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“E preciso sair da ilha para ver a ilha.”

- Jos¢ Saramago
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Resumo

A seguranca psicologica no trabalho ¢ essencial para potenciar o engagement dos
colaboradores. Ambientes de trabalho psicologicamente seguros promovem a satisfagdo
laboral, influenciando diretamente a motivacao, o desempenho e o bem-estar. O presente estudo
tem como objetivo analisar o papel mediador da satisfacdo laboral na relagdo entre a segurancga
psicologica e o engagement no trabalho. Foram aplicadas as escalas da Team Psychological
Safety Scale; Utrecht Work Engagement Scale; e Short Index of Job Satisfaction uma amostra
de 800 trabalhadores de empresas familiares portuguesas. Os resultados revelam que a
seguranga psicologica tem um impacto direto e positivo na satisfagdo laboral e no engagement,
e que a satisfacdo atua como mediadora significativa dessa relagdo. Estes dados evidenciam a
importancia de promover ambientes psicologicamente seguros como estratégia para potenciar
o envolvimento ¢ o bem-estar dos colaboradores. Os contributos do estudo revelam-se
relevantes tanto no plano teoérico, ao aprofundar as relagdes entre os trés constructos, como no
plano pratico, ao oferecer recomendacdes concretas para a gestdo de recursos humanos em

empresas familiares.

Palavras-Chave: Seguranga Psicologica; Satisfacdo dos Trabalhadores; Engagement no Trabalho;

Empresas Familiares.



Abstract

Psychological safety at work is essential to enhance employee engagement. Psychologically
safe work environments promote job satisfaction, directly influencing motivation, performance,
and well-being. This study aims to analyze the mediating role of job satisfaction in the
relationship between psychological safety and work engagement. The Team Psychological
Safety Scale, Utrecht Work Engagement Scale, and Short Index of Job Satisfaction were applied
to a sample of 800 employees from Portuguese family-owned businesses. The results show that
psychological safety has a direct and positive impact on both job satisfaction and engagement,
and that satisfaction acts as a significant mediator in this relationship. These findings highlight
the importance of promoting psychologically safe environments as a strategy to foster employee
involvement and well-being. The study offers relevant contributions both at the theoretical
level, by deepening the understanding of the relationship between the three constructs, and at
the practical level, by providing concrete recommendations for human resource management in

family businesses.

KeyWords: Psychological Safety; Employee Satisfaction; Work Engagement; Family-Owned Business;
Employees
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1. Introducao

As empresas familiares constituem um alicerce incontornavel da economia global,
assumindo, em particular no contexto portugu€s, um peso expressivo no tecido empresarial
(Costa, 2020). Estas entidades organizacionais caraterizam-se por uma intrinseca sobreposi¢ao
entre os dominios da familia e da gestao, resultando numa governacao influenciada por vinculos
afetivos e dinamicas relacionais especificas (Ferasso et al., 2025; Franco & Lucas, 2016). Este
modelo organizacional tende a privilegiar uma visao de longo prazo, sustentada na continuidade
intergeracional, na preservagao de valores ancestrais e na transmissao de um legado simbdlico
(El Abiad et al., 2024; Matias & Franco, 2020). Paralelamente, observa-se uma valorizagao
substancial da dimensdo socioemocional do negocio, refletida na preocupagdo com a
sustentabilidade e com o impacto social da atividade empresarial (Pimentel et al., 2024).
Contudo, apesar da sua resiliéncia intrinseca, estas empresas enfrentam desafios significativos,
entre os quais se destacam os processos de sucessdo e a profissionalizacdo da gestdo, fatores
muitas vezes tensionados por resisténcias internas e pela complexa articulagcao entre lacos
familiares e 16gicas organizacionais (Costa, 2020; Mari & Meglio, 2022). Deste modo, torna-
se imperativo aprofundar-se o conhecimento sobre as dindmicas internas que moldam estas
organizagdes, com vista a promocdo de estratégias de gestdo mais eficazes, sustentdveis e
orientadas para a longevidade e competitividade no atual cenario socioeconomico (EI Abiad et
al., 2024).

Num contexto empresarial em constante transformagdo, em que as organizacdes
enfrentam desafios crescentes de adaptacdo, inovagao e retencao de talento, a aten¢do dedicada
ao bem-estar psicoldgico dos colaboradores tornou-se uma prioridade estratégica (Adeniji et
al.,, 2018). Este cenario ¢ particularmente relevante no seio das empresas familiares, cuja
estrutura relacional, marcada por lagos afetivos e dinamicas informais, configura um ambiente
organizacional Uinico, onde o capital humano assume um papel determinante na sustentabilidade
do negdcio ao longo das geracdes (Matias & Franco, 2020). Neste enquadramento, a seguranga
psicoldgica surge como uma variavel central na promocao de ambientes de trabalho saudaveis,
colaborativos e propicios ao desempenho elevado (Nembhard & Edmondson, 2012).

Ainda que o conceito de seguranga psicologica tenha emergido na década de 1960, foi
apenas nos ultimos anos que foi ganhando proeminéncia, impulsionado pela crescente
valorizacdo da aprendizagem organizacional e do trabalho em equipa, no contexto das
economias do conhecimento (Edmondson & Lei, 2014). De acordo com Edmondson (1999), a

seguranga psicologica refere-se a uma crenca partilhada pelos membros de uma equipa de que



0 ambiente ¢ seguro para se assumirem riscos interpessoais, levantamento de dtividas, ideias ou
erros, sem receio de consequéncias negativas para a imagem ou a posi¢cdo profissional. Esta
percecao de seguranca fomenta um clima de confianga e abertura, condi¢ado relevante para gerar
a inovacado, a aprendizagem continua e a coesao das equipas (Hunt et al., 2021; Newman et al.,
2017).

No ambito das empresas familiares, estas dindmicas adquirem contornos especificos.
Por um lado, o envolvimento emocional dos colaboradores e a sobreposi¢cdao entre a esfera
familiar e organizacional podem fortalecer os vinculos interpessoais; por outro, essas mesmas
carateristicas podem gerar tensdes e siléncios organizacionais que inibem a partilha aberta de
ideias (Matias & Franco, 2020). Assim, a promogao de um ambiente psicologicamente seguro
reveste-se de particular importancia, ao possibilitar uma cultura organizacional mais
transparente, participativa e inclusiva, fundamental para o sucesso e continuidade destas
empresas (Costa, 2020).

Simultaneamente, o conceito de engagement no trabalho em vindo a assumir crescente
relevancia no dominio da gestdo de recursos humanos, sendo entendido como um estado
psicolédgico positivo de ligacdo ao trabalho, composto pelas dimensdes de vigor, dedicagdo e
absor¢ao (Schaufeli et al., 2002; Husain et al., 2023). Colaboradores envolvidos tendem a
demonstrar maior motivagao, criatividade e resiliéncia, particularidades essenciais para lidar
com os desafios especificos das empresas familiares, como a sucessao, a gestao de conflitos ou
a profissionalizacdo da estrutura (Reig-Botella et al., 2024; Rothbard & Patil, 2012).

Neste contexto, a satisfacdo no trabalho assume um papel mediador de elevada
pertinéncia. Estudos demonstram que colaboradores que se sentem valorizados, reconhecidos
e emocionalmente realizados sdo mais propensos a envolver-se ativamente nas suas fungdes,
refletindo-se em niveis superiores de engagement e desempenho organizacional (Khan et al.,
2020; Salas-Vallina & Alegre, 2018). Esta satisfacdo resulta de multiplos fatores, como o
ambiente fisico de trabalho, as oportunidades de desenvolvimento, a justiga percebida e a
qualidade das relagdes interpessoais, todos estes profundamente influenciados pela percecao de
seguranga psicologica (Pereira et al., 2017).

A presente dissertacdo tem como objetivo principal analisar o impacto da seguranga
psicologica no engagement de colaboradores em empresas familiares, investigando o papel
mediador da satisfacdo laboral. Pretende-se compreender em que medida a percecdo de um
ambiente psicologicamente seguro potencia o envolvimento dos colaboradores nas suas fungdes
e de que forma a satisfagdo laboral influéncia essa relacdo, oferecendo um contributo tedrico e

pratico para a gestao estratégica de pessoas neste tipo particular de organizacao.



Embora existam alguns estudos sobre a seguranga psicoldgica, o engagement no
trabalho e a satisfacdo laboral, a literatura ainda apresenta determinadas lacunas importantes,
especialmente no contexto das empresas familiares. Apesar da satisfacdo no trabalho ser um
mediador amplamente reconhecido no ambito do comportamento organizacional, o seu papel
especifico na relacdo entre a seguranga psicologica e o engagement no trabalho neste tipo de
organizagdes permanece pouco explorado (Di Fiore et al., 2023; D. Miller et al., 2020; Ramos
et al., 2014). Adicionalmente, verifica-se uma escassez de intervengdes praticas destinadas a
promover a seguranca psicologica e a satisfacao laboral, especialmente quando adaptadas as
carateristicas singulares das empresas familiares (Atiku et al., 2023). Para finalizar, embora a
seguranga psicoldgica tenha sido exaustivamente estudada em diversos contextos
organizacionais, a investigacdo dirigida especificamente as empresas familiares ¢ ainda
limitada (Obrenovic et al., 2020). Para isso, adotou-se uma abordagem quantitativa, tendo por
base 800 empresas familiares portuguesas como amostra do estudo e, depois da recolha de
dados, esses foram analisados através da plataforma de célculo estatistico /BM Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS), versao 29.0.

Os contributos deste estudo revelam-se significativos tanto a nivel teérico como pratico.
Em primeiro lugar, contribui para o enriquecimento da literatura ao aprofundar o conhecimento
sobre trés dimensdes centrais no contexto organizacional: seguranca psicoldgica, satisfagdo
laboral e engagement no trabalho. Em segundo lugar, amplia a compreensao sobre as inter-
relacdes entre seguranca psicologica e engagement, destacando o papel mediador da satisfacao
no trabalho, o que permite uma visdo mais clara sobre os mecanismos que influenciam o
envolvimento dos colaboradores. Por fim, apresenta simultaneamente um contributo relevante
ao focar-se no contexto especifico das empresas familiares, sugerindo que a promog¢ao de um
ambiente psicologicamente seguro pode aumentar a satisfagdo dos colaboradores e,
consequentemente, potenciar o seu engagement no trabalho.

