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Contexto de pandemia em Portugal. A importancia do trabalho e bem-estar dostrabalhadores

Resumo

Nos Ultimos anos, assistimos & pandemia da Covid-19 com diversas consequéncias sociais, politicas,
gconomicas, psicoldgicas, e muitas outras. Assim, a qualidade de vida e o bem-estar de cada um de nos tornaram-se cada
vez mais importantes para vivermos de forma saudavel. Desta forma, este estudo procura abordar as vulnerabilidades que
podem ter surgido durante a crise sanitaria, e de queforma é que estas influenciaram a vida dos trabalhadores. O tema que
proponho investigar ¢ “Contexto de pandemia em Portugal. A importancia do trabalho e bem-estar dos trabalhadores”.
Neste sentido procurou-se determinar se que a pandemia contribuiu para um risco de maior isolamento do
trabalhador, se influenciou negativamente a qualidade de vida e bem-estar dos trabalhadores e se os trabalhadores
conseguiram conciliar a sua vida privada/familiar com a sua vida profissional. Para responder as questdes € a estes
objetivos, realizou-se uma pesquisa quantitativa, que se encontra dividida em duas partes: a primeira direcionada para
uma analise tedrica da tematica e a segunda parte ¢ direcionada para uma a analise dos resultados obtidos do questionario
do estudo “Regresso ao Trabalho Pds-Covid-19", desenvolvido por uma equipa de investigadores sob coordenacéo de Ana

Paula Marques (ICS - Universidade do Minho) e Rui Brites (ISEG - Universidade de Lisboa).

Palavras-Chave: Bem-Estar; Pandemia; Qualidade de Vida no Trabalho; Riscos psicossociais; Trabalho.



Pandemic context in Portugal. The importance of work and the well-being ofworkers

Summary

In the last years, we have witnessed the Covid-19 pandemic with various social, political, economic, psychological
consequences, among many others. Thus, the quality of life and well-being of each one of us have become increasingly
important for us to live in a healthy way. In this way, this study seeks to address the vulnerabilities that may have arisen
during a health crisis, and how theseinfluenced the lives of workers. The theme | propose to investigate is "Pandemic
context in Portugal. The importance of work and the well-being of workers”. In this sense, an attempt was made to
determine whether the pandemic contributed to a greater risk of worker isolation, whether it negatively influenced the quality of
life and well-being of workers and whether workers were able to reconcile their private/family life with their professional life. To
answer the questions and these objectives, quantitative research was carried out, which is divided into two parts: the first
directed towards a theoretical analysis of the theme and the second part is directed towards an analysis of the results
obtained from the study's questionnaire. "Return to Work Post-Covid-19", developed by a team of researchers coordinated by

Ana Paula Marques (ICS - University of Minho) and Rui Brites (ISEG - University of Lisbon).

Keywords: Well-being; Pandemic; Quality of life at work; Psychosocial risks; Job.
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Introducao

Nas Ultimas décadas, temos assistido a diversas alteracdes no mundo de trabalho, sendo elas “ligadas a natureza,
organizacao e gestao do trabalho” (Pinho, 2015, p.4), €, por isso, os trabalhadores tém sofrido com essas alteracdes quer na

sua saude fisica, quer saude mental.

A partir dos recentes resultados obtidos no estudo “Regresso ao Trabalho Pos-Covid-19”, desenvolvido por uma
equipa de investigadores sob coordenacéo de Ana Paula Marques (ICS - Universidade do Minho) e Rui Brites (ISEG -
Universidade de Lishoa), passa a ser assim assumido quea pandemia afetou, ou continua a afetar, os trabalhadores e a sua

qualidade de vida e bem-estar.

Sem se pretender recuar as origens do que significa trabalhar, pode-se assumir que este tem variado entre uma
experiéncia portadora de sentido e integracdo social a fonte de sofrimento e penosidades crescentes. Na perspetiva de
que o trabalho tem vindo a ser encarado negativamente, seguimos os autores Maslach e Leiter (1997, p.1), quando
apresentam que “o local de trabalho, atualmente, € um ambiente frio, hostil que exige muito, econdmica e
psicologicamente.” Adicionalmente, e fruto da intensidade do ritmo de trabalho e exigéncias emocionais associadas, a
Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) tem vindo a dar destaque ao fendmeno do burnout como um dos mais relevantes
fatores psicossociais identificados. Segundo a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), os riscos psicossociais podem
ser definidos “como as interacdes entre o contetdo dotrabalho, organizacéo e gestdo do trabalho e outras condicdes
organizacionais e ambientais, por umlado, e as competéncias e necessidades dos trabalhadores, por outro, que provem

ter uma influénciaperigosa na salide dos trabalhadores através das suas percecdes e experiéncias.” (ILO, 1984, p. 3).

Sabe-se que, cada vez mais, com 0s avancos tecnoldgicos os trabalhadores tém sofrido diversas pressdes, como, por
exemplo, relativas a competitividade entre empresas, que acabam por esgotar omesmo e originar burmout e outros diversos
riscos psicossociais. Além disso, olhando para a atualidade percebemos que “o impacto, tendencialmente destrutivo do
burnout, dos traumas no trabalho e do assédio moral (fendmenos que, por sua vez, estabelecem fortes relacdes entre si)
nao se limita, contudo, ao nivel individual, fazendo-se sentir em todos os niveis de uma organizacao e mesmo alémdas
“fronteiras” organizacionais, no nivel societal.” (Gianasi et al., 2017, p. 5).

Na verdade, com esta pandemia, surgiram também novas regras para o individuo viver durante a mesma,

nomeadamente o distanciamento social e o confinamento. Com o confinamento



surgiram “novas” modalidades de trabalho, “desde trabalhadores em regime de teletrabalho, autoemprego e em atividades
informais, a trabalhadores com funcées manuais, assinale-se o registo de posicdes ambivalentes por eles assumidas nas

economias globais baseadas no conhecimento.” (Marques, 2020)

Atualmente, vivemos numa realidade onde o burnout e os riscos psicossociais ndo deixam de existir, porém
podem ter tomado outras dimensdes. O ano de 2020 foi marcado pelo surgimento da pandemia da COVID-19, que
ajudou também a mostrar que o trabalho tem muitas dificuldades ou vulnerabilidades que necessitam de ter respostas ou
solucdes. Segundo Marques (2020, p.128), “com efeito, esta pandemia, mais do que nivelar todos pela exposicdo a um virus
sem fronteiras e sem rosto, é sobretudo “reveladora” (Corak,2020) de desigualdades e vulnerabilidades que urge serem
diagnosticadas no sentido de, por um lado, resistir as tendéncias de homogeneizacdo das consequéncias
(im)previsiveis, e, por outro, repensar 0s seus impactos nos desenhos de politicas publicas no imediato e no futuro

proximo.”

Nesta investigacao explorou-se de que forma é que a pandemia influenciou a qualidade de vida dos trabalhadores
fisica e psicologicamente. Neste sentido, formulou-se as seguintes questdes de investigacao. Perante o contexto de crise
sanitaria e do trabalho, sera que a pandemia contribuiu paraum risco de maior isolamento do trabalhador? Sera que a
pandemia influenciou negativamente a qualidade de vida e bem-estar dos trabalhadores? Com a crise sanitéria e as novas
modalidades de trabalho, sera que os trabalhadores conseguiram conciliar a sua vida privada/familiar com a sua vida

profissional?

