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Resumo

O objetivo deste estudo é explorar as interacbes entre Seguranga Psicoldgica,
Bem-Estar no trabalho e exaustdo em instituicdes particulares de solidariedade social na
zona Norte de Portugal. A pesquisa aborda a possivel moderacédo exercida pela exaustdo
na relacdo entre seguranga psicoldgica e crenca no Bem-Estar. Adotou-se uma
metodologia quantitativa, aplicando questionarios a 354 colaboradores das IPSS
cooperantes, com foco na seguranca psicologica, crenca no Bem-Estar e niveis de
exaustao.

Os dados obtidos revelaram uma correlacdo positiva entre seguranca psicolégica
e crenca no Bem-Estar, e uma correlacdo negativa moderada entre exaustao e seguranca
psicolégica. No entanto, ndo foi evidenciado um efeito moderador significativo da
exaustao, o que pode ser atribuido a complexidade desta variavel e as possiveis interacdes
com outros fatores ndo diretamente mensurados no estudo, sugerindo uma dindmica mais
complexa na influéncia sobre a relagdo entre seguranca psicoldgica e Bem-Estar.

Destaca-se a importancia de fomentar um ambiente de trabalho que valorize a
seguranca psicoldgica, visando melhorar o Bem-Estar dos trabalhadores. E recomendavel
que as organizacBes implementem politicas de suporte a saide mental e estratégias
preventivas contra a exaustdo, criando um ambiente que salvaguarde a salde psicoldgica
dos colaboradores.

Este estudo é especifico para o contexto das IPSS em Portugal, portanto os

resultados podem nao ser generalizaveis para outros contextos ou tipos de organizagoes.

Palavras-Chave: Seguranca Psicoldgica, Bem-Estar, Exaustdo Emocional, IPSS.



Abstract

The aim of this study is to explore the interactions between psychological safety,
well-being at work and burnout in private social solidarity institutions in northern
Portugal. The research addresses the possible moderation exerted by burnout on the
relationship between psychological safety and well-being beliefs. A quantitative
methodology was adopted, applying questionnaires to 354 IPSS employees, focusing on
psychological safety, well-being beliefs and levels of exhaustion.

The data obtained revealed a positive correlation between psychological safety
and belief in well-being, and a moderate negative correlation between exhaustion and
psychological safety. However, there was no significant moderating effect of exhaustion,
which can be attributed to the complexity of this variable and interactions with other
factors not directly measured in the study, suggesting a more complex dynamic in
influencing the relationship between psychological safety and well-being.

The importance of fostering a work environment that values psychological safety
in order to improve workers' well-being is highlighted. It is recommended that
organizations implement mental health support policies and preventive strategies against
burnout, creating an environment that safeguards employees' psychological health.

This study is specific to the IPSS context in Portugal, so the results may not be

generalizable to other contexts or types of organizations.

Keywords: Psychological safety, Well-being, Emotional exhaustion, IPSS.
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1. Introducio

A complexidade do contexto social atual, aumenta a vulnerabilidade das
organizagOes de solidariedade social na coordenacdo de recursos, tornando essencial a
atuacdo dos quadros técnicos na gestdo estratégica e manutencdo dos servicos de
responsabilidade social (Chau et al., 2014; Dodds, 2014). No seu quotidiano, estes
profissionais sdo responsaveis por estimular a organizacao e a estruturacdo de modelos
de gestdo que promovam a resolucgéo de problemas, fomentando a colaboracdo na cadeia
de valor para alcangar um impacto social positivo (Isidoro & Leal, 2015; Lopes & Leal,
2017).

A definicdo de politicas com uma orientacdo social estratégica, promovem
préticas de planeamento eficientes, melhorando o desempenho dos servigos sociais e,
consequentemente, a qualidade de vida dos beneficiarios (Sousa, 2012). Em Portugal, o
impacto das crises financeiras e econdémicas agravaram as condi¢cdes de vida,
especialmente para os individuos mais vulneraveis, aumentando a pobreza e a exclusédo
social, o que desafia a estabilidade do Estado Social e exige uma resposta mais rapida
face as desigualdades (Costa, 2020). Assim, as instituicdes de solidariedade social
desempenham um papel crucial na integracdo e na interacdo social (Reamer, 2018),
contribuindo para a estabilidade social e politica, bem como para 0 progresso e a coesao
social (Bridgeman et al., 2018).

Nos dias que correm, as instituicbes contemporaneas procuram aumentar o
compromisso operacional, refletindo-se na intensificacdo do desempenho profissional e
na melhoria da qualidade e produtividade dos servicos prestados (S. Carvalho, Carvalho,
& Cunha, 2021). A gestdo das instituicdes de solidariedade social exige um maior rigor
na analise e monitorizacdo de indicadores de desempenho, aumentando a
responsabilidade de cooperacdo dos colaboradores técnicos para alcancar objetivos
convergentes (Karam et al., 2018).

A eficécia na gestdo de recursos humanos possui um impacto significativo no
quotidiano laboral, destacando a importancia de desenvolver as competéncias, a
motivacao e a participagdo dos colaboradores nas decisdes (Ridder, et al., 2012). Assim,
torna-se essencial estimular a qualidade de vida, a salde, o bem-estar e a seguranga dos
trabalhadores, promovendo préaticas que equilibrem a vida pessoal e profissional, sem
comprometer o stress laboral (Melo et al., 2017).

A seguranca psicologica no ambiente de trabalho afigura-se um elemento
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fundamental para o bem-estar dos colaboradores e para a eficacia organizacional
(Edmondson, 2018; Obrenovic et al., 2020). Este conceito remete para a perce¢do dos
colaboradores relativamente a existéncia de um ambiente de trabalho seguro para a
expressao de opinides, ideias e preocupacdes sem medo de represalias, atraves da criacdo
de uma envolvente de confianca e respeito mutuo, onde os individuos se sentem
valorizados (Bradley et al., 2012).

Segundo Clark (2010), a relacéo entre a seguranca psicoldgica e o bem-estar no
trabalho, de forma que os funcionarios possam expressar as suas preocupacoes e ideias
livremente, potenciando a sensacdo de niveis mais elevados de satisfacdo no trabalho,
compromisso e saude mental (Newman et al., 2017). Em contrapartida, os estudos de
Dollard & Bakker (2010), referem que a auséncia de seguranca psicoldgica pode levar a
elevados niveis de stress, burnout e insatisfacdo no trabalho, afetando negativamente a
salde dos colaboradores, comprometendo a produtividade e a qualidade do trabalho
realizado.

A acdo dos lideres constitui um fator fundamental na valorizagdo das
contribuicdes dos seus colaboradores, num ambiente que permite estimular a inovacéo e
a criatividade dos mesmos (Frazier et al., 2017). Este contexto promove o
desenvolvimento do bem-estar no trabalho, que assenta na estabilidade da salde fisica,
mental e emocional dos funcionarios. Assim, os estudos de Che et al. (2022) e Young &
Bhaumic (2011) indicam que os funcionarios que se sentem apoiados, tendem a
demonstrar um melhor desempenho, um maior compromisso e uma menor taxa de
absentismo.

Dada a complexidade inerente a realidade laboral das IPSS, o principal objetivo
da presente dissertacao prende-se com a analise e compreensao da relacdo existente entre
a seguranca psicolégica e o bem-estar no trabalho, através da analise do contexto laboral
nas IPSS da Zona Norte de Portugal. Assim, a questdo de investigacdo para o presente
estudo, pretende analisar “Qual a relagdo entre a seguranca psicoldgica e o bem-estar no
trabalho dos colaboradores das IPSS?”.

A andlise foi efetuada com base numa amostra de 354 inquiridos, com recurso ao
inquérito por questionario, enquanto ferramenta de recolha de dados, pretendendo-se
efetuar uma observacdo de dependéncia da relacdo entre as variaveis em estudo, bem
como a sua influéncia muatua, sendo fundamental compreender o impacto de variaveis
independentes como: género, idade e funcdo, no Bem-Estar, Exaustdo Emocional e

Seguranca Psicologica da amostra.



A relevancia académica da presente tematica, prende-se com a analise do contexto laboral
existente nas IPSS da Zona Norte do pais, de forma a avaliar a Seguranca Psicoldgica e o
Bem-Estar dos colaboradores, com o propésito de obter uma perspetiva prética,
relativamente a qualidade de vida e ao ambiente profissional a que se encontram sujeitos,
bem como a forma como a seguranca psicoldgica se manifesta e impacta estes
colaboradores, num contexto laboral exigente de prestacdo de servigos sociais (Wang et
al., 2021; Wang et al., 2022).

