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Resumo

A forma e o tempo em que o trabalho é prestado tém sido objeto de sucessivas mutagoes,
adaptando-se 0 mesmo a novas realidades e contextos. Desenvolvimentos tecnoldgicos,
em especial nos meios de transmisséo de informacéo, permitiram o aparecimento de novas

formas de prestacéo de trabalho.

O teletrabalho, enquanto manifestacdo desta nova realidade, é também o foco de
desenvolvimento de riscos psicossociais, que, face as condicdes da prestacao do mesmo,
necessitam de melhor e continuada avaliacdo, em particular dos associados ao
distanciamento social dai decorrentes, gue fomentam o desenvolvimento de sentimentos

de isolamento e solidao.

Este estudo pretende, assim, avaliar os riscos psicossociais inerentes a prestacéo de
trabalho em regime de teletrabalho e o seu impacto na relacdo com os colegas, familiares

e amigos, bem como quais serdo o0s seus efeitos na salde fisica e mental do trabalhador.

Para o efeito, foi efetuado um estudo de natureza quantitativa, descritiva e transversal,
mediante a aplicacdo a uma amostra ndo probabilistica e, portanto, de conveniéncia de
dois questionarios, no sentido de avaliar os fatores associados aos riscos psicossociais —
Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ), versédo portuguesa por Silva et al.
(2011), e o desenvolvimento do sentimento de soliddo — Escala de Soliddo da University of
California, Los Angeles (UCLA), adaptado para a lingua portuguesa por Neto (1989).

Da analise que se efetuou aos dados obtidos, apés a aplicacdo dos questionarios
COPSOQ e da UCLA, verifica-se que nao existird um risco imediato para a saude dos

trabalhadores, contudo, identificou-se um nivel moderado de solidao.

Embora, face a dimenséo da amostra e as limita¢cdes dos instrumentos de recolha de dados
utilizados, ndo seja possivel generalizar-se os resultados a outras realidades, €, no entanto,
possivel verificar que a prestacdo de trabalho em regime de teletrabalho é um fator de

promocao do sentimento de solidéo.

Palavras-chave: Riscos Psicossociais, Teletrabalho, Isolamento Social, Solidao.



Abstract

The form and time in which the work is carried out have been the object of successive
mutations, adapting themselves to new realities and contexts. Technological developments,
especially in the means of transmitting information, have allowed the emergence of new

forms of work provision.

Telework, as a manifestation of this new reality, is also the focus of development of
psychosocial risks, that, given the conditions of its provision, need better and continuous
evaluation, particularly those associated with the resulting social distancing, that promote

the development of feelings of isolation and loneliness.

This study aims to evaluate the psychosocial risks inherent to the provision of work in
telework and its impact on the relationship with colleagues, family members and friends, as

well as what will be its effects on the physical and mental health of the worker.

For this purpose, a quantitative, descriptive and transversal study was carried out, by
applying two questionnaires to a non-probabilistic and therefore convenience sample, in
order to assess the factors associated with psychosocial risks - Copenhagen Psychosocial
Questionnaire (COPSOQ), portuguese version by Silva et al. (2011), and the development
of the feeling of loneliness - Loneliness Scale of the University of California, Los Angeles
(UCLA), adapted for the portuguese language by Neto (1989).

From the analysis carried out on the data obtained, after the application of the COPSOQ
and UCLA questionnaires, it appears that there will be no immediate risk to workers' health,

however, a moderately level of loneliness was identified.

Although, given the size of the sample and the limitations of the data collection instruments
used, it is not possible to generalize the results to other realities, it is however possible to

verify that teleworking is a factor in promoting the feeling of loneliness.

Keywords: Psychosaocial Risks, Telework, Social Isolation, Loneliness.
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Introducao

No inicio de 2020, a Organizacdo Mundial da Saude (OMS) declara a existéncia de uma
emergéncia de saude publica, que, veio a perceber-se, atingiria todo o mundo. Esta
doenca, que se veio a identificar como COVID-19, foi causada por um novo coronavirus
SARS-CoV-2, sendo classificada, em margo de 2020, pela OMS, como uma pandemia.

A infecéo por COVID-19 ocorre por transmissao do virus entre pessoas proximas, em que
uma delas ja esteja infetada (quando se tosse ou espirra, libertam-se goticulas, que podem
atingir terceiros), bem como pelo contacto com objetos ou superficies contaminadas (essas
goticulas depositam-se nos objetos e superficies, podendo ser tocadas, infetando mediante
0 subsequente toque nos olhos, nariz ou boca). A doenga manifesta-se, com maior
frequéncia, com os sintomas de tosse, febre e fadiga, levando em algumas situacdes a
dificuldades respiratérias, podendo afetar varios 6rgaos, incluindo o sistema nervoso
central (Almeida et al., 2020).

Esta contingéncia acabou por se revelar em Portugal, logo no inicio de margo de 2020,
com o aparecimento do primeiro caso... e a partir desse momento a vida dos portugueses

alterou-se profundamente.

Por determinacéo do estado portugués, o modo de vida, mantido até entéo, ficou suspenso,
passando a haver uma nova realidade, que implicou a tentativa de mitigar os efeitos da
doenca, mediante a implementacdo de medidas de distanciamento social, levando a que
os trabalhadores, sempre que possivel, desenvolvessem a sua atividade profissional em
regime de trabalho a distancia e a que os alunos passassem a ter aulas em regime de
ensino a distancia, conforme refere dos Santos (2021), e setores como os da hotelaria,
restauracdo e comércio foram obrigados a efetuar drasticas alteracdes, implicando o
despedimento de trabalhadores, a redu¢édo da sua atividade e, no pior cenario, o proprio

encerramento, tendo ainda havido impactos nas restantes areas de atividade.

Esta mudanca, inesperada e urgente, levou a que se implementassem medidas néo
testadas e, embora se tenham limitado as consequéncias decorrentes de uma situagédo de
ndo trabalho, submeteu os trabalhadores a condicbes para as quais ndo estavam
preparados, relancando a importancia do estudo das implicagbes da sujeicdo dos
trabalhadores a riscos que ultrapassam a realidade fisica do trabalho presencial

desenvolvido na fabrica, oficina ou escritorio.



Esta radical transi¢cdo implicou que todo o trabalho para o qual ndo fosse exigida a presenca
do trabalhador no local de trabalho passasse a ser desenvolvido nas respetivas
residéncias, havendo, numa fase subsequente, deslocacfes pontuais ao local de trabalho,
situacdo que trouxe consigo uma realidade que, embora observada pontualmente, tem
agregado um conjunto de fatores limitativos do normal desenvolvimento das relacBes
interpessoais com colegas de trabalho, amigos e familia, podendo-se questionar como este
distanciamento, forcado, podera comprometer, face ao isolamento social e ao potencial
sentimento de soliddo, o bem-estar mental dos funcionarios e as consequéncias dai
decorrentes para o futuro, pois, como referem Delgado et al. (2020, p. 174), o periodo da
pandemia “tem agucado o sentimento de melancolia dos sujeitos, expondo a sua

vulnerabilidade”.

O aumento dos riscos psicossociais, segundo Coelho (2009, cit por Pereira & Ribeiro,
2017), pode ser justificado por razdes varias, relacionadas com as mudancas profundas do
mercado laboral, refletidas no desenvolvimento de locais de trabalho que ddo menor
importéncia a capacidade fisica e mais as exigéncias psicossociais, €, como refere Areosa
(2012), as dimensdes psicossociais acabam por ter uma forte influéncia na construgao das

nossas percegﬁes.

O objetivo do trabalho a desenvolver passara por analisar os efeitos de um longo periodo
de auséncia do local de trabalho e do correspondente distanciamento fisico dos colegas,

no sentido de identificar os riscos dai decorrentes para o trabalhador.

Pretende-se, assim, fornecer alguma informagé&o que permita identificar as causas e efeitos
dos “fendmenos” e a forma de os mitigar, ndo s6 no ambiente de uma “anomalia”
decorrente de uma crise sanitaria, mas também de uma realidade cada vez mais presente

no panorama laboral.

Sera assim importante compreender as origens destes riscos € como 0S mesmos se vao
exteriorizar, recorrendo-se para esse efeito a uma analise das suas componentes, ou seja,

relacionando-se as diversas partes que interagem nesse capitulo — mental, fisica e social.

No estudo realizado, ap6s uma prévia revisao de literatura que se debruca sobre os temas
dos riscos psicossociais, teletrabalho, isolamento social e solidéo, e da forma como estéo
relacionados, serda importante materializar esse conhecimento mediante o0
desenvolvimento de uma pesquisa, assente na criacdo de um questionario, que sera
distribuido a trabalhadores que tenham vivenciado, ou vivenciem, situacdes de trabalho a

disténcia. Os dados serdo posteriormente sujeitos a uma analise estatistica, no sentido de



se procurar correlacdes entre a prestacao de trabalho a distancia e os riscos psicossociais

inerentes ao mesmo.

Este plano pressupde, para além desta contextualizacdo inicial, a realizacdo de uma
concisa revisao da literatura, em que se procurara enquadrar a contextualizacdo tedrica da
problematica identificada, seguida da caracterizacdo da metodologia a que se pretende
recorrer para desenvolver o projeto, terminando-se com uma conclusdo, onde se efetuara
uma breve contextualizacdo do trabalho e a devida analise critica do mesmo, como
indicagéo das limitacdes encontradas e do seu reflexo no trabalho final, projetando-se

entdo algumas sugestdes de melhoramento.

1 Enquadramento teorico

Embora exista uma consciéncia coletiva sobre a existéncia de fatores que alteram a forma
como nos comportamos e nos identificamos com o local de trabalho, continua a existir
algum constrangimento no momento de os identificar, desde logo, porque muitas das vezes
estes sdo de dificil explicacdo e, conforme refere Nestea (2017) ndo se resumem a
situacbes de stresse, decorrentes de “episddios problematicos”, sendo que sera a
possibilidade de estes ocorrerem que identifica, desde logo, a existéncia de riscos

psicossaciais.

E embora a legislacéo nacional ndo tenha um especial enfoque sobre esta temética, o0s
riscos psicossociais ndo deixam de ser reconhecidos como um elemento a ser considerado
nos “principios gerais de prevengao”, conforme referido no artigo 15.° da Lei n.° 102/2009,
de 10 de setembro, que, na alinea f) do seu n.° 2, determina que o empregador deve ter
uma especial preocupacao na avaliacdo dos fatores de risco psicossaociais para que estes
N&ao sejam um risco para a seguranca e saude no trabalho, referindo ainda na alinea g) que
devera haver uma “Adaptacéo do trabalho ao homem, especialmente no que se refere a
concecgdo dos postos de trabalho, a escolha de equipamentos de trabalho e aos métodos
de trabalho e producgéo, com vista a, nomeadamente, atenuar o trabalho monétono e o

trabalho repetitivo e reduzir os riscos psicossociais”.

No mesmo sentido, o regime de reparacdo de acidentes de trabalho e de doencas
profissionais, aprovado pela Lei n.° 98/2009, de 4 de setembro, ao prever assisténcia

psicolégica ao trabalhador, permite subentender a existéncia de riscos psicossociais.



Contudo, embora se reconheca a sua existéncia e a necessidade de os prever e do
subsequente apoio, ndo encontramos na Lei uma definicdo objetiva do que sao riscos

psicossociais.

E esta situacdo, conforme refere Frost (2003, cit. por Aradjo, 2019), ndo deixa de ser um
reflexo do passado, em que os problemas dos trabalhadores eram esquecidos/ignorados
no contexto da prestacao do trabalho, contudo, segundo Araujo (2019, p. 79), “Enquanto
instituicdes humanas, as organiza¢fes sao de facto locais onde as pessoas passam grande
parte do tempo e onde, inevitavelmente, as situagcdes de sofrimento podem ocorrer”. Mas
guando da prestacdo do trabalho n&o resulta uma clara ligacdo com o local de trabalho,

sera que as “situacdes de sofrimentos” terdo a mesma natureza?

No momento em que, em grande medida, devido a inovacgdes tecnoldgicas, e em especial
das tecnologias de informacgédo, passou a existir uma nova realidade na forma como o
trabalho passou a ser organizado, permitindo-se uma maior flexibilidade na escolha do
momento e local em que o mesmo é prestado, tal levou a que a relagao existente com o
local de trabalho se tornasse dindmica, segundo Gil (2015), indo assim ao encontro de EU-
OSHA (2007), em que se refere que, face aos constantes desenvolvimentos das
organizacdes, houve lugar ao surgimento de riscos psicossociais emergentes, associando-

se 0S mesmos a seguranga e saude no trabalho.

Podemos, assim, considerar a nova realidade do teletrabalno como sendo um risco
psicossocial emergente, mediante o qual, segundo Delgado et al (2020), passa a haver um
distanciamento entre a organizacéo e o trabalhador, obrigando-se a primeira, muitas das
vezes, somente a assegurar as infraestruturas informaticas, frequentemente reduzidas ao

acesso a rede da organizacao.

Por outro lado, independentemente dos aspetos positivos e negativos associados a
prestagao do trabalho a distancia, ha uma condicionante, que é o facto de o trabalho passar
a ser realizado de uma forma isolada, longe da organizacdo e dos respetivos colegas,
tendo esta questéo sido identificada e estudada bem cedo. Sousa (1999, p. 96) referia, no
ambito de um estudo entdo efetuado, que relacionava os custos associados a
implementacéo do teletrabalho com os beneficios para as empresas, que “o isolamento
social e profissional do teletrabalhador é um dos fatores que mais contribui para a

resisténcia dos trabalhadores a adocgao de situagdes de teletrabalho”.



1.1 Riscos Psicossociais

Na relacdo estabelecida entre o trabalhador, o local de trabalho e os seus colegas, ocorre
um conjunto de percecdes que implicam um posicionamento do trabalhador perante as
situacBes que diariamente acontecem numa organizacado, referindo, no mesmo sentido,
Ramos (2016, p. 65) que “A saude no trabalho traduz a capacidade de a pessoa se gerir a

si mesma e ao ambiente de trabalho”.

A interacdo entre o contetdo do trabalho, a sua organizacdo e gestdo e o meio onde se
insere, bem como as competéncias e necessidades dos trabalhadores, foram identificados
em OIT (1986) como sendo os fatores psicossociais que influenciam a salde, produtividade
e satisfacdo no trabalho.

Contudo, existe uma clara dificuldade em definir um conceito de riscos psicossociais,
considerando que, para algumas fontes, o0 mesmo est4 dependente da subjetividade
inerente a forma como os mesmos sdo percecionados pelo trabalhador, como em
Fernandes & Pereira (2016, p. 13), que concluem que “Existe interacdo entre fatores
individuais e fatores relacionados com o trabalho e fatores de risco psicossocial”’, que,
segundo as autoras, leva a que exista uma correlacéo entre a prestacdo de trabalho em
ambientes psicossociais “pobres” e a saude fisica e mental, o ambiente geral na

organizacao e a qualidade de tempo de lazer e descanso.

J& outras fontes apontam para um enfoque no dominio das condigfes ambientais. Nesse
sentido, Cox & Griffiths (1995, cit. por Pereira & Ribeiro, 2017) referem que 0s riscos
psicossociais derivam de aspetos da arquitetura e gestdo do trabalho e dos
correspondentes contextos sociais e organizacionais, e do potencial destes para causar
danos néo so fisicos, como também psicologicos. Ou, como se refere em EU-OSHA (2021,
para. 3), “Os riscos psicossociais decorrem de deficiéncias na concecdo, organizagcao e

gestéo do trabalho, bem como de um contexto social de trabalho problematico”.

No mesmo sentido, Costa & Santos (2013, p. 43) apontam no sentido de que o que
determina se um risco é ou ndo psicossocial “ndo é a sua manifestacdo, mas sim a sua
origem”, pelo que existird uma correla¢éo entre 0s riscos psicossociais e 0s riscos inerentes
a saude mental, fisica e social, derivando estes de variaveis associadas as condicdes de

trabalho e dos correspondentes fatores organizacionais.

Esta problematica pressupfe uma preocupacdo com o tema, sendo que o estudo do
mesmo tem estado presente em constantes abordagens, tendo-se acumulado um

conhecimento que permitiu enquadrar 0s riscos psicossociais no ambiente de trabalho,



contudo isso ndo impediu a sua ocorréncia nem o aparecimento, e agravamento, de novas
realidades, que, conforme referem Costa & Santos (2013), decorrem, em grande parte, da

falta de reconhecimento no trabalho.

Esta mutacdo, inerente ao desenvolvimento de fatores que alteram o ambiente, traz
agregados novos riscos psicossociais. Esta novidade, segundo EU-OSHA (2007), deriva
do facto de estarmos perante riscos que ndo existiam anteriormente, decorrendo os
mesmos da utilizacdo de novas tecnologias, novas abordagens ao trabalho, desde logo a
alteracdo do local onde o mesmo é prestado, bem como das transformacdes decorrentes

de uma sociedade e organizacdes em constante transformacao.

Os riscos emergentes no trabalho ndo podem ser totalmente identificados, desde logo,
porque o proprio conceito determina que existe um potencial para o surgimento a todo o
tempo de novos fatores, que se fazem acompanhar de novos riscos. No mesmo sentido, e
num determinado momento, a OIT (2010) advertiu para os seguintes exemplos de riscos
no trabalho, considerados, entdo, como novos e emergentes, que podiam surgir da

inovacdo tecnoldgica e da mudanca social e organizacional:

= Novas tecnologias e processos de producéo, tais como o desenvolvimento da
nanotecnologia e da biotecnologia;

= Alteracdo das condi¢gBes para a prestacédo do trabalho, associadas ao aumento do
tempo e carga de trabalho, ao efeito dos movimentos migratérios e perda de direitos
laborais;

= Novas formas de trabalho, como o trabalho em regime independente,
subcontratacdo e mediante a realizacdo de contratos temporarios (podendo-se

incluir neste campo a prestacdo do trabalho a distancia).

Esta nova realidade pode também influenciar a perce¢é@o que se tem sobre a importancia
de determinados fatores, desde logo, porque as vivéncias e as respetivas contingéncias
alteram a forma como nos posicionamos perante novas realidades, conforme sugerem
(Gazzaniga et al., 2018, p. 571): “Quando os comportamentos, pensamentos ou emogdes
mudam, e assim continuam repetidamente ao longo do tempo, as pessoas passam a se

ver sob uma nova perspetiva”.

Verifica-se assim que, embora o ambiente tenha uma influéncia decisiva na abordagem
aos riscos psicossociais, existe uma componente, inerente ao sujeito, que leva a que essa

percecao de exposicao possa sofrer um viés conforme a identificacdo que este faz do risco.



“Quando falamos de trabalho, nos referimos a uma atividade humana, individual ou
coletiva, de carater social, complexa, dindmica, mutante e irredutivel a uma simples
resposta instintiva ao imperativo bioldégico da sobrevivéncia material. Distingue-se de
qualquer outro tipo de pratica animal por sua natureza reflexiva, consciente, propositiva,

estratégica, instrumental e moral” (Blanch, 2003, cit. por Coutinho, 2009, p. 191).

Havendo uma ligacao entre o individuo e o coletivo, acabamos por determinar a parte do
“psicossocial’, que, segundo Sahler et. al (2007, cit. por Coelho, 2009), sera o termo que
define a dupla abordagem psicoldgica e social, sendo que s6é com o estudo destes se

permitira compreender o relacionamento do individuo com o trabalho.

Isto vai ao encontro do que Kayser et al. (2003, cit. por Coelho, 2009, p. 49) sugerem ao
propor que a abordagem psicossocial seja enquadrada “como uma abordagem multipolar
gue reune Gticas diferentes sobre a mesma realidade e que articula as dimensdes sociais

e psicoldgicas de uma mesma realidade”.
1.1.1 Orisco como ponto de partida

Qualquer decisdo que se tome implica sempre um certo grau de risco. Atravessar a estrada
fora da passadeira, quando esta esta proxima, ou hadar numa praia sem vigilancia sao, em
si, uma assuncao do mesmo. O que permite caracterizar a decisdo tomada como sendo de
maior ou menor grau de risco decorre da singularidade dos fatores de deciséo,
considerando-se no primeiro cenario, por exemplo, o volume de trafego de viaturas e, no

segundo, o nivel de proficiéncia em nadar.

Risco (para a seguranca e saude no trabalho) corresponde, conforme se retira do exposto
no ponto 3.21 da NP ISO 45001:2019, a combinacdo de probabilidade de ocorréncia de
um evento perigoso, relacionado com o

s ] Figura 1 - Modelo representando os conceitos de
trabalho ou a exposicdo e a gravidade das risco e de perigo.
lesbes ou doengas, eventualmente causadas

pelo evento ou pela exposicao.

Esta definicdo acaba, assim, por contemplar
0 que na Lei n° 102/2009, de 10 de
setembro, ja se tinha associado ao termo, em

que se define risco como sendo “a

probabilidade de concretizagdo do dano em

funcdo das condicbes de utilizacdo,

exposicdo ou interacdo do componente Fonte: Adaptado de Miguel (2004).



material do trabalho que apresente perigo”, tornando-o assim numa realidade estatistica,
dependente do momento em que certos fatores se cruzam, ou seja, € uma realidade do
quotidiano, cuja normalidade subentende a existéncia de ameacas, ou, como refere Areosa
(2014, p. 84), “significa que os riscos sdo entidades omnipresentes no mundo social

(incluindo locais de trabalho).”

Miguel (2004) refere também que o risco deriva da associacdo entre a probabilidade e as

consequéncias decorrentes de determinado episédio perigoso.
1.1.2 Percecédo do risco

A forma como o risco é percecionado, segundo Pidgcon et al. (1992, cit. por Lima, 1999),
assenta na avaliacdo que se efetua dos perigos que surgem em determinado momento,

considerando os valores, comportamentos e emog¢des de cada sujeito.

Havera, assim, uma estreita relagédo entre um eventual acontecimento e como os riscos dai
decorrentes serdo percecionados pelo individuo, o que, de certa forma, se reflete na
andlise efetuada por Areosa (2014, p. 85), quando refere que “As percegdes leigas sao, no
fundo, uma avaliacdo subjetiva sobre uma eventual fonte ou forma de risco, que pode

incidir, entre outras situagdes, sobre um acontecimento, uma atividade ou uma tecnologia”.

Esta relagdo entre a percecdo do risco e as caracteristicas do individuo €, assim, aceite
por varios autores como o principal ponto diferenciador na aceitagdo do risco. Nesse
sentido, refere Rundmo (2000, cit. por Garzon et al.,, 2015) que a percegdo do risco
pressup8e uma avaliacdo subjetiva da probabilidade de se experimentar um acidente ou
uma enfermidade causados pela exposicdo a origem desse risco, complementando
(Garzon et al., 2015, p. 24) que “Cada individuo ¢é diferente. Ao estudar o risco, percebe-

se que cada individuo o percebe de uma forma diferente”.

Verificando-se, assim, que existe uma clara personalizagéo na perce¢ao do risco, coloca-
se a questdo de se aferir quais serdo essas diferencas. Segundo Garzon et al. (2015),
fatores sociodemograficos, como o sexo, idade ou estado civil, a prépria personalidade do
individuo, o seu estado emocional, séo alguns dos fatores que condicionam como o risco

€ percecionado.

Ao risco percebido esta inerente um conjunto de distor¢cdes perceptuais e cognitivas, com
um grande potencial de alterar o estado emocional dos individuos, pelo que “Ndo podemos
considerar as percecoes de riscos dos trabalhadores como um “espelho” absolutamente

fidedigno da realidade organizacional, visto que as percecfes podem sofrer processos de



enviesamento, ou seja, podem ser um meio de apreender o mundo exterior de forma
distorcida” (Areosa, 2012, p. 58). Contudo, da experiéncia adquirida, compreendendo-se
que da relacdo entre as suas atitudes e comportamentos podem resultar contradi¢cdes, o

individuo tender& a desenvolver os esforcos necessarios para as sanatr.

Figura 2 - Fatores que influenciam a percec¢éo do risco

Conhecimento sobre o risco

Riscos laborais Pal““ |

‘ Cultura e clima de seguranca

Percecado de riscos laborais —

A Medo, ansiedade, stress

Idade, sexo e habilitacdes Experiéncia profissional

Fonte: Adaptado de Areosa (2012).

Nas suas consideracoes finais, refere Areosa (2012) que o individuo perceciona 0s riscos
como algo absoluto (reais e objetivos) e vai pautar a sua atuagéo nesse sentido, portanto,

é determinante que as “varias” percec¢des de risco sejam integradas nas analises de riscos.
1.1.3 Principais fatores

A saulde no trabalho resulta, segundo Ramos (2016), da faculdade que uma pessoa tem
de gerir-se a si mesma e ao ambiente de trabalho, mas sé recentemente 0s riscos
psicossociais passaram a ser um tema emergente e, portanto, considerados nesse ambito,
tendo-se iniciado uma primeira abordagem ao seu estudo a partir da década de 1970, muito
devido ao aparecimento de novas formas de trabalhar, que, conforme referem Rodrigues
et al. (2020), vém sendo reconhecidas como relevantes pelos varios intervenientes

(governos, academia, organiza¢fes e sindicatos).

“Estas mudancas tém sido impulsionadas, por um lado, por novas formas de gestdo com
foco na otimizacdo de recursos e flexibilidade e, por outro lado, pela constante inovacéo
tecnolégica, ambas situacfes emolduradas em um quadro de globalizacdo intensa e

constantes crises econdémicas e sociais” (Rodrigues et al., 2020, p. 1).