Este estudo encontra-se organizado em seis secc¢oes distintas. A segunda seccao procede
a contextualizagdo teorica do estudo, explorando os contributos mais relevantes da literatura e
fundamentando as hipoteses formuladas. Na terceira, detalha-se o enquadramento
metodologico adotado, com especial enfoque nos procedimentos de recolha e analise dos dados.
As secgoes quarta e quinta sao dedicadas, respetivamente, a exposicao dos resultados obtidos e
a sua subsequente interpretacao critica. Por fim, a sexta seccdo expde as implicagdes, limitagdes

e sugestdes para futuras investigagdes.



2. Revisao de Literatura e Desenvolvimento de Hipoteses
2.1. Seguranca Psicologica

O conceito de seguranga psicoldgica, inicialmente articulado por estudiosos pioneiros,
na década de 60, apenas alcancou destaque significativo a partir do ano de 1990. Este
reconhecimento emergiu em paralelo com a crescente valorizagdo da aprendizagem
organizacional e da inovagdo, elementos essenciais para o sucesso das organizagdes modernas
(McClintock & Fainstad, 2022; Newman et al., 2017). Neste contexto, a seguranga psicologica
passou a ser entendida ndo apenas como um tema teérico, mas também como uma pratica
indispensavel para compreender as interacdes interpessoais que promovem a colaboracdo e o
alcance de objetivos comuns (Edmondson & Lei, 2014). Ao longo desse periodo, a
concetualiza¢do da seguranca psicoldgica evoluiu substancialmente, deixando de ser uma mera
preocupacao relacionada a gestdo organizacional para se consolidar como um componente
fundamental do bem-estar dos colaboradores e da eficacia organizacional (Roy, 2019).

Edmondson (1999), determinou que a seguranca psicoldgica consiste numa crenga
partilhada entre os membros de uma equipa, que lhes permite assumir riscos interpessoais num
ambiente de confianga mutua. Refere-se ao sentimento de seguranca para expressar ideias,
levantar preocupagdes ou agir sem receio de consequéncias negativas para a autoimagem,
trajetoria profissional ou posi¢do hierarquica. Acrescentou também que o clima de abertura e
respeito mutuo se revela fundamental para a promocao da aprendizagem continua, da inovagao
e do desempenho coletivo.

A seguranga psicoldgica pode ser definida como a crenga partilhada de que o individuo
pode expressar livremente ideias, preocupagdes ou duvidas no contexto organizacional, sem
receio de represalias, rejeicdo ou juizos negativos (Hunt et al., 2021). Os autores acrescentam
que esta percecdo de confianga interpessoal cria um ambiente propicio a manifestagdo auténtica
do pensamento critico, a partilha de perspetivas divergentes e a identificagdo de eventuais
lacunas nos processos. Trata-se de um construto fundamental para a eficacia organizacional, na
medida em que potencia a aprendizagem continua, a adaptabilidade e o desempenho coletivo
das equipas (McClintock & Fainstad, 2022; Newman et al., 2017). De acordo com a Teoria da
Conservacao de Recursos (COR), em contextos organizacionais desafiantes, os colaboradores
tendem a mobilizar ativamente os recursos disponiveis, ndo com o intuito exclusivo de os
preservar, mas com o objetivo de ampliar esses mesmos recursos. Tal comportamento pode
traduzir-se na adocdo de estratégias mais arrojadas, que, embora envolvam risco, potenciam a

aquisi¢dao de novos conhecimentos, competéncias e informagdes relevantes, os quais poderao



ser subsequentemente aplicados no desempenho das suas fungdes (Chao et al., 2015; Petrov et
al., 2023).

A seguranga psicoldgica, quando efetivamente promovida, legitima os colaboradores a
pedir apoio, oferecer feedback e acolher criticas de forma construtiva (Choi & Cho, 2019). A
confiancga interpessoal e o respeito mutuo constituem elementos estruturantes desse contexto,
no qual se promove uma comunicacao aberta, transparente e bidirecional (Kauffmann & Carmi,
2017; McClintock & Fainstad, 2022). A partilha de informacao ocorre de forma espontanea,
sem o receio de julgamento, censura ou rejeicdo, favorecendo a coesdo relacional e a
colaboracdo eficaz (Hunt et al., 2021). A promogdo deste clima requer estratégias claras. A
promocao de feedback continuo entre colegas e lideres, através da realizagao de reunides abertas
para a partilha genuina de ideias (Johnson et al., 2020). A lideranca deve adotar uma postura
inclusiva, demonstrando alguma vulnerabilidade e abertura, o que refor¢ca a autenticidade e
confianga no seio das equipas, partilhando experiéncias (Hauff et al., 2022; Wang & Shi, 2021)
O reconhecimento regular das contribui¢des individuais, bem como a celebragdo de conquistas,
fortalece o sentimento de valorizacdo. Complementarmente, a realizagao de agdes de formagao
e workshops em competéncias socioemocionais consolida este ambiente seguro (O’Donovan &
McAuliffe, 2020). Estas iniciativas desenvolvem a empatia, a escuta ativa e a capacidade de
gerir conflitos, elementos cruciais para um contexto organizacional psicologicamente saudavel
(DelJoy & Della, 2014; Remtulla et al., 2021).

Nas empresas familiares, a promog¢do da seguranga psicologica exige a adogdo de
estratégias intencionais e consistentes. A realizacdo de sessOes formais de escuta ativa, bem
como de encontros presenciais entre colaboradores e liderancas, fomenta a abertura no didlogo
e reforga o sentimento de reconhecimento individual (Gonlepa et al., 2023). Simultaneamente,
a criacdo de canais anonimos de feedback online garante a liberdade de expressdo, mitigando o
receio de represalias e auxilia na identificagdo de necessidades de melhoria. A lideranca deve
adotar uma postura inclusiva, promotora de apoio e sensivel a pluralidade de perspetivas,
conciliando eficazmente interesses individuais com metas coletivas (Ramos et al., 2014). A
implementa¢do de programas orientados para o fortalecimento das relagdes interpessoais e a
consolidacdo de uma cultura organizacional suportiva revela-se igualmente essencial (Matias
& Franco, 2021).

Neste contexto, as opinides sdo livremente expressas € genuinamente valorizadas, sendo
os colaboradores encorajados a envolverem-se em atividades construtivas, a experimentarem
novas abordagens e a assumirem riscos calculados, com a confianga de que contardo com o

apoio da equipa (Johnson et al., 2020; Petrov et al., 2023). Esta abertura traduz-se numa maior
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recetividade a sugestdes de melhoria e a aceitagdo de feedback, encarado como uma
oportunidade de crescimento pessoal e desenvolvimento profissional (Remtulla et al., 2021). A
criacdo desta atmosfera de seguranga psicoldgica promove o bem-estar e a satisfagdo no
trabalho, impulsionando simultaneamente a produtividade, a proatividade na concecdo de
novos produtos e servigos e a capacidade de inovacdo das equipas, ao favorecer a partilha de
ideias e a procura conjunta de solugdes inovadoras (Nembhard & Edmondson, 2012).

Importa ainda salientar que, num ambiente de trabalho caraterizado pela diversidade, a
seguranca psicologica assume um papel determinante na promocdo do desempenho dos
colaboradores (Singh et al., 2013). Para tal, ¢ essencial que estes se sintam verdadeiramente a
vontade para se expressarem de forma auténtica, sem receios de julgamentos, estigmatizacao
ou eventuais repercussdes negativas para a sua imagem ou trajecto profissional. Considerando
a crescente heterogeneidade da forga de trabalho, ao nivel da idade, género, raca e etnia, torna-
se imperativo um cuidado redobrado face a eventuais episddios de discriminagdo ou condig¢des
laborais hostis, que possam comprometer atitudes, comportamentos e, em ultima instancia, o
clima organizacional (Vasconcelos, 2018).

Para Zhu et al (2021), a seguranga psicoldgica exerce um impacto substancial sobre
diversos desfechos individuais, nomeadamente o comprometimento organizacional, o
envolvimento no trabalho, os comportamentos orientados para a aprendizagem e,

consequentemente, a expressao da criatividade, o que acaba por condicionar o engagement.

2.2. Engagement no Trabalho

O engagement dos trabalhadores tem vindo a consolidar-se como um conceito central
no dominio da Gestdo de Recursos Humanos, refletindo o reconhecimento crescente da sua
influéncia sobre o desempenho individual e os resultados organizacionais (Chasity, 2014). Este
estado psicologico positivo manifesta-se através do envolvimento ativo, emocional, cognitivo
e fisico dos colaboradores nas suas fung¢des, promovendo atitudes mais proativas € um maior
investimento pessoal nas tarefas desempenhadas (Kurniawati & Raharja, 2023). A introdugdo
formal do termo na literatura cientifica ¢ atribuida a Kahn (1990), que o definiu como a
expressao integral do eu no trabalho, envolvendo a dedicagdo fisica, emocional e mental dos
individuos no desempenho dos seus papéis profissionais. Desde entdo, o engagement tem sido
amplamente estudado, sendo identificado como um determinante do bem-estar dos
colaboradores e da construcao de ambientes laborais mais saudaveis, motivadores e resilientes
(Bakker & Demerouti, 2008; Christian & Slaughter, 2007; Tonkovi¢ Grabovac et al., 2016).

Evidéncia empirica recente corrobora este entendimento, revelando que trabalhadores
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altamente comprometidos tendem a ser mais produtivos, inovadores e persistentes, o que
contribui decisivamente para a competitividade e sustentabilidade das organizag¢des no longo
prazo (Maximo et al., 2019).

Posteriormente, Schaufeli et al. (2006) tomaram a decisdo de ampliar essa definicao,
descrevendo o engagement dos colaboradores como um estado psicoldgico positivo, pleno e
gratificante associado ao contexto laboral. Esta definicdo incorpora trés dimensdes
fundamentais, vigor, dedicacdo e absorcao, que, em articulagcdo, descrevem um envolvimento
profundo e integral com o trabalho (Husain et al., 2023; Salanova et al., 2024). A sinergia entre
estas dimensdes propicia um compromisso genuino com o trabalho, em que os colaboradores
ndo apenas investem esfor¢o fisico, mas experienciam também entusiasmo, proposito e ligacao
emocional as suas fun¢des. Esta abordagem tem sido amplamente acolhida pela literatura
cientifica, constituindo um referencial teérico robusto para o desenvolvimento de praticas
organizacionais orientadas para a promogdo da motivagdo, retencdo de talentos e melhoria do
bem-estar no local de trabalho (Rothbard & Patil, 2012).