Da mesma forma, espera-se que este estudo contribua para o desenvolvimento de
estratégias que permitam compreender quais os efeitos comportamentais no colaborador
e no desempenho das suas fungdes e responsabilidades, com o intuito de identificar
alternativas e recomendacdes para gestores e lideres, que permitam melhorar a relacdo
entre as variaveis em estudo, bem como a criacdo de um ambiente laboral que promova
0 Bem-Estar e a seguranca psicoldgica (Erkutlu & Chafra, 2016; Obrenovic et al., 2020).

Por fim, o burnout, enquanto fator critico, que pode influenciar a relacdo entre
segurancga psicologica e Bem-Estar no trabalho, pelo que a investigagdo do papel
moderador da exaustdo, nesta relacdo, permite esclarecer de que forma o esgotamento
emocional e fisico afeta esta dindmica (ldris & Dollard, 2014).

Desta forma, a presente dissertacdo encontra-se dividida em cinco capitulos, de
acordo com a seguinte estrutura:

e Introducéo: Contextualizacdo do tema, apresentagdo dos conceitos a
estudar, objetivo e questdo de investigacao.

e Revisao de Literatura: Enquadramento tedrico sobre seguranca
psicolégica, Bem-Estar e contexto laboral nas IPSS da Zona Norte de
Portugal, com perspetivas de diversos autores.

e Metodologia: Estudo quantitativo com inquéritos por questionario para
recolha de dados.

e Analise de resultados: Caracterizagdo da amostra, apresentacao dos
resultados, validacao das hipdteses e comparagao com dados de outros
autores.

e Conclusao: Resumo dos resultados obtidos, limitagdes encontradas e

sugestdes para futuras investigagodes.



2. Enquadramento Tedrico e Desenvolvimento das Hipoteses

2.1 Seguranga Psicologica

Atualmente, a competitividade dos mercados globais eleva a necessidade de
analisar a envolvente organizacional existente nas empresas do mundo moderno (Kotenko
et al., 2021). Neste contexto, a sustentabilidade e o desenvolvimento das organizacdes
reside na capacidade de identificar as preocupac6es com os seus colaboradores, de forma
a assegurar a existéncia de uma envolvente laboral, assente na confianga e liberdade para
expressar ideias, davidas e sem receio de humilhagéo, criando um ambiente de trabalho
saudavel e transparente (Shuck et al., 2018).

No caso das Instituicbes Particulares de Solidariedade Social, a sua
preponderancia, na sociedade, devido & crescente necessidade de assegurar servigos
sociais com elevados padrdes de qualidade, implica o desenvolvimento e evolugdo do
contexto laboral (Thelen, 2014). Esta abordagem requer a adocdo de préaticas que
permitam promover a coordenacéo das atividades desenvolvidas pelos recursos humanos
destas instituices, de forma a assegurar a existéncia de seguranca psicolégica em todas
as fases da sua vida profissional, com o intuito de garantir a prestacdo de servicos sociais
de elevado desempenho (Branco, 2009).

Como tal, o desenvolvimento do conceito de seguranga psicoldgica nas
organizacGes tem sido amplamente discutido ao longo das décadas pela comunidade
cientifica, com a principal finalidade de estimular a colaboracéo e a criatividade de todos
os colaboradores, permitindo que estes se sintam valorizados e ouvidos no seu local de
trabalho (Hunt et al., 2021).

O paradigma organizacional comeca a alterar e os individuos sdo destacados
enquanto forca motriz das organizac6es, cuja necessidade da existéncia de um contexto
laboral psicologicamente seguro, representa uma medida fundamental para a
sustentabilidade das organizagdes, minimizando comportamentos defensivos e a
ansiedade associada a aprendizagem (Edmondson et al., 2004).

Da mesma forma, os autores destacam a importancia do sentimento de confianga
e liberdade para expressar ideias, davidas e preocupagdes, sem medo de represalias ou
humilhag&o, fomentando uma cultura de inovacgéo aberta.

Assim, a seguranga psicoldgica assenta na capacidade de expressar o proprio “eu”,
sem receio da existéncia de repercussdes negativas na imagem, estatuto ou carreira do

profissional (Zeng et al., 2020), sendo uma garantia critica para o envolvimento e o



compromisso no trabalho, de forma que os colaboradores sintam estabilidade fisica,
cognitiva e emocional, no desempenho de suas func¢bes (Obrenovic et al., 2020).

De acordo com Edmondson et al. (2004), o desenvolvimento de uma equipa de
trabalho, com elevados niveis de eficiéncia e eficicia, requer um contexto, onde 0s
colaboradores considerem que as suas contribuicdes séo respeitadas, valorizadas e que a
possibilidade de cometer erros é encarada como uma oportunidade de aprendizagem. Este
enquadramento apenas se torna possivel num ambiente de partilha de ideias para fomentar
a melhoria continua das empresas (Zeng et al., 2020).

A criacdo de um ambiente de confianca e abertura potencia a resolucdo de
problemas complexos com maior agilidade, bem como uma capacidade de adaptacdo
rapida as exigéncias e desafios do dia-a-dia (Lenberg & Feldt, 2018).

Por um lado, esta abordagem resulta de um desenvolvimento dos principios de
diversidade e de inclusdo a nivel global, onde a seguranca psicologica desempenha um
papel vital na promog¢é&o de uma cultura organizacional justa e equitativa.

Por outro lado, os autores Xu et al., (2022) referem que a seguranca psicolégica
atua como um fator de mediacdo entre relacBGes interpessoais de qualidade, de
compromisso com a aprendizagem progressiva e a capacidade de inovacdo, resultando na
melhoria do desempenho.

Assim, a promoc¢do de uma cultura organizacional, pautada por um clima de
seguranca, permite que os colaboradores possam assumir, partilhar ideias e novas
abordagens, sem qualquer tipo de preocupacdo com o julgamento ou penalizacdo
profissional (Lu et al., 2022).

A implementacdo de um ambiente de seguranca psicoldgica é essencial para
facilitar o desempenho e a inovacdo nas organizacfes. A pratica de uma comunicagédo
aberta e de feedback é também crucial, dado que permite que todos os pontos de vista
sejam considerados e bem recebidos, com o propdsito de criar um ciclo positivo de
confianca e de melhoria continua (Coutifaris & Grant, 2022).

Neste sentido, a criacdo de um clima onde os colaboradores se sintam seguros
para se expressar e experimentar, ndo apenas melhora o Bem-Estar individual, mas
também potencia a aprendizagem, a formacdo e o desempenho coletivo, contribuindo
para o sucesso organizacional (Joo et al., 2023).

O estudo de Kirk-Brown & Van Djik (2016) salienta que os colaboradores,
quando se sentem comprometidos com as suas fungdes, tendem a trabalhar mais e melhor,

0 que estimula a motivacdo e a produtividade, com impacto direto nos resultados da
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organizacdo. Na perspetiva de estabilidade das equipas de trabalho, colaboradores com
elevados niveis de compromisso, possuem maior probabilidade de permanecer na
empresa, 0 que diminui o turnover e os custos associados a rotatividade de equipas
(Pathan, 2023).

Além disso, o0 compromisso organizacional contribui para 0 Bem-Estar geral dos
colaboradores, reduzindo o risco de burnout, esgotamento fisico ou emocional, causado
pelo exercicio das suas fungdes profissionais (Kruzic et al., 2014). Posto isto, a seguranca
psicoldgica promove a vitalidade e a energia, enquanto fatores essenciais para a
criatividade e a inovacdo no local de trabalho, fomentando o entusiasmo dos
colaboradores com os objetivos da organizacgéo e o seu papel ativo em todas as fases, para

alcancar o sucesso.

2.2 Bem-Estar no Trabalho
As IPSS constituem entidades de servico publico, cujo principal objetivo se

prende com a prestacao de servicos de solidariedade social, através da pratica de diversos
projetos de utilidade publica para a sociedade (Carvalho et al., 2020), cujo core business
assenta na intensa cooperacdo e sentido de responsabilidade social (Garrido, 2016).
Segundo 0 mesmo autor, a orientacdo para a solidariedade, entreajuda e protecéo social
sdo algumas das caracteristicas que identificam a existéncia de uma economia social,
assente na responsabilidade coletiva de diversos stakeholders envolvidos nas diferentes
iniciativas.

Contudo, a ampliagcdo da competitividade e das necessidades de prestacdo de
servicos sociais, implicam a implementacdo de abordagens estratégicas que promovam
eficécia e eficiéncia da prestacdo de servicos sociais, de forma a garantir o sucesso destas
instituicOes e a satisfacdo das necessidades dos seus stakeholders (Laurett & Ferreira,
2018).

A acgdo dos diversos Colaborador, na atividade de prestacdo de servico social
nestas organizacgdes, € assegurada por toda a estrutura de recursos humanos que possui
um papel fundamental nesta acéo social (Pestoff, 2013). Este fator possui um caracter
intangivel, uma vez que se encontra dependente do conjunto de competéncias,
responsabilidades, experiéncia e compromisso que cada Colaborador coloca a disposicao
do trabalho realizado, para a criagéo de valor acrescentado (Serrano, 2017).