Este estudo permitiu mostrar a importancia do trabalho e também do nosso bem-estar e conforto. Sendo que
nos encontravamos perante uma pandemia, foi importante perceber de que formaé que esta teve impacto no mundo de
trabalho, mais precisamente, na qualidade de vida dos trabalhadores. E necessario termos em conta os problemas
decorrentes de uma organizacdo e de que forma é que estes estdo a afetar o individuo, pois, de um ponto de vista fisico e

mental, cada vez maisé fundamental cuidarmos de nos.

O presente trabalho assenta numa abordagem metodologica quantitativa, apoiando-se na estratégia de
pesquisa do estudo acima referenciado. Em termos de estrutura, este estudo divide-se em duas partes. A primeira
direcionada para uma analise teorica da tematica, sendo que foram realizados dois tipos de pesquisa: a bibliografica e

a documental. Na segunda parte do trabalho,



analisam-se os resultados do questionario aplicado no quadro de investigacao que serve de suporte,procurando responder

na medida do possivel as questoes de partida.



1. A evolugdo e sentidos do trabalho até a atualidade

1.1. 0 trabalho e a sua evolugio

0 trabalho tem sido um fator importante na vida do ser humano, visto que faz parte da sua rotina, do seu
quotidiano. O conceito de trabalho é um conceito antigo e que tem vindo a sofrer algumas evolucdes e alteraces a nivel de
significado. Apesar de ser muitas as linguas com os diversos significados do trabalho, o latim é dos que mais importa
salientar. O termo trabalho, em latim, #jpalium, significava um instrumento de trabalho utilizado pelos agricultores, ou
mesmo como objeto de tortura dos escravos. Se analisarmos o verbo trabalhar, segundo o latim, frpaliare, significava

torturar, o que tornava o trabalho algo negativo (Albornoz, 2008, p.10).

Na sintese exposta no quadro 1, o conceito de trabalho tem vindo a sofrer varias alteracdes, desta forma podemos

dizer que houve uma evolucdo do mesmo até ao presente.

Tabela 1. Evolugdo Conceptual de Trabalho

Periodo Histérico Concecao
Pré-Historia Visto como subsisténcia
Etimologia (latim) Tripallium (trabalho) e Tripalliare (trabalhar)
Biblia “Maldita é a terra por causa de ti: com dor comeras dela todos os dias da tua vida, dosuor do teu rosto

comeras o teu pao, até que te tornes a terra” (Génesis, 3: 17/19).
Grécia Antiga Trabalho com significado de penoso - PonosTrabalho com
significado de criacdo - Ergo

“Era valorizada a Filosofia - 0 homem deveria observar o belo e exercer a politica.”

Império romano Visdo negativa crista
Idade Média Assume maior importancia, mas ainda apresenta um sentido de humilhacéo
Adam Smith (1776) Teorias sobre a divisao técnica do trabalho e o aparecimento da sociedade capitalista;
Taylor (século Administracdo cientifica; divisdo do trabalho e especializacdo do operario; analise dotrabalho e estudo
Xvili) dos tempos e movimentos; homem econdmico; padronizacéo.
Ombredane & Percebido como comportamento e constrangimento (porque € adquirido por
Faverge (1955) aprendizagem e adapta-se as exigéncias das tarefas que o compdem)



J. Leplat (1974) “o trabalho situa-se no nivel da interacéo entre 0 homem e 0s objetos de sua atividade ele
constitui o aspeto dinamico do sistema homem-maguina.”
Leontiev (1976) “o trabalho humano (...) € uma atividade originalmente social, fundada sobre acooperacao de

individuos, a qual supde uma divisao técnica (...) das funcdes de trabalho.”

Atualmente Considerado como toda e qualquer atividade realizada pelas pessoas, sejam assalariadas ou ndo. Existe um
consenso a respeito do maior patrimonio de uma organizagéo, o capital
humano.

Fonte: (Retirado de Detoni, 2001, p. 24; Adaptado de Santos e Fialho,1995, pp. 17-19)

Inicialmente o trabalho nao era visto apenas como uma pena e punicdo, um meio de obter uma
recompensa, era visto também como uma vocacdo ou satisfacdo individual, era produto de uma forca impessoal do
processo de industrializacdo, e também como uma dependéncia de um contrato do trabalhador e da sua familia.
Atualmente, chegamos a ideia de que o trabalho é uma atividade com utilidade social podendo ser uma alternativa, ao
nivel do sistema de valores, ao nivel dos sem emprego, como enquadramento socialmente integrador (trabalhos de natureza
voluntario e comunitario), e sobretudo, visto também como uma fonte de convivialidade, sobretudo de cariz associativo e

alternativo.

Segundo Karl Marx (1893), “O trabalho ¢, antes de tudo, um processo entre 0 homeme a natureza, processo
este em que o homem, por sua propria acao, medeia, regula e controla seu metabolismo com a natureza.” Desta
forma, podemos dizer que ¢ a partir do trabalho que a desenvolvemos a nossa personalidade e a nossa identidade,
quer seja socialmente ou mesmo profissionalmente. Assim, “o trabalho é uma acéo humanizada exercida num contexto social,
que sofre influéncias oriundas de distintas fontes, o que resulta numa acéo reciproca entre o trabalhador e os meios de
producao (...) € uma fonte de prazer e satisfacao e esta relacionado com as expectativas deprogresso e desenvolvimento
pessoal (...) visto como um desafio, &€ uma forma de auto-realizacdo e uma fonte de sobrevivéncia” (Kanaane, 1995, cit.

Detoni, 2001, p. 21).

Ao longo do percurso de vida e trabalho, vamos desenvolvendo ndo so a nossa personalidade e a nossa identidade,
mas também vamos criando habitos e rotinas, ou seja, vamos criando um /modusoperanadl para vivermos a nossa vida e
realizarmos as funcdes atribuidas pelo trabalho. Desta forma, percebe-se que o ser humano passou por varias condicdes de
trabalhando para chegar a condicao que apresenta hoje. Inicialmente apresentou a condicao de escravo, e foi evoluindo para

outras condicdes, como servo ou artesao, até hoje.



Enquanto escravo, este era encarado como uma “coisa” ou objeto apropriado por alguém superior. Nao tinha
qualquer direito e era completamente submetido ao seu senhor. Ja quando passou a servo, passou a ser encarado como
pessoa e, mesmo ndo sendo livre, tinha protecao do senhor feudal, enquanto este prestava servicos na propriedade. Com o

avancar do tempo, surgem os artesdos que ja comecam a trabalhar por conta propria (Benfatti & Dantas, 2017).

Tal como sabemos, o trabalho é uma atividade muito importante e esta presente no nosso dia adia. Esta é a
atividade mais central da nossa vida e a que dedicamos mais de metade da nossa vida.Como tal devemos ter em conta as

proporcdes que este tomou e a precarizacdo do mesmo.

De acordo com Singer (1995), “o capitalismo contemporaneo aparece, nas Ultimas décadas, gerando profundas
mudancas no mercado de trabalho. Mudancas que se mostram especialmente nas taxas elevadas de desemprego e na

crescente precarizacao das relacdes de trabalho.” (Benfatti & Dantas, 2017, p.86)

0 trabalho atualmente, por ser uma atividade presente na nossa rotina, torna-se também paranés um “elemento
de socializacao, identidade, legitimacao do lazer, equilibrio psicoldgico, criacao deritmos quotidianos. (...) tem a ver com a
maior ou menor possibilidade de cada um conseguir ao longo da vida uma independéncia econdmica que lhe permita viver o
presente e planear o futuro.” (Sa, 2010, p.6). Ou seja, o trabalho torna-se num veiculo para o “sucesso” do individuo, na
medida em que é através dele consegue obter uma maior independéncia econdmica e, por consequéncia, uma

independéncia social perante o futuro.