Dada a relevancia do engagement no trabalho para o desempenho organizacional, torna-
se essencial promové-lo. Para tal, ¢ crucial que os colaboradores demonstrem empenho e
motivagdo para dedicar tempo e esforco as suas fungdes, persistindo perante desafios (Vigor).
Essa persisténcia e energia sdo essenciais para manter altos niveis de produtividade e
criatividade, mesmo em ambientes de trabalho exigentes e dindmicos. Além disso, ¢ necessario
que percecionem o seu trabalho como significativo, desenvolvendo uma ligacdo emocional
forte que lhes proporcione entusiasmo, inspiragdo, orgulho e paixdo (Dedica¢do). Essa
identificacdo com a atividade laboral contribui para a redugdo do stress e para o aumento da
satisfacdo profissional. Para finalizar, a plena concentracdo nas atividades laborais e o
sentimento de imersdo no trabalho, a ponto de perder a nog¢do do tempo, sdo carateristicas
fundamentais para um elevado nivel de engagement (Absor¢do). Colaboradores que atingem
esse estado tendem a apresentar maior eficiéncia e menor propensdo ao esgotamento
profissional, uma vez que sentem prazer e realizacao no que fazem (Alexias et al., 2024; Bakker
et al., 2014; Bakker & Demerouti, 2008).

O nivel de engagement dos trabalhadores constitui um indicador crucial da vitalidade
organizacional. Altos niveis de engagement caraterizam-se por um envolvimento profundo,
entusiasmo e compromisso com as tarefas laborais, estando associados a uma maior
produtividade, bem-estar e desempenho organizacional (Attridge, 2009; Bjork et al., 2021).
Este estado € potenciado por fatores como uma lideranga suportiva, um desenho funcional do

posto de trabalho, autonomia profissional e relagdes interpessoais positivas (Bjork et al., 2021).
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Em contraste, o baixo engagement traduz-se numa postura apatica e desvinculada, revelando-
se prejudicial para a eficacia organizacional, ao comprometer o desempenho, aumentar a
rotatividade e deteriorar o clima laboral (Knight et al., 2017). Este fenomeno decorre,
frequentemente, de estilos de lideranga disfuncionais, escassez de recursos, sobrecarga de
trabalho e auséncia de reconhecimento (Antoniou et al., 2024). Para mitigar os efeitos do baixo
engagement, impdem-se estratégias multifacetadas: o desenvolvimento de recursos pessoais e
profissionais, a reestruturagdo das fungdes com vista a sua valorizagdo, o investimento em
formagdo continua ¢ em programas de saude e bem-estar, bem como a promocao de um
ambiente inclusivo e suportivo (Monica & Krishnaveni, 2018). Adicionalmente, a capacitagao
das liderangas para estilos mais inspiradores e empaticos, aliada a melhoria dos canais de
comunicacdo ¢ ao reforco do suporte social, revela-se fundamental para fomentar um
engagement sustentado e resiliente (Knight et al., 2017)

No caso das empresas familiares, a adogdo de praticas que valorizem a lideranga
participativa, a comunicagdo aberta e o equilibrio entre vida pessoal e profissional fortalece o
engagement nesse tipo de organizagdes (Miller, 2014). Estilos de lideranca auténticos e
inclusivos promovem a confianga ¢ o envolvimento emocional dos colaboradores (Ferasso et
al., 2025). Simultaneamente, politicas de conciliagdo trabalho-familia, oportunidades de
desenvolvimento profissional ¢ a promog¢do da colaboragdo intergeracional reforcam o
sentimento de pertenga (Miralles-Marcelo et al., 2014).

Particularmente, um envolvimento emocional profundo com o trabalho revela-se um
fator catalisador do empenho individual, motivando os colaboradores a dedicarem-se com
maior intensidade as suas fungdes e a perseguirem, de forma continua, elevados padroes de
desempenho (Rothbard & Patil, 2012). Para além disso, o engagement no trabalho tem-se
mostrado fortemente correlacionado com niveis superiores de criatividade e inovagdo, uma vez
que os trabalhadores envolvidos tendem a adotar posturas proativas, explorar solucdes
alternativas e participar ativamente na melhoria continua dos processos (Aldabbas et al., 2023).
Tal dinamismo contribui para o desenvolvimento de ambientes de trabalho mais adaptaveis,

colaborativos e orientados para a exceléncia (Gichohi, 2014).

2.3. Satisfacao Laboral

A evolugdo das praticas da gestdo de pessoas tem vindo a destacar a importancia de se
integrar o desenvolvimento humano aos objetivos estratégicos das organizagdes. Neste
contexto, torna-se fundamental adotar abordagens que promovam ndo apenas a eficiéncia e o

desempenho, mas também o equilibrio emocional e a valorizagdo pessoal dos colaboradores
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(Sinval & Mardco, 2020). A criagdo de contextos laborais enriquecedores, que favorecam o
progresso individual e a motivagdo continua, surge como um elemento diferenciador para
organizagdes que ambicionam alcangar niveis elevados de sustentabilidade e competitividade
(Osbourne, 2015).

Colaboradores satisfeitos desempenham um papel fulcral no sucesso e no desempenho
de uma organizagao, refletindo-se em niveis mais elevados de comprometimento, motivacao e
produtividade (Khan et al., 2020). A satisfacao no trabalho estd diretamente ligada a um maior
envolvimento com as tarefas, promocao de atitudes positivas no ambiente de trabalho e com a
resiliéncia perante os desafios que possam surgir (Osbourne, 2015). Em ultima andlise,
colaboradores satisfeitos contribuem para um clima organizacional positivo, apresentando
menor rotatividade e absentismo, impulsionando, assim, o crescimento e o sucesso da empresa
como um todo (Arshad et al., 2013).

Conforme Salas-Vallina & Alegre (2018), a satisfacao laboral pode ser definida como
um estado emocional positivo resultante das experiéncias vivenciadas no contexto laboral,
sejam elas favordveis ou adversas. Este construto avalia as circunstancias, oportunidades e
resultados associados ao exercicio profissional, distinguindo-se concetualmente do
comprometimento organizacional. Destaca-se, assim, a relevancia de uma cultura empresarial
que valorize o bem-estar dos colaboradores e promova a sua realizagao pessoal e profissional.

Em consondncia com a mesma autora, a satisfacdo dos trabalhadores desempenha um
papel determinante no sucesso e crescimento de qualquer organizagao. Quando os trabalhadores
se sentem valorizados e realizados com o trabalho e ambiente de trabalho, sdo mais tolerantes
a envolverem-se positivamente, sendo produtivos e permanecendo leais e comprometidos com
a organiza¢do, conquistando o entusiasmo, a paixdo, a emog¢ao no trabalho e estados mentais
positivos.

De acordo com Pereira et al. (2017), a satisfacdo laboral pode apresentar diversas
variaveis, tais como: a satisfacdo relacionada com desenvolvimento pessoal no trabalho,
envolvendo oportunidades de progressao na carreira; a satisfacdo com as condi¢des do local e
meio de trabalho, como a seguranca, ergonomia e qualidade no trabalho, recompensas
monetarias e a satisfacdo com a interagdo humana. A satisfacdo laboral constitui um pilar
fundamental da psicologia organizacional, traduzindo-se num estado emocional positivo
decorrente da avaliagdo que o individuo faz do seu trabalho e das experiéncias profissionais
vivenciadas (Osbourne, 2015). Este construto reflete o grau de contentamento dos
colaboradores relativamente as suas fungdes e tem sido amplamente associado a niveis mais

elevados de produtividade, desempenho organizacional, compromisso institucional e bem-estar
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psicolégico (Chao et al., 2015). Entre os principais determinantes da satisfacdo no trabalho
destacam-se as carateristicas do cargo, como a autonomia, a diversidade de tarefas e o
significado atribuido as fung¢des, bem como o ambiente fisico e social de trabalho, incluindo as
relagdes interpessoais € o apoio da lideranga (Sridharan, 2019).

Paralelamente, fatores como a remuneracdo adequada, beneficios atrativos,
oportunidades de formagdo e progressdo na carreira revelam-se igualmente determinantes no
fortalecimento da satisfagdo dos colaboradores (Brayfield & Rothe, 1951). A percegdo de
equilibrio entre a vida profissional e pessoal, particularmente valorizada pelas geracdes mais
jovens, e a presenga de um clima organizacional suportivo influenciam positivamente este
sentimento (Kasemsap, 2017). Neste sentido, a ado¢do de estratégias de gestdo centradas na
valorizacdo dos trabalhadores, politicas de bem-estar, desenvolvimento profissional e
reconhecimento, ¢ crucial para reter talento, reduzir a rotatividade e fomentar um ambiente de

trabalho saudével e sustentavel (ZnidarSi¢ & Maric¢, 2021).

2.4. Seguranca Psicologica e Engagement no Trabalho

A seguranga psicoldgica ¢ um pilar essencial para promover o engagement no trabalho.
Permite que os colaboradores se sintam seguros para assumir riscos interpessoais, sem medo
de represalias (Fukami, 2023). Quando percebem que as suas opinides sdo valorizadas e que os
erros sdo aceites como oportunidades de aprendizagem, envolvem-se mais nas suas fungdes
(Ge, 2020). Este envolvimento contribui para um ambiente organizacional mais produtivo,
colaborativo e inovador (Maximo et al., 2019; Petrov et al., 2023).

Pedro et al. (2016), por sua vez, determina que os colaboradores desenvolvem uma
maior confiang¢a nas interacdes com os seus colegas e lideres, se existir seguranga psicologica,
0 que promove a cooperagio e a inovagdo. E importante que exista essa possibilidade para que
os individuos possam arriscar ideias ou abordar desafios com honestidade, elevando a conexao
emocional com a organizagdo, reforcando-se, assim, 0 comprometimento € o entusiasmo no
desempenho das tarefas. Os mesmos autores acrescentam que ambientes psicologicamente
sauddveis contribuem para a reducdo do stress e do burnout, pelo facto dos profissionais
poderem atuar na sua forma auténtica, havendo um maior bem-estar, o que se traduz no
acréscimo de motivagdo e de produtividade, sendo relevante a implementagdo de programas de
bem-estar dos colaboradores, que auxiliem no suporte a saude mental e emocional desses
(Maximo et al., 2019).