No entanto, a envolvente laboral possui um papel fundamental na dinamizacgao



das operacdes das IPSS, como tal, a existéncia de um clima de Bem-Estar representa uma
variavel critica para assegurar a produtividade, satisfacdo e salde dos colaboradores
(Weisberg & Dent, 2016).

O Bem-Estar pode ser definido em duas perspetivas tedricas principais: 0 Bem-
Estar Subjetivo e o Bem-Estar Psicologico (Gaspar et al., 2012).

A designacdo de Bem-Estar Subjetivo assenta na visdo hedonica de Bem-Estar,
destacando a procura pela satisfacdo e prazer, em detrimento do sofrimento, considerando
os principios defendidos pela publicacdo "Well-Being: The Foundation of Hedonic
Psychology". Por outro lado, o Bem-Estar psicoldgico resulta da perspetiva eudaimonica,
cuja orientacdo de principios assenta no desenvolvimento pessoal e no alcance das
potencialidades do ser humano, com base no Bem-Estar psicolégico 6timo, considerando
a autoaceitacdo, a autonomia, o controlo sobre a sua envolvente, as relacBes positivas e
0s propdasitos de vida (McMahon & Estes, 2011).

Estas abordagens representam teorias filos6ficas com uma diferente visdo da
natureza do ser e da compreenséo do seu Bem-Estar, permitindo a interpretagéo profunda
da complexidade da relacdo de Bem-Estar na envolvente laboral, cujo impacto se reflete
na qualidade de vida de todos os colaboradores e no Bem-Estar organizacional (Cojocaru,
2014).

A existéncia de uma cultura estimulada pelo equilibrio entre estas duas visdes,
fomenta um local de trabalho saudavel e produtivo, de forma a valorizar e motivar os
colaboradores para o alcance do sucesso coletivo (Peir6 et al., 2019).

A perspetiva heddnica destaca a importancia da maximizacdo do prazer e da
minimizagdo do sofrimento, com base nas filosofias de Aristippus e Hobbes, cujo
propdsito pretende experienciar as sensacdes de prazer de acordo com os interesses do
ser humano (Moen, 2015).

A perspetiva eudaimoénica difundida por Aristoteles apresenta-se como uma
critica a visdo heddnica, devido a dependéncia do ser humano relativamente aos seus
desejos e interesses. Assim, o filésofo apresenta a alternativa eudaimonica, cuja
orientagdo pretende a exploragéo das vicissitudes da vida, com base nas suas virtudes e
no potencial humano (Huta, 2016).

No contexto organizacional, a integracdo das perspetivas que exploram a
existéncia de uma vida boa ou uma experiéncia boa, representam um fator crucial para
promover ambientes de trabalho saudaveis e produtivos (Peird et al., 2019). Assim, 0s

cargos de administracdo e de gestdo de topo devem procurar, ndo apenas compreender,
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mas também dar resposta as diversas necessidades que definem o Bem-Estar dos
colaboradores, uma vez que tratam de uma condi¢do essencial para 0 sucesso e a
sustentabilidade do desenvolvimento humano, a médio/longo prazo (Raziq &
Maulabakhsh, 2015).

Atualmente, a promoc¢do do Bem-Estar organizacional representa uma tematica
cada vez mais relevante no quotidiano das empresas, dado que reflete o conjunto de
necessidades dos colaboradores no ambiente de trabalho (Yadav et al., 2022).

O exercicio da atividade profissional desempenha um papel fundamental na vida
do ser humano, afetando, ndo s6 a sua identidade enquanto pessoa, mas também os seus
tracos de personalidade.

A percegdo que o individuo possui relativamente ao local onde exerce as suas
funcBes profissionais e a relagdo com a sua organizacdo reflete-se no seu Bem-Estar
(Bakker et al., 2012). O Bem-Estar no trabalho é considerado um conceito amplamente
investigado nos ultimos anos, cujos estudos referem a importancia do equilibrio no
ambiente socio-laboral e o conjunto de beneficios e recompensas inerentes ao exercicio
das suas funcgdes (Warr, 1990).

A atribuicdo de uma remuneracdo adequada permite reconhecer o esforco e o
compromisso dos colaboradores, contribuindo para a sua estabilidade financeira,
enquanto implicacdo base, essencial para o Bem-Estar geral da pessoa (Judge et al., 2010).

Para Warr (1990), o Bem-Estar reflete um conjunto de fatores, desde o
desenvolvimento de competéncias, o alcance dos objetivos individuais e coletivos para o
progresso social e a compreenséo das necessidades da envolvente laboral.

O compromisso dos colaboradores requer a adogdo de praticas que promovam
relacBes sociais saudaveis no local de trabalho, de forma a proporcionar um contexto
saudavel e produtivo (Diener et al., 2015). A existéncia de uma cultura de comunicacgéo
interna e a partilha de informacdo dentro da organizagdo sdo igualmente essenciais,
promovendo a transparéncia, a confianca e o alinhamento comum com o0s objetivos e
valores da organizacao (Mishra et al., 2014).

Da mesma forma, a existéncia de uma abordagem de desenvolvimento
profissional e de formacdo continua, permite que os colaboradores possam manter-se
atualizados face as tendéncias de mercado, assegurando a competitividade das empresas.
Adicionalmente, a seguran¢a no local de trabalho ndo se limita aos aspetos fisicos,
englobando a seguranga psicoldgica (Oliveira et al., 2020).

A falta de seguranca e de salde no trabalho tém um impacto significativo na
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produtividade e na capacidade de alcangar os objetivos organizacionais. Assim, fatores
como a desmotivacdo dos colaboradores, rotatividade organizacional (turnover) e a falta
de compromisso dos colaboradores representam alguns dos principais impactos que
afetam o desempenho organizacional e a reputacdo da empresa (Gomathy, 2022).

Consequentemente, a empresa torna-se menos atrativa, tanto para a progressao de
carreira dos colaboradores, como para clientes, comprometendo a cultura e o futuro das
organizagOes, a médio/longo prazo (Puah et al., 2016).

Desta forma, a falta de condicGes laborais influencia diretamente o nivel de
satisfacdo dos colaboradores, levando a um excesso de carga laboral e a uma maior
probabilidade de geracéo de conflitos profissionais/pessoais, decorrente da falta de Bem-
Estar.

2.3 Exaustdao Emocional

No setor social, o quotidiano dos recursos operacionais que integram as IPSS,
requer a integracdo e interacdo dos diversos grupos sociais, sendo imprescindivel o
desenvolvimento de praticas colaborativas que permitam alcancar os compromissos de
responsabilidade social, que constituem o proposito e a missdo institucional destas
organizacgdes (Cabrera-Lujan et al., 2023). A complexidade associada & gestdo de recursos
humanos, no seio destas organizagdes, implica um envolvimento e proximidade orientado
para o servico social ao proximo (Aranda et al., 2019).

Neste sentido, torna-se fundamental que estes profissionais possam exercer as
suas funcGes num ambiente laboral agradavel, estimulando o relacionamento interpessoal
entre todos, onde se assegure valores e principios laborais de credibilidade, respeito,
justica, compromisso e colaboracdo (Raziq & Maulabakhsh, 2015; Sari et al., 2022).

A administracdo das IPSS deve assegurar o Bem-Estar dos colaboradores para
enfrentar os desafios, de forma a garantir a qualidade do servico prestado, a gestéo de
diversidade, competéncias e o funcionamento da rede de agéo social (Enjolras et al.,
2018).

A importancia desta orientagdo estratégica deve-se ao facto de que a exaustdo
emocional, no contexto de trabalho, se trata de uma tematica cada vez mais presente no
dia-a-dia das organizagcdes de agdo e servigos sociais, dada a constante pressdo e
instabilidade laboral, gerada junto dos seus profissionais (Travis et al., 2016).

A exaustdo emocional representa 0 esgotamento dos recursos emocionais, morais



e psicolégicos do ser humano, onde o individuo se encontra fisica, psicologica e
emocionalmente esgotado, devido a exposi¢do continua a exigéncias excessivas no local
de trabalho.

Segundo Patel et al., (2019), a exaustdo emocional trata-se de um fendmeno
crescente no ambiente laboral moderno, caracterizado pelo esgotamento dos recursos
emocionais, morais e psicologicos dos individuos. As consequéncias desta circunstancia
resultam no desinteresse, falta de motivacéo, e, no limite, & ma conduta laboral, derivado
de atitudes negativas em relacédo ao trabalho e ao servico prestado aos clientes (Fauville
eta., 2021).

