizacionais tendem a realcar a redugdo de stressores, reais ou
potenciais, atuando de uma forma mais preventiva (Cunha et al., 2007). Camara et al.
(2016) identificam ainda a gestdo do stresse como um Fator Critico de Sucesso na
Gestao de Pessoas, em que essa gestdo passa pela identificagdo dos sintomas do stresse
e pelo diagnostico das posteriores agdes nas fontes que sdo percecionadas como
indutoras de stresse, considerando que esta € uma agdo curativa. Os autores entendem
que a melhor forma de gestao do stresse, como agdo preventiva, reside numa Gestao de

Recursos Humanos eficaz.

As organizagdes 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 colmata-las contribuindo para que se sintam comprometidos
com a organizacdo onde trabalham (Dalpiaz et al., 2014). Considerando que o
empenhamento afetivo pode ser potenciado, seria importante promover mais formagao
para os colaboradores, garantindo que todos os colaboradores tém um minimo de horas
anuais de formagao, nomeadamente formagdo comportamental com o objetivo de
reforcar a visdo da organizacdo, alinhar comportamento e facilitar a mudanca, e
formacao profissional, adequada as suas funcdes, para reforcar as competéncias

técnicas fundamentais para a missao da Universidade.

Fomentar a educagdo dos seus colaboradores, através de incentivos e parecerias,
para torna-los mais comprometidos com a organizacao, € contribuir para aumentar a
taxa de retencao na Universidade e reduzir os custos com o turnover. Implementar, de
acordo com Sturgues e Guest (1999, citados por Leal, 2013), politicas que promovam
a harmonia entre a vida pessoal e profissional dos colaboradores. E apostem na
promogao de politicas de mentoring e coaching (Camara et al. 2016). Para um aumento
da motivagao e satisfacdo dos colaboradores, quer no desenvolvimento do colaborador
como pessoa, quer no crescimento da instituicdo como organizagdo seria importante
apostar numa boa politica de comunicagdo interna, uma das variaveis mais abordada

nos modelos de Marketing Interno (Batalha, 2018).

Para concluir, e considerando a importancia 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 seguranca psicossocial no
empenhamento e satisfagdo profissional, constitui-se de grande interesse para os varios
niveis de lideranga das organizagdes, bem como para os técnicos de Recursos Humanos

e de Seguranca e Satide no Trabalho.

Embora tenha sido reforcada a validade interna do estudo, através da analise
confirmatéria do modelo explicativo, identificam-se algumas limitagdes como o facto
de o mesmo ter sido realizado numa tnica institui¢ao de ensino superior ¢ num periodo

temporal muito curto que pode ter, de alguma forma, influenciado as respostas.
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Para investigacdes futuras, sugere-se mais estudos neste ambito, sobretudo para
perceber se noutras instituicoes de ensino superior também se evidenciam diferengas
na percegao do clima de seguranca entre os varios grupos profissionais. Poderiam ainda
ser desenvolvidos estudos no sentido de perceber quais as melhores praticas de
promocao de climas de seguranga positivos e saudaveis. Poderia ainda fazer-se um
estudo para perceber em que medida o clima de seguranca esté relacionado com o estilo

de lideranca.

Considera-se ainda que este tipo de estudo deveria ser alvo de um desenho
longitudinal que permita perceber as variagdes das percegoes ao longo do tempo e as
consequéncias das varias praticas que fossem implementadas. Sobretudo nesta época
em que se vive numa das maiores pandemias da historia da humanidade, em que muito
tem afetado a saude fisica e psicologica dos individuos, seria de extrema importancia
perceber as alteragdes dai decorrentes e perceber qual o sentimento e a forma como
lidam com a inseguranca ¢ com as novas formas de trabalho, e o impacto que, por

exemplo, o teletrabalho tem ao nivel da percecao de suporte organizacional.
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