A relacdo entre os dois conceitos ¢ mediada por diversos fatores. Entre eles, destaca-se

a voz do colaborador, que representa a liberdade para expressar ideias e preocupagoes,
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fortalecendo a conexao entre a seguranga psicoldgica e o engajament, mas também estimula a
criatividade e a colaboragdo (Ge, 2020). Ademais, a seguranga psicologica favorece a criagao
de trabalho, permitindo que os colaboradores ajustem as suas tarefas e interagdes de acordo
com as suas habilidades e interesses, tornando as suas experiéncias mais significativas e
motivadoras. Ainda, a confianga nos supervisores ¢ outro elemento essencial nesse contexto,
uma vez que lideres auténticos e acessiveis criam um ambiente de respeito e apoio mutuo,
incentivando o engajament ¢ a satisfacao laboral (Fukami, 2023).

No contexto das empresas familiares, a seguranca psicologica assume um papel
essencial na promog¢ao da confianca mutua e da comunicagdo aberta, essencial para a resolugao
de conflitos que surgem por questdes emocionais ou diferengas de visdo entre geragdes (Miller,
2014). Quando os colaboradores se sentem seguros para expressarem as suas ideias e
preocupacdes, a organizacdo beneficia de uma maior inovacdo e engajament no trabalho.
Contudo, a auséncia dessa seguranca pode resultar num ambiente tenso, fazendo com que os
colaboradores hesitem em partilhar as suas perspetivas, temendo desagradar alguns dos
membros da familia ou comprometer relagdes pessoais, impactando diretamente o desempenho
e a motivacao das equipas (Almeida et al., 2023; Ferasso et al., 2025). Na sequéncia do que foi

exposto anteriormente, surgiu a seguinte hipotese:

H1: 4 seguranca psicologica impacta o engagement no trabalho.

2.5. Seguranca Psicolégica e Satisfacao Laboral

A seguranga psicologica constitui um pilar determinante para a promocao da satisfacao
no trabalho, ao assegurar que os colaboradores se sintam emocionalmente protegidos para
assumir riscos interpessoais, sem receio de represalias ou juizos negativos (Petrov et al., 2023).
Este sentimento de confianga coletiva fomenta a liberdade de expressdo, a partilha de ideias e
a abertura ao erro como oportunidade de aprendizagem. Num ambiente psicologicamente
seguro, os individuos tendem a envolver-se mais profundamente nas suas fungdes, fortalecendo
o vinculo com a organizagdo (Osbourne, 2015). A perce¢do de valorizagdo e respeito, resultante
deste clima, traduz-se num aumento dos niveis de satisfacdo profissional, refletindo-se
positivamente na motivagdo, no bem-estar e na qualidade do desempenho (Cho et al., 2023).
Assim, investir na seguranga psicologica revela-se uma estratégia central para o
desenvolvimento de contextos organizacionais saudaveis e sustentdveis (Atiku et al., 2023; Cho

etal., 2023).
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No contexto das empresas familiares, a seguranca psicoldgica exerce um papel essencial
na eficacia das equipas e no desempenho global do negdcio (Petrov et al., 2023). Um ambiente
seguro ¢ encorajador permite que os colaboradores trabalhem de forma mais coesa e eficiente,
0 que, de certa forma, indiretamente, contribui para o acréscimo da satisfacdo laboral. A
dindmica familiar dessas empresas pode tanto fortalecer a seguranca psicolégica como,
simultaneamente, apresentar desafios que exigem uma gestdo mais cautelosa (Atiku et al.,
2023).

Lideres que promovam um ambiente de confianca e de abertura estimulam um maior
envolvimento dos colaboradores, levando a niveis mais elevados de satisfacdo no trabalho
(Ramirez-Lozano et al., 2023). Dessa forma, a lideranca eficaz ndo s6 inspira os colaboradores,
mas também cria um espago onde eles se sentem encorajados a contribuir ativamente e a
expressarem as suas ideias, originando que a organizacao beneficie de um fluxo comunicacional
mais transparente, produtivo e aberto, o que favorece a cultura organizacional e fortalece o
compromisso de todos os envolvidos (Cho et al., 2023; Hoekx et al., 2024).

O conflito entre as esferas do trabalho e da familia pode afetar negativamente a
seguranga psicologica e o bem-estar dos colaboradores, dando resultado numa menor satisfagao
no trabalho (Pimentel et al., 2024). Esse fator é particularmente relevante nas empresas
familiares, onde ha uma intersecdo constante entre os papéis profissionais e familiares. A
sobreposi¢do dessas esferas pode gerar tensdes adicionais, comprometendo tanto o equilibrio
emocional dos colaboradores quanto a harmonia organizacional, sendo importante a existéncia
da flexibilidade entre a vida pessoal e o trabalho (Huang et al., 2024; Obrenovic et al., 2020).
Perante este desafio, a gestdo eficaz do conflito trabalho-familia assume um papel crucial na
constru¢do de um ambiente psicologicamente seguro. Estratégias organizacionais que
promovam o equilibrio entre as exigéncias profissionais e as responsabilidades pessoais
revelam-se fundamentais para mitigar tensdes e reduzir o desgaste emocional. Ao minimizar
estes conflitos, promove-se a preservagcao do bem-estar dos colaboradores, fortalecendo o seu
vinculo com a organizagdo (Silva et al., 2021). Este equilibrio contribui, de forma significativa,
para o aumento da satisfacdo no trabalho e para a consolida¢do de uma cultura organizacional
mais saudavel e sustentavel (Obrenovic et al., 2020).

Em periodos de crise, as empresas familiares que conseguem sustentar um ambiente de
trabalho positivo sdo capazes de mitigar o esgotamento profissional (Huang et al., 2024). A
seguranga psicologica desempenha um papel importante no decorrer desse processo, uma vez
que proporciona uma atmosfera de estabilidade e suporte (Miller et al., 2020). Durante

momentos desafiadores, a manutencdo de um espaco organizacional seguro permite que os
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trabalhadores enfrentem as adversidades com uma maior resiliéncia, promovendo a
continuidade e o fortalecimento da cultura corporativa (Ibafiez et al., 2024). Dando

continuidade ao exposto, formulou-se a seguinte hipotese:

H2: A seguranga psicologica impacta a satisfagcdo no trabalho.

2.6. Satisfacao Laboral e Engagement no Trabalho

A satisfacao no trabalho exerce uma influéncia direta e significativa sobe o engagement
dos colaboradores. A relagdo entre ambos os conceitos se traduz numa correlagdo positiva e
consistente, evidenciando que trabalhadores satisfeitos tendem a demonstrar maior motivagao
e envolvimento para com as suas fungdes. Este estado favorece niveis superiores de dedicagao,
esforco continuo e compromisso com 0s objetivos organizacionais, refletindo-se, por sua vez,
em desempenhos mais eficazes e sustentaveis ao longo do tempo (Shdaifat et al., 2023; Tavarez
de Henriquez & Dominguez Valerio, 2023; Tepayakul & Rinthaisong, 2018).

A literatura evidencia que a satisfacao no trabalho constitui um dos principais preditores
do desempenho profissional e da retencdo de talentos nas organizacdes (Luna-Arocas &
Morley, 2015). Colaboradores satisfeitos tendem a revelar niveis superiores de produtividade,
refletindo-se positivamente nos resultados organizacionais. Simultaneamente, a satisfacao
laboral funciona como um fator inibidor da intenc¢ao de rotatividade, reduzindo a probabilidade
de abandono do posto de trabalho (Sukumaran, 2021). Este efeito assume particular relevancia
em contextos organizacionais que procuram fortalecer estratégias de fidelizacao de talentos e
minimizar os custos associados a substituicao de colaboradores (Yalabik et al., 2012).

Sob uma perspetiva organizacional, a satisfacdo e o engagement no trabalho assumem-
se como pilares fundamentais para a sustentabilidade e o desempenho das empresas (Znidars$ic
& Mari¢, 2021). Colaboradores altamente motivados ndo apenas demonstram maior
envolvimento nas suas fungdes, como também orientam os seus esfor¢os para a concretizagao
de resultados superiores. A satisfagdo laboral, neste enquadramento, atua como catalisador
dessa dinamica, ao reforgar o vinculo afetivo e profissional entre o trabalhador e a organizagao,
favorecendo a construcdo de um ambiente de trabalho mais coeso, produtivo e harmonioso
(Moura et al., 2014).

Diversos fatores influenciam a satisfagdo e o engagement no contexto laboral,
destacando-se, entre eles, a qualidade da lideranca e o equilibrio entre a vida pessoal e
profissional. Uma lideranga caraterizada pelo apoio e pela proximidade ¢ determinante para

potenciar os efeitos positivos das praticas de gestdo orientadas para o alto desempenho,
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contribuindo para um maior envolvimento dos colaboradores. (Hauff et al., 2022).
Paralelamente, a conciliacdo eficaz entre as exigéncias profissionais e as responsabilidades
pessoais revela-se essencial, uma vez que os colaboradores que conseguem gerir
equilibradamente estas esferas, tendem a apresentar niveis mais elevados de satisfacdo e
compromisso com as suas fungdes (Znidarsi¢ & Maric, 2021).

No contexto das empresas familiares, a sinergia intergeracional apresenta um papel
diferenciado na promogao da satisfacao e do work engagement. A interagdo entre diferentes
geragdes dentro dessas organizagdes cria um ambiente colaborativo e de apoio mutuo, o que
contribui para um sentimento ampliado de pertenca e valorizagdo (Rozman et al., 2020). Esse
aspeto fortalece os lagos entre os colaboradores, mas também estimula um maior
comprometimento com os objetivos organizacionais, impactando diretamente a satisfagcdo e o
envolvimento dos colaboradores (Rozman & Tominc, 2022).

Desta forma, evidencia-se que a satisfagdo no trabalho tem um impacto direto e
significativo no engajament dos colaboradores, tornando-os mais dedicados e comprometidos
com as suas atividades laborais. Além disso, a sua funcdo mediadora entre diferentes fatores
organizacionais € da motivacdo reforca a sua importancia no contexto empresarial. O efeito
positivo da satisfacdo sobre o desempenho profissional e a reteng@o de talentos também ressalta
a necessidade de politicas organizacionais que promovam um ambiente de trabalho mais
competitivo. Por fim, varidveis como a lideranga, equilibrio entre a vida pessoal e profissional
e as condigdes de trabalho desempenham um papel essencial na constru¢cdo de um ambiente
laboral mais produtivo e motivador, refletindo diretamente na satisfacdo e no engajament dos

funcionarios. Assim, ¢ formulada a seguinte hipotese:

H3: A satisfagdo laboral impacta o engagement no trabalho.