Posto isto, as consequéncias do alcance do estado de exaustdo ndo se limitam ao
individuo, mas também ao funcionamento da equipa de trabalho e da organizacdo como
um todo (Cropanzano et al., 2003). Torna-se fundamental que as organiza¢fes possam
mitigar a ocorréncia de situacdes de exaustdo emocional entre os funcionarios, dada a
possibilidade de atingir o estado de burnout. Esta sindrome resulta da existéncia das
seguintes dimens0es: exaustdo emocional e diminuicéo da realizagéo pessoal, sendo uma
consequéncia de sintomas do foro emocional, mental e comportamental, com
predominancia da exaustdo emocional (Aronsson et al., 2017).

De acordo com 0 modelo de exaustéo de Selye (1956), este processo gradual pode
implicar a progressao até a um estado de doenca, onde o desgaste psicoldgico resultante
da exposicdo prolongada a situacdes de stress profissional, levam o individuo a um
processo de exaustdo (Rana et al., 2019).

Desta forma, as organizacfes devem atuar estrategicamente, com a finalidade de
mitigar os efeitos negativos da exaustdo emocional, com a implementacdo de praticas
laborais que promovam um ambiente de trabalho saudavel e uma preocupacdo com a
carga laboral de cada funcdo ou posto de trabalho (Riedl & Thomas, 2019). Como tal,
devem promover-se medidas como o acompanhamento psicolégico, a existéncia de
protocolos e programas de Bem-Estar, bem como o balanceamento de equipas de forma
a equilibrar a capacidade de trabalho, uma ver que existem diversos fatores que
contribuem para o stress profissional, entre a equipa (Baeriswyl et al., 2016; Kim &
Wang, 2018):

o Desequilibrio entre Recursos e Exigéncias laborais: Existéncia de um
desequilibrio entre os recursos disponiveis e as exigéncias do ambiente de

trabalho, gerando stress.
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e Tensdo Emocional e Exaustédo: A situacéo de stress inicial evolui para um
estado de tensdo emocional, fadiga e exaustdo imediata.

e Mudangas de Atitude e Comportamento: Mudangas comportamentais.

A origem das circunstancias de stress profissional pode resultar de situacGes
organizacionais (carga de trabalho, falta de suporte) e pessoais (expectativas néo
atendidas, crise de competéncia, perda de autonomia) (Querish et al., 2013).

Durante o percurso profissional, muitos individuos em inicio de carreira,
encontram-se expostos a diversos conflitos, como dificuldades em responder
corretamente as solicitacdes, perda de autonomia e desafios na relacdo com os utentes dos
servicos, podendo resultar no esgotamento energético e na sensacédo de nao ter capacidade
para pensar ou realizar tarefas, tendo como consequéncia a dececdo devido a sensacdo de
falta de desempenho e/ou fracasso (Baeriswyl et al., 2016).

Por outro lado, também os autores West et al. (2018) referem que a carga horaria
excessiva, dificuldades nas relacbes com colegas e a percecdo de injustica nas
recompensas sdo fatores geradores de exaustdo emocional. Sendo que este contexto leva
0 colaborador a ter dificuldades no desempenho das suas funcdes, agravando ainda a
sensacdo de exaustdo emocional.

Desta forma, considera-se que um ambiente laboral, onde os colaboradores se
sentem exaustos emocionalmente, estes tendem a apresentar desinteresse e atitudes
negativas, impactando a produtividade e a eficiéncia nas operag¢fes quotidianas das

organizagoes.

2.4 Seguranga Psicoldgica e Bem-Estar no Trabalho

Ao longo dos anos, as preocupacdes relativas a organizacdo do trabalho, no
sentido de atingir os objetivos organizacionais, de acordo com os planos estratégicos
definidos pela

Gestdo de Topo, implicou a profissionalizacdo da gestdo dos métodos de trabalho
nas organizac6es modernas (Collins, 2022). Neste sentido, a estruturacdo das funcdes
exercidas pelos diversos colaboradores, inclui medidas fundamentais para assegurar a
competitividade e a performance das organizagoes (Obrenovic et al., 2020).

O desenvolvimento de politicas de gestdo orientada para os profissionais implica
a definicdo de estratégias que promovam uma cultura de colaboragdo, compromisso e

Bem-Estar no contexto laboral, pelo que a coordenacéo e gestéo da realidade laboral das
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IPSS, implica a pratica de politicas e preocupacdes relativamente a nova realidade social
existente (Anheier, 2014; Guest, 2017).

De acordo com o0s elementos descritos anteriormente, a eficacia na gestdo
quotidiana dos recursos humanos de uma organizacdo, aumenta a probabilidade de
sucesso da mesma. Pelo que a implementacdo de politicas de desenvolvimento de
colaboradores deve assentar no investimento, nas competéncias, na comunicagao, na
motivacdo, no envolvimento e na participacdo dos colaboradores nas decisdes
organizacionais (Newman et al., 2017).

Da mesma forma, as atividades de gestdo devem assegurar a dinamizacdo de
planos de comunicacgéo interna, formacéo, transparéncia na apresentacéo de resultados e
na coordenacdo de recursos, com o proposito de fomentar a criacdo de uma envolvente
laboral colaborativa, num contexto de trabalho seguro para os colaboradores (Maximo et
al., 2019).

De acordo com Obrenovic et al., (2020), o envolvimento no trabalho requer um
investimento fisico, cognitivo e emocional dos individuos, estimulando a condicdo
psicolégica dos mesmos, incluindo a seguranca psicoldgica. Esta abordagem permite que
o colaborador exerca as suas fungdes com autenticidade, demonstrando a sua esséncia
enquanto pessoa, com base “no seu verdadeiro eu”, evitando qualquer sintoma de inibigao
ou receio de consequéncias negativas no seu estatuto social ou na carreira profissional,
promovendo a sua seguranca psicoldgica (Wang et al., 2022).

Neste contexto, destaca-se a importancia da qualidade nas relacdes interpessoais
e na confianca entre colegas de trabalho, para a criagdo de um ambiente onde os
individuos se sentem seguros para expressar as suas ideias e sentimentos. Por outro lado,
o desenvolvimento desta dindmica de equipa, permite a formacéo de equipas confiantes
e coesas, a fim de alcancar o melhor desempenho de cada individuo e um ambiente de
trabalho envolvido no compromisso e colaboragéo de todos (Edmondson, 2018).

Ainda assim, torna-se fundamental a adocéo de um estilo de lideranga assente no
apoio e incentivo a participacdo e valorizacdo das contribuices de cada um para a
promocdo da incluséo e do respeito pelas diferencas individuais (Akpovivoro et al.,
2018).

Em contrapartida, a auséncia de seguranca psicologica pode levar os individuos a
ndo adotar certos comportamentos, facilitadores do desenvolvimento das suas
competéncias profissionais, considerando quatro riscos principais para a sua

imagem/reputacdo (Agarwal et al., 2017; Fransen et al., 2020):
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e Ignorancia: a colocagao de duvidas ou a procura de informagoes, pode ser
visto como um sinal de ignorancia.

¢ Incompeténcia: a possibilidade de cometer erros ou pedir auxilio pode ser
interpretada como falta de competéncia.

e Negacionismo: o facto de efetuar avaliagbes ou criticas pode ser
entendido como um sinal de negacionismo.

e Disrupcéo: a solicitagdo de feedback ou ajuda pode ser visto como

perturbador.

Assim, estes riscos representam alguns dos desafios e comportamentos que podem
comprometer o exercicio das suas fungdes profissionais, a formacdo ou aprendizagem dos
individuos, devido ao receio de vergonha (Salakhova et al., 2019).

Desta forma, a seguranca psicoldgica no ambiente laboral considera-se como um
elemento essencial para o0 Bem-Estar dos funcionarios e para o envolvimento efetivo no
trabalho. Esta situacdo resulta num maior envolvimento dos individuos, dado que se
sentem psicologicamente seguros.

Por sua vez, esta envolvente dinamiza o investimento pessoal no trabalho, na
criatividade e no compromisso com as suas tarefas diarias, dada a sensacdo de seguranca
para assumir riscos, sem medo de repercussdes negativas, promovendo um ambiente de
inovacdo e aprendizagem continua (Edmondson, 2018). Adicionalmente, a existéncia de
um ambiente onde os erros sdo encarados como oportunidades de aprendizagem, ao invés
de falhas, promove a inovacao e o crescimento.

Também a sensacdo de pertenca representa um fator relevante para que o0s
colaboradores se sintam parte integrante de uma equipa de trabalho, onde as suas ideias
séo valorizadas e ajudam no desenvolvimento coletivo. A existéncia de relagdes positivas
no ambiente de trabalho, fomenta a criacdo de um contexto saudavel, influenciando a
disposicao dos colaboradores para se expressarem e identificarem um propoésito comum
nas suas atividades diarias, criando um clima de Bem-Estar organizacional (Clark, 2020).