Perante este quadro em constante mutacdo e ante o desenvolvimento de uma
multiplicidade de funcbes e tarefas decorrentes das novas formas de gestdo, que
colocaram em causa a tradicional divisdo social do trabalho, suscitou-se “uma grande
diversidade de entendimentos e é concebido de maneiras diferentes pelos multiplos

atores/agentes sociais, consoante, por exemplo, a sua localizagédo na estrutura social”



(Freire, 2002, cit. por Areosa, 2013, p. 30). O trabalho sera assim, segundo Areosa (2013),

determinante na definicdo das identidades no seu conjunto (individuais e sociais).

A associacao entre o desempenho no trabalho e a salde mental dos trabalhadores comeca
a ser objeto de um estudo mais aprofundado, tentando-se compreender quais seréo 0s
recursos que os trabalhadores adotam para se defenderem desta nova forma de se
vivenciar a prestacdo do trabalho. Surge, assim, a psicodindmica do trabalho, como
resultado da abordagem cientifica desenvolvida por Christophe Dejours, citado por Areosa
(2013), que procura debater sobre os efeitos do trabalho na saude mental e decorre do
desenvolvimento de novas abordagens, viradas para a compreensdo dos estudos de
disciplinas como, por exemplo, a ergonomia, a psicologia, a sociologia, a psicandlise, a
medicina ou a gestédo, o que levou, segundo o mesmo autor, a que se tenha percebido a
“extraordinaria influéncia que o trabalho pode ter sobre a saude mental’, colocando em
confronto os aspetos positivos e negativos resultantes da prestacdo do trabalho, ndo se
deixando de identificar a necessidade de se destrincar entre as eventuais causas e 0S
efeitos dos riscos dai decorrentes.

Refere Areosa (2013) que a psicodinamica do trabalho tem subjacente outra vertente do
estudo do trabalho, a psicopatologia do trabalho, que ira analisar as doengas mentais
provocadas pelo mesmo, enquanto a psicodindmica do trabalho conforme proposta por
Dejours tentara compreender como o0s trabalhadores irdo conviver com 0s
constrangimentos impostos por este, ou seja, eventualmente, do trabalho podera resultar
algo mais do que sofrimento, na medida em que, mesmo que involuntariamente, o
trabalhador pode transformar algo negativo numa outra realidade, que ndo s6 tera uma

carga mais positiva, como terd uma maior valoragéo social.

Uma vez reconhecidos os riscos psicossociais como parte integrante da discussdo a ser
promovida no ambito da seguranca e saude no trabalho, ter-se-4 de aferir em que medida
estes se refletem na saude do trabalhador, e desde logo identificar quais séo estes fatores
de risco, pois, como refere Neto, H. (2014, p. 33), “O fator de risco (ou perigo), é o que esta
na base do risco. Representa o potencial intrinseco de situacdes ou aspetos provocarem

dano, enquanto o risco simboliza a probabilidade de concretizagdo desse dano”.

Em termos de identificacdo dos respetivos fatores de risco, Costa & Santos (2013), no
ambito da analise que efetuaram, mediante o estudo de varios trabalhos sobre essas
dimensdes, no sentido de identificarem os principais fatores de riscos psicossociais,

destacam que as questdes associadas a violéncia, agressao, assédio, mobbing ou bullying,

10



bem como as relacionadas com o stress e o burnout, serdo as principais probleméticas

mencionadas nos estudos analisados.

Outras dimensdes de riscos psicossociais tém-se revelado e, embora estas tenham sido
impulsionadas com o surgimento da crise pandémica do COVID-19, podemos observar a

sua manifestacao desde ha ji algum tempo.

Com o desenvolvimento das tecnologias de informacdo, considerando que estas
viabilizaram o aparecimento de novas formas de prestacdo do trabalho, ja ndo se
resumindo, conforme refere Sousa (1999), a mera utilizacdo do telefone e do faxe,
facilitando o acesso a computadores pessoais, bem como o desenvolvimento da internet e
do correio eletrénico, agregando-se a estes fatores a seguranca na transmissao da
informacédo, ndo s6 escrita mas também audiovisual, permitindo o contacto e partilha da
mesma a distancia, abriu-se a “janela” para uma nova forma de prestacéo do trabalho — o

teletrabalho.

O teletrabalho, independentemente das vantagens que possam estar associadas a sua
prestacdo, tem o potencial para ser mais um factor de riscos psicossociais, na medida em
que, para além da manutencao dos riscos psicossociais relacionados com a prestacao do
trabalho presencial, podera trazer agregado outro conjunto de riscos profissionais, riscos
estes amplificados pelo afastamento inerente a distancia do local de trabalho e dos
colegas, propiciando o surgimento de sentimentos de soliddo, isolamento social e, em

dltima andlise, colocando em causa a deterioracdo da autoimagem do trabalhador.
1.1.3.1 Stress — A pressao do dia a dia

O Stress é definido por (Gazzaniga et al., 2018, p. 709) como sendo “Um tipo de resposta

gue geralmente envolve um estado desagradavel, como ansiedade e tensao”.

Essa resposta sera, conforme referido por Serra (2002), determinante no desenvolvimento
de alteracdes no funcionamento do sistema nervoso, enddcrino e metabdlico, permitindo,
em certo ponto, o “assalto” de infe¢des, e, no mesmo sentido, “Para além do componente
biol6gico, ha ainda que atender as alteracdes importantes que ocorrem a nivel psicologico

ao nivel do comportamento observavel” (Serra, 2002, p. 11).

O stress sera, assim, o culminar de um processo, no qual chocam os interesses e
exigéncias decorrentes do ambiente de trabalho e das capacidades fisicas e mentais do
individuo, pois, como vimos, existe uma potencial convergéncia num determinado estado,

cujas origens dependem da conjugacao de certos fatores.
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Haverd, também, alguma subjetividade associada a esta resposta, tornando a sua
percecdo de dificil avaliacdo, desde logo, porque nem todo o stress terd uma conotacao
negativa, pois a ocorréncia de eventos apraziveis poderd, também ela, ser motivo de
desencadear uma situacdo de stress. Isto explica-se, segundo Lazarus & Folkman (1984,
cit. por Moreira & Neto, 2021, p. 62), “pela necessidade de adaptacao que é sentida em

momentos de mudanca, seja ela para melhor ou para pior”.

Estamos, assim, perante dois tipos de stress, um “mau” e um “bom”, e,conforme referem
Moreira & Neto (2021), o primeiro, o distresse, serd limitador, retraindo o individuo,
provocando sensacfes negativas, ja o segundo, o eustress, permitira acompanhar e gozar

0 momento, retirando-se coisas positivas do mesmo.

“O distresse (que significa mau stresse) refere-se a respostas de stresse desagradaveis,
que limitem ou inibam o individuo, e suscitem aflicdo e angustia. Ja o conceito de eustresse
(que significa bom stresse), traduz um stresse positivo, desafiante e excitante, que
aumenta o sentido de concretizacao, satisfacdo e o nivel de desempenho do individuo”
(Neto, 2020, cit. por Moreira & Neto, 2021, p. 62).

O mesmo entendimento tém Areosa & Jorge (2018), que veem o stress nessas duas
vertentes, permitindo-se que, por vezes, o stress tenha uma influéncia positiva, pois,
perante situacdes perigosas, desencadeiam-se respostas imediatas de autodefesa, mas,
por outro lado, quando ha uma ampla exposicéo a situacdes de stress, considerando as
caracteristicas biopsicossociais do individuo, poder-se-80 desenvolver manifestacbes

psicolbgicas, tais como a ansiedade, burnout ou depresséo.

“No stresse ocupacional esta subjacente a interacdo entre as condi¢des de trabalho e as
carateristicas do trabalhador. Porém, esta relacdo sO se torna preocupante quando as
exigéncias do trabalho ultrapassam as capacidades do trabalhador para lidar com essas

mesmas situagfes” (Areosa & Jorge, 2018, p. 142).

A projecdo do stress no nosso quotidiano poder-se-a avaliar de varias formas, desde logo
mediante a utilizacdo de instrumentos para avaliacdo do stress, como 0 Questionario de
Stress Ocupacional — Versdo Geral (QSO-VG), desenvolvido por Gomes (2010), que
permitira avaliar varias dimensges, tais como o nivel de stress e/ou as suas origens, mas
de igual modo, também se pode efetuar uma analise mais pragmatica, que tera um maior
reflexo nas opinides e decisdes das organizacdes. Assim, sdo varios os estudos que
referem que os custos relacionados com o stress sdo consideraveis, embora de dificil
contabilizacdo, porquanto “Os valores referidos na literatura sdo normalmente estimativas

conservadoras dos custos financeiros associados ao stress e aos riscos psicossociais
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relacionados com o trabalho, situacéo que se prende com a dificuldade de identificar todos
os diferentes tipos de custos envolvidos” (EU-OSHA, 2015, p. 26).

1.1.3.2 Burnout — quando se atinge o limite

O termo, em si, transparece a gravidade do momento ao qual os trabalhadores poderao
chegar, perante o desenvolvimento de uma trajetéria caracterizada, conforme referem
Moreira & Neto (2021), pelo cansaco emocional, esgotamento ou exaustdo fisica e
emocional, levando a que a pessoa se desgaste fisica e emocionalmente (“burn”) face a

ameacas externas (“out”), segundo Neto (2020, cit. por Moreira & Neto, 2021).

A relevancia do Burnout, enquanto sindrome ou quadro clinico, segundo Queirés et al.
(2014), foi hd muito identificada, relacionando-se o0 mesmo com a sensacéo de perda de
suporte social e de deterioragdo da capacidade de trabalho. Também Maslach (1976, cit.
por Queirds et al., 2014) descreve sintomas semelhantes, ao relacionar a indeferéncia
demonstrada por alguns profissionais quando expostos a uma repetida sujeicdo a
condi¢cbes de desgaste (no caso em apreco, € referida a situacdo dos técnicos de saude,
gue, perante sucessivas sessfes com doentes toxicodependentes, acabam por criar
alguma indiferenca aos relatos dados por estes).

Contudo, a definicdo de Burnout ndo se esgota no distanciamento da realidade, tendo-se
definido que existem, conforme indicado por Maslach & Leiter (1997, cit. por Queirés et al.
2014, p. 174), “trés dimensdes nas quais se expressa o burnout (...) a exaustdo emocional,
a despersonalizacdo ou cinismo e a realizagdo pessoal ou profissional ou autoeficacia
diminuida”.

Héa assim uma progressividade no processo de esgotamento fisico e emocional, levando a
gue os momentos de descanso ndo sejam suficientes para a recuperacdo da pessoa,
havendo um “acumular de cansacgo” — E esta é, segundo Queirés et al. (2014), a primeira
etapa de reacdo ao stress profissional cronico, fase essa em que se desenvolve uma
constante sensagdo de cansago, materializando-se na falta de forga para desenvolver

tarefas até ai normais, e em que quaisquer atividades requerem um esforco extremo.

Por isso, facilmente se verifica que o resultado acaba por transcender o proprio individuo,

afetando também o seu ambiente de trabalho.

“As consequéncias do burnout sdo graves pois refletem-se ndo s6 a nivel individual no

trabalhador, mas também a nivel organizacional e das interages, com prejuizo para a
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saude individual e para a qualidade dos servigos ou produtividade da instituicdo” (Maslach
et al., 2001, cit. por Queirds et al., 2014, p. 181).

Verifica-se assim que esta problemética tem vindo a ganhar espaco na consciéncia
coletiva. Stress e burnout j4 sdo hoje identificados como potenciais riscos psicossociais,
mas continua a ndo haver uma clara regulamentacdo dos mesmos. Contudo, a sua
relevancia tem sido paulatinamente reconhecida, tendo o burnout sido incluido pela
Organizacdo Mundial da Saude (OMS, 2019) na 11.2 Revisdo da Classificacao
Internacional de Doencgas (CID-11) como um fendmeno ocupacional, e, embora ndo seja,
ainda, classificado como uma condicdo médica, foi incluido no capitulo: “Fatores que
influenciam o estado de saude ou o contato com os servigos de saude” — ou seja,
compreende as situagbes e 0s motivos correspondentes que levam a que se recorra aos

servi¢os de saude, mas que nao serdo classificados como doencas.

Na CID-11, burnout é definido como uma sindrome, resultante do stress crénico no local
de trabalho que n&o foi gerido com sucesso, sendo caracterizado nas seguintes

dimensoes:

= Sentimentos de esgotamento ou exaustdo de energia;
= Aumento da distancia mental do trabalho, ou sentimentos de negativismo, ou
cinismo, relacionados ao trabalho;

= Eficacia profissional reduzida.

Resulta deste enquadramento que o burnout é intrinseco a fendbmenos desenvolvidos em
contexto ocupacional, ndo devendo ser referenciado no ambito de outras experiéncias

decorrentes das “normais” interagdes do dia a dia.

Esta preocupacédo no enquadramento e desenvolvimento de diretrizes fundadas em claras
evidéncias da necessidade de existir uma perce¢do do bem-estar mental no local de
trabalho ndo s6 é acompanhada pela OMS, como também ja se reflete na legislagédo de
alguns paises. A titulo de exemplo, e segundo Eurofound (2018), nos Paises Baixos, 0
burnout ja é reconhecido como uma doenca relacionada com o trabalho e, na Bulgaria,

areas como a saude, educacao e servico social também séo reconhecidas como tal.

Mas, num caso em concreto, como reconhecer que estamos perante uma situacao de
burnout? Schaufeli & Enzman (1998, cit. por Queirés et al., 2014) apontam para um
determinado conjunto de dimensfes, mediante as quais os sintomas acabam por se

exteriorizar (Tabela 1).
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Tabela 1 - Dimenses associadas ao burnout

Sintomas do tipo:

Nas interagées....
Humor depressivo; —— — -
Alteragdes do humor; Hipersensibidade. Fieza emeciona;
Afetivo Descon_trole_emomonal; Diminuigdo da em[’)atia Y
Medos indefinidos; .
Aumento da tens&o psicolégica; A nivel organizacional....
Ansiedade. Diminui¢&o da satisfagdo com o
trabalho
Sentimento de solidao; Nas interagses....
Desamparo;
Perda de ideais/esperanca; Atribuicdo de culpas a terceiros;
Sensacéao de estar a endoidecer; Frieza e vitimizac&o;
Sentimento de incapacidade, impoténcia e
fracasso: A nivel organizacional...
Sensacédo de perseguicdo ou pensamentos
paranoides;
Cognitivo Diminui¢do da autoestima;
Culpabilizacéo, preocupacao excessiva, ideias
suicidas; o .
Dificuldade de concentracéo e de realizacéo de Cinismo e desconfianca perante
tarefas complexas; colegas.
Diminui¢&o da capacidade de memorizar, rigidez
de pensamento, dificuldade em tomar decisoes;
Racionalizacdo excessiva;
Intolerancia a frustracao.

Dores de cabeca e desconforto musculoesquelético;

Enjoos, tiques, insdnia, sono excessivo ou pesadelos frequentes;

Problemas sexuais, aumento de peso ou perda de apetite;

Fisico Dificuldade em respirar ou hiperventilagéo;

Fadiga crénica ou perda de forgas, Ulceras, hipertenséo, alteracéo do nivel de colestrol;
Sudacéo, problemas cardiacos ou gastrointestinais;

Reaparecimento de asma ou diabetes e/ou Les6es por comportamentos de risco.

Nas interagées....

Tendéncia para comportamentos
violentos e ocorréncia de conflitos;
Isolamento;

Uso de Humor doentio;

Dificuldade em interpretar as situagdes;
Distanciamento de colegas e/ou
utentes.

Hiperatividade, impulsividade;
Procrastinacgao;

Aumento do consumo de café e/ou de tabaco;
Comportamentos aditivos (drogas, alcool ou
Comportamental farmacos); A nivel organizacional...
Disturbios alimentares;

Aumento de acidentes;

Queixas compulsivas;

Abandono de atividades de lazer.

Diminuicédo do desempenho, eficacia
ou produtividade;

Ma gestéo de tempo;

Atrasos, absentismo e uso excessivo
de faltas por doenca;

Resisténcia a mudanca;
Dependéncia excessiva dos colegas
e/ou supervisores;

Aumento de acidentes de trabalho.

Nas interagdes....

Perda de interesse / desencorajamento;
Indiferenca ou envolvimento excessivo;
Perda de ideais; Oportunismo.

Desiluséo, desapontamento, desmoralizagao;
Diminuig&o do zelo e do cuidado ou rigor nas
tarefas, resignagéo e aborrecimento. Diminui¢&o da motivagéo para o
desenvolvimento das tarefas;
Resisténcia a ir trabalhar;

Falta de iniciativa, desmoralizagéo e
pouco investimento.

Motivacional A nivel organizacional...

Fonte: Adaptado de Queirés et al. (2014)
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Um dos fatores invariavelmente presente nos varios estudos efetuados, conforme indicado
em Eurofound (2018), sera a importancia do apoio social de colegas de trabalho como
forma de mitigacéo e da correspondente reducao do risco de burnout, e que mesmo assim,
ndo serd suficiente para mitigar esse risco. Nesse sentido, refere um desses estudos,
realizado nos Paises Baixos, “que 0 apoio dos colegas ndo parece compensar os efeitos
da pressédo excessiva do trabalho na Holanda” (De Lange et. al 2003, cit. por Eurofound,
2018, p. 16).

O conjunto de estudos considerados na avaliagdo efetuada em Eurofound (2018) permitiu,
ainda, relacionar o impacto do Burnout no desempenho das empresas, ficando evidente a
existéncia de um maior risco de auséncia por doenca, a propensdo para a mudanca, uma
diminuic@o de capacidade e de desempenho no trabalho, bem como a saida prematura do
mercado de trabalho dos trabalhadores afetados.

O desenvolvimento dos varios estudos sobre o Burnout levaram a que fosse identificada
outra potencial sindrome — O Boreout, em que estamos perante outra realidade, que de
certa forma sera contraria ao Burnout, estando associada aos momentos em que nao se
tem tarefas atribuidas ou, tendo-as, as mesmas séo finalizadas num curto espago de
tempo, optando-se por prolongar esse subsequente tempo de “nao trabalho”, recorrendo-
se a plataformas sociais, sites de compras on-line, 0 que pouco a pouco desenvolve um
sentimento de tédio (estado ou sensacgédo vaga de desprazer e até de certa repugnancia),

promovendo sensagdes de ansiedade.

“Estudos apontam que quase todos os trabalhadores, em algum momento da sua atividade
laboral, experimentaram episédios de tédio, falta de desafio e falta de interesse,

independentemente da natureza do seu trabalho” (Faria & Tavares, 2013, p. 148).

O Boreout sera assim, conforme referem Faria & Tavares (2013), desencadeado pela
probabilidade de se manter um estado de monotonia, em que se verifica uma constante
(sempre o mesmo trajeto para o trabalho, as mesmas pessoas, o trabalho pouco

motivante), reservando-se para 0 momento da saida o ponto alto do dia.

Contudo, o tédio nao resulta de um acontecimento especifico que se possa identificar,
conforme referem Rothlin e Werder (2008, cit. por Faria & Tavares, 2013), €, sim, 0
resultado de processo prolongado, mediante o qual se vao revelando sentimentos menos
positivos, entre outros, o da falta de autoestima, apatia, desapego, cansaco, irritabilidade
ou tristeza, sendo que o isolamento tera um papel determinante no desenvolvimento desta

sindrome.
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1.1.3.3 Assédio e Violéncia no local de trabalho

Nos termos do n.° 1 do artigo 29.° da Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, que aprovou o
Cddigo do Trabalho, com a alteracado decorrente da Lei n.° 73/2017, de 16 de agosto, “E
proibida a pratica de assédio”, referindo o n.° 2 do referido artigo, que o assédio é o

resultado de um...

comportamento indesejado, nomeadamente o baseado em fator de discriminacao,
praticado aquando do acesso ao emprego ou no proprio emprego, trabalho ou formagéo
profissional, com o objetivo ou o efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afetar a
sua dignidade, ou de Ihe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante
ou desestabilizador.

Refere-se ainda no n.° 3 do referido artigo que o assédio sexual decorre da verificacdo de
“‘comportamento indesejado de caracter sexual, sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, com

0 objetivo ou o efeito referido no numero anterior.”

Nas restantes disposi¢cdes dessa norma legal, definem-se as garantias dadas as vitimas,
bem como as consequéncias do desrespeito das referidas regras, tendo de se destacar a
necessidade de o legislador, no artigo 127.°, enfatizar o dever do empregador de “Respeitar
e tratar o trabalhador com urbanidade e probidade, afastando quaisquer atos que possam
afetar a dignidade do trabalhador, que sejam discriminatérios, lesivos, intimidatérios, hostis

ou humilhantes para o trabalhador, nomeadamente assédio”.

Em 2019, no decorrer dos trabalhos da 108.2 Sessao da Conferéncia Internacional do
Trabalho, foi aprovada a Convencéo 190, que teve como principal objetivo promover a
eliminac&o da violéncia e do assédio no mundo do trabalho, definindo-se entéo a violéncia
e assédio no mundo do trabalho como sendo um “conjunto de comportamentos e praticas
inaceitaveis, ou de suas ameacas, de ocorréncia Gnica ou repetida, que visem, causem, ou
sejam suscetiveis de causar dano fisico, psicolégico, sexual ou econémico, e inclui a

violéncia e o0 assédio com base no género” (Santos & Pamplona Filho, 2020, p. 55).

Decorre ainda dos resultados da Convencdo 190, conforme referido por Santos &
Pamplona Filho (2020), um alargamento do ambito da definicdo de local de trabalho,
alargando-se o mundo do trabalho a deslocacao de e para o mesmo, bem como, entre

outros, ao teletrabalho.

Verifica-se assim que a violéncia e a agressividade, bem como o0s comportamentos

abusivos, sdo problemas reconhecidos como sendo uma realidade nas relacbes
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interpessoais no trabalho, contudo, ndo sdo uma novidade e, conforme referem Pereira &

Ribeiro (2017), acontecem desde que existem o trabalho e as relacfes laborais.

E, embora existam varias definicdes, desde logo as decorrentes da propria lei, ndo existe
uma definicdo “universal” que descreva o que é o0 assédio ou a violéncia, em parte devido
ao processo de desenvolvimento e aceitacdo do tema, havendo uma assimetria na sua
abordagem entre as varias realidades culturais, econémicas e religiosas, refletindo-se essa
situacdo na forma como os paises efetuam o respetivo enquadramento juridico. No mesmo
sentido, referem Bonafons et al. (2008) que n&o existe uma definicdo objetiva do conceito

que seja universalmente reconhecida.

Figura 3 - O enquadramento do assédio e violéncia no local de trabalho.

) s A
= I Avidénch e o assidio mlacorades com o tmbahosdo objeto de regulamentaglio

[E1 vidtinca e o assédio miaconades com o tmbahondosdo objeto de requiamentacio
I wao nciuidos na amasta

Fonte: Estudo da OIT sobre a legislacéo e a pratica de 80 paises para combater a violéncia e o
assédio a mulheres e homens no mundo do trabalho (OIT, 2018).

Mas coloca-se a questdo de como se “materializardo” o assédio e a violéncia e quem sao

0s intervenientes nesse processo.

A partida, conforme refere Pamplona Filho (2009), n&o se pode classificar todos os atos
descorteses como sendo ilicitos, embora possam melindrar o recetor, podendo tratar-se de
um ato isolado, ndo enquadrado num processo sistematico de intimidagcdo, com uma
expressa ressalva no caso do assédio sexual, que, conforme refere, se trata de uma
“‘conduta de natureza sexual ndo desejada que, embora repelida pelo destinatario, é
continuadamente reiterada, cerceando-lhe a liberdade sexual” (Pamplona Filho, 2009, p.
28), sublinhando-se o “ndo desejada”, o que pressupde que uma situacdo de mero flirt,
consensual entre as partes, ndo se enquadrara nesse ambito e, conforme refere o autor,
presume sempre a existéncia de um agente (o assediador) e o destinatario do assédio

(assediado).
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Sendo um tema cada vez mais abordado pelos autores/investigadores, o estudo do assédio
e da violéncia no trabalho teve um grande impulso com o trabalho desenvolvido por Marie-
France Hirigoyen, que, em 1998, referia que o assédio e a violéncia abarcam toda a
“‘conduta abusiva que se manifesta notadamente por comportamentos, palavras, atos,
gestos, que podem causar danos a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou
psiquica de uma pessoa, colocando em risco 0 emprego desta ou degradando o clima de
trabalho” (Hirigoyen 1998, cit. por Freitas, 2001, p. 10), fazendo ainda a autora outra
abordagem, em que individualiza parte do problema, referindo que “o assédio moral € uma

violéncia em pequenas doses, que nao é percebida e que, no entanto, € muito destrutiva”.

Havendo a tendéncia para generalizar e simplificar o ambito de estudo, tem-se adotado a
terminologia “assédio e violéncia no trabalho”, contudo, e embora aqui se abarque um
conjunto de préticas, serd necessario identificar as respetivas variantes, que, segundo
Santos & Pamplona Filho (2020), se podem enquadrar e refletir em diferentes dimensbes
(Tabela 2).

Quanto aos intervenientes neste processo, uma coisa parece clara, qualquer um de ndés
pode desempenhar, em certos momentos, quer a posicdo de assediado, quer a de
assediador. Neste ultimo caso, refere Freitas (2001) que o mesmo poderd decorrer da
“nossa neurose”, como um reflexo de um “processo perverso pontual”’, sendo tanto mais
grave, quanto maior for a nossa necessidade de a autoestima estar relacionada com o
desejo de demonstrar poder, dai advindo uma obstinagdo, assente no sentimento de
admiracdo de terceiros, e a subsequente aprovacgéo, tudo se fazendo para atingir esses

resultados.