2.7. O Papel Mediador da Satisfacao Laboral

A seguranga psicoldgica tem sido amplamente associada ao aumento do engagement
dos colaboradores, contudo esse efeito ¢ potencializado quando os trabalhadores estdo
satisfeitos com o seu emprego, uma vez que a satisfagdo reforga a confianca e 0 compromisso
com as suas atividades laborais. A satisfagao laboral fortalece a perce¢ao de confianga, estimula
0 compromisso € sustenta a dedicagdo as tarefas profissionais (Armutlulu & Noyan, 2011).
Paralelamente, a perce¢do de progressdo na carreira € o suporte organizacional atuam como

mecanismos protetores face as exigéncias do equilibrio entre trabalho e vida pessoal, mitigando
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os efeitos adversos do conflito trabalho-familia (De Clercq et al., 2020; Ramirez-Lozano et al.,
2023).

No contexto das empresas familiares, a proximidade entre lideres e colaboradores pode
fortalecer os efeitos da seguranca psicoldgica na motivagao, uma vez que relagdes baseadas na
confianga e no suporte mutuo criam um ambiente mais propicio ao envolvimento no trabalho
(Atiku et al., 2023). A lideranca transformacional exercida pelos CEOs dessas empresas
desempenha um papel essencial nesse processo, promovendo uma cultura organizacional que
incentiva a participagdo ativa dos colaboradores e reforca o seu sentimento de valorizagao
(Giang & Dung, 2021). Quando os colaboradores se identificam fortemente com a empresa ¢
com as suas responsabilidades, desenvolvem um vinculo emocional que resulta num maior
compromisso ¢ dedicagdo as suas atividades (Hoekx et al., 2024). Dessa forma, a satisfagao
laboral ndo s6 influencia diretamente o engajament dos colaboradores, mas também
desempenha um papel mediador essencial na relagdo entre seguranca psicologica e
envolvimento profissional (Roche, 2024). Deste modo, a0 minimizarem-se os efeitos negativos
do conflito trabalho-familia, fortalece-se o vinculo entre os colaboradores e a organizacao,
promovendo-se um ciclo positivo de motivagdo e desempenho (Tepayakul & Rinthaisong,
2018).

No contexto das empresas familiares, a articulagdo entre a seguranga psicologica, a
lideranca transformacional e a propriedade psicologica intensificam os efeitos positivos sobre
o engagement ¢ a produtividade (Atiku et al., 2023). Torna-se, assim, imperativo investir na
construcdio de ambientes de trabalho seguros, valorizadores e orientados para o
desenvolvimento continuo dos colaboradores, enquanto estratégia para a maximizagdo do
desempenho organizacional. (Ge, 2020; Huyghebaert et al., 2018). Assim, com base nos

estudos sobre o tema, formulou-se a seguinte hipotese:

H4: A satisfagcdo laboral medeia o impacto da seguranga psicologica no engagement

no trabalho.
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Neste contexto, o modelo de hipdteses ¢ apresentado na figura 1.

Satisfagdao Laboral

[
H2 | H3
|
 H4
i
!
v
Seguranga Psicologica > Work Engagement
H1
Figura 1
Modelo de Hipoteses
3. Método

3.1. Participantes

A amostra deste estudo ¢ constituida por 800 empresas familiares portuguesas (n=800).
A caraterizagdo sociodemografica dos participantes e algumas informagdes sobre o trabalho

que desempenham estdo apresentadas nas Tabelas 1 e 2, respetivamente.
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Tabela 1

Caraterizagdo Sociodemogrdfica dos Participantes

Participantes n % Média £ DP Min Max
Sexo
Feminino 435 54
Masculino 365 45.6
Idade (anos) 433+11.0 21 69
21-25 36 4.5
26-35 199 249
36-45 200 25.0
46-55 243 30.4
56-65 118 14.8
66-69 4 5
Grau de Escolaridade
2° ciclo do ensino basico (6 ano) 10 1.3
3° ciclo do ensino basico (9° ano) 114 14.2
Ensino Secundario (12°ano) 270 33.8
Ensino Profissional 18 2.3
Bacharelato 40 5.0
Licenciatura 300 37.5
Mestrado 44 5.5
Doutoramento 4 5
Vinculo
Prestador de Servigos (recibos verdes) 17 2.1
Contrato a termo (certo ou incerto) 168 21.0
Contrato sem termo / Efetivo 602 75.3
Através de empresa de trabalho temporario 11 1.4
Outro 2 3
Tempo na organizacio atual (anos) 9.4+89 1 43

Pela Tabela 1 constata-se que os participantes sao maioritariamente do sexo feminino

(54%), com idades compreendidas entre os 46 e 0s 55 anos (30.4%), com licenciatura

(37,5%), e com vinculo efetivo (75.3%).
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Tabela 2

Carateristicas do Trabalho

N % Média = DP Min Max
Funcio de chefia
Sim 71 8.9
Nao 729 91.1
Se sim:
Tempo de chefia 6.6+5.6 1 30
Nivel de chefia
Topo 18 23
Intermédia 36 4.5
Equipas 17 2.1
Se nao:
Tempo com a chefia atual 6.7+6.9 1 38
Sexo da chefia
Masculino 458 57.3
Feminino 239 29.9
Ambos 32 4.0
Sem resposta 71 8.9
Dimensao da organizac¢ao
<10 188 23.5
10249 359 44.9
50 a 249 148 18.5
> 250 105 13.1
Modelo de trabalho
Presencial 701 87.6
Remoto 19 2.4
Hibrido 80 10.0

Pela Tabela 2, verifica-se que a maioria dos participantes (91.1%) ndo apresentam

fungdes de chefia, trabalham em pequenas empresas (44.9%), e preferem o modelo de

trabalho presencial (87.6%).
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3.2. Procedimento

Os participantes desta investigagdo foram devidamente informados sobre os seus
direitos e as diretrizes éticas do estudo por meio de um termo de consentimento informado,
onde estd contemplada uma descri¢ao detalhada dos objetivos do estudo, a voluntariedade de
participagdo, a garantia de anonimato e a confidencialidade das respostas, bem como o
compromisso da equipa de investigacdo em zelar pelo rigor ético e cientifico do estudo. Para
garantir a concordancia explicita dos participantes, foi incluido no questionario um item
especifico no qual declararam o seu consentimento para que as suas respostas fossem utilizadas
exclusivamente para os propoésitos desta investigagao.

Dado que este estudo segue uma abordagem quantitativa, a colheita de dados foi
realizada através da aplicagdo de um questionario online, desenvolvido na plataforma Lime
Survey. Antes da sua propagagdo, o projeto foi solicitado e, posteriormente, obteu-se a
aprovagdo da Comissido de Etica da Universidade da Maia, garantindo o cumprimento dos
principios deontoldgicos protetores a investigacao cientifica. A distribuicdo do questionario foi
realizada através de e-mail, sendo enviado a um conjunto de empresas previamente
selecionadas. A identificagdo dessas entidades foi possibilitada através da colaboragdo com a
Associagdo das Empresas Familiares, que viabilizou a elaboracdo de uma base de dados
estruturada em Microsoft Excel, contendo o registo das empresas familiares sediadas em
Portugal Continental.

A estrutura do questionario (Anexo A) foi delineada em quatro sec¢des distintas, de
modo a garantir uma colheita de dados abrangente e organizada. A primeira sec¢ao consistiu
em questdes sociodemograficas, com o objetivo de caraterizar a amostra e fornecer um
enquadramento adequado para a andlise dos resultados. As trés sec¢des subsequentes foram
dedicadas a avaliacdo de construtos psicoldgicos relevantes, utilizando-se instrumentos
validados na literatura cientifica: a Team Psychological Safety Scale (Edmondson, 1999), que
mede a percecao da seguranca psicoldgica no ambiente de trabalho; a Short Index of Job
Satisfaction (Brayfield & Rothe, 1951)para medir a satisfagdao laboral; e o Questionario de
Capital Psicologico (Luthans et al., 2007), que examina os recursos psicolégicos positivos dos
individuos. A descricdo detalhada desses instrumentos encontra-se na sec¢ao 2.3 desta
dissertagao.

A recolha de dados decorreu entre abril e junho de 2025, periodo durante o qual se
conseguiu maximizar a taxa de resposta das empresas contactadas, garantindo-se assim uma
amostra representativa do universo das empresas familiares, em Portugal. Apds a conclusao

desta fase, procedeu-se ao tratamento e analise dos dados obtidos, com a expectativa de que a
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adesdao das empresas permita atingir resultados estatisticamente significativos e

metodologicamente robustos.

3.3. Instrumentos

3.3.1. Caraterizacao da Amostra

A caraterizagdo da amostra foi realizada com recurso a um questionario desenvolvido pelo
autor da presente dissertacao, intitulado Questionario de Caraterizagdo Sociodemografica e
Profissional. Este instrumento, composto por oito questdes de resposta categdrica, visou
recolher informacgdes essenciais sobre os participantes, abrangendo varidveis
sociodemograficas, como o sexo, a idade e o grau de escolaridade, bem como varidveis de
natureza profissional, nomeadamente o tipo de vinculo contratual, o tempo de servico na
organizacao atual, o tempo de trabalho com a chefia direta, o nivel hierarquico, o sexo da chefia,
a dimensdo da organizacdo, o modelo de trabalho adotado (presencial, remoto ou hibrido) e a
percecao dos inquiridos relativamente a adequacdo desse modelo ao desempenho das suas

fungdes.

3.3.2. Seguranca Psicolégica
A escala utilizada para medir a Seguranga Psicoldgica foi a versdo portuguesa da Team
Psychological Safety Scale, desenvolvida por Pereira et al. (2024) e originalmente desenvolvida
por Edmondson (1999). Este instrumento € composto por sete itens, sendo trés inversos (ou
seja, 1, 3 e 5), e utiliza uma escala de resposta do tipo Likert que varia de 1 a 7 (ou seja,
1=Discordo Totalmente, 7=Concordo Totalmente). Os exemplos incluem “Se nesta equipa
cometemos um erro, este é frequentemente usado contra nos”’. Para esta escala, obteve-se um

Alfa de Cronbach de 0.70, indicando uma fiabilidade aceitavel.