Desta forma, foi possivel formular a primeira hip6tese de investigacéo:

H1: A Seguranca Psicologica tem um impacto no Bem-Estar no Trabalho.

2.5 O Efeito Moderador da Exaustdo Emocional

Conforme descrito anteriormente, a exaustdo emocional representa uma das
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dimensGes centrais do burnout, cuja investigacdo tem sido amplamente estudada no
ambito da psicologia organizacional (Seidler et al., 2014).

Neste sentido, a investigacao sobre o fendmeno de burnout pretende analisar quais
as suas origens, enquanto fatores relacionados com o trabalho, a pessoa ou combinacgéo
de ambos (Laitdo et al., 2021).

De acordo com os estudos de Dishop et al. (2019), verifica-se a existéncia de uma
relagdo positiva entre a exaustdo emocional e o burnout, sendo que, recentemente, a
investigacdo cientifica concentra esforcos, na tentativa de analisar possiveis efeitos
moderadores que possam atenuar esta relacéo.

No local de trabalho, o desenvolvimento dos fatores emocionais implica o
controlo na demonstracdo das emocgOes desejaveis no ambiente laboral em todas as
interacdes pessoais, pelo que existem diversas estratégias de regulacdo emocional, onde
os individuos expressam emocdes que ndo sdo reais, dada a necessidade de manter o seu
estatuto social ou imagem profissional (Boekhorst et al., 2017).

Esta circunstancia, resulta na exaustdo do ego, a falta de autenticidade, a expressédo
inauténtica de emocdes, emocBes negativas e, consequentemente, 0 prejuizo nas
interacdes sociais quotidianas (Vanini & Williams, 2016). Ainda assim, esta conduta
diéria potencia um controlo rigoroso dos individuos, relativamente as suas emocdes reais
e desejadas, podendo ser um fator gerador de esgotamento mental, para além de prejudicar
as interacOes positivas numa cultura de trabalho saudavel (Castanheira et al., 2022).

Por outro lado, o burnout encontra-se igualmente relacionado com uma salde
fisica e mental debilitada, tanto ao nivel individual, quanto ao nivel organizacional,
conduzindo a menores niveis de produtividade, ao aumento do absentismo e ao turnover
nas organizac@es. Desta forma, a exaustdo emocional, surge como a dimensdo natural e
central do burnout, onde os individuos se sentem emocionalmente sobrecarregados e
esgotados devido ao trabalho (Indregard et al., 2018).

A circunstancia de exaustdo emocional tem um impacto significativo na sensacao
de Bem-Estar eudemonico, dado o impacto no sentimento de propdsito no trabalho,
atuando como atenuador na relagdo entre a exaustdo emocional e o burnout (Boekhorst
etal., 2017). Esta abordagem promove uma maior resiliéncia emocional, de forma que os
individuos possam encontrar satisfacdo e propésito no desenvolvimento das suas
atividades, até mesmo em situacGes de elevada carga de trabalho, e, consequente,
proximidade com a situagdo de exaustao emocional.

A exaustdo emocional pode influenciar significativamente a eficacia da seguranca
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psicoldgica para a promocdo do Bem-Estar laboral em situacGes em que os funcionarios
estdo emocionalmente esgotados e a sua capacidade de aproveitar os beneficios de um
ambiente psicologicamente seguro, pode ser comprometida, nas seguintes situagoes
(Boekhorst et al., 2017; Lee et al., 2016; Rathi et al., 2016):

e Reducao da capacidade de autoexpressao: Colaboradores exaustos podem
sentir que nao tém energia emocional suficiente para se expressar
plenamente, mesmo em ambientes seguros, limitando a eficacia da
seguranca psicoldgica para o seu Bem-Estar.

e Reducdo do compromisso: A exaustdo emocional pode levar a
desmotivacdo, fazendo com que os colaboradores se comprometam menos
com o trabalho.

e Impacto na saide mental: A seguranga psicologica pode proporcionar
suporte emocional e reduzir o stress, contudo se a exaustdao emocional

existir, pode dificultar a sensagdo de Bem-Estar.

Considera-se que um colaborador exausto emocionalmente, mesmo num
ambiente de elevada seguranca psicoldgica, pode nédo usufruir do Bem-Estar laboral para
o melhor desempenho profissional, dada a sua debilidade mental (Meyer et al., 2021).

A exaustdo emocional considera-se assim como atenuador na relagdo entre
seguranga psicoldgica e Bem-Estar no trabalho, onde, embora a segurancga psicoldgica
seja crucial para um ambiente de trabalho saudavel, a sua eficacia pode ser limitada pela
presenca de exaustdo emocional (Nahrgang et al., 2011).

E essencial que as organizacdes reconhecam e abordem a exaustio emocional para
maximizar os beneficios da seguranca psicoldgica e promover o Bem-Estar geral dos
funcionarios.

Desta forma, foi possivel formular a segunda hipotese de investigacao:

H2: A Exaustdo Emocional modera a relacdo entre a Seguranca Psicoldgica e o Bem-

Estar no Trabalho.

2.6 A Exaustdo Emocional e a Seguranga Psicologica

A exaustdo emocional, resulta da perda continua de recursos pessoais, como a
energia e a capacidade emocional, essenciais para lidar com as exigéncias do trabalho.

Quando os colaboradores se sentem esgotados, a sua capacidade de confiar nos outros e
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de se expressarem abertamente diminui, comprometendo a seguranca psicoldgica da
equipa (Escartin et al., 2021).

A relagdo entre exaustdo emocional e seguranca psicoldgica foi recentemente
investigada por Li e Peng (2022), que afirmam que ambientes com um clima ético e de
apoio tendem a reduzir significativamente os niveis de exaustdo emocional, ao fomentar
a confianca e a seguranca psicoldgica.

Por outro lado, Groulx et al. (2022) observaram como a exaustdo emocional dos
gestores afeta a seguranca psicologica das suas equipas, demonstrando que, a medida que
0S gestores experienciam maiores niveis de exaustdo emocional, a seguranca psicologica
das suas equipas diminui, resultando numa menor disposi¢édo para a mudanca e adaptagédo
a novos desafios. Este fendmeno sublinha o impacto em cadeia da exaustdo emocional,
que afeta, ndo sé os individuos, mas também a dinamica da equipa.

Adicionalmente, Escartin et al. (2021) analisaram a relacdo entre a exaustdo
emocional e o clima de seguranca psicossocial em multiplos niveis organizacionais. Onde
pudemos verificar que a exaustdo emocional aumenta em ambientes com um fraco clima
de seguranca psicoldgica, especialmente em locais onde o bullying e a intimidacéo no
trabalho séo prevalentes. Estes fatores agravam a sensacao de esgotamento emocional dos
trabalhadores e prejudicam ainda mais a seguranca psicoldgica.

O empowerment psicoldgico dos trabalhadores pode atuar como um amortecedor
contra a exaustdo emocional. Zhou e Chen (2021) sugerem que a seguranca psicoldgica
e a "embeddedness" organizacional medeiam os efeitos do empowerment no Bem-Estar
emocional, criando um ambiente mais saudavel onde os trabalhadores se sentem mais
Seguros e menos propensos ao esgotamento.

A sobrecarga de trabalho tem um impacto devastador na seguranca psicoldgica.
Segundo Sexton et al. (2022) os trabalhadores emocionalmente esgotados tém maior
dificuldade em colaborar de forma eficaz e em confiar nos seus colegas, resultando num
declinio geral da seguranca psicoldgica no local de trabalho.

A literatura recente demonstra, portanto, que a exaustdo emocional tem um
impacto negativo direto na seguranga psicolégica, comprometendo a capacidade dos
trabalhadores de se sentirem seguros para expressar as suas preocupagdes e participar
ativamente no ambiente de trabalho.

Desta forma, foi possivel formular a terceira hipotese de investigacéo:

H3: A Exaustdo Emocional tem um impacto negativo na Seguranca Psicologica.
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2.7 A Exaustdo e o Bem-Estar

O esgotamento emocional esta associado a reducédo da satisfacdo e a diminuigéo
da percecdo de Bem-Estar psicoldgico (Jeon et al., 2017), Segundo os autores,
trabalhadores emocionalmente exaustos, tendem a sentir-se incapazes de atingir um
estado de Bem-Estar equilibrado, afetando negativamente a sua crenca de que podem
recuperar a satde emocional a longo prazo.

Por outro lado, Anasori et al. (2022), afirmam que a resiliéncia psicolégica e a
exaustdo emocional afetam o Bem-Estar subjetivo. Niveis elevados de exaustdo
emocional comprometem significativamente a crengca no Bem-Estar, tornando os
trabalhadores mais vulneraveis a problemas de saide mental. A resiliéncia psicologica,
por outro lado, surge como um fator moderador que pode mitigar os impactos da exaustao,
ajudando a preservar a Crenga no Bem-Estar.