Com o surgimento da pandemia da covid-19, 0 mundo do trabalho sofreu algumas alteracdes que vém a
influenciar o futuro do trabalho. Como por exemplo, a transicao do trabalho tradicional para a modalidade de teletrabalho ou

de trabalho hibrido.

1.2. As mudancas no mundo do trabalho contemporaneo

0 surgimento das novas tecnologias e o seu desenvolvimento trouxeram ao mundo do trabalho diversas alteracdes,

nomeadamente uma maior flexibilidade relativa ao local de trabalho.

A modalidade de trabalho presencial, ou trabalho “tradicional”, cada vez ¢ menos comum, mas pode ser

brevemente caracterizado como um trabalho que o trabalhador se desloca para a sua



empresa, onde que mantém contacto com os seus colegas, clientes e chefias, e que mantém um horario laboral

“normal” (Graca, 2021).

De acordo com Patini (2011), “o trabalho presencial ao ser uma forma de fortalecer as relagdes sociais entre os
colaboradores e de manter a responsabilidade nas pessoas e de identificacdo com a empresa e postura no trabalho, pode

ser visto como um regime que traz igualmente fatores positivos.” (Graca, 2021, p.3).

Porém, com o surgimento da pandemia provocada pelo coronavirus, muitas foram as mudancas que tivemos de
adotar para podermos continuar a trabalhar de forma a ndo propagar 0 virus nem pormos em risco a nossa saude e a
dos outros. Desta forma, sabemos que a pandemia contribuiu expressamente para a transicdo do trabalho presencial
para o teletrabalho, e com isso acelerou também o processo de adaptacdo do trabalhador as novas tecnologias (Teixeira,

2022).

Assim sendo, temos vindo a assistir a uma maior propagacao da globalizacao, onde cada vez mais estamos ligados
as tecnologias e ao digital. E possivel notar isso no mercado de trabalho, quando muitas vezes sdo pedidas caracteristicas
como a experiéncia com o digital e as redes sociais e, além disso, cada vez mais se vé& a adaptacéo por parte das empresas
as novas tecnologias. Desta forma, na sociedade atual as pessoas partilham e trabalham por iniciativa e de forma mais

independente nos seus projetos e, estes sao cada vez mais criativos (Sousa, 1999).

Posto isto, 0 teletrabalho tem vindo a ganhar maior destaque e tem sido visto como um trabalho que pode realizado no
exterior do local de trabalho, ou seja, fora da empresa, e realizado através das novas tecnologias da informacdo e da

comunicacao.

Segundo o Acordo Quadro Europeu sobre Teletrabalho (2002), o teletrabalho é “uma forma deorganizacéo e/ou
execucdo do trabalho, utilizando tecnologias de informacao, no ambito de um contrato/relacdo de trabalho, em que o
trabalho, que também pode ser realizado nas instalacdes doempregador, é regularmente prestado fora dessas instalacdes”

(Grzegorczyk et al., 2021, p. 3).

0 teletrabalho por ter uma componente tecnoldgica, torna-se um método de trabalho mais avancado e, pode ser
visto “como uma forma de abrir novas oportunidades para aumentar a competitividade, de promover o emprego e
melhorar a qualidade do trabalho.” (Sousa, 1999, p.26). Ao falarmos do teletrabalho precisamos de falar dos fatores que
o influenciam, como por exemplo a organizacao do trabalho, em que as empresas se vao adaptar as condicbes dos

"o

mercados atuais utilizando o “downsizing”, “outsourcing”, “de-layering” e “reengineering”. Assim, estas organizacdes



tornam-se cada vez mais horizontais, empreendedoras com o foco principal nos seus objetivos (p.26). Além da organizacéo do
trabalho, um outro fator que influencia o teletrabalho é o trabalhador, que cada vez mais apresenta um grau de educacéo
mais elevado e se apresenta mais qualificado para um trabalho um possa manter o controlo. Este pode adaptar-se facilmente as
tecnologias e ao teletrabalho, sendo que podera organizar assim um modo de vida diferente, relativamente aos trabalhos de

formatradicional (p.27).

0 teletrabalho tem as suas vantagens e as suas desvantagens. Conforme a publicacdo da Eurofound (2020), as
vantagens apontadas sao que “os teletrabalhadores geralmente tém maior autonomia e melhor equilibrio entre vida
profissional e pessoal, s&o mais produtivos e gastam menostempo no deslocamento. Os empregadores podem reduzir 0s
custos do escritorio e atrair talentos de um mercado de trabalho maior.” (Grzegorczyk ef af, 2021, p.4). Relativamente as
desvantagens, diz-se que “as desvantagens do teletrabalho para os trabalhadores incluem a tendéncia para jornadas de
trabalho mais longas, interferéncia do trabalho na vida pessoal e cargas de trabalho mais elevadas.” (Grzegorczyk et al.,

2021, p.4).

E fundamental termos em conta que na implantacdo do teletrabalho ndo existem apenas condicionantes positivas, pois
existem condicionantes desfavoraveis ao mesmo. Falamos por exemplo, da exploracdodo trabalhador, onde muitas vezes a
entidade patronal tenta evitar pagar beneficios ou custos com aseguranca social ao teletrabalhador. O isolamento é uma
das condicionantes importantes e, que estaligada também & qualidade do trabalho, pois neste isolamento o trabalhador

muitas vezes ndo tem oportunidade de realizar formacdes e reuniées na empresa (Sousa, 1999).

Com o surgimento da pandemia da Covid-19 e com o aumento do uso das novas tecnologias, muitas foram as
organizacdes que optaram por adotar um modelo hibrido de trabalho. Desta forma, pode-se dizer que “o trabalho hibrido
corresponde a autonomia dos profissionais a respeito da escolha da melhor forma de trabalho, podendo ser dividida em

presencial, /ome office e teletrabalho (como por exemplo, o coworking.” (Palliano & Garcia, 2021, p. 1).

Quando falamos na hibridez do trabalho, falamos em conjugar o trabalho presencial com o teletrabalho.
Assim sendo, numa empresa em que existe possibilidade de trabalhar de forma hibrida, uma parte dos trabalhadores
apresenta-se pessoalmente na empresa, e a outra parte trabalha de forma remota, a partir de casa ou outros locais.
Desta forma, a empresa usufrui das vantagens que surgem com o trabalho remoto, como por exemplo, a flexibilidade no
trabalho, a diminuicao dos custos da mao de-obra e a satisfacao do trabalhador, da mesma forma, que usufrui dos beneficios

do trabalha



“tradicional” ou presencial, pois existe interacdo entre os membros da organizacao e os seus trabalhadores (Igbal

et. al., 2021).

0 modelo de trabalho hibrido apresenta diversas caracteristicas que o diferencia do modelo tradicional e de
teletrabalho. Este permite trabalhar de forma remota, onde se deve delimitar especificamente um local e um horario
flexivel. Mediante isto, existir um tempo minimo e maximo a gastar em trabalho remoto ou em trabalho presencial e, deve
existir um tempo minimo e méximo para utilizar dentro ou fora do seu horario de trabalho. Além disso, no modelo hibrido deve
haver um calculo dos custos feitos pelo trabalhador em teletrabalho, e um calculo das restricdes que este deve ter. Dentro
do trabalho hibrido, é fundamental que o trabalhador tenha um espaco de trabalho remoto seguro e saudavel, e que o
mesmo consiga conciliar a sua vida privada com a sua vida profissional, sempre respeitando os limites de tempo pessoal €

profissional (Grzegorczyk ef af, 2021).