E, mesmo nada fazendo, podemos ser agentes da manutengdo de uma situacdo de
assédio, quando fechamos os olhos, ou olhamos para o lado, perante provacfes de
terceiros, muitas vezes colegas diretos, e isso ocorre, conforme refere Freitas (2001), por

medo, egoismo ou covardia.
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Tabela 2 - Tipos de assédio/violéncia

Tipos
Assédio/Violéncia

Caracterizacao

Expresséo/Manifestacéo

Violéncia sexual

Forma de discriminacdo sexual que
inclui o assédio sexual e as
agressoes fisicas e psicoldgicas de
natureza sexual no mundo do
trabalho.

Olhares constrangedores, propostas intimidadoras e
comentarios, piadas e brincadeiras de conotagdo sexual,
gue prescindem de contato fisico, como também uma
dimenséo da violéncia fisica, por meio de agressdes
fisicas sexuais.

Assédio sexual

Constitui uma forma de violéncia
sexual no trabalho e, apesar de
possuir uma dimenséo psicoldgica,
ndo se confunde com o assédio
moral.

Assédio sexual por chantagem - o assediador utiliza de
sua autoridade para exercer poder sobre o assediado,
exigindo favores sexuais.

Assédio sexual por intimidag&o ou assédio sexual
ambiental - constituido por incitagdes sexuais inoportunas,
verbais ou fisicas, com o intuito de prejudicar a atuacéo de
uma pessoa ou criar uma situagéo ofensiva, hostil e
abusiva no meio ambiente de trabalho.

Violéncia doméstica

Violéncia fisica, sexual, psicolégica
ou patrimonial, que provoca danos,
castiga, humilha, intimida ou
atemoriza uma vitima no ambito
domeéstico ou familiar.

Atos destinados a tornar as vitimas subordinadas e/ou
dependentes, isolando-as de fontes de apoio, explorando
0s seus recursos e capacidades para ganhos pessoais,
privando-as dos meios necessarios a independéncia,
resisténcia e fuga e regulando o seu comportamento
quotidiano.

Violéncia fisica

Agressao ou tentativa de agresséao,
pelo emprego de forga fisica, contra
uma pessoa ou grupo de pessoas.

Danos fisicos, sexuais ou psicoldgicos.

Violéncia psicolégica

Violéncia néo fisica que humilha e
ofende o individuo. Pode atingir
tanto a integridade fisica quanto a
integridade psiquica da vitima.

Palavras, gestos, comportamentos e atitudes permeadas
de abusos, maus-tratos, isolamentos, perseguicdes,
intimidacOes, ameagas, constrangimentos e pressdes
exageradas.

Assédio moral

Tortura psicolégica perpetrada por
um conjunto de agdes ou omissdes,
abusivas e intencionais, que
atingem a dignidade, a integridade
fisica e mental, podendo
comprometer a prestacao do
trabalho e a convivéncia social e
familiar.

Palavras, gestos e atitudes, de forma reiterada e
prolongada.

Violéncia estrutural

Formas de organizagdo ou de
estrutura do trabalho que expdem os
trabalhadores a situac@es de
violéncia.

Cargas de trabalho excessivas, a falta de autonomia para
a tomada de decisdes, a baixa consideracao pelo trabalho
das pessoas, a rigidez dos procedimentos rotineiros do
trabalho e a atencao insuficiente a manutencao de boas
relagdes interpessoais.

Assédio
organizacional

Tortura psicoldgica, assente em
condutas abusivas e hostis,
reiteradas e prolongadas, visando
alcancar objetivos institucionais.

Presséo para aumentar produtividade, atingir metas, bater
recordes nas vendas, sob pena de se ser acusado de
desinteressado, sofrer puni¢des ou, até mesmo, perder o
emprego.

Assédio virtual
(cyberbullying)

Conjunto de a¢bes ou omissdes abusivas, praticadas por meio de comunicagao escrita, oral e
visual, por intermédio de plataformas eletrénicas, aplicativos de mensagens instantaneas, correio
eletrénico ou sistemas informatizados, que violam os direitos fundamentais do trabalhador.

Violéncia de género

Assédio em razdo de
género

Violéncia fisica, sexual ou
psicoldgica perpetrada
especialmente contra as mulheres.

Tratamento desigual, de carater infundado, em matéria de
emprego ou profissao que dificulte ou obstaculize o
acesso e permanéncia no emprego, a oportunidade de
ascensao e formacéao profissional, a igualdade
remuneratoria.

Fonte: Adaptado de Santos & Pamplona (2020)

As situagdes “classicas” de assédio e violéncia compreendem, quase sempre, uma relagéao
de proximidade ou de dependéncia hierarquica. Nesse sentido, Freitas (2001) descreve as

seguintes situagoes:
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I. Entre colegas, em especial quando alguém deriva da norma instituida, ndo se
limitando as func¢des e relacdes laborais, podendo incluir aspetos da vida privada e
respetivas opc¢oes individuais, que se refletem na relacao interpessoal no local de
trabalho;

II.  Menos comum, mas também passivel de ocorrer, € a situacdo em que é o superior
hierdrquico o assediado, e o0s respetivos subordinados os assediadores, por
exemplo, quando o chefe é oriundo de um pais que, pela sua natureza, sera
considerado inferior, julgando-se os segundos, s6 por esse fator, legitimados para
guestionar 0 seu superior;

lll.  As situagbes em que o assediador € o superior hierarquico serdo talvez as mais
comuns, em que, associando-se o medo de perder a fonte de sustento,
desencadeiam-se situacdes de abuso de poder, que vao sendo aceites pelas partes
como algo normal, ndo havendo uma sanc¢éo a esses comportamentos por parte da

organizacao.

Ha ainda que referir que sao varios os autores que colocam as mulheres como as principais
vitimas destes processos de assédio e violéncia no trabalho, ou porque tém empregos nos
gquais estdo subordinadas a chefias masculinas ou porque as funcdes e tarefas
desempenhadas lhes sédo atribuidas em funcdo do género (secretérias, enfermeiras, etc.).
Num estudo desenvolvido em 1995, referido por Pamplona Filho (2009), portanto, com
dados recolhidos numa fase “embrionaria” na abordagem ao tema, é referido que 52% das
trabalhadoras ja se tinham debatido com situacdes de assédio. Também o estudo
desenvolvido por Bonafons et al. (2008) mostrou que serdo as mulheres que mais estao
sujeitas ao assédio, sendo que, no caso em concreto, onde foram analisadas as decisfes
de tribunais franceses no a&mbito de processos judiciais referentes a situacdes de assédio
e violéncia no trabalho, as mulheres aparecem destacadas como potenciais vitimas,

correspondendo a 72% dos totais de casos em que o assediado € identificado.

Esta realidade tem vindo a ser paulatinamente reconhecida como um problema a
considerar nas sucessivas abordagens pelas organizacdes internacionais. Um exemplo
disso é a declaragéo constante do relatério da 107.2 sessdo da Conferéncia Internacional
do Trabalho (OIT, 2018, p. 11): “A semelhanca do que acontece nas situacdes de violéncia
de género em geral, embora seja certo que os homens e os rapazes podem ser vitimas de
assédio sexual, na grande maioria dos casos denunciados as vitimas sdo mulheres e

raparigas’.
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1.1.4 Consequéncias dos Riscos Psicossociais

Os riscos psicossociais terdo um impacto nos trabalhadores, contudo, fazendo estes parte
de um todo, esses riscos acabardo sempre por ser partilhados com as respetivas entidades
patronais: “Os riscos psicossociais traduzem-se hum conjunto de consequéncias nefastas
quer para o trabalhador (...) quer para o empregador e as organizagcbes” (Ordem dos

Psico6logos Portugueses, 2014, p. 3).

Como ja referido, os riscos psicossociais, para além de terem o potencial de se
materializarem mediante altera¢cdes na saude mental dos trabalhadores, manifestando-se
ainda em varios distarbios fisicos (refletindo-se, por exemplo, em acidentes
cardiovasculares e distirbios musculoesqueléticos), levam a uma diminuicdo da
capacidade para o trabalho, aumentando o absentismo e ndo permitindo ainda uma rapida
substituicdo de trabalhador, confirmando-se assim uma elevada taxa de turnover (taxa de
rotatividade de trabalhadores, relacionando as entradas e as saidas com o seu namero
total — € normal que esta relacdo nao seja nula, podendo haver variacdes, contudo, estas
variagdes, quando sdo extremas, sdao um claro indicador de um desequilibrio nos
processos instituidos), que, por sua vez, sera um dos motivos de uma eventual diminui¢éo
de produtividade e, inclusive, da qualidade dos produtos/servicos fornecidos, dai, conforme
sugerido por Freitas (2008, cit. por Chagas, 2015), ser fundamental a adequacdo das
exigéncias da capacidade mental para o0 exercicio do trabalho as capacidades
evidenciadas pelo trabalhador, porque, havendo um desajustamento entre as exigéncias
percetivas e cognitivas, havera, com toda a certeza, manifestacdes de desconformidade

no sistema de trabalho.

Este conjunto de fatores implica que as organizacdes terdo muito a perder, e ndo somente
com efeitos financeiros imediatos e diretos, repercutindo-se esses efeitos a longo prazo.
“As consequéncias a longo prazo dos riscos laborais tende a ser vista como uma
“severidade dissipada” devido aos efeitos ndo serem imediatos” Arezes (2002, cit. Areosa,
2012, p. 60), ficando, assim, a sua imagem fragilizada, num ambiente concorrencial cada

vez mais global e consciente das responsabilidades dos empregadores.
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Figura 4 - Consequéncias dos Riscos Psicossociais

Consequéncias dos Riscos Psicossociais
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Fonte: Adaptado de https://www.psyaction.fr/risques-psychosociaux/

Uma clara evidéncia de que os riscos psicossociais tém um reflexo nas organizacdes € o
custo suportado para fazer face as necessidades de repor o bem-estar do trabalhador,
desde o custo do “ndo trabalho” ao investimento necessario a mitigar essa realidade. Assim
o demonstram as conclusdes de varios estudos, como o desenvolvido no &mbito da revisdo
de literatura efetuada em EU-OSHA (2015), que revela que, por cada euro despendido em
programas de promoc¢do e prevencdo, se geram beneficios econdmicos liquidos que

podem atingir os 13,62 euros no periodo de um ano.

Figura 5 - Consequéncias dos Riscos Psicossociais e Organizacionais
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Fonte: Adaptado de (Coelho, 2009, p. 452)

N&o se tendo em consideracao os fatores psicossociais, criar-se-a4 um cenario que podera

potenciar sintomas de vitimizacédo, referindo Moraes & Bastos (2013, cit. por Chagas, 2015,

p. 444) que as pessoas, para “além da dor que sentem, podem ser desacreditadas nas

suas queixas, devido aos aspetos psicolégicos envolvidos”.
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1.2 O teletrabalho — A mutacéo do local de trabalho

As sucessivas alteracdes nos processos de gestdo do trabalho, quase todas decorrentes
da adaptacdo a um mundo cada vez mais interligado, levaram, em grande parte devido aos
avancos tecnolégicos, nomeadamente na vertente das tecnologias de informacado, a uma

profunda alteracdo na forma como o trabalho € prestado.

Esta mudanca néo sera algo inédito. Ao longo do tempo tém-se vivenciado momentos em
gue se assistiu a transformacdes no trabalho, que implicaram um conjunto de adaptacgoes,
desde logo a transicdo do foco do trabalho do campo para a fébrica, seguindo-se a sua
mudanca da fabrica para o escritdrio, alteracbes estas que, como referem Bobillier-
Chaumon & Sarnin (2019), levaram a um conjunto de modificagbes na forma como se
aborda o proprio trabalho, tendo um particular efeito nas condi¢des de exercicio do mesmo,
em que se verificou uma transi¢do do desenvolvimento de tarefas com um elevado grau de
exercicio fisico para atividades com uma forte componente intelectual e assentes no
reforco de relacionamentos interpessoais, com 0S consequentes constrangimentos

cognitivos e emocionais.

Como refere Dortier (2009, cit. por Bobillier-Chaumon & Sarnin, 2019, p. 113), “a fabrica
era 0 mundo das maquinas, das ferramentas, do barulho, dos odores, da forga fisica, das
equipas de trabalho, o ambiente pos-industrial tornou-se assético, (...), mas ndo é menos

exigente e envolvente de um ponto de vista subjetivo”.

Parece, assim, que estaremos perante outra fase desse processo, em que havera, pelo
menos, essa possibilidade de uma mudanca do trabalho do escritorio para a residéncia do

trabalhador.

Conforme refere Sousa (1999), houve uma mudanca de paradigma, resultante do
surgimento da Sociedade de Informacgao e da subsequente modificacdo socioeconémica,
permitindo o surgimento de novas formas de trabalho, mais flexiveis e assentes no
conhecimento e na informagdo — “A combinacdo das tecnologias de informacdo e das
tecnologias de comunicacao torna possivel o desempenho de certas atividades e da
transmissao de informacao em qualquer localizacédo geografica, abrindo novas fronteiras

ao mundo do trabalho” (Sousa, 1999, p. 1).

O teletrabalho sera, assim, um “subproduto” desse processo de transformacéo, que resulta
em “uma nova forma de organizagao do trabalho, que vem redesenhar as estruturas das
organizacgdes tradicionais e centralizadas, e diminuir as distdncias Geograficas” (Sousa,

1999, p. 1), ndo se resumindo, no entanto, as condicionantes da disponibilidade de meios
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tecnoldgicos e da distancia, passando também, conforme refere dos Santos (2021), a ser
mais uma variavel na forma como o trabalho é organizado, permitindo uma maior
adaptacdo dos horérios de trabalho, sendo que, segundo o mesmo autor, no teletrabalho,
existe uma clara relacao entre a flexibilizacdo do trabalho, o espaco e os tempos em que

0 mesmo € prestado, e os meios mediante o qual ele é desenvolvido.

Refere ainda o autor que, embora se tenha verificado uma tendéncia de crescimento no
recurso ao teletrabalho, tera sido “com o surgimento da pandemia e da necessidade de
distanciamento fisico incompativel com as infraestruturas de muitas organizacdes que o

teletrabalho ganhou verdadeira expressdo” (dos Santos, 2021, p. 321).

A adocao do teletrabalho, como meio de garantir o distanciamento social, foi uma das
medidas adotadas pelos governos para quebrar as cadeias de transmissao do SARS-CoV-
2, considerando-se que a reducgdo de contactos entre as pessoas limitaria a capacidade do
virus de se multiplicar. Nesse sentido, o governo de Portugal tornou obrigatoria a adogéo
do regime de teletrabalho sempre que as fun¢des desempenhadas assim o permitissem,
medida essa decorrente da publicacdo do Decreto n.° 2-A/2020, de 20 de mar¢o, mediante
o0 qual se executou a declaracdo do estado de emergéncia, conforme o Decreto do
Presidente da Republica n.° 14-A/2020, de 18 de marco, que determinava ainda, entre
outras medidas, o confinamento obrigatério (em estabelecimento de salude ou no respetivo
domicilio) para cidadaos infetados ou com suspeita de infe¢ao, o recolhimento obrigatério
para os restantes cidadaos, com algumas salvaguardas, entre as quais, desloca¢fes para
aquisicdo de alimentos, por motivos de salde, para o desempenho de atividades

profissionais que obrigassem a presenca do trabalhador.

E embora o regime de teletrabalho ja fosse reconhecido como modalidade de prestacéo
de trabalho, estando enquadrado nos termos do artigo 165.° e seguintes do Cdodigo do
Trabalho como sendo a “prestagao de trabalho em regime de subordinagao juridica do
trabalhador a um empregador, em local ndo determinado por este, através do recurso a
tecnologias de informagdo e comunicagado”, nunca, até ao momento do surgimento da
pandemia COVID-19, tinha havido uma realidade que impusesse a obrigatoriedade desse
regime, excecionalidade que se verifica ainda no facto de a prestacéo do teletrabalho, nos
termos do Codigo do Trabalho, constituir uma modalidade especial de contrato de trabalho,

obrigando a sua redacéo por escrito.

E certo que a alterac&o decorrente da implementac&o do teletrabalho tera reduzido o grau
de transmissibilidade da doenca, contudo, tratou-se de uma nova realidade, que impés

novas rotinas e alteracées comportamentais aos individuos.
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Segundo um estudo efetuado por Fernandes & Serrano (2021), que consistiu na realizacao
de entrevistas semidiretivas a trabalhadores que estiveram em regime de teletrabalho no
periodo de isolamento imposto pelo COVID-19, foram identificadas algumas barreiras a

plena satisfacao pela prestacado do trabalho nesses moldes:

= Desde logo, nas familias com filhos em idade escolar, que ficaram também em
regime de aulas a distancia, a necessidade de se articular o teletrabalho com o
respetivo apoio escolar;

= Desenvolvimento de sentimentos de cansago e a singularidade de uma nova
realidade, decorrentes da imposicdo de limites ao livre-transito, obrigando a
permanéncia na residéncia;

= QO distanciamento de familia e colegas de trabalho, conduzindo ao isolamento social
e a correspondente quebra de rotinas profissionais e familiares;

= Percecdo de aumento do tempo de trabalho e dificuldades em manter a disciplina
no trabalho (respeitar prazos e/ou evitar distracdes).

Ja quanto as vantagens do teletrabalho, a principal motivacdo identificada pelos
participantes no estudo decorre, em grande medida, do facto de n&o haver necessidade de

se terem de deslocar para o local de trabalho.

Estes sdo alguns dos fatores comummente identificados nos varios estudos efetuados
sobre o tema, podendo-se acrescentar outros, como os identificados por Sousa (1999),
gue também avalia a perspetiva das organizacoes relativamente a implementacdo do
teletrabalho, ou os referidos por Maia & Neto (2021), decorrentes de um estudo que
analisou os efeitos do teletrabalho no periodo da pandemia por COVID-19, em que sao

considerados como beneficios:

o Adiminuigcdo, para as empresas, dos custos com instalagdes e despesas correntes
(como, por exemplo: agua, luz ou arrendamento);

o A oportunidade de reter os trabalhadores com elevado grau de motivacdo e
desempenho, quando, mediante alteracbes na estrutura familiar (por exemplo, o
nascimento de um filho), possa ser considerada uma mudanca de emprego;

o Aumento da produtividade (embora referida pelos autores, reflete a visdo de ambas
as partes, para a organizacdo, no ambito estrito do aumento de rendimento dos
trabalhadores, e para o trabalhador, como uma vantagem no sentido de conseguir

cumprir prazos).
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H4 também, para estes autores, fatores que obstaculizam o desenvolvimento e a

disseminacéo do teletrabalho:

o Aumento dos custos na residéncia do trabalhador;

o Diminuicdo do controlo, pelos respetivos superiores hierarquicos, do trabalho
prestado;

o Dificuldade dos superiores hierarquicos em avaliar o desempenho do trabalhador;

o Auséncia ou diminuicdo de relacionamentos interpessoais;

o Aumento do sentimento de solidao.

Verifica-se, assim, que o teletrabalho néo sera a solucédo para todos os problemas, porque,
embora dai derivem vérias vantagens, jA enumeradas, que no momento de uma crise
pandémica assumem uma especial relevancia, gera também varios riscos, em especial 0s
riscos psicossociais que derivam do afastamento dos colegas de trabalho, refletindo-se no
sentimento de soliddo, decorrente do Isolamento social, levando em muitos casos ao

aparecimento de outros disturbios (stress, burnout, boreout).

As organizacdes deverdo, assim, ter uma especial atencdo na procura de solucdes que
permitam que a prestagdo do trabalho em regime de teletrabalho seja efetivada,
articulando-se a vida pessoal com a profissional, tal como referido em (OIT, 2020), quando
se questiona de que forma os trabalhadores se podem desligar do trabalho numa situacao
em que as duas dimensdes se confundem, e se propdem algumas ac¢fes para mitigar esse

problema.

Haverd, assim, a necessidade de clarificar objetivos, oferecendo-se flexibilidade para os
atingir, gerindo-se o horario de trabalho conforme as necessidades do trabalhador,
garantindo a capacidade para haver um efetivo desligamento do servico, que sera
essencial para o cumprimento de outra componente da vida pessoal, que passa pelo apoio
a filhos e familiares mais velhos. No mesmo sentido, tera de haver um reconhecimento do
esforco financeiro despendido pelo trabalhador, cabendo as organiza¢cdes o planeamento,
e respetivo enquadramento, do pagamento de despesas suplementares dos trabalhadores

pelo trabalho prestado na sua residéncia.

O teletrabalho enquanto um mecanismo opcional para a prestacdo do trabalho a partir de
casa, por iniciativa do empregador, do trabalhador ou, como recentemente verificamos, por
imposi¢do legal, por mais virtuoso que se apresente, carece sempre de que se

desenvolvam mecanismos de cooperacdo e de comunicacdo entre as partes.
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1.3 Do Isolamento a Solidado — A angustia da distancia.

O sentimento de isolamento e o sentimento de soliddo sdo sentimentos distintos, mas
préximos, entdo, comecemos por definir o que sdo, efetuando a correspondente
diferenciacdo. Ambos sao contrapostos a “normalidade” do relacionamento social, que se
materializa nas interacdes interpessoais quando, conforme refere Clark (2001, cit. por
Valtorta, 2016), as partes se influenciam mutuamente, nos seus pensamentos, sentimentos
ou comportamentos, ou seja, estamos perante uma relacdo social quando os individuos

criam relagdes de interdependéncia.

No entanto, a dindmica das rela¢fes sociais leva a que se construa, ao longo da vida, um
conjunto de condicionantes aos relacionamentos entretanto construidos (na relagéo do
individuo com a sua familia, amigos e restante comunidade), que afetam néo s6 a natureza,
mas também a intensidade destes, dependendo, por exemplo, do tamanho da familia ou
da rede de amigos, havendo uma variavel, assente na subjetividade das necessidades
individuais, que imp8e uma maior ou menor proximidade, conforme as necessidades do
individuo, ou seja, conforme sugere Valtorta (2016), € a hossa necessidade de proximidade

do préximo que vai ditar a qualidade das relagdes.

Mas h& algo que se tem de ter sempre em atencdo: embora “isolamento” e “solidao”
tenham, normalmente, uma conotacdo menos positiva, os seus efeitos “e suas
experiéncias podem ser positivos ou negativos dependendo da situacdo e do individuo”
(Marc & Favaro, 2019, p. 177).

1.3.1 A definicdo de Isolamento Social e de Solid&do

A definicdo do sentimento de isolamento resulta, assim, da avaliagdo do grau de
proximidade com terceiros, tendo Gardiner et al. (2016) depreendido que se trata de uma
situacdo em que ha uma auséncia objetiva, ou escassos contactos e interacées entre um
individuo e a sua rede social, entendido por de Jong Gierveld et al. (2006, cit. por Valtorta,
2016, p. 39) “como um conceito objetivo que captura a auséncia de relacionamentos,
vinculos ou contatos com outras pessoas”, o que, segundo Marc et al. (2011), pode levar
a que nos deparemos com situacdes em que, ndo se conseguindo lidar com determinado
problema, somos incapazes de recorrer a ajuda de terceiros, mesmo estando esta
disponivel. Reforcam ainda Zavaleta et al. (2017) que nem sempre a distancia de pessoas
(familiares, grupos de amigos ou colegas de trabalho) pressupfe uma auséncia de
interagBes sociais, relacionando o autor o nivel de sentimento de isolamento ndo tanto com

a guantidade de relagbes sociais, mas mais com a qualidade das mesmas, referindo,
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contudo, que nao podera haver uma mera correlacdo entre o nimero e grau de afetividade
das rela¢Bes, sendo necessario considerar a frequéncia, a rede de apoio familiar, bem
como a satisfacdo do individuo, entre outras, com a sua rede de relacionamentos, a

proximidade com os familiares, ou 0 sentimento de pertenca a um grupo ou comunidade.

A avaliacdo sobre se estamos perante uma situacao de isolamento podera, segundo Marc

& Favaro (2019), ser determinada se observarmos 4 condicoes:

1) A identificacdo da presenca, em determinada situacédo, de elementos objetivos que
comportem situagdes de isolamento — O estar-se sozinho, isolado ou s6 sdo normalmente
observaveis, decorrendo do isolamento fisico ou da reduzida comunicacdo, havendo uma
clara separacdo do ambiente no qual o individuo se integra, tendo-se sempre de ter em
atencdo que, em qualquer momento, alguém pode querer abstrair-se momentaneamente

da sua realidade;

2) A realizacdo de uma analise a existéncia de elementos subjetivos na percecdo de
situagOes de isolamento — O sentimento de isolamento € indissociavel de uma avaliagao
qualitativa pelo individuo, ou seja, para além da presenca dos elementos objetivos, seréo

as experiéncias vividas que ajudardo este a desenvolver uma representacao da realidade;

3) Considerar a influéncia de prévias experiéncias na constru¢do de critérios subjetivos —
Quando se desenvolve uma atividade, o individuo recorre as suas memoérias para
reconstruir momentos passados semelhantes, estando dependente das experiéncias

recolhidas para desenvolver a sua percegéo sobre o grau de aceitagdo de isolamento;

4) Avaliar-se o grau de aceitacdo do isolamento — Considerando-se que o isolamento
podera ter uma conotacdo positiva, a forma como este € aceite determina o grau de
aceitacdo, ou seja, se o isolamento for escolhido, o individuo tem alguma capacidade de
deciséo, logo podera revelar uma atitude positiva, contudo, quando o isolamento é imposto,
ha um claro constrangimento a liberdade do mesmo, com o correspondente desconforto

gerado.