No contexto dos comportamentos relacionados ao trabalho, Neto et al. (2017)
investigaram o bullying no local de trabalho e o "presenteismo”, concluindo que a
exaustdo emocional afeta diretamente 0 Bem-Estar psicoldgico. Os autores sugerem que
a exaustdo emocional prejudica a crenca dos trabalhadores na sua capacidade de manter
um Bem-Estar equilibrado, especialmente em ambientes onde enfrentam pressfes
emocionais constantes, como o bullying, ou quando o ambiente de trabalho ndo
proporciona condigdes de seguranga suficientes (Lee et al., 2022).

Desta forma, foi possivel formular a quarta hipotese de investigacao:

H4: A Exaustdo Emocional tem um impacto negativo na Crenca no Bem-Estar.

Neste contexto, 0 modelo de hip6teses é apresentado na figura 1.
Figura 1 - Modelo de Hipoteses

——> Efeito Direto
___________ Efeito Moderador

Exaustéo
H3 Emocional H4
| H2
Seguranca ] Bem-Ebstiahr no
icoldgi Trabalho
Psicoldgica J H1 L
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3. Metodologia

A metodologia utilizada para esta dissertacao teve como prop6sito maior permitir

uma aprofundada analise de toda a temética em estudo, de modo a alcangar, de acordo

com as probleméticas identificadas e a anélise de dados, conclusfes sustentadas nos dados

obtidos atraves da amostra proveniente dos colaboradores inquiridos, com o intuito de

atingir os objetivos definidos e a validacao das hipoteses subjacentes a este trabalho de

investigacao.

3.1 Participantes

Obtiveram-se 354 respostas ao questionario online. A caracterizacdo sociodemogréafica

encontra-se na Tabela 1.

Tabela 1. Caracterizacdo sociodemografica dos Participantes

Participantes n % Média+ DP Min Max
Sexo
feminino 321 90.7
masculino 33 9.3
Idade (anos) 41.8+94 22 72
22-25 11 3.1
26-35 82 23.2
36-45 142 40.1
46-55 85 24.0
56-65 31 8.8
66-69 3 .8
Estado civil
Solteiro(a) 86 24.3
Casado(a)/Uniéo de facto 242 68.4
Separado(a)/Divorciado(a) 25 7.1
Viavo(a) 1 3
Grau de Escolaridade
2° ciclo do ensino basico (6% ano) 2 .6
3° ciclo do ensino bésico (9° ano) 10 2.8
Ensino Secundario (12°no) 36 10.2
Ensino Profissional 5 1.4
Bacharelato 4 1.1
Licenciatura 190 53.7
Mestrado 104 29.4
Doutoramento 3 .8
Vinculo
Prestador de Servicos (recibos verdes) 3 8
Contrato a termo (certo ou incerto) 52 14.7
Contrato sem termo / Efetivo 290 81.9
Através de empresa de trabalho temporéario 9 2.5
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Funcéo de Chefia

Sim 214 60.5
Né&o 140 39.5
Trabalha com utentes
Sim 301 85.0
Né&o 53 15.0
Tempo na fun¢ao (anos) 10.5 +8.3 0

40

Como se pode aferir da tabela, a maior parte dos participantes sao do sexo
feminino (90.7%), 64.1% tém idades compreendidas entre os 36 e 0s 55 anos e 85%
possui habilitacbes de ensino superior. A maioria dos participantes tem contrato sem
termo (81.9%), tem funcdes de chefia (60.5%) e 85% lida diretamente com os utentes.

3.2 Procedimento

Os participantes foram instigados a colaborar neste estudo com base num
consentimento informado, que incluiu informacéo detalhada sobre o objetivo do projeto,
os direitos dos participantes, a voluntariedade e a confidencialidade das respostas
individuais, sob o compromisso da equipa de investigacdo. A sua participacdo implicou
o preenchimento de um questionario online que foi enviado por e-mail para as diversas

entidades (apds aprovacao pela comissdo de ética da Universidade da Maia).

3.3 Instrumentos

Psychological Safety Scale. A escala utilizada para medir a Seguranca Psicolégica
foi a versdo portuguesa da Escala de Seguranca Psicoldgica de Equipas, desenvolvida por
Pereira et al. (2023) e inicialmente criada por Edmondson (1999).

Este instrumento é composto por sete itens, trés dos quais sdo inversos (i.e., 1, 3
e 5), e utiliza uma escala de resposta do tipo Likert que varia de 1 a 7 (i.e., 1-Muito
impreciso, 7-Muito preciso). Os exemplos incluem: “Se cometer um erro nesta equipa,
esse erro ¢ muitas vezes considerado contra si” e “Os membros desta equipa sdo capazes
de levantar problemas e questdes dificeis”. Esta escala foi escolhida com base nas suas
fortes propriedades psicométricas e na sua natureza concisa, 0 que a torna mais cativante
para os participantes. Escala de Crengas sobre o Bem-Estar (BWBS; McMahan & Estes,
2011)

Exaustdo Emocional

Questionario sociodemografico e relacionado com o trabalho. As variaveis
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sociodemograficas e relacionadas com o trabalho sdo recolhidas utilizando um
questionario autorreparado desenvolvido pelos autores e que consiste em 13 questdes,
sendo as respostas as questbes, organizadas categoricamente. As variaveis
sociodemograficas sdo: localizacdo da residéncia e do local de trabalho, idade, sexo,
estado civil e grau de escolaridade.

Relativamente as varidveis relacionadas com o trabalho, o questionario incluiu

perguntas sobre o tipo de contrato, profissao e antiguidade na funcéo atual.

3.4 Analise de dados
Para a andlise estatistica de dados utilizou-se o software SPSS (Statistical

Package for Social Sciences (Versdo 28.0). Efetuou-se uma analise descritiva para a
caraterizacdo da amostra (frequéncias, percentagens, médias, desvio padrdo, minimo e
méaximo). Utilizou-se o alfa de Cronbach para avaliar a consisténcia interna das escalas e
dimensoes das escalas utilizadas. Realizaram-se analises de correlacéo de Pearson entre
as escalas e dimensdes em estudo. Foi ainda utilizado o modelo de moderagéo simples 1,
usando a macro Process v.4.2 desenvolvido por Hayes (2018), para SPSS, para avaliar o
efeito de moderacdo da varidvel Exaustdo na relacdo de SP (Seguranca Psicoldgica) com
CBE (Crenca no Bem-Estar).

20



4. Resultados
Neste capitulo, séo apresentados os resultados do estudo e sua respetiva discussao

a luz da literatura existente na area. Além disso, serdo incluidas as considerac@es finais,
destacando as contribui¢c6es do estudo, suas principais limitacdes e sugestdes para futuras

pesquisas.

4.1 Apresentagdo de resultados

Para avaliar a consisténcia interna das escalas de Seguranca Psicoldgica e Crenca
no Bem-Estar, bem como da dimenséo Exaustdo da escala de Burnout determinou-se o
coeficiente Alfa de Cronbach (Tabela 2). A consisténcia interna de um questionario avalia

se 0s itens que o compdem medem 0 mesmo conceito ou construto.

Tabela 2. Alfa de Cronbach (o) para a escala SP e para Exaustdo

Escala N itens 0 Média DP
SP 7 818 4.90 43
Exaustéo 5 711 3.60 .89
Crenca Bem-Estar 16 .888 5.76 .76
Experiéncia de prazer 3 787 5.20 .25
Evitar experiéncias negativas 4 .813 5.31 43
Desenvolvimento proprio 5 811 6.13 .16
Contribuicdo aos outros 4 .788 6.28 22

A partir da tabela 2, podemos retirar as seguintes conclusdes sobre cada escala
utilizada:

e SP: Esta escala tem 7 itens, um coeficiente alfa de 0.818, o que indica boa
consisténcia interna. A média ¢ 4.90 com um desvio-padrao de 0.43,
sugerindo que os participantes tendem a estar acima da média nessa escala,
com variacdo moderada entre as respostas.

o Exaustao: Com 5 itens e um alfa de 0.711, essa escala também mostra uma
consisténcia aceitavel. A média é 3.60 ¢ o DP ¢ 0.89, indicando uma
tendéncia para niveis moderados de exaustdo e maior dispersdo nas
respostas.

e Crenga no Bem-Estar: Esta escala, composta por 16 itens, tem um
coeficiente alfa elevado (0.888), mostrando alta consisténcia interna. A
média de 5.76 com DP de 0.76, sugere que os participantes tém crengas

positivas em relagcdo ao Bem-Estar, com alguma variagdo nas respostas.
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e Experiéncia de Prazer: Com 3 itens, o alfa ¢ de 0.787, indicando boa
consisténcia. A média ¢ 5.20 com um DP de 0.25, sugerindo que os
participantes tendem a relatar experiéncias prazerosas, com baixa
variabilidade nas respostas.

e Evitar Experiéncias Negativas: Com 4 itens, o coeficiente alfa ¢ 0.813,
indicando boa consisténcia. A média ¢ 5.31 e o DP ¢ 0.43, o que sugere
que os participantes tendem a evitar experiéncias negativas, com variacao
moderada.

e Desenvolvimento Proprio: Esta escala tem 5 itens e um alfa de 0.811,
refletindo boa consisténcia. A média de 6.13 e DP de 0.16 indicam uma
forte énfase dos participantes no desenvolvimento pessoal, com pouca
variagao nas respostas.

e Contribui¢dao aos Outros: Com 4 itens, o alfa ¢ 0.788, também indicando
boa consisténcia. A média ¢ 6.28 com um DP de 0.22, sugerindo que os
participantes tém uma alta perce¢ao de contribui¢do aos outros, com pouca

variabilidade.