Durante a época pandémica, para que nao houvesse propagacao do virus, 0 mundo passou deparou-se com varias
limitacdes, nomeadamente o encerramento ou o interrompimento da realizacdoda atividade de trabalho, desde reunides,
conferéncias, eventos, entre outros. De forma a voltar & “normalidade” no trabalho, algumas empresas optaram por

reavaliar os seus sistemas de trabalho e adotaram outros novos, como o trabalho remoto (Igbal et al., 2021).

Segundo os Igbal, Khalid e Barykin (2021), o sistema hibrido de trabalho permite ao trabalhador maximizar a
sua produtividade, na medida em que este trabalha mais motivado por perceber que a empresa esta focada em ajuda-lo.
Tendo em conta isto, o individuo deixa de se sentirfatigado ou exausto devido ao trabalho, pois este é pensado de acordo

com 0s seus interesses, logoeste deixa de ter qualquer desculpa para néo exercer as suas tarefas ou atividades.

Neste sistema de trabalho, um dos focos estava em obter-se 0 minimo de gastos possiveis. Ou seja, empresa prefere
diminuir os gastos num local (ex. escritorio) para varios trabalhadores, em rendas, transportes, logisticas,

gasoleo/gasolina, para aproveitar varios beneficios e sé gastar, por exemplo, em internet e contas de gastos de telemoveis.

Tal como na modalidade de trabalho remoto (teletrabalho), o trabalho hibrido apresenta vantagens, como ja se foi
falando, mas também apresenta desvantagens. Falamos assim, da falta deinteracéo fisica com outras pessoas, levando
a0 perigo de isolamento social e de marginalizacéo, ao risco de as empresas perderem os seus dados e, até serem

expostas através de ataques cibernéticos(cyber attacks).



1.3. A precarizacao e a sua intensificacao

0 termo “precariedade” surge pelos finais dos anos 70, ligado a familia e & pobreza, e chegando aos finais dos anos
80, este surge associado ao trabalho e ao tipo de contrato, segundo a autora denominado de “empregos sem estatuto”

(Barbier, 2005) (Sa, 2010).

A precaridade laboral ¢ um fendmeno caracteristico das classes populares quando encarado deum ponto de vista
historico. Esta é descrita segundo critérios particulares pertencentes ao sistema capitalista, assim, segundo Castells
(2002) “Em qualquer processo de transicao historica, uma das mais diretas expressoes de mudanca sistémica é a

transformacao da estrutura ocupacional e do emprego.” (p.266).

Segundo a autora Sa (2010), um trabalho precario opde-se “ao contrato de trabalho tradicional que assegurava ao
trabalhador um trabalho a tempo inteiro, com duracdo indeterminada e com protecdo social (reforma, subsidio de
desemprego, férias, etc.).” (p.2). Além disto, esta precariedade laboral era definida através de quatro caracteristicas
especificas como, a inseguranca no emprego; aperda de regalias sociais; salarios baixos; € a descontinuidade nos tempos
de trabalho. Desta forma,passamos a associar o trabalho precario a um trabalho mais instavel, quer a nivel do trabalho em si,

a nivel de um planeamento de um melhor futuro, a nivel econdémico e a nivel social (Sa, 2010).

Relativamente & inseguranca no trabalho, muitos sdo os autores a realizar estudos sobre este tema, como por
exemplo Castel (1995) Sennett (2006), Bauman (2001), Bourdieu ( 1993;1998) Be Renault (2006). Todos os autores que
estudam a inseguranca laboral concordam que para uma melhor qualidade de vida o individuo deve sentir seguranca no
trabalho. Desta forma, ndo havendo controlo da vida pessoal de forma segura, surgirdo consequéncias no momento de

tomar decisdes politicas, acabando por se criar uma sociedade mais individualista (Sa, 2010).

De acordo com Letourneux (1996) o trabalho precario encontra-se em maior nimero nos paises da Unido Europeia.
Esta autora define “o “perfil do trabalhador precario” - jovens com menos de 25 anos, mulheres e grupos profissionais
menos qualificados -, assim como os sectores da economia e a dimensdo das empresas onde este tipo de trabalho
aparece com maior incidéncia — sectores econdmicos de caracter sazonal (sector primario, hotelaria, restauracéo,
construcao) e pequenas empresas.” (Sa, 2010, p.2). Ja em Portugal, ao se estudar a precariedade laboral, segundo

Rebelo
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(2004), seguimos uma metodologia qualitativa, em que se caracteriza o trabalhador precario como: mulheres, jovens,

idosos, trabalhadores “pouco qualificados” e atuais licenciados (Sa, 2010).

Para distinguir a “precariedade” de “trabalho precario”, diz-se que “a “precariedade” refere-se a uma situacao
geral de escassez, insuficiéncia, desestabilizacdo, falta de reconhecimento e apreco social. Corresponde a um certo
“modo de vida" caracterizado pela falta de condicbes minimas que permitam ao ser humano ser um sujeito
individualmente ativo. O “trabalho precario” refere-se mais especificamente a relacao do individuo com o trabalho.” (54,

2008, p. 3).

Para fazer frente ao “trabalhador precario” vai surgir um novo tipo de trabalhador. Este, vai encarar o seu trabalho
como o foco da sua vida e como um modo de vida, sendo que no fim ira gostardo que faz e tera uma maior adaptabilidade
perante novas formas ou técnicas de trabalho que podem vir a surgir. Assim, este novo trabalhador vai desenvolver

novas capacidades e melhores aprendizagens, com o surgimento de novas tarefas (Sa, 2010).

Atualmente, para comprovar a intensificacido e precarizacdo do trabalho podemos usar o exemplo dos
trabalhadores flexiveis (por exemplo, os freelancers). Estes trabalhadores, onde o foco principal estd na flexibilidade em
fazer diversos trabalhos com saldrios flexiveis, pois sao influenciados pela producao realizada e pelo horario de trabalho ou

mesmo pelo tipo de fungdo empresarial e o tipo de contrato. (Benfatti & Dantas, 2017).

Para perceber as condices do mercado de trabalho Benfatti e Dantas (2017), destacam que: “As condicdes de
mercado caracterizam-se pela instabilidade, diversificacdo da procura e intensificacdo da concorréncia ligada a abertura dos
mercados, exigindo das empresas capacidade de adaptacao rapida as mudancas e de resposta as exigéncias especificas e
diferenciadas dos varios segmentos. Em vez da Idgica da producdo em massa, exige-se a logica da flexibilidade. (Pereira,

2001, p. 45-46)." (p.87).
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2. Relacao entre as organizacdes e a qualidade de vida

2.1. Contributo de teorias classicas para a evolugido da qualidade de vidano trabalho

Para abordar a tematica da qualidade de vida no trabalho é fundamental termos em conta o seu enquadramento
tedrico. Desta forma, temos em conta as teorias classicas e 0s avancos ocorridos aolongo do tempo. Recuando & época
industrial, mais precisamente a cadeia de montagem, onde sdo utilizadas maquinas para exercer as devidas tarefas. O
surgimento das maquinas trouxe consigo aspetos positivos, mas também aspetos negativos, nomeadamente, de forma
positiva, 0 facto de ser a maquina a exercer o esforco, retirando ao trabalhador esse peso, mas de forma negativa, pode-se olhar

para a perda de algum conhecimento do saber-fazer, ou mesmo a perda de autonomia (Maia, 2010).