Verifica-se, assim, que, para além de critérios como a auséncia, ou diminutos contactos
sociais, bem como um reduzido suporte de familiares e amigos, ha outras componentes
gue podem determinar o que é o isolamento, desde logo a subjetividade inerente a quem
avalia a situacdo em concreto, pois quer 0s sujeitos ativos, quer 0s passivos veem a
realidade pelos seus olhos, tendo-se, portanto, de ter uma especial atencéo na qualificacdo

do que é o isolamento.
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Ja a solidao pode ser descrita como um “sentimento negativo associado a percegao de
alguém, de que as suas relagdes com os outros sio insuficientes” (Valtorta, 2016, p. 40),
sendo que o0 que separa uma situacdo da outra sera a propria experiéncia subjetiva, o que
podera ter reflexos na avaliacdo dos riscos psicossociais, havendo assim, como sugerido

por Marc et al. (2011), uma resignacdo a situacdo, assumindo-se a incapacidade de

requerer ajuda de terceiros.

Parece, assim, que o sentimento de soliddo decorre, conforme referem Gardiner et al.
(2016), de um sentimento subjetivo de se estar sozinho, separado ou distanciado dos
outros, conceptualizando-se essa situacdo como um desequilibrio entre os contactos

sociais desejados e 0s contactos sociais reais.

Embora se retire das varias definicbes apresentadas uma aparente relacdo entre o
distanciamento fisico e o desenvolvimento do sentimento de soliddo, relembra-nos
Novotney (2020) que esse sentimento pode ocorrer mesmo quando estamos rodeados de
pessoas, nho metro, no trabalho ou mesmo em casa, junto da familia, realcando a ligagéo
desse sentimento ao grau de satisfagdo com a rede de contacto, ou seja, como refere a

autora, “do seu isolamento social percebido”.
1.3.2 Efeitos do Isolamento e da Soliddo

Num estudo desenvolvido por Holt-Lunstad et al. (2015), concluiu-se que ha uma clara
evidéncia da existéncia de uma relagédo entre uma reduzida rede de contactos sociais e 0
aumento do risco de morte, sendo comparavel ao risco associado ao isolamento e a solidao
0S riscos associados a morte prematura, nos quais se incluem a falta de exercicio fisico, o
consumo de substancia aditiva, comportamentos sexuais irresponsaveis, satde mental,

violéncia, condicdes ambientais, acesso a redes de salde, etc.

“Um conjunto substancial de pesquisas revelou ainda que os caminhos psicoldgicos,
comportamentais e biol6gicos mediante os quais o isolamento social e a soliddao se
desenvolvem levam a uma salde mais precéria e a diminuicdo da longevidade” (Holt-
Lunstad et al., 2015, p. 235)

E certo que existem varias profissées que, pela sua natureza, exigem que o trabalhador
desempenhe as suas funcBes num ambiente com nenhuma ou reduzida presenca de
outros trabalhadores — um motorista de longo curso pontualmente interage com outros
motoristas, trabalhadores de estacBes de servico ou com quem carrega e descarrega a
carga que transporta, mas, na maior parte do tempo, estd sozinho na estrada; outro

exemplo, mais recente, mas cada vez mais recorrente, é o dos trabalhadores da area da
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informatica, em especial os programadores, em que a prestacao do trabalho é, cada vez
mais, efetuada a distancia, num ambiente pessoal, ocasionalmente interagindo com outros

colegas, mas quase sempre a distancia e em ambientes distintos.

Esta realidade, ndo sendo nova, tem sido cada vez mais debatida, embora se reconheca
a possibilidade de existirem vantagens para alguns trabalhadores, que assim conseguem
adaptar o seu estilo de vida as suas preferéncias. Nesse sentido, referem Toscano &
Zappala (2020) que alguns desses beneficios poderdo passar por uma maior satisfacao e
desempenho na prestagéo do trabalho, um maior comprometimento com a organizagéo,
muito devido a uma maior gestéo da relagéo entre trabalho e familia; ha, no entanto, outra
vertente em que o isolamento social e a soliddo dai decorrente séo, sem davida, um fator
de riscos psicossociais, sendo essas situacdes reconhecidas por varios autores, como
Chagas (2015, p. 441), que refere o isolamento fisico ou social, o distanciamento dos
colegas e respetivas chefias, bem como a auséncia imediata de resposta, como fatores de

risco nas relagdes interpessoais.

No estudo desenvolvido por Valtorta (2016), conclui-se que individuos com reduzidas
interacdes sociais sdo mais propensos a desenvolver doengas do foro cardiaco, referindo
a autora que ha um aumento desse risco em 29%, bem como um aumento de 23% de risco

de acidente vascular cerebral.

Considerando as implicagBes decorrentes da imposi¢cdo da quarentena e consequente
isolamento, que, segundo a Orientacdo da Direcdo-Geral da Saude n.° 010/2020, de 16 de
marcgo, “sdo medidas de afastamento social essenciais em Saude Publica”, que, no caso
da quarentena, procuram assegurar que individuos saudaveis que tenham estado em
contacto com doentes infetados ndo venham a transmitir a doenca a terceiros (expressao
usada, conforme refere Schmitt (2021), desde, pelo menos, o século XIV, quando, numa
tentativa de impedir o alastramento da peste, alguns portos europeus, como os de Raguse,
Veneza, Marselha ou Barcelona, impuseram aos navios que chegavam aos seus portos
um periodo de 40 dias — dai quarentena — em que ndo podiam desembarcar, tendo
obrigatoriamente de se manter fundeados longe do porto, (remontando esta nocdo de
qguarentena a Grécia Antiga, quando Hipdcrates identificou que uma doenca crénica se
manifestava num periodo maximo de 40 dias) e, no caso do isolamento, perante um
diagnoéstico positivo a certa doenca, garantir que ndo haja lugar a transmissibilidade da
mesma. Considerando ainda a decisdo do governo de implementar a obrigatoriedade de
um recolhimento obrigatério para os restantes cidadéaos, ter-se-4 sempre de ponderar os

efeitos, imediatos e a longo prazo, desse distanciamento na saiude mental e no bem-estar
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dos individuos, sendo que, no caso de anteriores experiéncias (SARS, MERS e Ebola),
houve um claro efeito negativo, tendo, como se refere em Almeida et al. (2020), causado
sofrimento psicolégico, resultando desse estudo evidéncias claras de 0 mesmo ter ocorrido

no periodo de pandemia de COVID-19.

“Dos individuos que estiveram em gquarentena, em isolamento ou ja recuperados, 72%
reportam sofrimento psicoldgico e 56% revelam sintomas de depressdo moderada a grave.
No mesmo sentido, neste grupo, 36% referem ansiedade moderada a grave e 43% relatam

sintomas de perturbacéo de stress pos-traumatico” (Almeida et al., 2020, p. 209).

Os seres humanos precisam de criar lacos para sobreviver. Desde cedo se verificou que,
guanto maior o grupo, maior seria a sua capacidade para encontrar comida e se defender.
Para isso, foi necessério criar mecanismos de comunicagao, portanto, independentemente
de fatores subjetivos que permitam a uns conviver melhor com o isolamento e a solidao,
na maior parte das vezes, precisamos do outro, nem que seja para cruzar um olhar, e assim

criar uma ligagao, que nos faz sentir parte de algo.
2 Objetivos do estudo e metodologia

Sendo necessario enquadrar o estudo empirico a desenvolver, ter-se-4 de descrever o0s
respetivos procedimentos metodoldgicos adotados, bem como demonstrar os resultados
obtidos, portanto, os passos subsequentes concretizam esse propdsito, partindo-se da
motivacao inerente ao desenvolvimento do estudo, definindo-se seguidamente os objetivos
gerais e especificos do mesmo, descrevendo-se as op¢Bes tomadas para se efetuar a
recolha de dados (instrumento escolhido, populagéo e respetiva amostra, os cuidados a
considerar na transferéncia entre o analista e os inquiridos) e, por fim, apresentando-se os

dados e o correspondente tratamento estatistico.
2.1 Justificacdo do estudo

O pensamento inicial que levou a idealizacdo deste estudo enquadra-se hum momento
muito particular da nossa histéria coletiva, em que, face a crise pandémica desencadeada
pelo COVID-19 e a subsequente dificuldade em encontrar e desenvolver um tratamento
eficaz, véarios paises se debateram com um grave problema, considerando que,
aparentemente, nenhum sistema de salude estava preparado para lhe responder, o que

provocou, em alguns casos, 0 seu colapso.
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Nesse momento, foi necessario fazer escolhas, tendo-se optado pela implementacéao, a
uma escala nunca vista, de medidas direcionadas a manter o distanciamento social e,
assim, diminuir o risco de contdgio - escolas, fabricas, escritorios e varios outros servicos
ou interromperam a sua atividade ou restringiram a sua oferta -, passando grande parte do

trabalho, se a sua natureza assim o permitisse, a ser desenvolvido a distancia.

Para além da crise econdmica e social resultante dessa transformacdo, a alteracao da
relacdo de trabalho promoveu o distanciamento fisico e social, havendo a necessidade de
se efetuar estudos que permitissem aferir quais 0s potenciais riscos psicossociais inerentes
a prestacdo de trabalho nessas condicbes e as suas consequéncias a nivel do
desenvolvimento da salde e seguranca no trabalho.

2.1.1 Objetivo geral

O objetivo do trabalho a desenvolver, na sequéncia do estudo de suporte efetuado, assenta
na relacdo de trés variaveis: a prestacdo do trabalho em regime de teletrabalho, o
sentimento de isolamento e, em especial, o sentimento de soliddo, bem como a sua relacdo

com o teletrabalho. Assim, colocou-se a seguinte questdo de investigagao:

Em que medida a prestacdo do trabalho em regime de teletrabalho se reflete no

desenvolvimento de sentimentos de isolamento e de solidao?

Nesse sentido, o0 objetivo geral visa compreender as dimensdes da prestacdo de trabalho
em regime de teletrabalho, no tocante a relagdo com os colegas, familiares e amigos, ao
comprometimento com a organizacao e chefias e aos seus efeitos na saude fisica e mental

do trabalhador.
2.1.2 Objetivos especificos

Pretende-se, assim, fornecer alguma informacdo, mediante a revisdo bibliogréfica
efetuada, que permita identificar as causas e os efeitos do desenvolvimento dos
sentimentos de isolamento e, em especial, de soliddo, bem como a forma os mitigar, ndo
s6 no ambiente de uma “anomalia” decorrente de uma crise sanitaria, mas também de uma

realidade cada vez mais presente no panorama laboral, que é a do teletrabalho.

Sera assim importante compreender as origens destes riscos € como 0S mesmos se vao
exteriorizar, recorrendo-se para esse efeito a uma analise das suas componentes, ou seja,
relacionando-se as diversas partes que interagem nesse capitulo — mental, fisica e social

—, pelo que foram definidos os seguintes objetivos especificos:
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v' Compreender como se organizou a prestacao do teletrabalho;

<\

Avaliar os efeitos do distanciamento na relagdo com a chefia;

v' Caracterizar a prestacdo do trabalho em regime de teletrabalho (a relacdo de
importancia do mesmo);

v' Percecionar o nivel de exigéncia do teletrabalho em contraponto com a vida
privada;

v' Dimensionar os efeitos do desempenho do trabalho em regime de teletrabalho na
saude e no bem-estar do trabalhador;

v"Avaliar o impacto do desenvolvimento do sentimento de soliddo na prestagdo do

trabalho em regime de teletrabalho.

2.2 Metodologia

Tendo-se determinado como objetivo geral procurar-se compreender as dimensfes da
prestacao de trabalho em regime de teletrabalho, bem como os efeitos dai decorrentes que
impliguem o eventual desenvolvimento de sentimentos de isolamento social e de solidao,
com 0s consequentes riscos psicossociais associados, cumpre proceder-se a definicdo da

estratégia metodoldgica, que permitira para dar seguimento a esse estudo.

Identificados os objetivos que se pretendem estudar, houve a necessidade de avaliar qual
seria 0 melhor instrumento que permitisse recolher a informagdo que possibilitasse o
desenvolvimento do estudo, tendo-se, para o efeito, confrontado na literatura as varias
opcdes e definido, entéo, o instrumento de recolha de dados a ser usado, bem como, face
as caracteristicas do mesmo, qual seria 0 método mais adequado ao tratamento da

informacgé&o que dai resultaria.

Atendendo a natureza dos objetivos que se propOe atingir, e conforme os elementos
retirados da literatura, optou-se pela realizacdo de um estudo de natureza quantitativa,
descritiva e transversal, com recurso a utilizacdo do questionario como técnica de recolha
de dados quantitativos — “A abordagem quantitativa funda-se na frequéncia de aparicéo de
certos elementos” (Bardin, 1997, p. 114) —, permitindo, assim, mais respostas, visto que se
garante o anonimato, dando espaco para que os participantes possam determinar o melhor
momento para responder ao mesmo e favorecendo-se uma clarificagdo dos resultados,
considerando a limitacdo das respostas. Devem-se ter em atencdo as restricbes que
derivam da sua utilizac¢ao, tais como o desconhecimento do momento em que 0 mesmo foi
respondido ou a possibilidade de os participantes ndo preencherem a totalidade do

questionario, o que deriva muitas vezes da impossibilidade de compreensdo do que é
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perguntado, mas, face as caracteristicas do questionario, normalmente, também nao
permite que essas duvidas sejam esclarecidas. Tal facto, embora ndo seja determinante,
podera levar a que uma resposta condicione respostas a perguntas mais adiante, razao
pela qual os questionarios foram construidos de forma a garantir o seu preenchimento na
totalidade, inviabilizando-se os que fossem respondidos parcialmente (por opcéo do préprio

ou por indisponibilidade do sistema de disponibilizacdo do mesmo).

Quantos aos objetivos, a pesquisa tem um caréater descritivo, porque, conforme explicam
Manzato & Santos (2012), observa, regista, analisa e correlaciona factos ou fenémenos
resultantes, no caso em apreco, de um estudo de caso, que procura aferir aspetos variados
da vida dos questionados, e transversal, porque irA medir-se a frequéncia e as
caracteristicas de fatores de risco conhecidos.

2.2.1 Os Participantes

Relativamente aos participantes, ha uma premissa inicial que tera de ser avaliada: devera
0 questionario ser preenchido somente por quem esteve a desenvolver o exercicio das
suas fungbes, no periodo de confinamento, em regime de trabalho a distancia,
potencializando-se a informag&o concernente ao tema a estudar, o isolamento social e a
sua relacdo com 0s eventuais riscos psicossociais, ou dever-se-a estender o estudo aos
funcionarios que, pontualmente, transitavam entre o trabalho presencial e o remoto ou que

nunca chegaram a alterar as suas rotinas?

E certo que o estudo tem as suas limitagdes, e uma delas sera o tempo, pelo que, se
procuramos recolher os dados suficientes para desenvolver a hipétese inicialmente
proposta, ter-se-a de definir algumas regras orientadoras do estudo. Portanto, tera de haver
limitacBes na identificagcdo dos participantes, devendo-se procurar uma aproximacao das
atividades desenvolvidas (efetuar um estudo comparativo sobre a prestacdo de trabalho
em regime de trabalho a distancia numa determinada organizagdo em que, pela natureza
da sua atividade, a maioria dos seus trabalhadores estivessem impedidos de o fazer, o
caso da industria ou do trabalho agricola — os dados dai resultantes ndo espelham a
populacdo do estudo). Assim, a populacdo sobre a qual recaird o estudo poder-se-ia
traduzir em todos os trabalhadores que “foram obrigados” a ficar em casa no periodo de
confinamento obrigatério, mas a respetiva amostra do estudo devera ter algo em comum...

a prestacdo, mesmo que pontual, de trabalho a distancia no periodo de confinamento.

O tamanho da amostra ird depender, assim, da especificidade da populacdo que for

escolhida, sendo que, “muitas vezes, o investigador ndo tem tempo nem recursos
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suficientes para recolher e analisar dados para cada um dos casos do universo, pelo que,
nesta situagao, s6 é possivel considerar uma parte dos casos que constituem o universo”
(Hill & Hill, 2005, p. 42), podendo-se optar entre os trabalhadores de uma determinada
organizacao, ou de um conjunto de organiza¢des. No entanto, conforme sugerido em
(QuestioPro, s.d.), “Um estudo que tem um tamanho de amostra muito pequeno pode
produzir resultados inconclusivos” e, por outro lado, “Um estudo demasiado grande

desperdicara recursos”, podendo obter-se mais informacdo do que a necessaria.

Face as limitagGes impostas na escolha da amostra, considerando que a probabilidade de
os elementos da populacéo serem selecionados ndo € a mesma, tal implica que estamos
perante um tipo de amostra ndo probabilistica e, por extensdo, de conveniéncia, uma vez
que sera o pesquisador a identificar quem integrara a amostra da populagéo ser estudada-
correndo-se sempre um risco, como referem Manzato & Santos (2012, p. 9), no sentido em
gue “O perigo desse tipo de amostragem é obviamente grande, pois 0 amostrador pode
facilmente se equivocar em seu pré-julgamento” -, complementando-se a recolha de
elementos para a amostra mediante o recurso adicional a amostragem por “bola de neve”,
ou seja, escolhendo-se um grupo inicial da amostra, solicita-se que estes redirecionem o
pedido para outros individuos que cumpram os requisitos da amostra pretendida. Nesse
sentido, incluiu-se a seguinte indicagdo na mensagem de correio eletronico e na plataforma
Whatsapp (aplicagdo multiplataforma de mensagens instantaneas), usados na divulgagéo
do questionério (Apéndice 1): “Por fim, agradecia a divulgagéo deste pedido, a pelo menos

5 pessoas que conheca, que tenham também estado em teletrabalho nesse periodo”.
2.2.2 Instrumentos de avaliagdo utilizados

Considerando as dimensdes identificadas como ponto de partida (riscos psicossociais,
teletrabalho, sentimentos de isolamento e de solidao), foi efetuado um estudo preliminar,
no sentido de avaliar a necessidade de desenvolver um questionario apropriado a recolha
dos dados ou se haveria algum questionario, j& amadurecido e testado, que
correspondesse as variaveis consideradas necessarias a compreensao dos objetivos que

se pretendem alcancar.

Desse estudo ndo se identificou um questionario que, por si so, estivesse ja validado e
cumprisse todos os requisitos, tendo-se ainda depreendido que a constru¢cdo de um
guestionario especifico para o efeito, ndo tendo sido previamente testado, poderia colocar
em causa o estudo da informacdo recolhida, porque é “importante que as perguntas sejam

claras e precisas, isto &, formuladas de tal forma que todas as pessoas interrogadas as
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interpretem da mesma maneira” (Quivy & Campenhoudt, 1998, p. 91), bem como, lhe

faltaria o devido enquadramento estatistico de referéncia.

Assim, a opcao recaiu na utilizacdo de dois questionarios ja testados, ambos transpostos

para a lingua portuguesa.

2.2.2.1 Avaliacdo de Riscos Psicossociais - Copenhagen Psychosocial

Questionnaire

Recorreu-se, assim, ao Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ), Versao
Portuguesa, adaptado e validado para a populacdo portuguesa por Silva et al. (2011), que,
sendo um instrumento destinado a avaliar fatores associados aos riscos psicossociais,
permite “cobrir uma ampla gama de aspetos, conceitos e teorias atuais, numa tentativa de
apreender o construto “fatores psicossociais™ (Kristensen, 2002; Kristensen et al., 2005,
cit por Silva et al., 2014, p. 348), havendo o entendimento entre os varios autores que 0
utilizaram de que se trata de um instrumento valido e de facil compreensao na avaliagéo
dos riscos psicossociais. O trabalho desenvolvido nesse processo foi assente na
adaptacdo, validacéo e adequacédo do COPSOQ alingua e respetiva realidade portuguesa,
porguanto ndo se trata de uma mera traducdo, contemplando também, como referem Hill

& Hill (2005), uma andlise da relevancia das perguntas inicialmente identificadas.

O COPSO0Q, segundo Silva et al. (2014), permite adequar as dimensfes que se procuram
observar, mediante a aplicagdo de uma de trés versbes (curta — direcionada para a
autoavaliagédo dos trabalhadores ou para locais com menos de 30 trabalhadores; média —
a ser usada por profissionais de saude ocupacional, na identificacéo de riscos, planificagdo
e inspecdo; e longa — a ser usada para fins de investigacdo, portanto, mais complexa e
consumidora de tempo no seu preenchimento, uma vez que corresponde a avaliagdo de

41 dimensdes, mediante a aplicacdo de 128 perguntas).

Considerando que este questionario seria desenvolvido em simultaneo com outro e ainda
gue, conforme referem Hill & Hill (2005), questionarios muito longos colocam em causa o
seu preenchimento, pois os questionados passam a responder de uma forma menos
objetiva, optou-se pela utilizagdo da versdo curta do COPSOQ, uma vez que, has
dimensdes por este aferidas, se incluem aquelas que permitem avaliar a existéncia de
riscos psicossociais, bem como, mediante uma adaptagéo do questionario, a dimensao dos

efeitos do teletrabalho.
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Todos os itens sédo avaliados numa escala de tipo Likert de 5 pontos, pondendo

corresponder a uma das seguintes opgoes:

1 — Nunca/quase nunca 1 — Nada/quase nada
2 — Raramente 2 — Um pouco

3 — As vezes 3 — Moderadamente
4 — Frequentemente 4 — Muito

5 - Sempre 5 — Extremamente

2.2.2.2 Medindo o sentimento de soliddo — Escala de Solidao da UCLA

Complementarmente, e para avaliar outra dimenséo do estudo — o sentimento de solidéo
—, optou-se por utilizar a Escala de Soliddo da University of California, Los Angeles (UCLA)
— Russell et al. (1980, cit. por Neto, 1989), adaptado para a lingua portuguesa por Neto
(1989).

A dificuldade encontrada no decurso do estudo da soliddo, que, na sua esséncia, como
refere Neto (1989), decorre de um sentimento de insatisfagcdo em relacdo ao nosso
relacionamento social, leva a que os investigadores sejam olhados com alguma
desconfianga, pelo que, ndo sendo possivel replicar esse sentimento, face a subjetividade
do mesmo, em ambientes controlados, houve a necessidade de construir um instrumento

adequado a investigacdo empirica desse estudo.

Portanto, essa pesquisa empirica requer, conforme expde Neto F. (2014), que o sentimento
de soliddo seja adequadamente compreendido e medido, tendo de se ter sempre em
atencdo que a medigdo, confiavel e valida, da soliddo obriga a que, no momento de se
proceder a sua avaliacdo, os investigadores tenham, como refere Neto (1989), de optar
entre duas formas de abordar o estudo: a primeira, colocando a soliddo como um traco de
personalidade (que se reflete num sentimento frequente e intenso de soliddo) ou como um
estado psicologico (em que diferentes pessoas, em diferentes tempos e momentos,
desenvolvem esse sentimento), estabelecendo-se, assim, duas abordagens distintas, uma
unidimensional, que implica o reconhecimento da soliddo como algo de natureza
indiferenciada, sendo experimentado e compreendido da mesma forma por pessoas
solitarias, variando, sobretudo, face a intensidade experienciada, e outra de caracter

multidimensional, mediante a qual a soliddo assume a sua subjetividade, em resultado das
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diferentes experiéncias dos individuos, ndo sendo possivel apreender essa realidade

somente por uma medida global.

Nesse sentindo, na adaptacdo da escala para a populacdo portuguesa, “A Escala de
Soliddo da UCLA, é encarada enquanto estudo psicolégico e apreendida de modo
unidimensional” (Neto, 1989, p. 67), sendo relativamente curta, facil de gerir, fidedigna e
mostrando ainda a sua relevancia na avaliacdo da soliddo, efetuando a devida

diferenciacao entre solidao e outras dimensdes relacionadas.

A Escala de Soliddo da UCLA, inicialmente composta por 20 questdes numa escala de
escolha mdltipla, na adaptacdo para a versao portuguesa passou para 18 questdes, sendo
as respostas a cada um dos itens efetuadas mediante a utilizacdo de uma escala tipo Likert,
com 4 pontos, comecando em “Nunca” — 1, “Raramente” — 2, “Algumas vezes” — 3 e “Muitas
vezes” — 4. Portanto, a pontuacdo minima obtida ser4 de 18 pontos e a maxima de 72
pontos, com a particularidade de que, em metade dos itens, esse calculo é efetuado de
forma inversa, sonsiderando-se que, quanto maior for a pontuacdo, maior sera o
sentimento de soliddo e, por oposi¢cao, quanto menor for a pontuacao, maior sera o nivel
de incluséo social, ou seja, menor o sentimento de soliddo. Nesse sentido, referem Deckx
et al. (2014) que as pontuagfes mais altas indicam maior soliddo, sendo que a classificagéo
mais usada, com as devidas adaptag¢fes a versdo portuguesa da escala de soliddo da
UCLA, em lingua portuguesa, determina que uma pontuacao entre 18-34 denota um baixo
grau de solidao, entre 35-49 um grau moderado de soliddo, entre 50-64 um grau
moderadamente alto de soliddo e uma pontuagdo maior, ou igual, a 65, um alto grau de

solidao.

Na adaptacdo portuguesa, concluiu Neto (1989), existe uma boa consisténcia interna,
sendo que as correlagbes entre a soliddo e outros estados emocionais comprovam a

validade da escala.