3.3.3 Engagement no Trabalho
O engagement no trabalho foi avaliado utilizando a versdao curta de 3 itens da Utrecht
Work Engagement Scale (UWES-3), que utiliza uma escala do tipo Likert de 7 pontos, variando
entre 1 (Nunca/Nenhuma vez) e 7 (Sempre/Todos os dias), e que contempla 1 item de cada
dimensao: (1) “No meu trabalho sinto-me cheio de energia” (vigor); (2) “Estou entusiasmado
com o meu trabalho” (dedicagdo); (3) “Estou imerso no meu trabalho” (absor¢ao). A UWES-
3 foi construida tendo por base uma versdo anterior de 9 itens (UWES-9), desenvolvida por

Sinval et al. (2018), e originalmente concebida por Schaufeli et al. (2006), pelo que ndo
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necessita de nova validagdo. Os itens foram selecionados por serem aqueles que melhor
explicam o construto em questdo: O item 1 por destacar claramente o nivel de energia do
colaborador, um indicador crucial de vigor; o item 2 devido ao seu foco no entusiasmo, uma
emog¢ao comumente associada ao engagement no trabalho; e, por tltimo, o item 3 visto os outros
itens de absorcdo se referirem principalmente a felicidade ou serem formulados de forma
extremamente permissiva (e.g., deixando-se levar). A escolha da UWES-3 também se justifica
pela conveniéncia de utilizar versdes curtas de instrumentos, sempre que disponiveis, com o
objetivo de: (a) minimizar a fadiga durante o processo de resposta; (b) reduzir a taxa de
desisténcia; e (c) mitigar respostas enviesadas, como a tendéncia dos participantes em
selecionar opg¢des intermédias (Sandy et al., 2017). Para esta escala, obteve-se um Alfa de

Cronbach de 0.71, indicando uma fiabilidade aceitavel.

3.3.4. Satisfacao Laboral

Para avaliar a satisfacdo laboral, serd utilizado o Short Index of Job Satisfaction (S1JS);
instrumento desenvolvido por Brayfield & Rothe (1951) e adaptada para o contexto portugués
por Sinval & Mardco (2020). E um instrumento unidimensional constituido por 5 itens e de
autorresposta (ex. “Sinto-me razoavelmente satisfeito no meu emprego atual”). Neste estudo,
os participantes devem identificar o seu grau de satisfagcdo relativamente ao seu trabalho. Os
itens sdo respondidos através de uma escala de tipo Likert de 5 pontos (1=Discordo Fortemente,
2=Discordo, 3=Indeciso, 4=Concordo e 5=Concordo Fortemente). Os itens 3 e 5 sao invertidos.
O score total ¢ calculado pela soma dos scores de todos os itens e, por isso, as pontuagdes desta
escala variam entre 5 e 25. Pontuagdes mais elevadas indicam niveis mais elevados de
satisfacdo laboral. A versdo adaptada para o contexto portugués possui um alfa de Cronbach de

.88, 0 que demonstra uma consisténcia interna muito boa (Fortin, 2009).

3.4. Anailise de Dados
Para a analise estatistica dos dados, recorreu-se ao software IBM SPSS Statistics
(Statistical Package for the Social Sciences), versao 29.0, amplamente utilizado em
investigacao cientifica para o tratamento e interpretacao de dados quantitativos.
Numa primeira fase, procedeu-se a caraterizagdo da amostra, com base em estatisticas
descritivas dos dados recolhidos. Foram analisadas frequéncias absolutas e relativas, médias,
desvios padrdo, bem como os valores minimo e maximo de cada variavel, com o intuito de

fornecer um retrato detalhado dos participantes e das suas condi¢des laborais.
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Posteriormente, realizou-se uma analise de correlacdo de Pearson entre as diferentes
escalas e dimensdes consideradas no estudo, com o objetivo de verificar a existéncia de
associacOes estatisticamente significativas entre as variaveis.

No sentido de explorar o papel da variavel Satisfacao Laboral, enquanto mediadora da
relacdo entre Seguranca Psicoldgica e Engagement no Trabalho, foi estimado um modelo de
mediagdo simples (modelo 4), com recurso & Macro Process, versao 4.2, desenvolvida por

Hayes (2018).

4. Resultados
4.1. Estatisticas das Escalas
A Tabela 3 mostra os valores estatisticos das escalas de Seguranca Psicoldgica, Work
Engagement e Satisfacdo Laboral, incluindo a média, mediana, moda, desvio padrio, valor

minimo e valor maximo.

Tabela 3

Estatisticas das Escalas

Estatisticas Sp ET SL
N 800 800 800
Média 5,0 5,3 3.9
Mediana 5.0 5.3 4,0
Moda 4,7 5,0 3,8
Desvio Padrao 0,8 0,8 0,6
Minimo 1,0 1,0 1,2
Maximo 7,0 7,0 5,0

A andlise da Tabela 3 revela que as trés variaveis em estudo — Seguranga Psicoldgica
(SP), Engagement no Trabalho (ET) e Satisfacdo Laboral (SL) — apresentam distribuicdes
proximas da simetria, evidenciada pela semelhanga entre os valores da média, mediana e moda
em cada uma.

No caso da Seguranca Psicologica, a média de 5,0 supera o ponto médio da escala (4,0),
o que indica que, globalmente, os participantes percecionam um ambiente psicologicamente
seguro no trabalho. A consisténcia entre a média, a mediana (5,0) e a moda (4,7) sugere uma

distribui¢do estavel e sem grandes assimetrias.
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Relativamente ao Engagement no Trabalho, observa-se a média mais elevada da
amostra (5,3), reforcando a ideia de um forte envolvimento dos participantes com a sua
atividade profissional. A convergéncia entre os trés valores centrais (média, mediana e moda)
reforga esta tendéncia e aponta para uma distribui¢cdo equilibrada dos dados.

Ja a Satisfagdo Laboral apresenta uma média de 3,9, ligeiramente acima do ponto médio
da escala utilizada (3,5), o que demonstra niveis positivos de satisfacdo com o trabalho, ainda
que menos expressivos comparativamente as outras variaveis. A proximidade entre média (3,9),
mediana (4,0) e moda (3,8) aponta igualmente para uma distribuicao simétrica.

Por fim, os desvios padrdo, que variam entre 0,6 (SL) e 0,8 (SP e ET), indicam uma
dispersao moderada das respostas, traduzindo um grau consideravel de homogeneidade nas

percecdes dos participantes.

4.2. Teste das Hipoteses
Com o objetivo de testar as hipoteses: HI (influéncia da seguranca psicologica no
engagement no trabalho), H2 (influéncia da seguranca psicoldgica na satisfacao laboral) e H3
(influéncia da satisfagdo laboral no engagement no trabalho), foi utilizado o coeficiente de

correlacdo de Pearson, cujos resultados se encontram na Tabela 4.

Tabela 4

Correlagdo entre as Variaveis

Escalas SP ET SL
SP - 272%* .299%**
ET - 319%**
SL -

** p<0,01

Os resultados correlacionais revelaram associacdes positivas e estatisticamente
significativas entre todas as varidveis em analise, com um nivel de significancia de p < 0,01.

A seguranca psicoldgica apresentou uma correlacdo positiva moderada com o
engagement no trabalho (r = .272, p < 0,01), confirmando a hipotese 1. Este resultado sugere
que percegoes mais elevadas de seguranga no ambiente organizacional estdo associadas a niveis

superiores de envolvimento por parte dos colaboradores.
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Verificou-se também uma correlacdo positiva entre a seguranga psicoldgica e satisfacado
laboral (r =.299, p < 0,01), corroborando a hipdtese 2. Este valor indica que trabalhadores que
se sentem psicologicamente seguros tendem a experienciar maior satisfacdo com o seu trabalho,
nomeadamente ao nivel das condi¢des, relagdes interpessoais e reconhecimento.

Por fim, a satisfagdo laboral correlacionou-se positivamente com o engagement no
trabalho (r=.319, p <0,01), dando suporte a hipotese 3. Este resultado indica que quanto mais
satisfeitos estao os colaboradores, maior € a sua propensao para se dedicarem ao trabalho com

energia, entusiasmo e envolvimento emocional.

4.3. Efeito Mediador da Satisfacao Laboral
Para testar a hipdtese 4, “A satisfacdo laboral medeia o impacto da seguranga

psicoldgica no engagement no trabalho”, foi proposto um modelo de mediagao simples (Figura

2).

Efeito de Mediagao
Efeito Total (c) 0,27
Y =ET
X=SP
(MediadorayM=SL ~ \ =/ Tttt >

Efeito Direto (¢) 0,19

Efeito Indireto

(a)0,21 (b) 0.37

Figura 2

Modelo de SP como preditora de ET, mediado por SL

Com o objetivo de testar o papel mediador da Satisfagdo Laboral (SL) na relacao entre
a Seguranga Psicologica (SP) e o Engagement no Trabalho (ET), recorreu-se a macro
PROCESS (modelo 4) para SPSS. O modelo demonstrou evidéncia empirica clara de mediacao
parcial, com todos os efeitos estimados a apresentarem significancia estatistica.

Na primeira etapa do modelo, verificou-se que a Seguranga Psicologica tem um efeito

positivo e estatisticamente significativo sobre a Satisfagao Laboral (f = 0,21; IC 95% [0,14;
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0,28];t=6,14; p <0,001), explicando cerca de 5,6% da variancia desta variavel. Este resultado
evidencia que quanto maior a percecao de seguranga no ambiente de trabalho, maior tende a ser
a satisfacao sentida pelos colaboradores.

De seguida, analisou-se o impacto da Satisfacdo Laboral sobre o Engagement,
confirmando-se igualmente uma relagdo significativa e positiva (f = 0,37; IC 95% [0,30; 0,45];
t=19,48; p <0,001). Este efeito explica cerca de 15,9% da variancia no nivel de engagement.

Importa ainda notar que, mesmo apds o controlo da variavel mediadora, a Seguranga
Psicologica manteve um impacto direto e significativo sobre o Engagement (f = 0,19; IC 95%
[0,12;0,26]; t=5,39; p <0,001), o que confirma a existéncia de uma mediagao parcial. O efeito
total da Seguranca Psicologica sobre o Engagement, antes da introdugdo da mediadora, foi de
B=0,27 (IC 95% [0,21; 0,34]; t=7,97; p < 0,001), correspondendo a uma variancia explicada
de 7,4%.