Na estrutura deste topico, sao apresentadas as abordagens classicas desde taylorismo ao contributo da Escola

das Relacdes Humanas (ERH).

A primeira teoria classica que se pode apresentar é a de Frederick Taylor, ou seja, o taylorismo. Este autor
acreditava que havia uma maneira de trabalhar melhor para todos, ao que chama “the one best way”, onde o gestor geria a
organizacdo de forma mais racional, com a ajuda dos seus melhores trabalhadores e de forma monitorizada. Cada trabalhador
tinha treino e um posto especifico para que o trabalho fosse realizado de forma mais eficiente. Porém, existem muitas
criticas a sua teoria, nomeadamente ao facto de com essa selecao dos cargos especificos, os trabalhadores deixavam de ter
autonomia e até mesmo poder de decisdo. Muitas sdo as empresas que ainda optam por este tipo de modelo de
organizacao de trabalho, o que pode acabar por trazer consequéncias aos trabalhadores, quer a nivel psicoldgico quer a

nivel fisico. (Maia, 2010)

Um outro autor que abordou a organizacdo do trabalho, foi Henri Fayol. Este investigador estudou a organizacao
administrativa do trabalho, onde “o bom funcionamento do corpo social da Empresa depende de regras, leis e principios
que devem estar na base da funcao da administracdo, cujo papel ndo é intervir nos individuos, mas na organizagéo
segundo determinados principios” (Camara, Guerra & Rodrigues, 2007, p. 83). Os principios de administracéo de Fayol
sa0: 0 principioda divisao do trabalho, o principio da autoridade-responsabilidade, principio da disciplina, principios da unidade

de comando e da unidade de direcao, principio da subordinacéo do interesse particular ao
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interesse geral, principio da remuneracdo do pessoal, da centralizacdo, da hierarquia, da ordem, da equidade, da

estabilidade do pessoal, da iniciativa e principio do espirito de corpo ou unido do pessoal (Ferreira, 1998).

Para abordar a tematica da qualidade de vida no trabalho é fundamental termos em conta o seu enquadramento
tedrico. Como tal, podemos recuar até as teorias formadas na Escola das Relacdes Humanas, onde se pretendia destacar
uma visdo mais humanista do trabalhador, em que autores como Mayo, Maslow, MCGregor e Herzberg, se focaram em

estudar o trabalhador e 0 seu bem-estar no seu ambiente de trabalho.

Este autor Elton Mayo contribuiu para o movimento das Relacdes Humanas, na medida em quefoi chamado para
fazer um estudo numa empresa americana, Western Electric em Hawthorne. Este estudo consistia em perceber de que

forma € que a iluminacdo influenciava a produtividade dos seustrabalhadores. (Maia, 2010)

Para iniciar o seu estudo, o autor comecou por dividir os trabalhadores em dois grupos, um denominado de grupo
experimental e o outro de grupo de controlo. Nesta experiéncia viu-se que ambosos grupos aumentaram o seu desempenho,
porém apenas Se esperava que isso acontecesse no grupo de controlo e nao no experimental, visto que este Ultimo

apresentava um baixo nivel de luminosidade(Maia, 2010).

De forma a obter outros resultados mais coerente, Mayo decide comecar a alterar algumas das condicdes de
trabalho, como o horario, os intervalos de descanso, o saldrio, entre outros, mas acabou por obter os mesmos resultados.
0 autor acaba por concluir que so estava a obter estes resultados, pois os trabalhadores sabiam que estavam a ser
observados e que por isso comportavam-se daquelaforma. Além disso, conclui também que este setor de atividade deve
ser encarado como coletivo onde os trabalhadores cooperam uns com os outros, e onde existe confianga e seguranca no

seu trabalho(Maia, 2010).

Assim, os autores Cunha, Cunha, Rego, Neves & Cabral-Cardoso (2016) argumentam que “a marca deHawthorne
na gestdo permanece, até hoje, num conjunto de topicos: a consideracdo do grupo (e ndo o individuo) como unidade de
analise; a necessidade de conciliar as dimensdes formal e informal da organizacdo; a criacdo do modelo do Homem
Social; a defesa da participacao dos trabalhadores nasdecisoes que afetam o seu trabalho; o lider como elemento-chave

para 0 moral e satisfacdo no grupo
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de trabalho; a importancia de considerar o elemento humano e ndo apenas a eficiéncia como critérios de avaliacéo

organizacional.”(Maia, 2010, p. 31).

Atualmente assiste-se a um maior apelo pela parte dos trabalhadores para uma melhoria de qualidade de vida no
trabalho, de forma a conservar a organizacao, o trabalhador e a competitividade. Desta forma, é fundamental termos em
conta o fator humano na medida em que, este € uma componente da organizacéo que a diferencia das outras e que por
isso deve ser preservada. Contudo, apesar de ser um fator importante, cada trabalhador tem as suas preferéncias, valores e

mesmo necessidades (Freitas, 2000, p. 50).

Tal como ja foi em cima mencionado, a Teoria de Maslow deu origem a novos modelos com finalidades
especificas para conseguir delimitar os “elementos indicadores de qualidade de vida" (Freitas, 2000, p. 51). Assim,
segundo Freitas (2000), pode-se entédo, destacar os modelos de Walton (1973), Belanger (1973), Hackman & Oldhman (1975),
Westley (1979), Werther e Davis (1983).

Tabela 2. Modelos de Qualidaae de Vida no Trabalho

Walton A qualidade de vida no trabalho permite uma maior produtividade e eficacia na empresa. Foco no trabalhador
(1973) e no seu desenvolvimento. (Trindade, 2017).
Existem oito categorias para analisar as condicdes de vida no trabalho desde a remuneracéo,

jornadas de trabalho, autonomia, habilidades, seguranca, direitos, entre muitas outras. (Trindade, 2017, p. 12).

Belanger De acordo com Freitas (2000), “1- o trabalho em si: criatividade; variabilidade; autonomia;
(1973) envolvimento; feedback. 2- 0 crescimento pessoal e profissional: treinamento; a oportunidades de crescimento;
relacionamento no trabalho; papéis organizacionais. 3- Tarefascom significado: tarefas completas; responsabilidade
aumentada, recompensas financeiras/ndo- financeiras; enriquecimento. 4- Funcdes e estruturas abertas: clima de

criatividade; transferéncia de objetivos. “(p.52).

Hackman & 0 principio da qualidade de vida no trabalho estd na “representacdo da responsabilidade e no quesito
Oldhman conscientizacdo da qualidade de vida dos trabalhadores (ROCHA, 1998)". Para analisar positivamente a QVT tém
(1975) em conta os estados psicoldgicos relativos & motivacdo, satisfacdo no trabalho, baixo turnover e absenteismo.

Além disto, devemos atender a trés aspetos: “a) dimensdes da tarefa; b) estados psicologicos criticos; c)

resultados pessoais e de trabalho.” (Freitas, 2000; Trindade, 2017).
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Westley Foco em perceber os problemas relativos a falta de seguranca e motivacao dos trabalhadores.
(1979) Para analisar a qualidade de vida no trabalho este autor sugere quatro dimensdes possiveis: a dimensao

econdmica, a dimensao politica, a dimensao psicoldgica e a dimensdo sociologica. (Freitas, 2000)

Werther e Tém em conta trés fatores: os ambientais, organizacionais e os ambientais. Desta forma, existem alguns
Davis (1983) elementos que estruturam a QVT, como por exemplo, o fluxo de trabalho, habilidades e disponibilidades de

empregados, autonomia, variedade, entre outros.