2.3 A Recolhade dados

No momento de avaliar o procedimento a adotar na recolha de dados, teve de se ponderar
as caracteristicas da informacgéo recolhida, que se queria o mais fidedigna possivel, pelo
gue estaria implicita a necessidade de a resposta aos questionarios ser efetuada num lugar
e momento da escolha do participante, para permitir a total liberdade nas respostas. Desde
o inicio que se identificou a questdo da confidencialidade como uma das principais
barreiras ao preenchimento dos questionarios, pois solicita-se informacéo sensivel, em

especial quando, logo a partida, se procura avaliar dimensées como o sentimento de
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isolamento e soliddo, a relagdo dos mesmos com as chefias ou ainda a opinido sobre
processos inerentes ao desempenho das suas func@es em determinada entidade — Razao
pela qual, quando se enviou o questionario por correio eletrénico, somente se utilizaram
enderecos pessoais, ndo se recorrendo a enderecos eletronicos institucionais, procurando-
se, assim, nao vincular as respostas a determinada entidade (o objeto do estudo, nédo se
aplica a uma organizacao em concreto, mas sim a forma como o trabalho se desenvolve,
com as correspondentes condicionantes ambientais, decorrentes da prestacéo do trabalho
a distancia).

Conforme se refere em Alvares (2021), deve haver um respeito por elementares
preocupacdes éticas, entre as quais a “garantia do anonimato, quer dizer, assegurar
explicitamente os/as entrevistados/as de que a sua identidade ndo sera conhecida a partir
da informacao facultada”, bem como a “Garantia de confidencialidade, asseverar que a

informacao que pode comprometer o anonimato nao sera revelada”.

Optou-se, assim, pela divulgacdo do questionario mediante o recurso a uma plataforma
dedicada a disponibilizacdo de questionarios e inquéritos e, apés um estudo de varias
opcoes, escolheu-se a plataforma dragnsurvey, disponivel em

https://www.dragnsurvey.com, por duas razfes principais: a preocupacdo de garantir a

confidencialidade na recolha de dados, o que é assegurado através do cumprimento, pela
plataforma, das regras definidas no Regulamento Geral sobre a Prote¢cdo de Dados
(RGPD) decorrente do Regulamento (UE) 2016/679 do Parlamento Europeu e do
Conselho, constando as mesmas na politica de privacidade da plataforma, conforme
(Anexo 1), e a versatilidade da mesma, pois permite a divulgagdo do estudo em vérias
plataformas, bem como a interagdo com o participante, porque, sempre que € dada uma
resposta a uma questdo, passa-se de imediato para a seguinte, possibilitando a revisédo e
alteracdo de perguntas anteriores, facilitando a sua utilizagdo, promovendo-se assim, 0 seu

preenchimento.

O questionario (Apéndice 2) determina, logo no inicio, as razbes pelas quais se solicita 0
preenchimento do questionario, bem como a natureza confidencial do mesmo. Para o
efeito, foi incluida a informacédo de que as respostas a0 mesmo pressupunham a garantia
de confidencialidade dos dados recolhidos, ndo havendo em nenhum momento a recolha
de dados pessoais, portanto, assegurando-se 0 anonimato e a hdo transmissao a terceiros

de quaisquer informacdes particularizadas.

A plataforma disponibiliza ferramentas que permitem o acompanhamento das respostas,

dando informacao imediata de alguns elementos estatisticos, disponibilizando ainda, por
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cada questao, graficos modulaveis, permitindo uma rapida visualizacdo da evolucao das

respostas.

Figura 6 - Exemplos de informacao retirada da plataforma dragnsurvey

Juestion

Estado Civil

Fercentage

Fonte: https://www.dragnsurvey.com

Comprovou-se ainda que o recurso a amostragem por “bola de neve” permitiu um aumento
exponencial das respostas, pois 0 nimero de respostas superou o numero de pedidos

iniciais de preenchimento do questionario.

2.4 Tratamento dos dados

Os dados, depois de concluido o processo de recolha da informagéo, decorrente da
distribuicdo dos questionarios, foram transpostos da plataforma usada para a sua recolha
para o Microsoft Excel — Software de Folha de Calculo | Microsoft 365, onde se procedeu
a codificacdo dos elementos recolhidos, considerando as dimensfes dos questionarios

usados.

O tratamento estatistico dos dados foi desenvolvido através da analise de conteldo e
andlise estatistica descritiva, mediante a utilizagdo da aplicacdo informética Statistical

Package for the Social Sciences (SPSS), versao 25.

No ambito dessa analise, efetuou-se o estudo das médias para cada um dos indicadores
e das respetivas dimensbes, tendo-se avaliado a consisténcia interna, utilizando-se como
medida o alpha de Cronbach, avaliando-se, assim, conforme referem Pestana & Gageiro,

(2014), a proporc¢éo da variabilidade nas respostas de cada um dos questionarios.

Considerando-se a necessidade de avaliar as correlacfes entre as variaveis das respetivas

dimensdes, aplicou-se o coeficiente de correlagdo de Spearman.
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3 Apresentacao dos resultados

Considerando as especificidades da amostra, que ndo permite estabelecer desde logo
pontos de contacto entre os individuos que responderam ao questionario, ter-se-a4 de
efetuar um primeiro enquadramento sociodemogréafico dos participantes, seguido de uma
descricdo dos resultados que comportam as dimensfes que se pretendem estudar,
caraterizando-se, ainda, os riscos psicossociais e 0 grau de soliddo identificado, para,

assim, poder responder a questao inicial.
3.1 Elementos sociodemograficos — caracterizacdo da amostra

Responderam ao questionario 182 individuos, tendo-se validado 153 questionarios
totalmente preenchidos (obtendo-se assim uma taxa de resposta de 84%), demorando o
seu preenchimento, em média, 11 minutos, sendo que, dos 16% de respostas incompletas,
avaliando-se o seu conteudo, na maior parte das situacdes, o questionario foi parcialmente
preenchido, havendo evidéncias de terem ocorrido falhas de ligagdo nos sistemas
informaticos usados por esses participantes, tendo-se submetido novo questionario.

A faixa etaria com maior numero de respostas € a dos 41 a 50 anos (38%), no entanto, em
conjunto com faixas etarias subsequentes, dos 51 a 60 anos e com mais de 61 anos, estes
participantes representam 72% do total, havendo assim uma correspondéncia aos dados
nacionais de 2021, da PORDATA, segundo os quais 75% da populacéo ativa tinha mais
do que 35 anos (INE, PORDATA, ago, 2022), o que por si sO releva um claro

envelhecimento da populacéo ativa.

Da informacéo resultante da analise dos dados correspondentes a insercao no ambiente
familiar, fica claro que a maioria dos participantes tem um enquadramento familiar
composto por, pelo menos, duas pessoas, porquanto 59% declaram ter um parceiro
(cbnjuge ou unido de facto), sendo que 76% dos participantes tém um agregado familiar,

constituido por 2 ou mais membros.

Um efeito claro da maior representatividade de participantes com mais de 45 anos acaba
também por se refletir, no nimero de membros do agregado familiar menores de 12 anos,

sendo que “somente” 20% dos participantes declaram ter filhos menores de 12 anos.

Considerando que a prestacdo de trabalho em regime de teletrabalho pressupde, quase
sempre, o desempenho de fun¢Bes enquadradas no setor terciario, com funcgbes

maioritariamente direcionadas a atividades complementares aos restantes setores, tendo,
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portanto, uma natureza maioritariamente de prestacao de servicos, o nivel habilitacional
dominante na amostra revela uma predominancia de participantes possuidores de um grau

habilitacional igual ou superior a licenciatura (77%).

Quanto a antiguidade profissional dos participantes, ha também uma relacdo direta com o
enquadramento etario, pois a amostra revela que 66% dos participantes desempenham
funcdes no seu atual local de trabalho ha mais de 15 anos, 0 que sera consonante com a

média etaria identificada.

Podemos assim caracterizar o participante “médio” como sendo do sexo feminino, com
idade entre os 41 e 50 anos, casada e um agregado familiar (no qual a prépria se inclui) de
2 a 3 pessoas, mas sem filhos menores, licenciada e a trabalhar ha mais de 25 anos.

3.2 Andlise de riscos psicossociais

Considerando os objetivos propostos, ha a necessidade de, conforme referem Silva et al.
(2011), identificar os itens mais relevantes para o estudo e proceder a sua analise, fator a
fator, pelo que se procedeu, conforme sugere o autor, a divisdo das questdes em escalas

e subescalas, referindo-se, em cada uma destas, 0s respetivos itens (Tabela 3).

Tabela 3 - Escalas e Subescalas | COPSOQ

ESCALAS SUBESCALAS ITENS/PERGUNTAS SUBESCALAS

(1) A sua carga de trabalho acumula-se por ser
mal distribuida?

(2) Com que frequéncia ndo tem tempo para
completar todas as tarefas do seu trabalho?

Exigéncias quantitativas

Ritmo de trabalho (3) Precisa trabalhar muito rapidamente?

Exigéncias Laborais -
g (4) O seu trabalho exige a sua atencgdo

Exigéncias cognitivas constante?
& g (5) O seu trabalho exige que tome decisGes
dificeis?
Exigéncias emocionais (6) O seu trabalho exige emocionalmente de si?

(7) Tem um elevado grau de influéncia no seu

Influéncia no trabalho
trabalho?

. S,
Possibilidades de (8) O seu trabalho exige que tenha iniciativa®

desenvolvimento (9) O seu trabalho permite-lhe aprender coisas
Organizagdo Do Trabalho novas?
e Conteudo (24) O seu trabalho tem algum significado para
Si?

Significado do trabalh
lgniticado do trabaiho (25) Sente que os problemas do seu local de

trabalho sdo seus também?

Compromisso face ao

2 5 i ?
local de trabalho (26) Sente que o seu trabalho é importante
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Tabela 3 - Escalas e Subescalas | COPSOQ (continuacao)

ESCALAS

SUBESCALAS

ITENS/PERGUNTAS SUBESCALAS

Rela¢des Sociais e
Lideranga

Previsibilidade

(10) No seu local de trabalho, é informado com
antecedéncia sobre decisdes importantes,
mudangas ou planos para o futuro?

(11) Recebe toda a informacdo de que necessita
para fazer bem o seu trabalho?

Transparéncia do papel
laboral desempenhado

(12) Sabe exatamente quais as suas
responsabilidades?

Recompensas
(Reconhecimento)

(13) O seu trabalho é reconhecido e apreciado
pelas chefias?

(14) E tratado de forma justa no seu local de
trabalho?

Apoio social de
superiores

(16) Com que frequéncia tem ajuda e apoio do
seu superior imediato?

Qualidade da liderancga

(17) Oferece aos individuos e ao grupo boas
oportunidades de desenvolvimento?

(18) E bom no planeamento do trabalho?

Valores no Local De
Trabalho

Comunidade social no
trabalho

(15) Existe um bom ambiente de trabalho entre
si e 0s seus colegas?

Confianga vertical

(19) O(A) Chefe confia nos seus subordinados
para fazerem o seu trabalho?

(20) Confia na informagdo que Ihe é transmitida
pela chefia?

Justica e respeito

(21) Os conflitos sdo resolvidos de uma forma
justa?

(22) O trabalho é igualmente distribuido pelos
funcionarios?

Personalidade

Autoeficacia

(23) Sou sempre capaz de resolver problemas,
se tentar o suficiente

Interface Trabalho-
Individuo

Satisfacdo laboral

(27) Quéo satisfeito(a) estda com o seu trabalho
de uma forma global?

Inseguranca Laboral

(28) Sente-se preocupado(a) em ficar
desempregado(a)?

Conflito
Trabalho/Familia

(30) Sente que o seu trabalho Ihe exige muita
energia que acaba por afetar a sua vida privada
negativamente?

(31) Sente que o seu trabalho Ihe exige muito
tempo que acaba por afetar a sua vida privada
negativamente?

Saude e Bem-Estar

Saude Geral

(29) Em geral, sente que a sua salde é

Problemas em dormir

(32) Acordou vérias vezes durante a noite e
depois ndo conseguia adormecer novamente?

Burnout

(33) Fisicamente exausto(a)?

(34) Emocionalmente exausto(a)?

Stresse

(35) Irritado(a)?

(36) Ansioso(a)?

Sintomas Depressivos

(37) Triste?

Comportamentos
Ofensivos

Comportamentos
ofensivos

(38) Tem sido/foi alvo de insultos ou
provocagdes verbais, ou por outra via?

(39) Tem sido/foi exposto(a) a assédio sexual
indesejado?

(40) Tem sido/foi exposto(a) a ameacas de
violéncia?

(41) Tem sido/foi exposto(a) a violéncia fisica?

Fonte: Adaptado de Silva et al. (2014)
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Esta desagregacao permite uma melhor afericdo da consisténcia interna das respetivas
escalas (do respetivo grupo de variaveis — itens), através da andlise do Alpha de Cronbach,
que, segundo Pestana & Gageiro (2014), “é¢ uma das medidas mais usadas para verificacdo
da consisténcia interna de um grupo de variaveis”, bem como da avaliacdo das respetivas
médias e desvio-padrdo de cada um dos itens, considerando a divisdo da amplitude da
cotacao (de 1 a 5) e os pontos de controlo 2,33 e 3,66, em que, conforme a subescala em
causa, podera dar indicacfes do impacto dessa dimensao na saude, determinando o grau

de risco psicossocial associado.

Avaliada a consisténcia interna de cada uma das subescalas, bem como da média (Tabela
4), verifica-se que a consisténcia, ou fiabilidade, ndo € homogénea, pois, segundo Pestana
& Gageiro (2014), a consisténcia interna sera:

= Muito Boa se superior a 0,9 — 0 que ndo ocorre em nenhuma das situacgoes;

= Boa se situada entre 0,8 e 0,9 — identificando-se quatro escalas neste ambito
(Recompensas (Reconhecimento); Conflito Trabalho/Familia; Burnout e Stress);

= Razoavel, quando situada entre 0,7 e 0,8 — estando nessa situacao cinco escalas
(Significado do trabalho; Previsibilidade; Qualidade da lideranga; Confianga vertical,
e Justica e respeito);

= Fraca, compreendendo um alpha entre 0,6 e 0,7 — 0 que se verifica numa escala
(Exigéncias quantitativas);

= Inadmissivel, quando o alpha € menor que 0,6 — implicando uma baixa correlagéo
entre 0s itens, 0 que ocorre em trés das subescalas (Exigéncias cognitivas;

Possibilidades de desenvolvimento e Comportamentos ofensivos).

Na subescala Personalidade, havendo um Unico item em analise, ndo é possivel calcular

o alpha de cronbach.

Tabela 4 - Consisténcia interna e médias

Escalas/Subescalas N.2 Itens o Chronbach Média
Exigéncias quantitativas 2 ,643 2,717
Ritmo de trabalho 1 n/a 3,26
Exigéncias cognitivas 2 475 3,706
Exigéncias emocionais 1 n/a 3,22
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Tabela 4 - Consisténcia interna e médias (continuacao)

Escalas/Subescalas N.2 Itens o Chronbach

Organizagdo Do Trabalho e Contetido

Influéncia no trabalho 1 n/a 3,4
Possibilidades de desenvolvimento 2 ,459 3,732
Significado do trabalho 2 ,704 3,428
i:rc.;r;ari;%mlsso face ao local de 1 n/a 371
Previsibilidade 2 ,775 3,154
ot oo ! L
Recompensas (Reconhecimento) 2 ,808 3,559
Apoio social de superiores 1 n/a 3,4
Qualidade da lideranga 2 777 3,216
Valores no Local De Trabalho 5 3,741
Comunidade social no trabalho 1 n/a 4,14
Confianga vertical 2 ,756 3,905
Justica e respeito 2 ,743 3,376
Autoeficacia 1 n/a 4,12
Interface Trabalho-Individuo
Satisfagdo laboral 1 n/a 3,27
Inseguranca Laboral 1 n/a 2,29
Conflito Trabalho/Familia 2 ,858 2,794
Saude Geral 1 n/a 2,93
Problemas em dormir 1 n/a 2,54
Burnout 2 ,888 2,892
Stresse 2 ,834 2,81
Sintomas Depressivos 1 n/a 2,52
Comportamentos ofensivos 4 ,342 1,07

Fonte: Autor
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Expostos os resultados, sera necessario analisar cada uma das escalas e das respetivas

subescalas, tendo em consideracdo as médias e a distribuicdo das respostas.

Relativamente as Exigéncias Laborais, esta escala pretende avaliar qual é a percecao
gue se tem do trabalho que é desenvolvido e do seu enquadramento no ambito das
exigéncias e do ritmo do mesmo. Verifica-se assim que, com uma média de 3,224, ndo ha
um claro risco para a saude do trabalhador, sendo que somente num dos itens, na
subescala que procura avaliar as exigéncias cognitivas, e em que se questiona “O seu
trabalho exige a sua atencdo constante?”, se verifica uma média de 4,25, implicando um
maior esforgo no momento do processamento da informagdo (implicando uma maior
concentracdo, face aos varios estimulos do dia a dia), estando implicito o risco de se
desenvolver algum cansaco, fisico e mental, caso em que 86,9% das respostas referem

“Frequentemente”, ou “Sempre”.

A escala Organizacédo Do Trabalho e Conteudo € composta por quatro subescalas e seis
guestbes, e procura compreender em que medida o trabalhador se relaciona com o
ambiente, aferindo a perce¢éo da importancia e influéncia que detém nesse ambiente, bem
como do seu comprometimento. Nesse sentido, sendo a média da escala de 3,571,

estamos perante uma situacao favoravel a saude.

As relagfes interpessoais e de lideranga, assim como o clima comunicacional, sdo os
temas abordados pelos oito itens, avaliados nas cinco subescalas da escala Rela¢cdes
Sociais e Lideranca, decorrendo da média apurada, 3,435, que, também aqui, ndo ha
guaisquer riscos imediatos para a saude, havendo, inclusive, uma média minima dos itens
de 3,154 e sendo uma das escalas, a de “Transparéncia do papel laboral desempenhado”
constituida por um Unico item, com uma média de 4,23, indicadora de um elevado grau de

consciencializagédo das responsabilidades adstritas aos mesmos.

O comportamento e as decisbes que tomamos no local de trabalho decorrem de um
conjunto de fatores, que se consubstanciam no desenvolvimento de Valores no Local De
Trabalho, estando inerente aos mesmos, a perce¢do que temos de nés e dos outros.
Portanto, esta escala é constituida por trés subescalas, que relacionam as relacées no
local de trabalho, a confianga entre dirigido e dirigente e a percecao de justica, sendo a
média desta escala de 3,741, havendo assim uma situacdo favoravel a salde dos
trabalhadores, refletindo-se essa constatacdo no facto de, dos cinco itens, trés terem

médias superiores a 3,66.

A forma como, no desempenho das suas func@es/tarefas diarias, o trabalhador responde

aos problemas/dificuldades que se lhe colocam acaba por refletir o grau de influéncia da
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sua Personalidade na salde do mesmo, pelo que a Unica subescala desta escala, a
autoeficacia, mede a capacidade do trabalhador em responder a situacdes adversas, que,

face a média das respostas, 4,12, mostra uma situacao favoravel para a saude.

A multiplicidade de papéis desempenhados pelo trabalhador ndo se resume ao seu local
de trabalho, necessitando este, de partilhar a sua atencdo com outras realidades, como a
familia ou grupo de amigos, mantendo sempre o foco no seu desenvolvimento e nas
condicionantes laborais. Nesse sentido, na escala Interface Trabalho-Individuo, ndo se
identifica nenhum risco imediato para a saude, porquanto a média da escala se situa em
2,788.

Segundo Faria et al. (2020), um ambiente psicossocial de trabalho deteriorado leva a
menores indices de Salde e Bem-Estar. Ao analisar-se esta escala, verifica-se que a
média é de 2,769, o que ndo €, neste caso, um indicador imediato de risco, posto que a
analise dos dados resultantes do COPSOQ, como referem Silva et al., (2011), tem de ser
interpretada fator a fator, uma vez que, conforme a escala/subescala em causa, os valores
apurados podem ter um sentido distinto, ou seja, na escala saude e bem-estar, quanto
menor for a média, maior a exposic¢ao favoravel ao risco. Nesse sentido, existem algumas
subescalas que revelam uma clara indicacdo de um menor risco, pois as suas medias
aproximam-se do limite minimo (Problemas em dormir — 2,54 e Sintomas Depressivos —
2,52), sendo de realcar ainda que nenhuma das subescalas, nem nenhum dos respetivos

itens, atinge a média de 3, revelando a inexisténcia de um risco imediato para a saude.

No mesmo sentido do apuramento das médias da escala salde e bem-estar, em que 0s
resultados terdo de ser observados de uma forma inversa, também na escala
Comportamentos Ofensivos o estudo devera acompanhar essa valida¢do, uma vez que
a escala usada determina o grau de frequéncia de exposicao ao risco, sendo mais elevada,
guanto maior for a frequéncia da exposic¢édo relatada. Assim, a média é baixa, de 1,07,
representando uma resposta prevalente de “Nunca/quase nunca”, havendo, portanto, uma

exposicao muito favoravel para a saude.
3.3 Avaliacao da solidao

A avaliacdo da soliddo, nos termos da utilizacdo da escala UCLA, pressupfe, conforme
indica Neto (1989), que “Os sujeitos com Scores altos na escala de solidao, descrevem-se
como sentindo-se mais sds que as outras pessoas”, ou seja, quanto maior for a pontuagao,
maior sera o nivel de solid&o, e, no sentido oposto, uma menor pontuacéo € indicativa de

uma maior satisfacéo social.
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Figura 7 - Consisténcia interna dos resultados -
Avaliacéo da solidao

Estatisticas de confiabilidade
Alfa de
Cronbach
com base em
Alfa de itens
Cronbach padronizados M de itens
899 ao4 18

Fonte: Autor

Para se avaliar a consisténcia interna dos
resultados obtidos do questionario, utilizou-se
o alpha de cronbach, que, numa amostra de
153 participantes, e considerando as 18
guestbes da escala, mostrou um coeficiente de

,899, 0 qual € um valor relativamente alto.

O valor médio apurado da escala de solidao foi

de 45,86, revelando um nivel moderado de

soliddo, com um desvio padrao de 6,32, sendo ainda os valores minimo (33) e maximo (56)

indicativos de uma menor dispersao das respostas.

Temos, assim, a seguinte distribuicdo das respostas:

Gréfico 1 - Distribuicdo das respostas

Distribui¢do das pont

uacoes pelo numero de

individuos
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Fonte: Autor

Refletindo-se essa distribuicdo na escala de soliddo da seguinte forma:

Tabela 5 - Distribui¢cdo das respostas — Escala UCLA

. rau
baixo grau de grau moderado de 9 alto grau de
2 S moderadamente .
soliddo solidao L solidao.
alto de solidao
Pontuacéo entre Pontuacéo entre Pontuacgéo entre Pontuagéo
20-34 35-49 50-64 >65
1 individuo 89 individuos 63 individuos 0 individuos

Fonte: Autor

49



4 Discussao dos resultados

Tendo-se efetuado o devido enquadramento dos dados recolhidos dos questionarios que
foram validados, proceder-se-a, agora, ao seu enquadramento, considerando 0s objetivos
definidos a priori, as varias dimensdes inerentes a prestacdo do trabalho em regime de
teletrabalho e os seus efeitos, fisicos e mentais, decorrentes das alteragcdes nas interacdes
com colegas e familia, bem como a relacao institucional, decorrente do comprometimento

com a organizacao e respetivos dirigentes.

Desde logo, do estudo efetuado, ndo se identificou um risco imediato para os trabalhadores
que se encontram ou estiveram em regime de trabalho a distancia, considerando que
somente em um dos itens de uma das dimensdes do questionario de riscos psicossociais
se verificou um resultado indicador de desenvolvimento de condi¢cbes para a sua
manifestacdo, decorrente da necessidade de, a todo o tempo, se manter o foco no
desempenho das fungbes, proporcionando-se assim o0 surgimento de situacdes de

cansaco, fisico e mental.

O estudo permitiu, ainda, ao identificar um grau moderado de desenvolvimento do
sentimento de solidéo, decorrente da prestacéo de trabalho a distancia, determinar, ainda
assim, um potencial indicador de um risco associado a prestacdo de trabalho nessas

condicdes.

Quanto aos objetivos especificos do estudo, em que se procura aferir a relacao existente
entre a prestagdo do trabalho em regime de teletrabalho e as diversas condicionantes
associadas a exteriorizacdo dos riscos psicossociais, efetuou-se uma analise de correlacao
entre as variaveis das respetivas dimensfes, mediante a aplicacdo de um teste nao
paramétrico de correlacdo de Spearman, que, segundo Pestana & Gageiro (2014), pode
ser aplicado quando ambas as variaveis sdo de nivel ordinal ou quantitativo, permitindo-
se, assim, avaliar o grau de relacdo entre as variaveis, para responder as questdes de

partida.
Compreender como se organizou a prestagéo do teletrabalho.

O teletrabalho permite uma maior gestdo do tempo, pois “o teletrabalhador pode gerir
o tempo adequando-o as suas necessidades” (Sousa, 1999, p. 100), contudo, essa
gestado implica um conjunto de fatores, que podem interferir no cumprimento de prazos,
refletindo-se, segundo Sousa (1999), por exemplo, na interferéncia do trabalho na

esfera familiar.
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Dos dados recolhidos, observa-se que existe uma clara correlacdo entre varias das
variaveis associadas a essa dimensao, embora moderadas, em que o coeficiente de
correlacdo de Spearman (p) nunca é >0,700, que permitem, no entanto, validar que a
percecdo do tempo de trabalho esta relacionada com a necessaria celeridade

percebida para a sua concluséo.