O efeito indireto, resultante da multiplicacdo dos caminhos a ¢ b (0,21 % 0,37), foi de
0,078, apresentando um intervalo de confianga [0,045; 0,116], que ndo inclui o zero,
confirmando a sua significancia estatistica.

Ao calcular a propor¢do de mediacdo (PM), conclui-se que aproximadamente 29% do
efeito total da Seguranga Psicologica sobre o Engagement é explicado indiretamente através da
Satisfagdao Laboral, sendo os restantes 71% atribuidos ao efeito direto.

Estes resultados sustentam a existéncia de uma mediagdo parcial estatisticamente
robusta, validando a Hipodtese 4: A satisfagdo laboral medeia a relagdo entre seguranca
psicolégica e engagement no trabalho.

Os resultados completos obtidos através da Macro PROCESS, no SPSS, podem ser

consultados no Anexo B.

5. Discussao

A discussao dos resultados obtidos visa a sua interpretagdo a luz dos objetivos definidos
e do enquadramento tedrico anteriormente desenvolvido. As analises realizadas permitiram
confirmar todas as hipdteses formuladas, validando o modelo teérico proposto e evidenciando
a relevancia das relagdes entre seguranca psicologica, satisfacdo laboral e engagement no
trabalho.

A primeira hipdtese (H1) preconizava uma relacdo direta e positiva entre a seguranga
psicolégica e o engagement no trabalho. Os resultados sustentam esta associagdo, evidenciando
que contextos organizacionais caraterizados por confianga interpessoal, liberdade de expressao

e auséncia de julgamento reforcam o envolvimento dos colaboradores. Esta conclusdo encontra
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sustentacdo empirica em Edmondson (1999) e Petrov et al. (2023), que demonstram que a
seguranga psicologica promove comportamentos de dedicacdo, energia e absorgdo,
correspondentes as trés dimensdes do engagement, segundo Schaufeli et al. (2006). No contexto
das empresas familiares, esta relacdo adquire contornos especificos. A proximidade entre
lideres e colaboradores, a informalidade das estruturas e o peso das relacdes afetivas tornam a
seguranga psicologica particularmente determinante. Como referem Matias e Franco (2020),
quando o ambiente relacional ¢ percecionado como seguro, os colaboradores tendem a
envolver-se de forma mais genuina, contribuindo ativamente para os objetivos da organizagao.

A segunda hipotese (H2) sugeria uma associacao positiva entre a seguranga psicoldgica
e a satisfacdo laboral. Os resultados obtidos confirmam esta premissa, indicando que
trabalhadores que se sentem respeitados, ouvidos e emocionalmente seguros demonstram maior
satisfacdo com o seu trabalho. Esta evidéncia estd em consonancia com os contributos de Cho
et al. (2023) e Osbourne (2015), os quais sublinham que contextos organizacionais positivos
promovem niveis superiores de bem-estar subjetivo, reconhecimento e realizagdo. No caso das
empresas familiares, a satisfacdo tende a estar fortemente ligada a percegdo de justica relacional
e de equilibrio entre exigéncias profissionais e dinamicas pessoais. Como defendem Atiku et
al. (2023), a seguranga psicologica favorece relagdes laborais estaveis e saudaveis, o que, em
ultima instancia, reforca a satisfacdo global com a experiéncia profissional.

A terceira hipotese (H3) preconizava uma relagdo direta entre satisfacdo laboral e
engagement, tendo sido igualmente confirmada. Os dados indicam que colaboradores
satisfeitos evidenciam niveis mais elevados de envolvimento no trabalho, confirmando a
influéncia positiva do bem-estar emocional na dedicagdo e na persisténcia organizacional
(Salas-Vallina & Alegre, 2018). Znidars$i¢ e Mari¢ (2021) refor¢cam esta ideia ao defenderem
que a satisfa¢do constitui um dos principais preditores do engagement, sobretudo em contextos
organizacionais onde se verifica consonancia entre valores pessoais e institucionais. Estudos
adicionais, como o de Tepayakul e Rinthaisong (2018), demonstram que a satisfacdo no
trabalho nao s6 influencia o desempenho, como também a identificagdo do colaborador com a
missdo da organizacdo, promovendo comportamentos voluntarios e pro-ativos. Estes dados
confirmam que a satisfag@o laboral é um recurso emocional que refor¢a o engagement de forma
sustentada.

A ultima hipotese (H4), corresponde ao nticleo explicativo do modelo, assumindo a
satisfacdo laboral como varidvel mediadora entre a seguranca psicologica e o engagement no
trabalho. A analise estatistica evidenciou a existéncia de uma mediacao parcial, com um efeito

indireto significativo (f = 0.078), representando 29% do efeito total da seguranca psicologica
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sobre o engagement. Esta dinamica confirma os pressupostos da Teoria da Conservacao de
Recursos (Hobfoll, 1989), segundo a qual os individuos procuram preservar e potenciar os seus
recursos emocionais e relacionais, mobilizando-os quando percecionam o ambiente como
seguro e gratificante. Importa sublinhar que, mesmo ap6s o controlo da varidvel mediadora, o
efeito direto da seguranca psicoloégica no engagement manteve-se estatisticamente
significativo, o que confirma a existéncia de um processo de mediacdo parcial. Este padrdo
corrobora os contributos de Armutlulu e Noyan (2011), ao indicarem que a satisfacao funciona
como elo afetivo entre percecOes organizacionais € comportamentos motivados.
Adicionalmente, Roche (2024) destaca que a satisfagcdo no trabalho representa um catalisador
emocional com impacto direto no nivel de envolvimento dos colaboradores. No contexto das
empresas familiares, este percurso motivacional assume particular relevancia. Giang e Dung
(2021) argumentam que, nestas organizacdes, a valorizacdo do individuo, a proximidade
relacional e a consisténcia dos valores fundacionais intensificam os efeitos da seguranga e da
satisfagcdo sobre o comportamento laboral. A experiéncia emocional de pertenca, refor¢ada por
praticas de escuta ativa e reconhecimento, traduz-se num maior engagement. Neste processo, a
lideranga, frequentemente exercida por membros da préopria familia, desempenha um papel
determinante. Hoekx et al. (2024) demonstram que praticas de lideranca baseadas na confianga,
na coeréncia e na valorizagdo pessoal amplificam os efeitos positivos da seguranga psicologica,

potenciando a satisfa¢do e, em consequéncia, o envolvimento profissional.

6. Conclusio

Compreender os fatores que sustentam o engagement no trabalho continua a ser um
desafio central nas ciéncias organizacionais. O presente estudo procurou clarificar essa
dindmica ao testar empiricamente um modelo que integra a seguranga psicolodgica, a satisfagao
laboral e o engagement, com base numa amostra de 800 trabalhadores de empresas familiares
portuguesas. Os resultados demonstraram que a percecao de um ambiente psicologicamente
seguro influencia positivamente o envolvimento profissional, sendo este efeito, em parte,
explicado pela satisfacdo laboral. A validacdo estatistica desta mediacdo parcial reforca a
relevancia de modelos integrados que considerem simultaneamente varidveis contextuais e
emocionais na explicagdo dos comportamentos organizacionais.

Deste modo, a investigagdo apresenta um contributo tedrico relevante ao consolidar um
modelo explicativo do engagement no trabalho ancorado em evidéncias empiricas € com
aplicabilidade pratica. Ao destacar o papel da seguranca psicologica como alicerce para a

satisfacao e o envolvimento, esta dissertacao sublinha a necessidade de abordagens estratégicas
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centradas na criagdo de ambientes saudaveis e motivadores. Para além de reforgar a literatura
existente, os dados obtidos oferecem orientagdes objetivas para a gestdo de recursos humanos
em contextos empresariais com forte componente relacional, como as empresas familiares,
permitindo sustentar decisdes baseadas na promo¢ao do bem-estar ¢ da performance dos

colaboradores.

6.1. Implicacoes Teoricas

A presente investigacdo oferece um contributo relevante para o aprofundamento teorico
do comportamento organizacional e da gestdo de pessoas, ao validar empiricamente um modelo
mediador que integra seguranga psicologica, satisfacao laboral e engagement no trabalho. Ao
demonstrar a influéncia direta da seguranca psicoldgica no engagement, bem como o papel
mediador da satisfacdo, este estudo reforca a pertinéncia de modelos explicativos que
consideram simultaneamente dimensdes contextuais e emocionais da experiéncia laboral.

Ao testar este modelo num contexto organizacional especifico, as empresas familiares
portuguesas, a investigagdo acrescenta valor a literatura ao evidenciar a aplicabilidade destes
construtos em ambientes com elevada densidade relacional, estrutura menos formal e forte
carga simbdlica.

Os resultados obtidos sustentam, ainda, os pressupostos da Teoria da Conservagdo de
Recursos (COR), ao revelar que a seguranca psicologica funciona como um recurso ambiental
capaz de gerar satisfagdo e, consequentemente, potenciar o engagement. A confirmagao
empirica deste percurso motivacional contribui para o avanco do conhecimento sobre os

mecanismos internos que sustentam o envolvimento profissional.

6.2. Implicacoes Praticas

A presente investigacdo oferece orientagdes praticas claras para a gestdo estratégica de
recursos humanos, ao evidenciar que o engagement dos colaboradores ¢ fortalecido quando
estes percecionam seguranca psicologica e sentem satisfacdo com o seu trabalho. Este efeito
torna-se especialmente significativo nas empresas familiares, onde as relagdes interpessoais
proximas e os vinculos informais exigem uma abordagem cuidadosa da gestdo emocional e do
clima organizacional.

Neste contexto, recomenda-se a adocao de praticas de lideranga que promovam a escuta
ativa, o reconhecimento individual, a abertura ao erro e a partilha de ideias. Estas medidas
devem ser institucionalizadas como parte da cultura organizacional, e ndo tratadas como

iniciativas pontuais. Paralelamente, importa garantir que os trabalhadores vivenciam
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experiéncias de satisfacdo consistentes, através de oportunidades de crescimento, valorizagao
profissional e equilibrio entre as dimensdes pessoal e laboral.