Fonte: (Freitas, 2000)

2.2. A organizacao e a qualidade de vida no trabalho

Importa, igualmente, nesta discussao ter em conta os conceitos de organizacéo, qualidade devida e qualidade de
vida no trabalho. De acordo com o artigo de Milani et al. (2008), e citando o que a autora Kanaane (1994) afirma, a
organizacao € “Um sistema socialmente estabelecido pelo conjuntode valores expressos pelos individuos que dela fazem
parte, sendo assimiladas e transmitidas sucessivamente pelas mesmas, dai a importancia e a responsabilidade diante

dos outros, das novas geracdes.” (p. 30).

Relativamente ao conceito de qualidade de vida, pode-se dizer que ¢ um conceito complexo e que engloba
diferentes fatores. Gill e Feinstein (1994), dizem-nos que “qualidade de vida global incluindo apenas fatores relacionados a
salide, como bem-estar fisico, funcional, emocional € mental, mastambém elementos néo relacionados a satde, como

emprego, familia, amigos e outras circunstanciasda vida.” (p. 619).

Além disto, podemos recorrer & definicdo de qualidade de vida pela Organizacdo Mundial da Saude (OMS).
Segundo a OMS, “a qualidade de vida é definida como a percecao do individuo sobre a sua posicao na vida dentro do contexto
cultural e do sistema de valores em que vive e com respeito aos seus objetivos, expectativas, normas e preocupacdes. E um
conceito extenso e complexo que engloba a saude fisica, o estado psicoldgico, o nivel de independéncia, as relacdes sociais,
as crencas pessoais € a relacdo com as caracteristicas salientes do ambiente.” (1998, p. 28). Desta forma, a qualidade

de vida é considerada como uma avaliacao subjetiva.
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No estudo de Whoqol group (1994, p. 28), salienta-se que a qualidade de vida é a “percecdo do individuo sobre a sua
posicao na vida, dentro do conceito dos sistemas de cultura e valores nos quaisesta inserido e em relacdo aos seus
objetivos, espectativas, padroes e preocupacdes.”. Desta forma, esta percecdo do individuo é afetada em termos fisicos e

psicologicos, na sua independéncia, nas suas relacdes sociais, crencas e caracteristicas pessoais.

No estudo de Carneiro (2018), a autora aborda o conceito de qualidade de vida e, aponta que este tem sido
considerado como um conceito dinamico, na medida em que esta se apresenta dependente das motivacoes,
necessidades e expectativas de cada individuo e, por isso, estdo em constante mudanca. Assim, considera-se que a
qualidade de vida se altera ou modifica de acordo com as circunstancias apresentadas pelas pessoas e pela sociedade
que as rodeia, de forma individual e coletiva. Por fim, este conceito é também um conceito multidisciplinar, pois abrange
diversas areas do conhecimento que analisam a vida humana, como por exemplo, a sociologia, psicologia, saude,

economia, ergonomia, entre outras.

De um modo geral, sabemos que um trabalho, por norma, dispde das devidas condicbes laborais necessarias
para o conforto e bem-estar do trabalhador. Porém, existem empresas que nemsempre cumprem com essas condicdes, €

até podem surgir condicoes piores de trabalho, que acabampor destabilizar a saude do trabalhador.

Tendo em conta tudo isto, sera que a qualidade de vida no trabalho & importante e necessariapara o ser humano?
De uma forma simplificada, respondemos que sim. A sociedade atual cada vez mais se esta a tornar globalizada. Posto isto,
com estas evolucdes tecnoldgicas surgem também novas percecdes quer sejam relativas ao direito de o ser humano ter uma boa
salide no trabalho, relativas ao aumento dos tempos de trabalho, relativas ao desenvolvimento sustentavel, a criacao de

habitos e rotinas novas, entre outras (Limongi-Franca, 2004).

De acordo com a Convencdo (n.°155) da OIT sobre a Seguranca e Saude dos Trabalhadores de 1981, podemos
perceber que existem medidas de saude e seguranca no trabalho (SST) que tém como objetivo prevenir ou atenuar possiveis
acidentes de trabalho ou efeitos negativos sobre a saude e seguranca dos mesmos (OIT, 2020). Desta forma, segundo o
artigo 5.°, algumas destas medidas sdo, “a) A concecdo, a experimentacdo, a escolha, a substituicdo, a instalacdo, a
organizacao, a utilizacdo e a manutencdo dos componentes materiais do trabalho (locais de trabalho, ambiente de
trabalho, ferramentas, maquinas e materiais, substancias e agentes quimicos, fisicos e biologicos e processos de trabalho); b)

As relacGes que existem entre os componentes materiais do trabalho e as pessoas que
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executam ou supervisionam o trabalho, assim como a adaptacao das maquinas, dos materiais, do tempo de trabalho, da
organizacao do trabalho e dos processos de trabalho as capacidades fisicas e mentais dos trabalhadores; ¢) A formacdo e a
formacdo complementar necessaria, as qualificacdes e a motivacao das pessoas que intervém, a qualquer titulo, no sentido
de serem alcancados niveis de seguranca e higiene suficientes; d) A comunicacéo e a cooperacao ao nivel do grupo de
trabalho e daempresa e a todos os outros niveis apropriados, incluindo a nivel nacional; €) A protecdo dos
trabalhadores e dos seus representantes contra todas as medidas disciplinares decorrentes de agdespor eles devidamente

efetuadas, em conformidade com a politica definida no artigo 4.°." (OIT, 1981).

Neste seguimento, faldmos entdo do conceito de qualidade de vida no trabalho (QVT). Este é abordado no artigo
de Pereira e Vasconcelos (s.d), em que nos dizem que “de acordo com a autora Franca (2014, p. 168) {(...) no trabalho,
a qualidade de vida representa hoje a necessidade de valorizacdo das condicdes de trabalho, da definicdo de
procedimentos da tarefa em si, do cuidado com o ambiente fisico e dos bons padrdes de relacionamento” (p. 3). Assim,
podemos determinar que a QVT € a juncao de diversas praticas e acdes exercidas pela organizacdo com intuito de melhorar

o nivel de satisfacdo dos trabalhadores.

De acordo como o estudo de Benke e Carvalho (2015), os fatores organizacionais que mais afetam a qualidade
de vidas estéo relacionados com: a sobrecarga de trabalho, a pouca estimulacéopara trabalhar, os ruidos, instabilidade das
horas de sono, a falta de perspetivas, o sentimento de uma necessidade de mudar a nivel pessoal e profissional (também

mudancas tecnologicas).
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3. Pandemia e qualidade de vida no trabalho

Na atualidade, a salde mental e o bem-estar tém tido um papel importante no mundo do trabalho. Tal como ja
foi dito, o trabalho faz parte do nosso quotidiano, e absorve a maior parte do dia- a-dia. O bem-estar dos trabalhadores é

fundamental para 0 mesmo, mas também para a organizacao (Gaspar, 2011).

3.1. 0 bem-estar do trabalhador

Warr (1990) é um autor que aborda o bem-estar no trabalho e que acredita que o que o trabalhador vivencia no
seu trabalho influencia a sua saude mental, explicando tal através de quatrofatores: competéncia, autonomia, aspiracao e
bem-estar afetivo. O primeiro diz respeito habilidade em tratar dos seus problemas e agir no meio com sucesso. A autonomia
diz respeito a capacidade do individuo ser “independente” das pressdes que sao exercidas sobre ele, ndo cedendo as
opinides e acdes externas. Relativamente a aspiracao, esta consiste no estabelecimento individual de metas ou objetivos
reais, com proposito de se desenvolver e crescer pessoalmente. Finalmente, o bem-estar afetivo, que em conta os afetos
positivos e negativos relativos ao trabalho. Estes fatores encontram-se interligados entre si e representam o individuo como um

todo (Gaspar, 2011).