H4, ainda, uma associacdo estatisticamente significativa entre as variaveis
disponibilidade emocional e grau de responsabilidade na execucdo do trabalho
[0=0,550; p=0,000], embora isso possa ser, em parte, explicado pelo elevando nimero
de participantes com habilitacbes equivalentes a licenciatura ou superior (77%),
pressupondo-se o0 desempenho de fun¢des que compreendem tomadas de deciséo.

No mesmo sentido, as variaveis relacionadas com o acesso a informagdo séo
indicadoras de que ha uma preocupacdo de, na organizacdo do trabalho, os
trabalhadores terem acesso a mesma [p=0,641; p=0,000].

Avaliar os efeitos do distanciamento na relagdo com a chefia.

As variaveis que permitem estabelecer uma relacdo causal entre a prestacdo de
trabalho a distancia e a influéncia das respetivas chefias no desempenho desses
trabalhadores revelam uma clara correlagéo entre si, embora moderada, com um RO
de Spearman em que (p) nunca é >0,700, embora mesmo o mais baixo, que relaciona
a confianca da chefia nos subordinados com o sentimento de igualdade na distribuicdo
do trabalho, seja também identificado como tendo uma correlacdo significativa
[p=0,380; p=0,000].

A relacdo do teletrabalhador com as chefias, dos dados recolhidos, ndo parece ser
prejudicada, pois, por exemplo, a prépria percecdo do sentimento de acréscimo de
trabalho pode decorrer de uma deficiente distribuicdo do mesmo, porquanto tem uma
correlagdo moderada [p=0,620; p=0,000] com a variavel associada a resolucdo de
conflitos, indicando que ndo houve, nos questionados, uma sensacédo de acréscimo de

trabalho indevido e iniquo.

Caracterizar a prestacéo do trabalho em regime de teletrabalho (a relagéo de importancia

do mesmo).

Nos termos do teste de correlacdo de Spearman as dimensfes que permitem avaliar
0S pressupostos inerentes a concretizacdo do presente objetivo, verifica-se que
existem varios indicadores que pressupdem a existéncia de uma correlacdo

significativa, ainda que moderada, em que (p) nunca é >0,700.
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Sendo a variavel que procura identificar o grau de significAncia que o trabalho tem para
0 guestionado aquela que reflete uma maior correlacdo com as restantes, € no caso
em que se apura o grau de satisfacdo com o trabalho (avaliado na sua globalidade) que

se encontra o maior coeficiente de correlacéo [p=0,681; p=0,000].
Percecionar o nivel de exigéncia do teletrabalho em contraponto com a vida privada.

Na relagcdo entre trabalho e vida privada, h4 um claro separador entre essas duas
realidades do individuo, que se materializa na transicdo de ambientes. Contudo, no
teletrabalho, essas realidades misturam-se, criando um ambiente no qual ambas as

dimensdes, a profissional e a pessoal, passam a concorrer pela atengéo e pelo tempo.

Como ja se verificou das respostas dos questionados, ndo ha um risco psicossocial
imediato associado a essa compartimentalizacdo e, do teste de correlacdo de
Spearman, as duas variaveis consideradas para avaliar essa dimensao revelam uma
correlacdo alta e positiva [p=0,748; p=0,000] entre as exigéncias do trabalho, em

termos de consumo de tempo e energia, e 0s seus efeitos na vida privada.

Dimensionar os efeitos do desempenho do trabalho em regime de teletrabalho na saude e
no bem-estar do trabalhador.

O teletrabalho, sendo uma derivagdo das mudancas instituidas na forma como o
trabalho é prestado, assenta na realizagéo de trabalhos de natureza mental e, segundo
Ramos (2016), ha uma interdependéncia de ferramentas tecnolégicas e psicossociais,
sendo que a saude do trabalhador depende da forma como sao confrontados os varios

riscos inerentes a essa atividade.

Estdo, assim, em discussdo varios temas, resultantes de uma andlise quer dos
comportamentos, quer das emocdes dos trabalhadores, face a estimulos decorrentes

da particularidade do distanciamento social.

Tendo-se ja verificado que ndo existe um risco imediato associado a dimensdo Saude
e Bem-Estar, ha, no entanto, no estudo da correlacdo das respetivas variaveis,
explicitos indicadores de uma forte correlagcdo entre estas, sendo claro que a exaustao
fisica esta diretamente relacionada com a exaustdo emocional, porquanto o Ré de
Spearman tem uma correlacdo alta, [p=0,782; p=0,000], tendo essa exaustdo
emocional também um reflexo no nivel de irritabilidade [p=0,694; p=0,000] e de
ansiedade [p=0,710; p=0,000].

Avaliar o impacto do desenvolvimento do sentimento de soliddo na prestagcéo do trabalho

em regime de teletrabalho.
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No estudo efetuado, considerou-se o isolamento social como uma consequéncia do
distanciamento social imposto ou, no minimo, recomendado por via da necessidade de
assegurar o ndo alastramento de uma doenca, levando a que se implementassem
medidas disruptivas, tais como o envio dos trabalhadores para casa, passando a

exercer as suas funcdes a partir dai.

Embora dos dados recolhidos se tenha identificado um risco moderado de solidao, é,
ainda assim, necessario compreender, como referem Holt-Lunstad et al. (2015), que
diferentes combinagBes de isolamento social e soliddo representam diferentes niveis
de risco, em que o nivel de isolamento e soliddo determina o risco a que estao expostos,
ou seja, trabalhadores que estejam isolados, mas ndo solitarios, ou que estejam

solitarios, mas nao isolados, correm menos riscos imediatos.

Face aos resultados do teste de correlagdo de Spearman, ha, objetivamente, varias
variaveis nas quais existe uma correlagao significativa, ainda que moderada, pois (p) &
>0,700 somente numa situacdo, em que se correlaciona o sentimento de soliddo com
o0 de excluséo [p=0,699; p=0,000Q].

Verifica-se ainda que sao varias as variaveis que concorrem para o desenvolvimento
do sentimento de solidao, sendo que o nivel de intimidade estara também relacionado
com o sentimento de soliddo, assim como este Ultimo concorre para o desenvolvimento

sentimentos de infelicidade, por se ser retraido [p=0,587; p=0,000].

Do estudo desta dimensdo verifica-se, no entanto, que existe, no conjunto dos
guestionados, uma estrutura familiar e de amizades que pode ajudar a reduzir esse
risco, considerando que existe um conjunto de indicadores, relacionados com a
existéncia de uma rede de apoio (pessoas com quem falar ou a quem recorrer), que

revelam uma correlagdo significativa.

Conclusao

A atencédo dada aos riscos psicossociais a que os trabalhadores estdo sujeitos tem sido
uma temética cada vez mais abordada pela sociedade. A avaliagdo das condigfes em que
o trabalho é prestado vai muito além da condicionante fisica, sendo o fator psicol6gico

determinante no bem-estar fisico e mental do trabalhador.

Embora, como é referido em AESST (2013, cit. por Chagas, 2015), continuem a existir

interpretacdes errdneas sobre o tema, em especial quando abordadas no local de trabalho,
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tornou-se Obvia a relacao entre a gestéo de fatores de risco psicossocial e da organizacéo
e gestdo do trabalho, verificando-se que o conceito de organizacdo saudavel, segundo
Pereira & Ribeiro (2017), é decisivo na constru¢do de uma ideia de ambiente de trabalho
saudavel, fomentando, dessa forma, a saude fisica e mental dos trabalhadores, a sua

autoestima e qualidade de vida em geral.

Contudo, os riscos psicossociais ndo estdo somente relacionados com a vertente
organizacional. O contexto socioecondmico dos trabalhadores é, também, fator
determinante para o desenvolvimento da saude fisica e mental do trabalhador, sendo

especialmente importante quando o “trabalho acompanha o trabalhador para casa”.

Um desses momentos ocorreu em 2020, quando, face a necessidade de implementar
medidas mitigadoras dos efeitos da pandemia de COVID 19, houve um deslocamento do
trabalho do escritério para a residéncia do trabalhador, procurando-se, assim, para além
de reduzir a cadeia de transmissdo do virus, conforme referem Delgado et al. (2020),
preservar o emprego e os rendimentos dos trabalhadores. No mesmo sentido, sublinha dos
Santos (2021) que, com o surgimento da pandemia e a perspetiva de encerramento de
varias organizacgdes, o teletrabalho permitiu a viabilizacdo dos empregos de um nimero

substancial de trabalhadores, que de outra forma ficariam desempregados.

Todavia, por muito virtuosa que fosse essa op¢do (dando uma sensacdo de seguranca,
eliminando o tempo despendido no trajeto casa-trabalho e os respetivos custos), existe um
risco latente de se desenvolverem riscos psicossociais, amplificados por sentimentos de
isolamento social e de solidao, decorrentes de um ambiente vazio de colegas, em que nao

ha trocas interpessoais diretas.

O objetivo do estudo passou, assim, por tentar avaliar em que medida 0s riscos
psicossociais inerentes a prestagédo remota de trabalho resultam do desenvolvimento do
sentimento de isolamento e de solidao, procurando-se identificar os fatores determinantes
para o desenvolvimento desses sentimentos e qual a influéncia da familia, colegas,

organizagdes e respetivas chefias nesse processo.

Primeiramente foi efetuado um enquadramento teérico, que, para além da identificacdo dos
devidos conceitos, incidiu na abordagem das varias dimensfes associadas aos temas a

serem relacionados.

A abordagem metodoldgica assentou no desenvolvimento de um estudo de natureza
quantitativa, descritiva e transversal, mediante a aplicagdo de um questionario a uma

amostra ndo probabilistica e, portanto, de conveniéncia, tendo-se escolhido quem iria
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integrar a populacdo a ser estudada e, adicionalmente, no sentido de obter uma amostra

com um numero aceitavel de participantes, recorrido a amostragem por “bola de neve”.

A recolha de dados assentou na utilizac@o de dois questionarios, ja validados para a lingua
portuguesa, que permitem, no primeiro caso, avaliar os fatores associados aos riscos
psicossociais — Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ), Versao Portuguesa,
adaptado e validado para a populacao portuguesa por Silva et al. (2011), e, no segundo, o
estudo do sentimento de soliddo. Recorreu-se, assim, & Escala de Soliddo da University of
California, Los Angeles (UCLA) — Russell et al. (1980, cit. por Neto, 1989), adaptado para
a lingua portuguesa por Neto (1989), tendo-se solicitado, e sido concedida, a autoriza¢éo

dos autores para a utilizacdo dos referidos instrumentos.

A resposta aos questionarios decorreu mediante 0 acesso, por parte dos participantes, a
uma plataforma dedicada a criacdo de questionarios, distribuicdo dos mesmos e recolha
das respostas.

Face aos resultados das respostas aos questionarios, foi elaborado o enquadramento
sociodemogréfico dos participantes, procedendo-se a seguir a interpretacéo dos resultados
apurados, através da andlise de contetdo e andlise estatistica descritiva em SPSS versao

25, que permitiu identificar a consisténcia dos dados recolhidos.

Das dimens@es avaliadas através do questionario COPSOQ, depreende-se que nao existe
um risco imediato para a saude dos trabalhadores. Ja quanto a avaliagdo da solid&o,
mediante a andlise dos dados da escala UCLA, identificou-se um nivel moderado de

solidao.

No sentido de melhor compreender o relacionamento das variaveis nas respetivas
dimensbes, efetuou-se uma analise a correlagdo existente entre estas, identificando-se em

guase todas uma correcgao significativa, ainda que moderada.

Este estudo, face a opcédo que foi tomada quanto a amostra a ser considerada, limitou o
desenvolvimento da analise a ser efetuada, embora se tenha obtido um numero
consideravel de respostas. Ainda no ambito da amostra, sera importante ter-se em atengao
gue, no momento da distribuicdo dos questionarios, as medidas que tinham sido
consideradas no ambito do controlo do COVID-19 ja tinham sido minimizadas e, embora
se tenha requerido, nas instru¢cdes de preenchimento do questionario, que as respostas se
relacionassem com o periodo em que 0s inquiridos estiveram, efetivamente, em
teletrabalho, muitos dos questionados, nessa altura, ja estavam a desempenhar as suas

fungbes presencialmente.
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Outra limitac&o identificada esta relacionada com a op¢ao que levou a usar a versao curta
do COPSOQ, influenciando a validacdo das respetivas dimensdes. Porventura, dever-se-
ia ter optado pela versdo média desse instrumento, mais adequada para a saude
ocupacional, jA que apresenta uma identificacdo mais abrangente das dimensfes
psicossociais, contudo, face a sua dimensdo, um pouco mais demorada na obtencao de

respostas, tal limitaria a sua utilizacdo em simultdneo com outros instrumentos.

Assim, num estudo subsequente que seja realizado neste ambito, dever-se-4 ter especial
atencdo as condicfes em que 0s eventuais participantes se encontram, nesse momento,
a desenvolver o seu trabalho e priorizar a sua distribuicdo a quem esteja efetivamente a
desempenhar fungcdes em regime de teletrabalho.
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Apéndices

Apéndice 1 - Email de envio do questionario

29/09/22, 11:25 E-mail — Lufs Manuel dos Santos Teles — Outiook

Pedido de ajuda para preenchimento de um questionario sobre riscos psicossociais

Luis Manuel dos Santos Teles <luis.teles@estudantes.ips.pt>
ter, 13/09/2022 15:09

Para: iR @ gmail.com < @gmail.com>

olal

Chamo-me Luis Teles, e sou estudante do Mestrado em Seguranga e Higiene no Trabalho, no Instituto
Politécnico de Setubal, numa cooperagdo entre a Escola Superior de Ciéncias Empresariais e a Escola Superior
de Tecnologia.

No dmbito da fase final do referido mestrado, e tendo o tema da dissertagdo recaido no estudo dos efeitos do
isolamento social, em particular nos trabalhadores que desde 2020 (com o inicio da pandemia COVID-19),
estiveram/desempenham fungdes em teletrabalho, implicando, também, uma anélise dos respetivos riscos a
que estiveram sujeitos, serd necessdrio recolher alguma informagdo, essencial ao desenvolvimento do
trabalho.

Nesse sentido, tendo estado em teletrabalho nas condicdes indicadas, solicitava a sua colaboragdo no
preenchimento do questiondrio, disponivel no

seguinte link: hitps://form.dragnsurvey.com/survey/r/e2e15c4e

O questiondrio foi desenvolvido mediante o registo na plataforma DRAG'N SURVEY, estando implicito que
todas as respostas permanecerdo confidenciais e seguras.

Por fim, agradecia a divulgacdo deste pedido, a pelo menos 5 pessoas que conhega, que tenham também
estado em teletrabalho nesse periodo.

Desde ja agradego a colaboracdo.

Em caso de duvida, contacte: luis.teles@estudantes.ips.pt

https://outiook.office.com/mail/deeplink ?Print
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Apéndice 2 — Questionario

Questionario Sobre Riscos Psicossociais e os efeitos do Isolamento Social

Adaptado de Copenhagen Psychosocial Questionnaire | verséo curta, (Kristensen, T., 2001) - Tradugao e
adaptacéo de Silva, C. et al. (2011) e da Escala de Solid&o da UCLA (Russell et al., 1980) - adaptado por
Neto (1989).

O presente questionario, destina-se a recolher informagéo, que permita avaliar de que forma a prestagéo
de teletrabalho, poderd potenciar o desenvolvimento de um sentimento de distanciamento social,
avaliando-se, em dois momentos, 0s riscos psicossociais inerentes a prestagdo do trabalho nessas
condigdes, e o eventual desenvolvimento de um sentimento de solid&o.

ESTE QUESTIONARIO, REALIZADO NO AMBITO DO MESTRADO EM SEGURANGA E HIGIENE NO
TRABALHO, OBRIGA AO TRATAMENTO CONFIDENCIAL DE TODOS OS DADOS RECOLHIDOS,
NAO SE RECOLHENDO INFORMAGAO PESSOAL, GARANTINDO-SE O ANONIMATO E A NAO
TRANSMISSAO DE QUAISQUER INFORMAGOES INDIVIDUALIZADAS A TERCEIROS.

1. Sexo: Ml:l E |:|

2. |dade/Grupo etario 3. Estado Civil 4. Agregado Familiar
< 30 anos Solteiro(a) (inclui todos os membros)
entre 31 e 40 anos Casado(a) 1
entre 41 e 50 anos Uni&o facto 2
entre 51 e 60 anos Vitvo(a) 3
=261 4
5
>=6
5. No agregado familiar existem 6. Habilitacdes Literarias
filhos menores de 12 anos < 9.°ano (3.° Ciclo)
Sim Secundério (12.° ano)
Nao Curso Tecnoldgico/Profissional

(equivalente ao secundario)
Licenciatura
7. Antiguidade / Tempo de trabalho Mestrado
< 2 anos Doutoramento
3a10anos
11 a 15 anos
16 a 20 anos
21 a 25 anos
> 25 anos

1|10
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Questionario Sobre Riscos Psicossociais e os efeitos do Isolamento Social

Adaptado de Copenhagen Psychosocial Questionnaire | versao curta, (Kristensen, T., 2001) - Tradug&o e
adaptacéo de Silva, C. et al. (2011) e da Escala de Solid&o da UCLA (Russell et al., 1980) - adaptado por
Neto (1989).

Na resposta as questées, tenha em ateng&o, que n&o existem respostas certas, ou erradas, sendo que a
validagéo dos dados recolhidos pressupée a total liberdade nas respostas.

Das seguintes afirmagoes, assinale aquela que mais se adequa & sua resposta, consoante as alternativas
disponiveis.

Organizacdo do Trabalho

8. A sua carga de trabalho acumula-se por ser mal distribuida?
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

9. Com que frequéncia nao tem tempo para completar todas as tarefas do seu trabalho?
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

o
Q

10. Precisa trabalhar muito rapidamente?
Nunca/quase nunca
Raramente

As vezes
Frequentemente

Sempre

11. O seu trabalho exige a sua atengéo constante?
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

decisdes dificeis?

o
38
3
®

12. O seu trabalho exige que
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

13. O seu trabalho exige emocionalmente de si?
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

2110
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Questionario Sobre Riscos Psicossociais e os efeitos do Isolamento Social

Adaptado de Copenhagen Psychosocial Questionnaire | versao curta, (Kristensen, T., 2001) - Tradugé&o e
adaptacéo de Silva, C. et al. (2011) e da Escala de Solidéo da UCLA (Russell et al., 1980) - adaptado por
Neto (1989).

14. Tem um elevado grau de influéncia no seu trabalho?
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

LILT]

=

15. O seu trabalho exige que tenha iniciativa?
Nunca/quase nunca
Raramente

As vezes
Frequentemente

Sempre

(0]

1l

16. O seu trabalho permite-lhe aprender coisas novas?
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

LIfTThe CETTT

17. No seu local de trabalho, &
ou planos para o futuro?
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

nformado com antecedéncia sobre decisées importantes, mudangas

18. Recebe toda a informacgé&o de que necessita para fazer bem o seu trabalho?
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

LITTTls LETTT

19. Sabe exatamente quais as
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

2]

uas responsabilidades?

20. O seu trabalho € reconhecid
Nunca/quase nunca
Raramente

As vezes
Frequentemente

Sempre

o

e apreciado pelas chefias?

3110
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Questionario Sobre Riscos Psicossociais e os efeitos do Isolamento Social

Adaptado de Copenhagen Psychosocial Questionnaire | versao curta, (Kristensen, T., 2001) - Tradugé&o e
adaptacéo de Silva, C. et al. (2011) e da Escala de Solidéo da UCLA (Russell et al., 1980) - adaptado por
Neto (1989).

21. E tratado de forma justa no seu local de trabalho?
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

LILT]

0]
-
=

22. Existe um bom ambiente d
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

abalho entre si e os seus colegas?

23. Com que frequéncia tem ajuda e apoio do seu superior imediato?
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

LITTT g

Em relag&o a sua chefia direta até que ponto considera que...

24. Oferece aos individuos e a
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

rupo boas oportunidades de desenvolvimento?

LITTT ks

25. E bom no planeamento do trabalho?
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

26. O(A) Chefe confia nos seu
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

[
9]
c

bordinados para fazerem o seu trabalho?

=
)

27. Confia na informagéo que
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

é transmitida pela chefia?

4110
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Questionario Sobre Riscos Psicossociais e os efeitos do Isolamento Social

Adaptado de Copenhagen Psychosocial Questionnaire | versao curta, (Kristensen, T., 2001) - Tradugé&o e
adaptacéo de Silva, C. et al. (2011) e da Escala de Solidéo da UCLA (Russell et al., 1980) - adaptado por
Neto (1989).

28. Os conflitos s&o resolvidos de uma forma justa?
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

LILT]

[}

P
b=
o

29. O trabalho € igualmente di
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

uido pelos funcionarios?

Caracterizagéo do trabalho

30. Sou sempre capaz de resolver problemas, se tentar o suficiente
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

31. O seu trabalho tem algum
Nada/quase nada
Um pouco
Moderadamente
Muito
Extremamente

nificado para si?

LIfTTke CITTT

32. Sente que os problemas do seu local de trabalho sao seus tambem?
Nada/quase nada
Um pouco
Moderadamente
Muito
Extremamente

33. Sente que o seu trabalho é importante?
Nada/quase nada
Um pouco
Moderadamente
Muito

Extremamente

2
3

34. Quéo satisfeito(a) esta co
Nada/quase nada
Um pouco
Moderadamente
Muito
Extremamente

3
o

seu trabalho de uma forma global?

5110
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Questionario Sobre Riscos Psicossociais e os efeitos do Isolamento Social

Adaptado de Copenhagen Psychosocial Questionnaire | versao curta, (Kristensen, T., 2001) - Tradugé&o e
adaptacéo de Silva, C. et al. (2011) e da Escala de Solidéo da UCLA (Russell et al., 1980) - adaptado por
Neto (1989).

35. Sente-se preocupado(a) em ficar desempregado(a)?
Nada/quase nada
Um pouco
Moderadamente
Muito
Extremamente

Percecgéo de estado de salde

36. Em geral, sente que a sua salde é

Excelente
Muito boa
Boa

Razoavel
Deficitéria

Relac&o entre a parte profissional e a vida privada

37. Sente que o seu trabalho Ihe exige muita energia que acaba por afetar a sua vida privada
negativamente?

Nada/quase nada
Um pouco
Moderadamente
Muito
Extremamente

38. Sente que o seu trabalho Ihe exige muito tempo que acaba por afetar a sua vida privada
negativamente?

Nada/quase nada
Um pouco
Moderadamente
Muito
Extremamente

Com que frequéncia, no periodo de isolamento, em que esteve em teletrabalho, sentiu...

39. Acordou vérias vezes durante a noite e depois n&o conseguia adormecer novamente?
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

40. Fisicamente exausto(a)?
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

6110
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Questionario Sobre Riscos Psicossociais e os efeitos do Isolamento Social

Adaptado de Copenhagen Psychosocial Questionnaire | versao curta, (Kristensen, T., 2001) - Tradugé&o e
adaptacéo de Silva, C. et al. (2011) e da Escala de Solidéo da UCLA (Russell et al., 1980) - adaptado por
Neto (1989).

41. Emocionalmente exausto(a)?
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

LILT]

42, Irritado(a)?
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

43. Ansioso(a)?
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

44. Triste?
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

No periodo em que esteve em teletrabalho...

45. Tem sido/foi alvo de insultos ou provocagses verbais, ou por outra via?
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

46. Tem sido/foi exposto(a) a
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

jo)

ssédio sexual indesejado?

47. Tem sidoffoi exposto(a) a
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

®
3
D

acas de violéncia?

7110
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Questionario Sobre Riscos Psicossociais e os efeitos do Isolamento Social

Adaptado de Copenhagen Psychosocial Questionnaire | versao curta, (Kristensen, T., 2001) - Tradugé&o e
adaptacéo de Silva, C. et al. (2011) e da Escala de Solidéo da UCLA (Russell et al., 1980) - adaptado por
Neto (1989).

Indique quantas vezes se sente da forma descrita em cada uma das seguintes afirmacdes.

Avaliacdo do sentimento de solidéo

48. Tem sido/foi exposto(a) a violéncia fisica?
Nunca/quase nunca
Raramente
As vezes
Frequentemente
Sempre

2 (1]

49. Sinto-me em sintonia com as pessoas que estdo & minha volta
Nunca/quase nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

50. Sinto falta de camaradage
Nunca/quase nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

LITTPP L

Nunca/quase nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

51. N&o ha ninguém a quem possa recorrer
Nunca/quase nunca | |
Raramente .
Algumas vezes ||
Muitas vezes |
52. Sinto que fago parte de um grupo de amigos

53. Tenho muito em comum ¢
Nunca/quase nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

as pessoas que me rodeiam

LITTIS |

54. Ja nao sinto mais intimidade com ninguém
Nunca/quase nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

55. Os meus interesses e idei
Nunca/quase nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

a0 sdo partilhados por aqueles que me rodeiam

[
LIfTfe LI
=

8|10
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Questionario Sobre Riscos Psicossociais e os efeitos do Isolamento Social

Adaptado de Copenhagen Psychosocial Questionnaire | versao curta, (Kristensen, T., 2001) - Tradugé&o e
adaptacéo de Silva, C. et al. (2011) e da Escala de Solidéo da UCLA (Russell et al., 1980) - adaptado por
Neto (1989).