Os valores obtidos de Alfa maiores que 0,7 significam que ha consisténcia interna,
quer das escalas da Seguranca Psicoldgica, quer nas dimens@es da Crenca Bem-Estar,

bem como na dimensdo Exaustdo da escala de Burnout.

4.2 Teste de Hipoteses
Para testar a hip6teses 1 e se a Seguranca Psicoldgica (SP) impacta (ou tem um

efeito positivo) na Crenga no Bem-Estar (CBE) ou nas suas dimensdes, bem como se a
Exaustdo impacta na SP (Hipdtese 3) ou ainda se a Exaustdo impacta na Crenca Bem-

Estar (Hipdtese 4) calculou-se o coeficiente de correlacdo de Pearson (Tabela 3).
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Tabela 3. Correlacédo entre SP, CBE, dimensdes de CBE e Exaustéo

Escala/Dimensdes Exastdo SP CBE Ex.pr Ev.ex.n Des, Cont
Exaustéo - 412*  -101 -.247** 013 -110* -.117*
*
SP - 168** 159** -002 .207** .263**
CBE - 829*%* 781** |795** | 757**
Experiéncia de prazer - b518** . b46** 506**
Evitar exp.negativas - 381** . 327**
Desenvolvimento proprio - .830**

Contribuicdo aos outros

*p<0.05; ** p<0.01

A tabela 3 apresenta correlagbes entre vérias dimensbes, com a forca das

associacOes indicadas por valores de correlacdo (r) e a significancia estatistica indicada

pelos simbolos "**" (p < 0,01) e "*" (p < 0,05). Segue-se uma breve descri¢do das

relacBes entre as variaveis:

Exaustdo: Esta negativamente correlacionada com SP (r = -0.412, p <
0.01), indicando que niveis mais altos de exaustao estdo associados a uma
percegdo menor de SP. Mostra correlagdes negativas fracas e significativas
com Experiéncia de prazer (r = -0.147, p < 0.01), Desenvolvimento
proprio (r = -0.110, p < 0.05) e Contribui¢do aos outros (r = -0.117, p <
0.05).

SP (Satisfagdo Pessoal): Esta positivamente correlacionada com Crenca
no Bem-Estar (CBE) (r = 0.168, p < 0.01), Experiéncia de Prazer (r =
0.159, p < 0.01), Desenvolvimento préoprio (r = 0.207, p < 0.01) e
Contribuicdo aos outros (r = 0.263, p < 0.01), sugerindo que maior
satisfacdo pessoal estd associada a essas dimensdes de Bem-Estar e
realizagao.

Crenca no Bem-Estar (CBE): Tem correlacdes muito fortes com
Experiéncia de Prazer (r = 0.829, p <0.01), Evitar Experiéncias Negativas
(r =0.781, p < 0.01), Desenvolvimento proprio (r = 0.795, p < 0.01) e
Contribui¢dao aos outros (r = 0.757, p < 0.01), sugerindo que crencas
positivas em relagdo ao Bem-Estar estdo fortemente associadas a essas

dimensoes.
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e Experiéncia de Prazer: Correlaciona-se positivamente com Evitar
Experiéncias Negativas (r = 0.518, p <0.01), Desenvolvimento proprio (r
= 0.546, p < 0.01) e Contribui¢do aos outros (r = 0.506, p < 0.01),
indicando que uma maior experiéncia de prazer esté relacionada a maiores
niveis nessas dimensdes.

e Evitar Experiéncias Negativas: Esta positivamente correlacionada com
Desenvolvimento proprio (r = 0.381, p < 0.01) e Contribui¢ao aos outros
(r = 0.327, p < 0.01), sugerindo que evitar experiéncias negativas esta
ligado ao desenvolvimento pessoal e contribui¢ao social.

e Desenvolvimento Proprio: Apresenta uma correlagdo muito forte com
Contribuicao aos Outros (r = 0.830, p < 0.01), indicando que o
desenvolvimento pessoal estd intimamente associado a percecdo de

contribuir para o Bem-Estar dos outros.

Em suma, na tabela 3, constata-se uma correlagéo positiva fraca entre a Seguranca
Psicolégica e a Crengca e Bem-Estar (r=.168, p<0.01). Desta forma este resultado
corrobora a hipétese 1. Da mesma forma existe uma correlacdo fraca e positiva entre a
Seguranca Psicoldgica e trés das dimensdes da escala Crenca no Bem-Estar (Experiéncia
de prazer, Desenvolvimento préprio e Contribuicdo aos outros). As hipoteses H1.1, H1.3
E H1.4 foram apoiadas. A Hipdtese H1.2 ndo foi corroborada.

Verificou-se uma correlacdo negativa moderada entre a Exaustdo e a Seguranca
Psicologica corroborando a hipétese 3.

N&o existe correlacdo entre a Exaustdo e a Crenca no Bem-Estar (H4). No entanto,
h& uma correlacdo fraca negativa entre a Exaustdo e trés das dimensfes da Crenca no

Bem-Estar (Experiéncia de prazer, Desenvolvimento préprio e Contribuicdo aos outros).

4.3 Moderacao
1° Para testar se a Exaustdo moderava a relacdo entre a SP e a CBE, foi efetuada

uma analise de moderacdo. O modelo global obtido, teve significado estatistico
(R2 = 0.031, F(3,350) = 3.709, p < 0,011). No entanto, a interacdo entre SP e a
Exaustdo ndo mostrou um efeito estatisticamente significativo, indicando néo
existir moderacdo (R2 = 0,0014, F(1,350) = .501, p =.480). Desta forma a hipotese
H2 ndo foi corroborada.

2° Para testar se a CBE moderava a relagéo entre a Exaustao e a SP foi efetuada
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uma andalise de moderacdo. O modelo global obtido teve significado estatistico
(R2 =0.187, F(3,350) 28.881, p < 0,00001). No entanto, a interagcdo entre a CBE
e a Exaustdo ndo mostrou um efeito estatisticamente significativo, indicando ndo
existir moderacdo (R2 = 0,0014, F(1,350) = .583, p =.446). Desta forma a hipotese
H2 néo foi corroborada.

3° A Moderacdo da SP na relacdo entre Exaustdo e CBE néo faz qualquer sentido
porque ndo ha correlacdo entre Exaustdo e CBE.
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5. Discussao
Os resultados do presente estudo corroboram a Hipotese 1, que propunha que a

Seguranca Psicologica tem um impacto positivo no Bem-Estar no Trabalho. Estas
conclusdes encontram suporte na literatura, com autores como Edmondson (2018) e
Newman et al. (2017) a destacarem a importancia de um ambiente seguro, que permita
aos colaboradores expressarem-se sem receios de represalias. A confianca e a liberdade
para partilhar ideias sdo essenciais para promover a satisfacdo e o compromisso dos
trabalhadores, um ponto reforgado por Zeng et al. (2020) e Coutifaris & Grant (2022).
Contudo, os resultados também indicam que este efeito, embora positivo, ndo foi
particularmente forte, sugerindo que outros fatores, como as condicdes laborais e o
suporte organizacional, podem ter um papel igualmente relevante, tal como indicado por
Ridder et al. (2012) e Clark (2020).

A Hipdtese 1.1, que sugeria que a Seguranca Psicoldgica teria um impacto
positivo na Experiéncia de Prazer no Trabalho, também foi corroborada pelos resultados.
A literatura apoia esta relagdo, como demonstrado por Schein e Bennis (1965), que
afirmaram que ambientes psicologicamente seguros aumentam a probabilidade de os
trabalhadores experimentarem prazer nas suas funcdes. O estudo de Edmondson et al.
(2004) reforca esta ideia, ao demonstrar que o erro visto como uma oportunidade de
aprendizagem, contribui para a satisfacdo e realizacdo no trabalho. Esta perspetiva é
também destacada por Xu et al. (2022), que indicam que a seguranca psicoldgica facilita
0 COmpromisso e a inovacgao, o que se traduz num maior prazer na execucdo das atividades
laborais.