Neste seguimento, o bem-estar afetivo tornou-se mais significante na abordagem do bem-estar no trabalho. E certo
que, de acordo com Warr (1990), para analisar o bem-estar afetivo devemos terem conta trés eixos: ansiedade-conforto,
depressao-prazer e cansaco-vitalidade. Ja Daniels (2000), acrescenta mais dois eixos aos restantes: aborrecimento-

entusiasmo e raiva-serenidade.

Outros autores que apresentam um modelo de bem-estar no trabalho é Van Horn et al., (2004). Estes autores
acreditam que o bem-estar dos trabalhadores pode ser avaliado através de alguma caracteristicas presentes no trabalho,
e, por isso, identificam cinco dimensdes: a dimenséo afetiva (exaustdo emocional, satisfacdo e empenho), a dimensdo
profissional ou motivacional (autonomia, aspiracdo e competéncia profissional), dimensdo comportamental
(despersonalizacéo e relacdo com os outros), dimenséo cognitiva (cansaco ou fadiga cognitiva e concentracdo no trabalho) e
a dimensdo psicossomatica (sintomas psicossomaticos, como por exemplo, dores de cabeca e dores musculo-

esqueléticas). (Gaspar, 2011)

18



Cotton e Hart (2003) tentam também explicar o bem-gstar no trabalho, dizendo que o bem-estar no trabalho é
multidimensional, pois aborda duas dimensdes ou componentes fundamentais: a componente emocional e a componente
cognitiva. A primeira esta direcionada para a afetividade positiva que se espelha no prazer, entusiasmo, energia e orgulho,
e na afetividade negativa que se espelha no estado de distress e inclui também a ansiedade, raiva, culpa e tristeza. (Gaspar,

2011)

Todas estas abordagens aparentam ter algumas diferencas, mas €, por isso, importante mencionar 0s pontos
que mantém em comum. Como, por exemplo, o facto de em todas as abordagens acordarem que o bem-gstar no
trabalho é um construto multidimensional, o facto de todas associarem e referirem as experiéncias associadas ao trabalho,

sejam elas positivas ou negativas, e que o afeto esta sempre presente como representante destes modelos.

Em sintese, o bem-estar no trabalho é definido pela Psicologia Positiva “como um constructomultidimensional e
que se refere a prevaléncia de emocdes positivas no contexto de trabalho e ao desenvolvimento de todo o potencial
humano (i.e., realizacdo profissional, crescimento e desenvolvimento pessoal). O bem-estar no trabalho inclui, assim,
aspetos afetivos (emoces e humores) e aspetos cognitivos (realizacdo do potencial humano) do contexto de trabalho.”

(Gaspar, 2011, p.17).

3.2. Burnoute Riscos Psicossociais

0 conceito burnout ndo € um conceito recente. Segundo Gianasi et. al. (2017), o autor Freudenberger
(1974), nos seus trabalhos comecou a descrever a presenca de “um estado de exaustdo emocional, perda de
motivacdo e de empenhamento, em que viu mergulharem os voluntarios que consigo trabalhavam.” (Gianasi et al., 2017,

p.35). Ja autora Maslach (1976), comecou nos seustrabalhos a investigar a emotividade no trabalho.

No burnout “o individuo ndo é sujeito a qualquer forma de perseguicdo por parte do grupo e o stresse
advém fundamentalmente da degradacéo na qualidade do trabalho realizada pelo sujeito, e consequentes sentimentos

de culpa e desanimo, convertendo-se mais tarde em stresse laboral cronico”. (Gianasi, et al., 2017, p. 37)
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Segundo o fildsofo coreano Byung-Chul Han, “excess work and performance escalate into auto- exploitation. This is
more eficiente than allo-exploitation, for the feeling of freedom attends it. The exploiter is simultaneously the exploited.
Perpetrator and victim can no longer be distinguished. Suchself-referentiality produces a paradoxical freedom that abruptly
switches over into violence because of the compulsive structures dwelling within it. The psychic indispositions of

achievement society are pathological manifestations of such a paradoxical freedom.” (Han, 2015, p.11)

“Burnout is a syndrome of emotional exhaustion and cynicism that occurs frequently among individuals who do
‘peoplework’ of some kind. (...) the burnout syndrome is increased feelings of emotional exhaustion. As their emotional
resources are depleted, workers feel they are no longer able to give of themselves at a psychological level. Another aspect is
the development of negative, cynical attitudes and feelings about one’s clients. {(...) Workers feel unhappy about themselves and
dissatisfied with their accomplishments on the job.” (Maslach & Jackson, 1981, p.1). Desta forma, o burnout ¢
considerado como um estado de exaustao fisica, emocional e mental provocado pelo excesso de trabalho e das exigéncias

laborais solicitadas.

Atualmente, devido a crise sanitaria do Covid-19, assistimos a algumas mudancas no nosso quotidiano,
nomeadamente fomos obrigados a permanecer em isolamento ou confinamento social e, no caso de infecdo, em
quarentena. Posto isto, muitos foram os postos de trabalho que encerraram ehouve também um distanciamento entre
familiares e amigos, que pode ter despoletado uma alteracdo no bem-estar e na salide psicoldgica do ser humano. Desta
forma, passamos a estar mais receoso relativamente a nossa saude, a nossa seguranca, as nossas economias e mesmo

a0 nosso emprego (Veloso, 2020).

Se antes as redes sociais e 0s midia afetavam o ser humanos psicologicamente, com a pandemia isso
continuou, por exemplo, com as constantes noticias relativas as estatisticas diarias da infecdo do coronavirus. Porém,
estas foram também fundamentais para que nos pudéssemos manterem contacto com a nossa familia e amigos, e até

mesmo com 0s nossos médicos e com o nossotrabalho.

De acordo com alguns estudos, o burnout esta associado com o excesso da carga de trabalho,com a pressao para
cumprir horarios e com a falta de suporte organizacional (Morgantini et al., 2020). Além disto, podemos encontrar outro tipo de
fatores, os chamados fatores protetores do durnout em contexto da pandemia, como por exemplo, “a resiliéncia
(Maunder et al., 2006; Shaw, 2020; Waddimba et al., 2015), a esperanca (Shaw, 2020), a formacdo, o apoio moral e

protecdo (Maunder et
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al., 2006), a comunicacdo responsiva (Tseng et al., 2005), a participacdo na tomada de decisdo e ter suporte
organizacional (Maunder, 2005), {(...) e ter um bom suporte social, de amigos e familia, reduzindo emocdes negativas e

melhorando o humor (Xiao et al., 2020)." (Veloso, 2020, p.10).