56. Sou uma pessoa voltada para fora
Nunca/quase nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

3
=
o]

57. Ha pessoas a quem me si
Nunca/quase nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

chegado(a)

58. Sinto-me excluido(a)
Nunca/quase nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

nte bem

3
@

59. Ninguém me conhece real
Nunca/quase nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

60. Sinto-me isolado(a) dos outros
Nunca/quase nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

Q
D
(o §

61. Consigo encontrar camara
Nunca/quase nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

em quando quero

LLLT

62. Ha pessoas que me comp dem realmente
Nunca/quase nunca
Raramente
Algumas vezes

Muitas vezes

_[
[0]
(0]
=)

63. Sou infeliz por ser téo retrai
Nunca/quase nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

D
a
o
L9,
)
&

o
=

64. As pessoas est&o a minha v
Nunca/quase nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

a, mas nao estdo comigo

9|10
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Questionario Sobre Riscos Psicossociais e os efeitos do Isolamento Social

Adaptado de Copenhagen Psychosocial Questionnaire | versao curta, (Kristensen, T., 2001) - Tradugé&o e
adaptacéo de Silva, C. et al. (2011) e da Escala de Solidéo da UCLA (Russell et al., 1980) - adaptado por
Neto (1989).

65. H& pessoas com quem consigo falar
—
Nunca/quase nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

66. Ha pessoas a quem posso recorrer
Nunca/quase nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

10| 10
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Anexos

Anexo 1 — Politica seguranca Dragnsurvey

Privacy policy of Drag'n Survey

1

4.

Definitions

APPLICATION: Online software for creating and managing polls, surveys, questionnaires and market research.
USER (S): Means any natural or legal person using the SERVICES offered by the SITE.

SERVICE (S): Online access to the functionalities of the APPLICATION via the SITE, hosting of data associated with the use of
the functionalities of the APPLICATION. Certain services are reserved for people who have paid the price of the
corresponding subscription.

SITE: Website accessible at the address www.dragnsurvey.com

PROCESSING MANAGER-DPO

The data controller is DRAG'N SURVEY, SAS with a capital of 100,000 €, having its registered office at 12 Rue de Mesly, 94000
Créteil FRANCE, registered with the RCS Créteil 804 864 908.

The Drag'n Survey (DPO) data protection officer is:
Matthieu Mélin, 26 avenue George V, 75008 Paris. dpo@astura.fr

PURPOSES OF THE PROCESSING AND LEGAL BASES

DRAG'N SURVEY may need to process some of your personal data in order to:

provide the SERVICES and ensure the management and monitoring of the customer relationship. This processing is
based on article 6.1 (b) of Regulation 2016/679 of the European Parliament and of the Council of April 27, 2016
(“GDPR"), under which processing is lawful if it is necessary for execution a contract to which the person concerned is a
party;

monitor the relationship with prospects and carry out ial solicitation operati Thisp ing is based on
article 6.1 (f) of the GDPR under which the processing is lawful if it is necessary for the legitimate interests of the
controller, namely the management of customers and prospects;

analyze the traffic and allow the SITE to operate. This processing is based on Article 6.1 (f) of the GDPR, under which the
processing is lawful if it is necessary for the purposes of the legitimate interests of the data controller, namely the

o

o

management of its website. Regarding advertising and audience measurement cookies, the processing is based on
Article 6.1 (a) of the GDPR, under which the processing is lawful if the data subject has consented to the processing;

respond to your requests in the exercise of your rights in accordance with the GDPR. This processing is based on Article
6.1 (c) of the GDPR under which processing is lawful if it is necessary for compliance with a legal obligation to which the
controller is subject.

comply with its legal obligations in accordance with Article é-Il of Law No. 2004-575 of June 21, 2004 for confidence in
the digital economy and in decree n ° 2011-219 of 25 February 2011, by collecting connection data such as to allow the
identification of the person behind the published content, such as the IP address, the connection ID, password and data

o

allowing it to be check or modify it, in their latest updated version. This treatment is based on on Article 6.1 (c) of the
GDPR according to which the processing is lawful if it is necessary for the compliance with a legal obligation to which
the controller is subject.

YOUR RIGHTS

You have the right to:

ask DRAG’N SURVEY to access your personal data, rectify it, erase it and limit its processing;
when the processing is based on the performance of the contract, to request the portability of its data;
to issue specific instructions regarding the use of your personal data after your death;

o o o o

to object to the processing of your personal data at any time (i) for reasons relating to your particular situation, when
this processing is based on the pursuit of the legitimate interests of DRAG'N SURVEY; or (ii) for prospecting purposes,
including profiling insofar as it is linked to such prospecting;

to withdraw your consent when you have accepted the deposit of cookies on the SITE. You can withdraw this consent at

o

any time by configuring your browser. This withdrawal of consent does not compromise the legality of the processing
based on consent made prior to this withdrawal.
To exercise these rights, you can send an email to contact@dragnsurvey.com, indicating your name and surname and
justifying your identity. In accordance with article 12.5 of the GDPR, DRAG'N SURVEY may refuse to grant the request if the
request is manifestly unfounded or excessive.
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You also have the possibility of lodging a complaint with the National Commission of Data processing and Freedoms (CNIL),
supervisory authority in charge of the protection of personal data.

DATA RECIPIENTS

DRAG'N SURVEY only communicates your personal data to recipients authorized and determined to meet the purposes
indicated above. These are in particular the people in charge of the APPLICATION and the customer relationship of DRAG'N
SURVEY and third-party providers involved in the SERVICES.

SHELF LIFE

The personal data processed by DRAG'N SURVEY is kept for a period not ding the time y for the provision of

the SERVICES and the management and monitoring of customer relations and prospects. Certain personal data may be
stored by archiving beyond this period in order to allow DRAG'N SURVEY to establish proof of the contract or of compliance
with its obligations within the statutory limitation periods.

TRANSFERS OUTSIDE THE EUROPEAN ECONOMIC AREA

Your personal data may be transferred to a third country or to an international organization that does not benefit from an
adequacy decision made by the European Commission. If applicable, these transfers are covered by standard contractual
clauses adopted by the European Commission or binding corporate rules approved by a European personal data protection
authority.

OBLIGATION OF THE USER

The USER remains solely responsible for his own p ing and undertakes, where appropriate, to inform his employees of
the processing of personal data operated by DRAG'N SURVEY in the context of the SERVICES and its terms as detailed below.
-above. When the USER processes personal data of third parties in the context of the use of the SERVICES, he acknowledges
that he is acting as a data controller and that Drag'n Survey is acting as a processor within the meaning of the GDPR, in
accordance with the provisions of the Terms of use.
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Anexo 2 — Resultado dos questionarios

----- )

dragf}survey

QUESTIONARIO SOBRE RISCOS PSICOSSOCIAIS E OS EFEITOS DO
ISOLAMENTO SOCIAL

1/69

77

Pergunta 1

Sexo

Titulo das respostas

Feminino

Ne de respostas

129

2/69

Porcentagem
28.73%

727%



Pergunta 2 Pergunta 3

|dada/Grupo etério Estada Civil

B <30 anos entre 31 e40 anos [ entre 41 e 50 anos N soiteiro(a) casado(a) [l Unido facto
I entre 51 e 60ancs [ > 61 N Viovo(a)
Titulo das respostas Nt de respostias Porcentagem Thulo das reapostas Nt de respostas Porcentagem
<s0ane 12 659% aisro(e) 68 382%
ontre 31 © 40 anos 35 1923% Casado(a) 7 4326 %
e (e SCarcs 57.91% R 28 15.73%
antre 51 e 60 anos a4 2418% Viava(a) 5 281%
=t 22 1209%
3/69 4/69

78



Pergunta 4

Agregado Famillar {Inclul todos os membros)

Titulo das respostas
i

3

o NS W 5 .

Nt de respostias Porcentagem
43 2389%
47 2611%
47 26.11%
40 22%
3 167%
0 0%
5/69

79

Pergunta 5

No agregado famlllar existem fllhos mencres de 12 anos

. s Nao

Thtulo das reapostas Nt de respostas Porcentagem

Siim 36 2022%

Nio, 142 79.78%
6/69



Pergunta 6

Habllitagdes Literérias

Titulo das respostas
<9.% ano (3.° Ciclo)

Secundéro (12.2 ano)

Curso T

I << ano (3 Ciclo)

Secundario (12.% ano)

- o I

B Uicenciatura [ Mestrado [ Doutoramento

Llcenciatura

Mestrado

Doutoramenta

7/69

Nt de reapastas

3

34

99

1.69%

191 %

225%

5562%

2079%

056 %

80

Pergunta 7

Antiguldade / Tempo de trabalha

Thulo das reapostas
<2anos

3a10anos

11a15ancs
16a20anos
21a25ancs

>25 anos

5
8

s

0

o

o

Nt de respostas

32

T 5
o 9 o
Al KA

8/69

Porcentagem

791%
2147%
452%
1469%
18.08 %

3333%



Pergunta 8

A sua carga de trabalho acumula-se por ser mal distribuida?

Thtulo das respostas.
Nunca/quase nunca

Raramente
As vezes
Frequentemente

Sempre

20

80

40

30

20

25

9/69

Porcentagem

1264 %
2586 %
45.98 %
1437 %

115%

81

Pergunta 9

Com que néio tem
70
60
50
40
30
20
) .
ot ! | !
S & F
o‘”ﬁ & v
g
&
Titulo das respostas Ne¢ de respastas
Nunea/quase nunca 14
Raraments 59
As vezes 61
Freguentemente a4
Semprs 5

todas as tarefas do seu trabalha?

10/69

Porcentagem

8.08%

A%

35.26 %

19.65%

289%



Pergunta 10

Preclsa trabalhar multo rapidamente?

Titulo das respostas
Nunca/quase nunca

Raramente
As vezes
Frequentemente

Sempre

@ &
«fb ¥
Nt de respostias
8
21
74
60
10
11769

Porcentagem

462%

1214%
4277 %
3468 %

578%

82

Pergunta 11

O seu trabakho exige a sua atang#o consiante?

Titudo das respostas
"mwﬂl nunca

Raraments
As vezes
Freguentemente

Semprs

90

n

12/69

Porcentagem

0%
23%
10.92%
4598 %

408 %



Pergunta 12 Pergunta 13

O seu trabalho exige que tome declsses dificels? O seu trabakho exige emocionalmente de sI?
80 70
70 60

& @ & e°\m &£ & Q\\@
s & v Qz&f S 7 &
f) & f)
& &
Thtulo das respostas Nt de resposias Porcentagem Thulo das respostas Nt de respoatas Porcentagem
Nunca‘quase nunca & 345% Nunca/quase nunca 7 402%
RAramGeta 2 18.39% Raramants 35 2041%
As vezes 7 4425% As vezes 62 35.63%
Frequentemente 49 2016 % Freguentemente 49 2816%
Sempee 10 575% Smpoe 21 1207%
13/69 14/69
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Pergunta 14 Pergunta 15

Tem um slevado grau de Infiuéncla no seu trabalho? O seu trabalho exige que tenha Iniclativa?
70 20
80
60
70
50
80
40 50
30 40
30
20
20
L 10
? @ Ba” & & P & & @ &
$ & £ f& R A
& & & & i &
& <& g &
S &
Titulo das respostas Nt de respostas Porcentagem Thtulo das reapostas Ne de resposias Porcentagem
Nunca/quase nunca P 3.45% Nunca/quase nunca 1 0.57%
Raramente 20 11.49% Raraments 9 517%
As vezes 39.66% Asvezes 4 2356 %
Frequentemente 56 3218% Frequentemente 84 4828%
Sempee 23 1322% s 30 24%
15/69 16/69

84



Pergunta 16 Pergunta 17

O seu trabalha permitedhe aprender colsas novas? No seu local de trabalho, & Informado com antecedéncla sobre declsdes Importantes, mudangas ou planos para o futuro?

80

o N |
& @ mvf‘ © &
4& @é@? & 4 \meeo &
F < $
& &
&
Titulo das respostas Nt de respostias Porcentagem Thulo das respostas Porcentagem
Nunca‘quase nunca s 287% Nunea/quase nunca 2 1284%
Raramente 12 69% Raraments ag 241%
As vezes 55 3161% As vezes 59 3B91%
Frequentemente 74 4253% Freguentemente 2 2184%
Sempee 28 16.09% SmpOe 16 92%
17769 18/69
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Pergunta 18
Recebetodaa de que para fazer trabalho?

70

60

50

40

30

20

10 .

:?s”” ¥ «’P 4

K
Titulo das respostas Nt de respostas Porcentagem
Nunca/quase nunca 8 347%
Raramanta 27 15.61%
As vezes 59 341 %
Frequsntamenis. 65 3757%
Sempee 16 925%
18/69

86

Pergunta 19

quals as suas

90

80

70

80

50

40

30

20

10

0. M—
g o
w(\ép @63?
I
g
\9

Thulo das reapostas Nt de respostas
Nunca/quase nunca a3
Raraments 5
As vezes
Freguentemente
Semprs

20/69

Porcentagem

1.73%
288%
1272 %
3853%

49.13%



Pergunta 20

O seu trabalha & recenhecido & apreciado pelas cheflas?

Titulo das respostas

Nunca/quase nunca
Raramente

As vezes
Frequentemente

Sempre

70

60

50

40

@ &
«fb ¥

Nt de respostas
8
23
50
65
27

21/69

Porcentagem

462%
13.29%
289%
3757%

1561 %

87

Pergunta 21

E tratado de forma Justa no seu local de trabalho?

Titudo das respostas
"mwﬂl nunca

Raraments
As vezes
Freguentemente

Semprs

22/69

Porcentagem

292%
585%
3158 %
40.35%

193%



Pergunta 22

Existe um bom amblente de trakalho entre sl e os seus colegas?

Titulo das respostas

Nunca/quase nunca
Raramente

As vezes
Frequentemente

Sempre

20

P4 Vs
&
Nt de respostas Porcentagem
1 0.59 %
5 294%
21 1235%
85 50%
58 412%
23/69

88

Pergunta 23

Com que frequéncia tom ajuda o apolo do sau superior Imed|ata?

Titudo das respostas
"mwﬂl nunca

Raraments
As vezes
Freguentemente

Semprs

60

50

40

30

20

M@

24/69

Porcentagem

843 %
193%
23.98%
2924%

21.05%



Pergunta 24

Oferece aos

Titulo das respostas

Nunca/quase nunca
Raramente

As vezes
Frequentemente

Sempre

& & F
¥ Qf i
&

Nt de respostas Porcentagem
10 6.02%

30 18.07%

53 .93%

54 3253%

19 11.45%

25/69

89

Pergunta 25

E bom no plansaments do trabalha?

Thiulo das respostas
Nunca/quase nunca

Raraments
As vezes
Freguentemente

Semprs

26/69

Porcentagem

9.84%

1827 %

2771 %

3735%

9.04%



Pergunta 26

O(A) Chele confla nos seus subordinados para fazerem o seu trabalho?

Titulo das respostas
Nunca/quase nunca

Raramente
As vezes
Frequentemente

Sempre

80

@§§ fo §§§§ £
&

Nt de respostas Porcentagem

7 424 %

13 7.88%
1758 %
46.06 %
2424%

271769

90

Pergunta 27

Confla na Informag#o que lhe & fransmitida pela chefla?

Thulo das reapostas
Nunca/quase nunca

Raraments
As vezes
Freguentemente

Semprs

70

28/69

Porcentagem

242%
182%
2384 %
3939%

2.73%



Pergunta 28 Pergunta 29

Os confiltos séo resolvidos de uma forma justa? O trabalho & pelos 2

70 70
60
50
40

30

o M— | i |
& @ & @ &
g @é’f o 4 \qgf &
F < $
& &
&
Titulo das respostas Nt de respostas Porcentagem Thulo das respostas Porcentagem
Nunca‘quase nunca 3 182% Nunea/quase nunca 8 485%
Raramente 17 103% Raraments 29 1758 %
As vezes 58 33.94% As vezes 54 3273%
Frequentemente 68 4121% Frequentemente 61 3697 %
Sempee 21 1273% SmpOe 13 7.68%
29/69 30/69

91



Pergunta 30

Sou sempre capaz de resolver problemas, se tentar o suficlente

Titulo das respostas
Nunea/quase nunca

Raramsnte
As vezes
Frequentemente

Sempre

120

> £ ¢ B@’
& < v
\&(y e
Nt de respostas
]
]
19
105
40
31/69

Porcentagem

0%
0%
11.59%
64.02%

2439%

92

Pergunta 31

O seu trabalho tem algum significado para sI?

Thudo das reapostas
Nada/quase nada

Um pouco
Moderadamente
Multo

90

80

&
& o &

Ne de respostas Porcentagem

1 871%

7 427%

31 18.9%
5427%
1585%

32/69



Pergunta 32

Sente que os problemas do ssu local de trabalho s#o seus também?

Titulo das respostas
Nada/quase nada

Um pouco
Moderadamente
Multe

Extremamente

S &
&
Nt de respostas
14
3
43
61
9
33/69

Porcentagem

B8.54%
189%
2988 %
372%

548%

93

Pergunta 33

Sente que o seu frabalho & Importante?

90

Thtulo das respostas
Nada/quase nada

Um pouco
Moderadamente
Multo

Ne de respoatas
10
a
34
85
27
34/69

Porcentagem

8.1%

488 %

2073%

51.83%

1646 %



Pergunta 34

Qutio satisfelto(a) esté com o sau trabalho de uma forma glebal?

Titulo das respostas
Nada/quase nada

Um pouco
Moderadamente
Multe

Extremamente

& o &
f@ & = #\@6‘”&
& & ¢

Nt de respostas Porcentagem
14 B854 %

13 783%

82 I78%

64 39.02%

1" 8.71%

35/69

94

Porcentagem

15.85%

1829 %

9.76%

122%

Pergunta 35
Serte-se flear

80

70

60

50

40

30

: I

10

0— S . ,l

P &£ Na N &
& \g“\qp\> so@é‘ » ﬁ&z\
e &z@ S
& R <
Thiulo das respostas Ne de respastas
Nada/quase nada 7
Um pouco 2
Moderadamente 30
Multo 16
Extremamente 20
36/69



Pergunta 36 Pergunta 37

Em geral, sante que a sua salide & Sente que o seu trabalho Ihe exige multa energla que acaba por afetar a sua vida privada negativamenta?
80 70
70 60
60 =

50
40

30

N 1
-

10 d i é\\@ S &
cf’w 0: 5 i @f
Excelente Muito boa Boa Razoavel Deficitaria &

Titulo das respostas N de resposias Porcentagem Titulo das respostas Ne¢ de respastas Porcentagem
Excelente 8 37% Nada/Quase nada 19 1.73%
Ml boa 35 216% Um pouco. %2 2593%

Boa 44.44% Moderadamente 37.04%
Razodvel 42 2593% Multo a4 2099%
Deficitéria 7 432% Extremamente 7 432%

37769 38/69
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Pergunta 38 Pergunta 39

Sente que o seu trabalho lhe exige multo tempo que acaba por afetar a sua vida privada negativamente? Acordou vérias vezes durante a nolte @ depols né

60 60

50 50

40 40

30 30

20
20
) I
10
. . . =
0 » & & @ &
R R A A
o X 1 & &
e . 2 & <&
- &
Titulo das respostas Nt de respostas Porcentagem Thulo das respostas Ne de resposias Porcentagem
Nada/Quase nada 28 17.28% Nunca/quase nunca a2 20%
Umipeiico; a7 284% Raramanie 4 2.75%
Moderadamente 54 3333% As vezes 52 25%
Mitho 35 216% Frequentemants 27 16.88%
Extremamente 8 494% Sempra 3 188%
39/69 40/69
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Pergunta 40 Pergunta 41

Flskcamente exausto(a)? Emaclonalmente exausto(a)?
70 60
60 50
50
40
40
30
30
20
20
10 10
ol B - , |
P @ & & £ » & £ @ &
S %@5 ‘:a‘v & c}s‘? & é“‘f «;‘& wfef %Q@Q
& & ¥ & & & = &
& & & &
S &
Titulo das respostas Nt de respostas Porcentagem Thulo das respostas Ne de resposias Porcentagem
Nunca/quase nunca 19 11.95% Nunca/quase nunca 24 15.09%
Riranidnte ) 2516% Raramanie 21 1321%
As vezes 80 37.74% Asvezes 54 33.96%
Frequentemente 36 2264% Frequentemente 54 3396 %
Sempee 4 252% s 6 377%
41/869 42/69
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Pergunta 42

Imttado(a)?

Titulo das respostas
Nunca/quase nunca

Raramente
As vezes
Frequentemente

Sempre

60

50

40

30

20

o-H 8 2  —
‘d @ & © £
e&é/ 4»‘{5 J& qf& a“sq
& & v &
& &
x
Nt de respostas Porcentagem
25 15.72 %
34 2198 %
434%
29 18.24%
2 126%
43/69

98

Pergunta 43

Ansloso(e)?

Thulo das respostas
Nunca/quase nunca

Raraments
As vezes
Freguentemente

Sempra

60

0t

\9\&0
Ne de respostas
19
41
10
44 /69

Porcentagem
11.85%
2138%
3459%
25.79%

628%



Pergunta 44

Triste?

Thtulo das respostas.

Nunca/quase nunca
Raramente

As vezes
Frequentemente

Sempre

N de respostas
31
38
67
20
2
45/69

Porcentagem

19.62%
2405%
4241 %
1266 %

127%

99

Pergunta 45

Tem sldo/ol alvo de Insultas ou provocagdes verbals, ou por outra via?

Thulo das respostas
Nunca/quase nunca

Raraments
As vezes
Freguentemente

Semprs

140

0t

Y%,
%,

%

46/69

Porcentagem

84.82%

108%

258 %

192%

0%



Pergunta 46

Tem sidoffol

Thtulo das respostas.

Nunca/quase nunca
Raramente

As vezes
Frequentemente

Sempre

160

140

120

100

80

60

40

qﬁff ?"A‘j q&éé\ 4 @W&@
&

Ni de respostas Porcentagem
151 96.79 %

5 321 %

0 0%

0 0%

0 0%

471769

100

Pergunta 47

Tem sldadol

Thtulo das reapostas
Nunca/quase nunca

Raraments
As vezes
Freguentemente

Semprs

viokncla?
160
140
120
100
80
60
40
20
ot
& @ & o @
& & & & &
& & s &
& & $
> &
& &
=~
Nt de respostas
153
3
(1}
1]
[}

48/69

Porcentagem

98.08 %

192%

0%

0%

0%



Pergunta 48

Tem sldo/fol exposto(a) a violéncla flslca?