Relativamente a Hipotese 1.3, que propunha que a Seguranca Psicoldgica tem
impacto positivo no Desenvolvimento Pessoal, os resultados do estudo confirmaram essa
hipbtese. A literatura, como apresentada por Hunt et al. (2021) e Obrenovic et al. (2020),
sugere que a seguranga psicologica é crucial para o crescimento dos colaboradores,
promovendo o desenvolvimento de novas competéncias. Além disso, um ambiente seguro
proporciona oportunidades para o desenvolvimento continuo, tanto a nivel pessoal quanto
profissional, contribuindo significativamente para o desempenho organizacional.

No que se refere a Hipotese 1.4, que defendia que a Seguranca Psicoldgica
impacta a Contribuicdo aos Outros, os resultados foram consistentes com a literatura. De
acordo com Lu et al. (2022) e Coutifaris & Grant (2022), um ambiente seguro facilita a
cooperacéo entre colaboradores, promovendo uma cultura de apoio mutuo. Este estudo

demonstrou que a seguranca psicologica incentiva os trabalhadores a ajudarem os colegas
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e partilharem conhecimento, o que é essencial para a coesdo e eficacia das equipas.

J& a Hipdtese 2, que sugeria que a Exaustdo Emocional atuaria como moderador
na relacdo entre Seguranca Psicologica e Bem-Estar no Trabalho, ndo foi corroborada.
Embora estudos como Patel et al. (2019) sugiram que a exaustdo emocional pode ter um
impacto negativo no Bem-eEtar, neste contexto especifico das IPSS, ndo se observou um
efeito moderador significativo. Tal pode dever-se as especificidades deste setor, onde
outros fatores, como a natureza das tarefas e o envolvimento dos colaboradores com o
propdsito social, podem minimizar o impacto da exaustdo emocional na seguranca
psicoldgica. Castanheira et al. (2022) apontam que, em ambientes de elevada pressao
social e emocional, a exaustdo pode ndo moderar diretamente relagdes positivas como a
Seguranca Psicoldgica.

Quanto a Hipotese 3, que propunha que a Exaustdo Emocional impacta
negativamente a Seguranca Psicoldgica, os resultados confirmaram esta relacdo. Como
defendido por Obrenovic et al. (2020) e Patel et al. (2019), colaboradores emocionalmente
exaustos tém maior dificuldade em se sentirem seguros no trabalho, o que afeta a sua
capacidade de colaborar e inovar. Este estudo evidenciou que a exaustdo emocional
prejudica a criacdo de um ambiente psicologicamente seguro, reforcando a importancia
de mitigar a exaustdo para garantir a seguranca psicoldgica dos colaboradores.

Por fim, a Hipdtese 4, que propunha que a Exaustdo Emocional teria um impacto
significativo na Crenca no Bem-Estar, ndo foi corroborada pelos resultados deste estudo.
A literatura existente, nomeadamente os estudos de Jeon et al. (2017) e Castanheira et al.
(2022), sugere que a exaustdo emocional tem um impacto negativo na Crenca no Bem-
Estar, pois influencia diretamente a percecdo dos colaboradores em relagdo ao seu
ambiente de trabalho e a sua satisfacdo pessoal. No entanto, os resultados deste estudo
ndo confirmaram esta relacdo no contexto das IPSS. Tal discrepancia pode ser explicada
pela especificidade do setor, onde o forte envolvimento com o propoésito social e a
resiliéncia dos colaboradores pode mitigar os efeitos negativos da exaustdo emocional
sobre a crenca no Bem-Estar, reduzindo o impacto esperado e tornando-o néo

significativo.
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6. Conclusao

Os resultados obtidos no presente estudo reforcam a relevancia da Seguranca
Psicologica como fator determinante para o Bem-Estar no Trabalho, particularmente no
contexto das IPSS, onde a natureza das atividades exige elevados niveis de colaboragdo
e apoio mutuo entre os colaboradores. Através da andlise das hipdteses, ficou evidente
que a criacdo de ambientes psicologicamente seguros, contribui diretamente para a
melhoria da qualidade dos servigos prestados e para a satisfacdo dos profissionais que
atuam neste setor.

Os resultados do estudo indicam, ainda, que a Exaustdo Emocional ndo atua
consistentemente como moderador na relacdo entre Segurancga Psicologica e Bem-Estar
no Trabalho, embora desempenhe um papel relevante no impacto individual de
determinadas dimensdes do Bem-Estar. Este facto sugere que o contexto especifico das
IPSS apresenta caracteristicas que atenuam ou complicam as relacdes diretas entre estas
varidveis, exigindo estratégias de gestdo mais adaptadas e que sejam sensiveis as

particularidades dos colaboradores do setor social.

6.1 Implicagoes Teoricas

O presente estudo faz um contributo significativo para a literatura existente,
destacando a relevancia da Seguranga Psicoldgica nas organizacBes do terceiro setor,
nomeadamente nas IPSS. Esta investigacdo reforca a importancia do contexto
psicossocial no Bem-Estar no Trabalho, corroborando teorias propostas por autores como
Edmondson (2018) e Obrenovic et al. (2020), que evidenciam o papel fundamental de um
ambiente seguro para a promogéo da satisfacdo, desenvolvimento pessoal e cooperagédo
entre os trabalhadores.

Além disso, ao analisar o impacto da Exaustdo Emocional sobre a Seguranca
Psicologica e o Bem-Estar no Trabalho, este estudo também oferece uma perspetiva
valiosa sobre os desafios enfrentados pelos colaboradores das IPSS, corroborando o
trabalho de Patel et al. (2019) e Boekhorst et al. (2017), que associam o desgaste
emocional a dificuldade de criar um ambiente laboral seguro e saudavel. Os resultados
também sublinham a complexidade das relacdes entre as varidveis em estudo, sugerindo
que, para além da Seguranga Psicoldgica, existem outros fatores, como suporte
organizacional e condicdes laborais, que influenciam significativamente o Bem-Estar dos

colaboradores.
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O estudo contribui ainda para as teorias sobre lideranca, destacando a importancia
da criacdo de préticas inclusivas e de suporte, que promovam a Seguranca Psicoldgica e,

consequentemente, melhores resultados organizacionais.

6.2 Implicagoes Praticas

No ambito prético, os resultados do estudo sugerem que as IPSS devem investir
em praticas e politicas que fomentem um ambiente psicologicamente seguro,
promovendo a livre expressdo de ideias e de preocupacdes sem receio de represalias.
Estratégias que incentivem a lideranca inclusiva e o desenvolvimento de competéncias
emocionais dos gestores podem ser essenciais para alcancar um maior Bem-Estar dos
colaboradores e, assim, assegurar a qualidade dos servicos prestados.

Além disso, os resultados sobre o impacto da Exaustdo Emocional sugerem a
necessidade de implementar politicas de prevencdo e apoio, de modo a minimizar os seus
efeitos sobre os colaboradores. A gestdo do stress e a criagdo de programas de apoio
psicossocial sdo acdes cruciais para a promocao da saude mental e do Bem-Estar dos

trabalhadores, especialmente num setor onde o desgaste emocional é elevado.

6.3 Limitacoes e Estudos Futuros

Apesar dos contributos significativos, o presente estudo apresenta algumas
limitacGes. A amostra utilizada, restrita e ndo aleatéria, limita a generalizacdo dos
resultados para o universo total das IPSS da zona Norte. Para além disso, a auséncia de
estudos prévios sobre a relagdo entre Seguranca Psicolégica e Bem-Estar no contexto das
IPSS dificultou a analise comparativa dos resultados obtidos, sugerindo a necessidade de
uma investigacdo mais aprofundada.

Estudos futuros poderiam considerar a inclusao de variaveis adicionais, tais como
suporte organizacional, estilos de lideranga e caracteristicas individuais dos
colaboradores, para uma melhor compreensédo das dindmicas subjacentes ao Bem-Estar
no Trabalho. Além disso, seria interessante adotar uma abordagem longitudinal, de modo
a permitir a avaliacdo da evolucdo das relacfes entre as varidveis ao longo do tempo. Uma
analise qualitativa complementar, como entrevistas ou focus groups, também poderia
fornecer uma compreensdo mais aprofundada das experiéncias dos colaboradores e das
suas percecgdes sobre Seguranca Psicologica e Bem-Estar.

Por ultimo, seria pertinente ampliar o estudo a outras regides e contextos culturais,
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de modo a compreender como as diferentes realidades organizacionais e culturais
influenciam a relacdo entre as varidveis, proporcionando uma visao mais abrangente e

diversificada da importancia da Seguranca Psicolédgica no setor social.
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