Ao reconhecer o papel central da seguranca psicologica e da satisfacao na mobilizagao do
engagement, os resultados obtidos reforcam a necessidade de politicas organizacionais
orientadas para o bem-estar ¢ a motivagdo sustentada. Tais praticas ndo apenas favorecem o
desempenho, como também promovem estabilidade interna, retengdo de talentos e adaptacao
eficaz as exigéncias do mercado. O investimento nestes dois pilares, contexto seguro e
experiéncia positiva, surge, assim, como condi¢do estratégica para a sustentabilidade e

longevidade das organizacdes familiares.

6.3. Limitacoes e Estudos Futuros

Tal como em qualquer estudo empirico, também a presente investigacdo apresenta
limitagdes que importam reconhecer.

A primeira estd relacionada com a natureza transversal do desenho metodoldgico, que
impossibilita a analise da evolucao das variaveis ao longo do tempo. A recolha de dados num
unico momento limita a possibilidade de estabelecer relagcdes de causalidade robustas,
restringindo a andlise a associa¢des estatisticamente significativas. Adicionalmente, o recurso
exclusivo a instrumentos de autorresposta pode ter introduzido enviesamentos decorrentes da
desejabilidade social ou da percegdo subjetiva dos participantes.

A segunda limitacdo refere-se a composi¢do da amostra, constituida unicamente por
trabalhadores de empresas familiares em Portugal. Embora o foco num contexto organizacional
especifico represente uma mais-valia em termos de profundidade analitica, a sua especificidade
reduz a generalizacdo dos resultados para outros setores, culturas organizacionais ou geografias.
A homogeneidade da amostra, em termos de tipo de organizagdo, limita a extrapolacdo das
conclusdes para contextos com estruturas mais formais ou liderangas nao familiares.

Com base nestes constrangimentos, sugere-se que futuras investigagoes adotem desenhos
longitudinais, que permitam observar a evolucdo das varidveis ao longo do tempo e testar
relagdes causais. Seria igualmente pertinente recorrer a metodologias mistas ou qualitativas, de
modo a explorar com maior profundidade as experiéncias e perce¢des dos colaboradores em
relagdo a seguranga psicologica, a satisfacdo e ao engagement no trabalho. Além disso,
recomenda-se a replicacdo do modelo noutros paises e realidades organizacionais, com vista ao
enriquecimento da compreensdo global do fenémeno e a validagdo da sua aplicabilidade em

contextos diferenciados.
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Anexo A. Questionario Disponibilizado aos Participantes

Seguranca Psicolégica, Work Engagement e Satisfacio Laboral em Empresas Familiares

PARTE I - Carateriza¢io Sociodemografica e Profissional

Pedimos-lhe que complete, por favor, respondendo as seguintes questoes - assinale um X na

opcao(des) correta(s) [dados para fins exclusivamente estatisticos]

1. Sexo
O Masculino
O Feminino

O Outro

2. Idade: (anos)

3. Grau de Escolaridade

O Sabe ler e escrever sem possuir a 4° classe
O 1° ciclo do ensino basico (4° classe)

O 2° ciclo do ensino basico (6°ano)

O 3° ciclo do ensino basico (9°ano)

O Ensino Secundario (12° ano)

O Ensino profissional

O Bacharelato

O Licenciatura

O Mestrado

O Doutoramento

4. Qual o vinculo que mantém com a sua entidade empregadora?
O Prestador de servigos (recibos verdes)

O Contrato a termo (certo ou incerto)

O Contrato sem termo/efetivo

O Através de empresa de trabalho temporario

O Outro.  Qual?

5. Tempo de trabalho na organizacio atual? anos
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6. No seu local de trabalho desempenha alguma funcio de chefia?

O Sim-— a) Tempo nachefia _ anos
b) Nivel de chefia = Topo
_ Intermédia
____Equipas
O Nao—a) Tempo com a chefia atual  anos

b) Sexo da chefia
____Masculino
____ Feminino
_ Outro

7. Dimensao da organizacio

O < 10 colaboradores

0 10 - 49 colaboradores
0 50 e 249 colaboradores
o >250

8. Modelo de Trabalho
O Presencial
O Remoto

O Hibrido (remoto + hibrido)

9. Quao adequado considera esse modelo de trabalho ao desempenho da sua atividade
profissional?
1 =Nada adequado ... 5= Totalmente adequado
ol
o2
o3
o4

s
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PARTE II
A - Escala da Seguranca Psicoldgica (7 itens) - Unidimensional

De seguida apresentamos algumas afirmagdes acerca da sua equipa de trabalho.
Pedimos-lhe que nos indique em que medida as afirmagdes se aplicam ou ndo se aplicam a
realidade da sua equipa. Para isso, assinale o valor que melhor corresponde ao que, em sua

opinido, acontece na sua equipa de trabalho. Utilize, por favor, a seguinte escala:
1=Discordo Totalmente
2= Discordo muito
3= Discordo um pouco
4= Nem concordo nem discordo
5= Concordo um pouco
6= Concordo muito
7=Concordo Totalmente

Coloque uma cruz (X) sobre a sua op¢ao de resposta para cada afirmagao.

Afirmacgoes Respostas

1. Se nesta equipa cometemos um erro, este ¢ frequentemente usado

123|456
contra noés. (invertido)
2. Os membros desta equipa sdo capazes de abordar problemas e lalslals|e
assuntos dificeis
3. Por vezes, as pessoas desta equipa rejeitam os outros por serem lalslalsle
diferentes. (invertido)
4. Nesta equipa ¢ seguro arriscar. 11234 |5]6
5. E dificil pedir ajuda a outros membros da minha equipa. (invertido) | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6
6. Ninguém desta equipa tentaria, deliberadamente, prejudicar os o lslalsle

meus esfor¢os
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7. Quando trabalho com os outros membros da equipa, as minhas

competéncias e talentos unicos sdo valorizados e utilizados.

B - Engagement no Trabalho (3 itens) - Tridimensional

As seguintes perguntas referem-se aos sentimentos de algumas pessoas com relagao
ao seu trabalho. Por favor, leia atentamente cada um dos itens a seguir e responda se ja
experimentou o que ¢ relatado, em relacdo ao seu trabalho. Caso nunca tenha tido tal
sentimento, assinale com ‘X’ no “Nunca/Nenhuma vez”. Em caso afirmativo, indique a

frequéncia que descreveria melhor os seus sentimentos, conforme a descri¢ao abaixo:
1= Nunca/nenhuma vez
2= Quase nunca/Algumas vezes por ano
3= As vezes/Uma vez ou menos por més
4= Regularmente/Algumas vezes por més
5= Frequentemente/Uma vez por semana
6= Quase sempre/Algumas vezes por semana

7=Sempre/Todos os dias

Coloque uma cruz (X) sobre a sua opcao de resposta para cada afirmacao.

Afirmacoes Respostas
1. No meu trabalho sinto-me cheio de energia. — dimensdo vigor 12131456
2. Estou entusiasmado com o meu trabalho. — dimensao - dedicagdo 11234 ]|5|6
3. Estou imerso no meu trabalho. — dimensao - absor¢ao 1123|456
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C — Escala da Satisfacdo Laboral (5 itens) - Unidimensional
Identifique o seu grau de satisfacdo relativamente ao seu trabalho.
1=Discordo fortemente
2=Discordo
3=Indeciso
4=Concordo

5=Concordo fortemente

1. Sinto-me razoavelmente satisfeito com o meu emprego atual

2. Na maioria dos dias, estou entusiasmado com o meu trabalho

3. Cada dia no trabalho parece ndo ter fim (invertido)

4. Sinto-me realmente satisfeito no meu trabalho

5. Considero que o meu emprego ¢ particularmente desagradavel (invertido)

MUITO OBRIGADO (A) PELA SUA COLABORACAO E PARTICIPACAO!
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Anexo B. Macro PROCESS

Run MATRIX procedure:

st sk s sk ok ok sk ki sk sk sk skoskoskoskok PROCESS Procedure fOI' SPSS VerSiOﬂ 4.2 st sk sk sk sk ok ok ki sk sk skeoskoskoskoskok

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.athayes.com

Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

>k sk o sk s sk sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk ook sk skeosk skosk sk sk

Model : 4
Y :E
X :SP
M :SL

Sample
Size: 800

sk sk sfe sk sk sk sk sk sk sfe sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sl sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk skeoske sk sk ske sk sk sk sk sk ske sk sk sk sk skeosk sk skok sk

OUTCOME VARIABLE:
SL

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,2986  ,0892 ;3092 78,1176  1,0000 798,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant  2,8953 1202 24,0792 ,0000 2,6593 3,1313
SP ,2102,0238  8,8384  ,0000 ,1635  ,2569

Standardized coefficients
coeff

SP ,2986

45



st sk sk sk sk sk sk ok sk st s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sie sk sk sk sk sk sk sk ki sk sk sk sk sk sk sk ki sk sk sk sk skoskoskoskosk ok

OUTCOME VARIABLE:
E

Model Summary
R  R-sq MSE F dfl df2 p
,3689  ,1361  ,5990 62,7921  2,0000 797,0000 ,0000

Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant  2,8359 2199 12,8953  ,0000 2,4042 3,2676
SP ,1945  ,0347 5,6058 ,0000 ,1264 ,2626
SL ,3738 ,0493  7,5870  ,0000 2771  ,4706

Standardized coefficients

coeff
SP ,1934
SL  ,2617

stk sk ok sk kR sk kR ok TOTAL EFFECT MODEL
sk s o ok ke ok ok ko sk sk ok kR R R sk sk ok kR R R K

OUTCOME VARIABLE:

E

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
2715 0737 ,6414 63,5200 1,0000 798,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 3,9182  ,1732 22,6234  ,0000 3,5783 4,2582
SP 2730  ,0343  7,9699  ,0000 ,2058  ,3403
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Standardized coefficients
coeff

SP 2715

Fasorkckiciickk TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON'Y

sk s sfe sk sfe koo sk sk sk skook

Total effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI c cs
2730 ,0343  7,9699  ,0000 ,2058  ,3403 2715

Direct effectof X on Y
Effect se t p LLCI ULCI c' cs
,1945  ,0347 5,6058  ,0000 ,1264 2626 ,1934

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
SL ,0786 ,0166 ,0484 ,1128

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI

SL ,0782 ,0154 ,0493  ,1093

>k ok o sk sk sk sk s ok s sk sk skosk sk skoskeosk skosk skok sk

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000
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