Titulo das respostas
Nunca/quase nunca

Raramente
As vezes
Frequentemente

Sempre

160

140

120

100

80

60

40

20

© & & &
@‘{5 e \@eeo =
L &
&
&

Nt de respostas Porcentagem
154 98.72 %
2 1.28%
0 0%
0 0%
0 0%

49/69

101

Pergunta 49

Slinto-me em sintonla com as pessoas que estéo & minha volta

Thulo das respostas
Nunca/quase nunca

Raraments
Algumas vezes

50/69

5
Sig

¥

Porcentagem

0%

9862%

4038 %

50%



Pergunta 50 Pergunta 51

Sinto falta de camaradegem Neio hé ninguém a quem possa recomner

70 70

60 60

50 50

40 40

30 30

20 20

) . )

U | , ]

7(\\\‘& ﬂ\\e‘\a «';qe.}aﬁ qp}e‘l (\\\ﬁ@ P &£° ..clq"’ 4a,y::
&g,\- o vﬁw o e Q\{bﬂ& ¢ \*‘?\6\ “\\)\\aﬁ
‘w“‘? ‘@m
Titulo das respostas N de resposias Porcentagem Titulo das respostas Ne¢ de respastas Porcentagem
Nunca‘quase nunca 28 17.95% Nunea/quase nunca 51 32.89%
Raramente 55 3526 % Raraments 61 394 %
Algunazezse 62 39.74% ANRERSE iz s 21.79%
Multas vezes 1 705% Multas vezas 10 641%
51/69 52/69
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Pergunta 52 Pergunta 53

Sinto que fago parte de um grupo de amigos Tenho multo em comum com as pessoas que ms rodelam
70 920
80
60
70
50
60
40 50
30 40
30
20
20
10
10
\&‘\c’a < Z“\e qe}ee q?»‘:‘ea \\Vd’ ﬁG\e 4(5"65 Cod 2
0%,,@“ o g « Q‘ﬁ“ o y\@‘“& «®
»* o
Titulo das respostas Nt de respostas Porcentagem Thulo das reapostas Ne de respostas Porcentagem
Nunca/quase nunca 1 7.05% Nunca/quase nunca 5 323%
Riraniénte 23 1474% Raramantd P2 1484%
Algumas vezes 59 37.82% Algumas vezes 85 54.84%
Multas vezes 63 4038% Multas vezas 42 271%
53/69 54/69
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Pergunta 54

Jé néio sinto mals Intimidade com ninguém

Thtulo das respostas

Nunca/quase nunca
Raramsnte
Algumas vezes

60

50

L @ " 180 &
°\ o s 3 o ®
Nt de respostas Porcentagem
48 30.77%
51 3269 %
48 3077 %
9 577%
55/69

104

Pergunta 55

Qs meus Inferesses e ldelas néc sfio partihados por aqueles que me rodelam

Titulo das reapostas
Nuncarquase nunca

Raraments
Algumas vezes

o & T T
o o« i i

Nt de respostas Porcentagem
28 18.06 %

55 3548%

63 40.85 %

9 581%

56/69



Pergunta 56

Sou uma pessoa voltada para fora

Titulo das respostas

Nunca/quase nunca
Raramente
Algumas vezes

571769

4

¥

o
&

Porcentagem

9.03%
2065%
45.16 %

2516%

105

Pergunta 57

Hé pessoas a quem me sinto chegado(a)
80
70
60
50
40
30
20
10
ot
W
Ea &
Thiulo das respostas
Nunca/quase nunca
Raraments
Algumas vezes
Multas vezes

_—
&7 @N@“a
o o
Nt de respostas
2
14
74
65
58/69

Porcentagem

129%

8.03%

47.74%

41.94%



Pergunta 58 Pergunta 59

Sinte-me excluida(a) Ninguém me conhece realmente bem

70 70

60 60

50 50

40 40

30 30

20 20

10 10

o _ — o
160 e o o
& o & & o o o &
o > w@@" 4 m“ﬁm «® o o
W o
Titulo das respostas N de resposias Porcentagem Titulo das respostas Ne¢ de respastas Porcentagem
Nunecaquase nunca 81 3961 % Nunea/quase nunca 25 1823%
Raramente 63 4091% Raraments 40 2597 %
Algunazezse 27 17.53% ANRERSE iz 63 091%
Multas vezes 3 195% Multas vezas 2 16.88%
59/69 60/69
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Pergunta 60 Pergunta 61

Sinte-me Isolado(a) dos outros Conslgo quando guero
60 80-
70
50
60
40
50
30 40

5 & & & & T
0%,,@““ o e,o“‘& « a\ﬁ“\ o \@F‘# «®
»* @ i
Titulo das respostas Nt de respostas Porcentagem Thulo das reapostas Ne de respostas Porcentagem
Nunca‘quase nunca 59 3831 % Nunea/quase nunca 1 0.85%
Raramente 54 35.06% Raraments 9 588%
Algunazezse 34 2208% ANRERSE vizes n 5B41%
Multas vezes 7 455% Multas vezas 72 47.06%
61/69 62/69
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Pergunta 62

Hé pessoas qua me compreendem realmente

Titulo das respostas
Nunca/quase nunca

Raramente
Algumas vezes

A o
Nt de respostas
3
19
74
57

63/69

o
&

4
&

-

Porcentagem

1.86 %
1242%
4837 %

3725%

108

Pergunta 63

Sou Infellz por ser t&o retrafdo(a)

Thulo das respostas
Nunca/quase nunca

Raraments
Algumas vezes

64/69

1
Sig

¥

Porcentagem

58.86 %

2484%

14.38%

392%



Pergunta 64

As pessoas estéio & minha voita, mas néo estéio comigo

Titulo das respostas
Nunea/quase nunca

Raramente
Algumas vezes

I Nunca/quase nunca Raramente [ Algumas vezes
B Muitas vezes

Nt de respostas

39

58

51

5

65/69

Porcentagem

25.48 %

37.91%

33.33%

3.27%

109

Pergunta 65

Hé pessoas com quem consigo falar

Thulo das reapostas
Nunca/quase nunca

Algumas vezes

I Nunca/quase nunca Raramente [ Algumas vezes

N Muitas vezes

Ne de respostas

1

66/69

Porcentagem

0.85%

392%

58.82%



Pergunta 66

Hé pessoas a quem possa recorrer

Titulo das respostas
Nunea/quase nunca

Raramente
Algumas vezes

I \unca/quase nunca

Nt de respostas

1

81

81

Raramente [l Algumas vezes
B Muitas vezes

67/69

Porcentagem

0%
719%
3987 %

52984 %
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Anexo 3 — Correlagfes | Organizacao e prestacao do teletrabalho

Correlagoes

Qs Q9 Q10 Q1 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23
= Coeficiente de 1000 459" 3757 0005 216" 245  -0006 -0025 -216" -343" -197 -276  -271 -260  -0.061 -239”
(] Q8 correlagio
g Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0946 0,007 0002 0943 0,760 0007 0000 0015 0001 0001 0,001 0457 0,003
g N 153 152 152 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153
(%' Coeficiente de 4597 1,000 567" 0,091 3227 2747 0,091 0093 -0094 -0,145 -0,133 -380" -274" -162° -0.153 - 167
o Q9 Correlagéo
© Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,266 0,000 0001 0,263 0255 0250 0074 0,103 0,000 0001 0046 0,059 0,040
‘9 N 152 152 152 152 152 152 152 152 152 152 152 152 152 152 152 152
Coeficiente de 3757 567 1000 3557 3177 361" 2127 202" -0,019 -0,058 -0052 -17¢" -0,110 -0,119 -0,096 -0,110
Q10  Correlagdo
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0000 0,009 0013 0819 0481 0524 0030 0177 0,144 0241 0177
N 152 152 152 152 152 152 152 152 152 152 152 152 152 152 152 152
Coeficiente de 0,005 0091 355 1000 280" 257 2307 ,220° 0,08 0122 0024 01127 0006 -0023 0,151 0,027
Q11 correlagéio
Sig. (2 extremidades) 0,946 0,266 0,000 0,000 0,001 0,004 0006 0186 0,133 0,766 0119 0941 0,781 0,062 0,744
N 153 152 152 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Coeficiente de 216" 3227 3177 2807 1000 550" 403" 492 0043 0040 -0,114 -0,142 -0,154 . 178" -0,132 -0,153
Q12 Correlagéo
Sig. (2 extremidades) 0,007 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0000 0601 0623 0161 0081 0057 0,027 0,04 0,058
N 153 152 152 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Coeficiente de 2457 2747 3617 257" 5507 1,000 2707 2927 -0,096 -2107 -2207 -205 -369" -415" -285 -343"
Q13 Correlagéo
Sig. (2 extremidades) 0,002 0,001 0,000 0,001 0,000 0,001 0000 0,236 0,009 0006 0011 0,000 0000 0,000 0,000
N 153 152 152 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Coeficiente de -0,006 0,091 212" 230" 403" 2707 1000 416" 260" 307 194 0121 194" 0035 0033 0,053
Q14 correlagdo
Sig. (2 extremidades) 0,943 0,263 0,009 0,004 0,000 0,001 0,000 0,001 0000 0016 0,135 0016 0670 0684 0513
N 153 152 152 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Coeficiente de -0,025 0093 2027 2200 492" 2927 416 1000 216" 0120 0079 181" 0075 0,001 -0,069 -0,058
Q15 Correlagéo
Sig. (2 extremidades) 0,760 0,255 0,013 0,006 0,000 0,000 0,000 0007 0,138 0,334 0025 0359 0992 07397 0478
N 153 152 152 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Coeficiente de -2167 -0,094 -0,019 0,108 0,043 -0096 260" 216~ 1,000 3297 383" 380" 3407 3317 287 277
Q16 Correlagéo
Sig. (2 extremidades) 0,007 0,250 0,819 0,186 0,601 0236 0,001 0,007 0,000 0,000 0,000 0000 0000 0,000 0,001
N 153 152 152 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Coeficiente de -3437 -0,145 -0,058 0,122 0040 -210" 307 0120 329" 1000 641" 390" 567" 462 198 499"
Q17 Correlagéo
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,074 0481 0,133 0,623 0,009 0,000 0,138 0,000 0,000 0,000 0000 0,000 0014 0,000
N 153 152 152 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Coeficiente de -197 -0,133 -0,052 0,024 -0,114 .220" 194" 0079 383" 6417 1000 461" 5317 459" 335" 4807
Q18  Correlagéo
Sig. (2 extremidades) 0,015 0,103 0524 0,766 0,161 0006 0,016 0,334 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 153 152 152 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Coeficiente de -276° -380° -176 0,127 -0,142 .205 0121 181" 380" 3907 461 1000 448" 385" 2797 3317
Q19 correlagao
Sig. (2 extremidades) 0,001 0,000 0,030 0,119 0,081 0011 0,135 0,025 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 153 152 152 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Coeficiente de -2717 -2747 -0,110 0006 -0,154 -369” 194 0075 340" 567 5317 448" 1000 635" 3307 553
Q20  correlagéo
Sig. (2 extremidades) 0,001 0,001 0,177 0,941 0,057 0,000 0,016 0359 0,000 0,000 0000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 153 152 152 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Coeficiente de -2607 -162° -0,119 -0023 -178" -415" 0035 0001 3317 462" 4597 385 635 1000 493" 527"
Q21 cCorrelagéo
Sig. (2 extremidades) 0,001 0,046 0,144 0,781 0,027 0000 0670 0,992 0,000 0,000 0000 0000 0,000 0,000 0,000
N 153 152 152 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Coeficiente de -0,061 -0,153 -0,096 0,151 -0,132 .285 0,033 -0,069 287 198 3357 2797 3307 4937 1000 387"
Q22 correlagéio
Sig. (2 extremidades) 0457 0,059 0241 0,062 0,104 0000 0,684 0,397 0000 0014 0,000 0000 0000 0,000 0,000
N 153 152 152 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Coeficiente de -2397 -167 -0,110 0027 -0,153 -343" 0053 -0058 277" 499" 480 3317 553" 527 387 1,000
Q23  correlagao
Sig. (2 extremidades) 0,003 0,040 0177 0744 0058 0000 0513 0478 0001 0000 0000 0,000 0000 0000 0,000
N 153 152 152 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153

**. A correlagéo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

*. A correlagéo € significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

Q8 = 1.A sua carga de trabalho acumula-se por ser mal distribuida?; Q9 = 2.Com que frequéncia ndo tem tempo para completar todas as tarefas do seu

trabalho?; Q10 = 3.Precisa trabalhar muito rapidamente?; Q11 = 4.0 seu trabalho exige a sua aten¢édo constante?; Q12 = 5.0 seu trabalho exige que tome
decisdes dificeis?; Q13 = 6.0 seu trabalho exige emocionalmente de si?; Q14 = 7.Tem um elevado grau de influéncia no seu trabalho?; Q15 = 8.0 seu
trabalho exige que tenha iniciativa?; Q16 = 9.0 seu trabalho permite-lhe aprender coisas novas?; Q17 = 10.No seu local de trabalho, é informado com
antecedéncia sobre decisdes importantes, mudangas ou planos para o futuro?; Q18 = 11.Recebe toda a informagéo de que necessita para fazer bem o seu

trabalho?; Q19 = 12.Sabe exatamente quais as suas responsabilidades?; Q20 = 13.0 seu trabalho é reconhecido e apreciado pelas chefias?; Q21 = 14.E

tratado de forma justa no seu local de trabalho?; Q22 = 15.Existe um bom ambiente de trabalho entre si e os seus colegas?; Q23 = 16.Com que frequéncia tem
ajuda e apoio do seu superior imediato?
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Anexo 4 — Correlagfes | Relacionamento com a chefia

Correlagdes

Q24 Q25 Q26 Q27 Q28 Q29

c Coeficiente de 1,000 6127 4597 5490 608 478
(0] Q24 correlagio
% Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
(b} N 163 153 153 153 153 153
) Coeficiente de 6127 1,000 3847 551 575 572
Q25  Correlagio
()
© Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
‘e N 158 153 153 158 153 153
Coeficiente de 4597 3847 1,000 5807 5117 380
Q26 Correlacéo
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 163 153 153 153 153 153
Coeficiente de 549" 5517 580 1,000 5747 458"
Q27 Correlacio
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 153 153 153 153 153 153
Coeficiente de 608" 575 5117 574 1,000 20
Q28 Correlacéo
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 153 153 153 153 153 153
Coeficiente de 4787 5727 380 4587 620 1,000

Q29  correlacio
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 153 163 163 153 163 153

**. A correlacéo € significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Q24 = 17 Oferece aos individuos e ao grupo boas oportunidades de
desenvolvimento?; Q25 = 18.E bom no planeamento do trabalho?; Q26 = 19.0(A)
Chefe confia nos seus subordinados para fazerem o seu trabalho?; Q27 =
20.Confia na informagéo que Ihe é transmitida pela chefia?; Q28 = 21.0s conflitos
s8o0 resolvidos de uma forma justa?; Q29 = 22.0 trabalho € igualmente distribuido
pelos funcionarios?
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Anexo 5 — Correlagfes | Percecdo da importancia do trabalho

Correlagoes

Q30 Q31 Q32 Q33 Q34 Q35
c Q30 Coeficiente de 1,000 2927 168 2117 215 -0,075
(40} Correlacio
g Sig. (2 extremidades) 0,000 0,038 0,009 0,008 0,354
©
(5} N 153 153 153 153 153 153
(% Q31 Coeficiente de 2927 1,000 530" 6227 681 -0,014
Correlacédo
O
o Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,867
‘E N 153 153 153 153 153 153
Q32  Coeficiente de 168" 5307 1,000 483" 389" 0,116
Correlacéo
Sig. (2 extremidades) 0,038 0,000 0,000 0,000 0,152
N 153 153 153 153 153 153
Q33  Coeficiente de 2117 6227 483 1,000 5247 0,145
Correlagéo
Sig. (2 extremidades) 0,009 0,000 0,000 0,000 0,074
N 153 153 153 153 153 153
Q34  Coeficiente de 2157 8817 369" 5247 1,000 0,001
Correlacéo
Sig. (2 extremidades) 0,008 0,000 0,000 0,000 0,993
N 153 153 153 153 153 153
Q35  Coeficiente de -0075 -0,014 0,116 0,145 0,001 1,000
Correlacéo
Sig. (2 extremidades) 0,354 0,867 0,152 0,074 0,993
N 153 153 153 153 153 153
**. A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
*. A correlac@o & significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
Q30 = 23.Sou sempre capaz de resolver problemas, se tentar o suficiente; Q31 =

24.0 seu trabalho tem algum significado para si?; Q32 = 25.Sente que os
problemas do seu local de trabalho sdo seus também?; Q33 = 26.Sente que o

seu trabalho é importante?; Q34 = 27.Quéo satisfeito(a) esta com o seu trabalho
de uma forma global?; Q35 = 28.Sente-se preocupado(a) em ficar
desempregado(a)?
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Anexo 6 — Correlagdes | Teletrabalho Vs vida privada

Correlagoes

Q37 Q38
= Coeficiente de 1,000 748~
© Q37 Correlaczo
% Sig. (2 extremidades) 0,000
o N 153 153
o

w Coeficiente de 748" 1,000
(] Q38  Correlagio
©
«© Sig. (2 extremidades) 0,000
=
N 153 153

** A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Q37 = 30.Sente que o seu trabalho lhe exige muita energia
que acaba por afetar a sua vida privada negativamente?; Q38
=31.Sente que o seu trabalho lhe exige muito tempo que
acaba por afetar a sua vida privada negativamente?
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Anexo 7 — Correlagdes | Teletrabalho Vs saude e bem-estar

Correlagoes

Q36 Q39 Q40 Q41 Q42 Q43 Q44
c Q36 Coeficiente de 1,000 -0,140 .255" .263" -264" -2207 -288"
] Correlacdo
g Sig. (2 extremidades) 0,084 0,001 0,001 0,001 0,006 0,000
8 N 153 153 153 153 153 153 153
(% Q39 Coeficiente de 0,140 1,000 628" 536" 4737 4757 487"
® Correlacao
© Sig. (2 extremidades) 0,084 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
‘8 N 153 153 163 153 153 153 153
Q40 Coeficiente de -255° 628" 1,000 782" 600" 6227 621"
Correlacao
Sig. (2 extremidades) 0,001 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 153 153 153 183 158 153 153
Q41 Coeficiente de -2637 536" 7827 1000 @94” 7107 6527
Correlacéo
Sig. (2 extremidades) 0,001 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 153 153 163 153 153 183 153
Q42 Coeficiente de -2647 4737 6007 694" 1,000 6947 634"
Correlacéo
Sig. (2 extremidades) 0,001 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 153 153 153 153 153 153 153
Q43  Coeficiente de .2207 4757 8227 710" 6947 1,000 98"
Correlagéo
Sig. (2 extremidades) 0,006 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 153 153 153 153 153 153 153
Q44 Coeficiente de -288" 487" 6217 6527 634" 698" 1,000
Correlacéo
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 153 153 153 153 153 153 153

** A correlagao é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Q36 = 29.Em geral, sente que a sua saude é; Q39 = 32.Acordou varias vezes durante a
noite e depois ndo conseguia adormecer novamente?; Q40 = 33.Fisicamente exausto(a)?;
Q41 = 34.Emocionalmente exausto(a)?; Q42 = 35.Irritado(a)?; Q43 = 36.Ansioso(a)?; Q44

= 37.Triste?
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Anexo 8 — Correlagdes | Desenvolvimento do sentimento de solidao

Correlagdes

116

Q49 Q50 Q51 Q52 Q53 Q54 Q55 Q56 Q57 Q58 Q59 QB0 Q61 Q62 Q63 QB4 Q65 Q66
c Coeficiente de 1,000 5027 2767 4387 5127 2427 3117 236 343 320 214 4127 3327 284" 2347 333" 350 271
@ 9 Comelacdo
g Sig. (2 extremidades) 0,000 0,001 0,000 0000 0003 0000 0,003 0,000 0,000 0008 0000 0000 0,000 0004 0000 0,000 0,001
8 N 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153
o Coeficiente de 502" 1,000 490" 4100 465 305 236 0053 280" 366 280 433 295 334 161 365 ,330 269
(7p) Q50  correlagéo
()} Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,003 0512 0000 0000 0,000 0000 0000 0000 0047 0,000 0,000 0,001
-8 N 1563 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153
<
= Coeficiente de 276 490 1000 403" 374" 359 264 0085 268" 388" 417 376 227 323" 236 266 338 411
Q51  Cormelagéo
Sig. (2 extremidades) 0,001 0,000 0,000 0000 0000 0001 0424 0001 0000 0,000 0000 0005 0000 0003 0001 0,000 0,000
N 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Coeficiente de 4387 4107 4037 1,000 g18" 4517 208" 2457 601 205 344" 446" 5197 4717 266 355 4187 4427
Q52 Correlacéo
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0000 0,002 0000 0,000 0,000 0,000 0,000 0000 0001 0,000 0,000 0,000
N 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Coeficiente de 5127 485 3747 618 1000 462" 3437 0,137 5477 2037 402" 383" 4497 444" 184" 3277 457 409
Q53  correlacdo
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0092 0000 0,000 0000 0000 0000 0000 0023 0000 0,000 0,000
N 1563 153 153 153 153 153 153 163 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Coeficiente de 2427 305 359 451 462”1000 500" 0125 354" 377" 255 524 277 336 324 438 308" 364~
Q54 Cormelacéo
Sig. (2 extremidades) 0,003 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,125 0000 0000 0001 0,000 0001 0,000 0000 0000 0,000 0,000
N 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Coeficiente de 3117 236 264 208" 3437 500 1,000 0,085 283" 269 2017 371 0148 235 204" 383" 201 275
Q55 Correlacao
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,003 0,001 0,000 0,000 0,000 0,299 0,000 0001 0,000 0000 0068 0003 0,011 0,000 0,013 0,001
N 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153 153



Q56

Q57

Q58

Q59

Q60

Q61

Q62

Q63

Coeficiente de
Correlacéo

Sig. (2 extremidades)
N

Coeficiente de
Correlacéo

Sig. (2 extremidades)
N

Coeficiente de
Correlacéo

8ig. (2 extremidades)
N

Coeficiente de
Correlacéo

Sig. (2 extremidades)
N

Coeficiente de
Correlacéo

Sig. (2 extremidades)
N

Coeficiente de
Correlacéo

Sig. (2 extremidades)
N

Coeficiente de
Correlacéo

Sig. (2 extremidades)
N

Coeficiente de
Correlacéo

Sig. (2 extremidades)
N

Q49
,236

0,003
153
,343"

0,000
153

320"

0,000
153

2147

0,008
153
4127

0,000
153

13327

0,000
153

284"

0,000
153

2347

0,004
153

Q50
0,053

0,512
153
280"

0,000
153

366

0,000
153

&

,280

0,000
153
433"

0,000
1563

295~

0,000
153

334"

0,000
153

161

0,047
153

Q51
0,065

0,424
153
268"

0,001
153
388"

0,000
153
417"

0,000
153
376"

0,000
153
227"

0,005
153
323"

0,000
153
236"

0,003
153

Q52
245

0,002
153
601"

0,000
1583

295"

0,000
153

=

344

0,000
153
446

0,000
153

519"

0,000
153

4717

0,000
153

266"

0,001
153

Q53
0,137

0,092
153
547

0,000
153

293"

0,000
153

e

,402

0,000
153
383"

0,000
153

449"

0,000
153

444"

0,000
153

184

0,023
153

Q54
0,125

0,125
153
354"

0,000
153

377

0,000
153

£

,255

0,001
153
524"

0,000
153

277

0,001
153

336"

0,000
153

324"

0,000
153

Q55
0,085

0,299
153
,283"

0,000
153

269"

0,001
153

£

,291

0,000
153
3717

0,000
153
0,148

0,068
153

235"

0,003
153

204

0,011
153
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Q56
1,000

153
281"

0,000
153
-0,050

0,539
153
-0,003

0,968
153
0,049

0,546
153

172

0,033
153
0,151

0,062
153

219"

0,007
153

Q57
281"

0,000
153
1,000

153
284"

0,000
153

&

372

0,000
153
339"

0,000
153

416"

0,000
153

404"

0,000
153

248"

0,002
153

Q58
-0,050

0,539
153
284"

0,000
1583
1,000

153

£

,365

0,000
153
699"

0,000
153

390"

0,000
153

345"

0,000
153

4417

0,000
153

Q59
-0,003

0,968
153
372"

0,000
153

,365

0,000
153
1,000

153
415"

0,000
153

336"

0,000
153

AT

0,000
153

3317

0,000
153

Q60
0,049

0,546
153
339"

0,000
153

699"

0,000
153

415~

0,000
153
1,000

153
449"

0,000
153

476"

0,000
153

587"

0,000
153

Q61
A72

0,033
153
416~

0,000
153

390"

0,000
153

e

,336

0,000
153
449"

0,000
153
1,000

153
549"

0,000
153

349"

0,000
153

Q62
0,151

0,062
153
404"

0,000
153

345

0,000
153

-+

477

0,000
153
476"

0,000
153

549"

0,000
153
1,000

153
476"

0,000
1563

Q63
219"

0,007
153
248"

0,002
1583

4417

0,000
153

£

,331

0,000
153
587

0,000
1563

349"

0,000
153

476"

0,000
153
1,000

1563

Q64
0,096

0,240
153
389"

0,000
1583

4137

0,000
1563

381"

0,000
153
617"

0,000
153

270"

0,001
153

450"

0,000
153

508"

0,000
153

Q65
244"

0,002
153
522"

0,000
153

,256

0,001
1583

e

,383

0,000
153
,400”

0,000
153

436"

0,000
1583

568"

0,000
153

;397"

0,000
153

Q66
0,104

0,201
153
466~

0,000
153

373"

0,000
153

£

,368

0,000
153
420"

0,000
153

438"

0,000
153

602"

0,000
153

396~

0,000
153



Coeficiente de
Q64 Corelacéo

Sig. (2 extremidades)
N

Coeficiente de
Q85 Correlacéo

Sig. (2 extremidades)
N

Coeficiente de
Q66 Correlacéo

Sig. (2 extremidades)
N

Q49
13337

0,000
153
1350

0,000
153
2717

0,001
153

Q50
365~

0,000
153
330"

0,000
153

269"

0,001
153

Q51
256"

0,001
153
338"

0,000
153

4117

0,000
153

Q52
,355"

0,000
153
418"

0,000
153
442"

0,000
153

Q53
327

0,000
153
457"

0,000
153

409"

0,000
153

Q54
438"

0,000
153
308"

0,000
153
364"

0,000
153

Q55
383"

0,000
153
201

0,013
153

275"

0,001
153

Q56
0,096

0,240
153
244"

0,002
153
0,104

0,201
153

Q57
389"

0,000
153
522"

0,000
153
466"

0,000
153

Q58
413"

0,000
153

256

0,001
153

373"

0,000
153

Q59
3817

0,000
153
383"

0,000
153

,368"

0,000
153

Q60
617"

0,000
153
400"

0,000
153
420"
0,000
153

Q61
270"

0,001
153
436~

0,000
153

438

0,000
153

Q62
450"

0,000
153
568~

0,000
153

,602"

0,000
153

Q63
508~

0,000
153
397

0,000
153
396"

0,000
153

Q64
1,000

153
425~

0,000
153

400"

0,000
153

Q65
425"

0,000
153
1,000

153
7127

0,000
153

Q66
400~

0,000
153
7127

0,000
153
1,000

153

** A correlacgéo € significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

*. A correlagéo € significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

Q49 = 42.Sinto-me em sintonia com as pessoas que estdo a minha volta; Q50 = 43.Sinto falta de camaradagem; Q51 = 44.N3o hd ninguém a quem possa recorrer; Q52 =
45 .Sinto que fago parte de um grupo de amigos; Q53 = 46.Tenho muito em comum com as pessoas que me rodeiam; Q54 = 47.J4 ndo sinto mais intimidade com ninguém; Q55
=48.0s meus interesses e ideias ndo sdo partilhados por aqueles que me rodeiam; Q56 = 49.Sou uma pessoa voltada para fora; Q57 = 50.H4 pessoas a quem me sinto

chegado(a); Q58 = 51.Sinto-me excluido(a); Q59 = 52.Ninguém me conhece realmente bem; Q60 = 53.Sinto-me isolado(a) dos outros; Q61 = 54.Consigo encontrar

camaradagem quando quero; Q62 = 55.Ha pessoas que me compreendem realmente; Q63 = 56.Sou infeliz por ser tdo retraido(a); Q64 = 57.As pessoas estdo a minha volta, mas
ndo estdo comigo; Q65 = 58.Ha pessoas com quem consigo falar; Q66 = 59.Ha pessoas a quem posso recorrer
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