De acordo com a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), os “fatores psicossociais no trabalho referem-se a
interacdes entre e entre 0 ambiente de trabalho, o contetdo do trabalho, a organizacao condicdes e capacidades dos
trabalhadores, necessidades, cultura, pessoais consideracdes extratrabalho que podem, através de percecdes e
experiéncia, influenciar a satde, o desempenho do trabalho e o trabalho satisfacao. (ILO, 1984, p.3) Um outro conceito
referente aos riscos psicossociais no trabalho, € o da Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho, esta que

afirma que:

“Os riscos psicossociais decorrem de deficiéncias na concecao, organizacdo e gestao do trabalho, bem como de
um contexto social de trabalho problematico, podendo ter efeitos negativos anivel psicoldgico, fisico e social tais como

stresse relacionado com o trabalho, esgotamento ou depressado.” (EU-OSHA)

Para Gollac e Bodier (2011), os riscos psicossociais no trabalho podem agrupar-se em seis dimensdes, sendo
estas: a intensidade do trabalho e o tempo de trabalho; as exigéncias emocionais; a falta de autonomia ou a sua insuficiéncia; a
ma qualidade das relacdes sociais no trabalho; os conflitos de valores e a inseguranca na situacdo de trabalho. (Gollac &

Bordier, 2011)

0 stress, este que € um dos principais desencadeadores de doencas profissionais, esta inteiramente relacionado
com 0S riscos psicossociais associados ao trabalho. (Pinho, 2015) Para a Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no
Trabalho, o stress nos trabalhadores acontece quando “as exigéncias do seu trabalho sdo excessivas, superando a sua
capacidade de Ihes fazer face. Além de problemas de satide mental, os trabalhadores (...) podem acabar por desenvolver graves

problemas de saude fisica, como doencas cardiovasculares ou lesbes musculo-esqueléticas.” (EU-OSHA)

De uma forma genérica, 0S riscos psicossociais apresentam-se como um dos principais desafios atuais no que
concerne a salde e seguranca ocupacional (EU-OSHA), encontrando-se relacionados com fatores como é o caso do stress

no trabalho, o burnout, o assédio, quer seja este sexual, moral, e entre outros.

Assim, com o passar dos anos, foram surgindo novas doencas, mas recentemente, deparamo-nos com uma crise

sanitaria originada pela pandemia da Covid-19. Ao longo destes dois anos, temos
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vindo a deparar-nos com “a vivencia da imposicao do distanciamento social e a necessidade de desconfinamento
progressivo da atividade econdmica” onde “as desigualdades tornam-se visiveis noaumento de desempregados, migrantes

deslocados, trabalhadores em situacdo de precariedade laborale subemprego.” (Marques, 2020).

3.3. A importancia da conciliacdo da vida pessoal com a vida profissional

Trabalhar na modalidade de teletrabalho e na modalidade de trabalho hibrido pode ter aspetosnegativos e aspetos

positivos relativamente a conciliacao da vida pessoal com a vida profissional.

Segundo Sousa (1999), o teletrabalho permite uma melhor gestao entre o trabalho e a vida familiar, na medida
em que “pode estar mais tempo com a familia e participar mais nas atividades davida familiar. Em relacdo ao trabalho,

pode-se concentrar com maior facilidade, desenvolvendo um trabalho de maior qualidade.” (p.32).

Com o surgimento das novas tecnologias, tal como ja foi abordado, surgiram trabalhos flexiveis que permitiram ao
trabalhador realizar o seu trabalho a partir de casa, e assim conciliar a sua vida pessoal e profissional mais facilmente.
Quando conciliadas ambas as vertentes da vida do ser humano, o trabalhador pode realizar as suas tarefas de forma mais
produtiva e autonoma com apenas o uso das tecnologias que o rodeia, sem ter de perder tempo em deslocaces, e

aproveitar mais tempo com a sua familia ou com as suas tarefas pessoais (Silva, 2022).

Existem autores que vém o teletrabalho como algo positivo neste assunto, como é o caso de Palumbo et al.
(2022), que nos dizem que “o teletrabalho surge como ferramenta de melhoria da motivacdo dos trabalhadores quando
exercem a sua atividade laboral (...) 0 aumento desta motivacdo por parte dos trabalhadores incentiva a uma percecéo
positiva do equilibrio entre o trabalho e a vidapessoal e familiar. Para além disso, o controlo dos trabalhadores sobre o seu
contetido de trabalho faz com que esta motivacao consequentemente aumente, potenciando um maior desempenho
organizacional, ou seja, a maior flexibilidade que os trabalhadores tém em organizar as suas atividades leva a que a sua

motivacdo e satisfacdo aumentem também.” (Silva, 2022, p.47).

Estes autores revelam que trabalhar em teletrabalho traz desvantagens para esta mesma conciliagao. Por
trabalharem, principalmente, a partir de casa, pode surgir uma sobreposicao de tarefas de trabalho e doméstica que

acabam por trazer conflitos ao trabalhador.

22



0 trabalho remoto muitas vezes é feito a partir de casa, assim, podem surgir situacdes de isolamento social, na
medida em que as interacbes sociais, principalmente cara a cara, diminuem e causam no trabalhador “sentimentos
como a frustracao, a desconexao, a fadiga, e principalmente o stress.” (Silva, 2022, p.47). Desta forma, quando o bem-
estar do trabalhador é posto em causa, também a qualidade das suas atividades profissionais, domésticas, pessoais e
familiares sdo postas em causa, dando origem assim, aos problemas na conciliacdo das varias vertentes da vida do ser

humano (Silva, 2022).

Além disso, o trabalho remoto cria a possibilidade de o trabalhador prolongar os seus horarios de trabalho,
acabando por impactar nas suas relacdes familiares, na satde e bem-estar. “Assim, quando a utilizacao destes dispositivos

nao é bem gerida leva ao conflito entre trabalho e vida pessoal e familiar (Adisa et al., 2017).” (Silva, 2022, p.46).

Segundo a Eurofound, “generally, those who do TICTM more often (notably the highly mobile workers) experience
more negative effects on their work-life balance. For example, they miss out on or neglect family activities because work
interferes with their personal life {...) The blurring of boundaries between working time and private time is a particular problem for

employees who work from home as it can be difficult to maintain a clear division between the two.” (Eurofound, 2020)

Mediante a dificuldade em conciliar a vida profissional com a vida pessoal, surgem também outros conflitos que
s80 vistos como aspetos negativos em trabalhar em teletrabalho. Sendo que o individuo passa maior parte do seu tempo de
trabalho em sua casa, pode existir alteracao da visdo ou percecdo que este tem sobre o local onde habita e onde trabalha,
ou mesmo uma “contaminacdo de um ambiente de trabalho, por parte das preocupacdes familiares, ruido e falta de

condicdes faz despoletar stress”, dando origem ao burnout e a outros riscos psicossociais (Silva, 2022, p.48).

Deste modo, pode-se dizer que o teletrabalho ou mesmo a modalidade de trabalho hibrido podem ter aspetos
positivos e negativos. O fundamental neste tipo de trabalhos é o apoio e a ajuda que o individuo recebe do interior e do
exterior da empresa, desde supervisores, colegas de trabalho, amigos e familiares. Assim, manter o equilibrio entre o
pessoal e o profissional torna-se “um processode aprendizagem diaria, em que 0S primeiros tempos sao caracterizados
como periodo de adaptacao,até que o trabalhador consiga estabelecer fronteiras e limites que o vao ajudar neste processo,

facilitando-o (Oliver et al., 2020).” (Silva, 2022, p.50).
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Em modo de conclusao, é muito importante percebermos que a problematica a ser estudada nao € nova e que ja
foi e continua a ser alvo de estudo pela psicologia e, desta forma, é necessario entender a relacdo entre as exigéncias
laborais e as pessoais, 0 interface trabalho-individuo, os valores e atitudes no trabalho, a satisfacdo e bem-estar no
trabalho, a conciliacéo do privado com o profissional e entender se existem problemas a nivel da satde psicoldgica e fisica,

com enfoque para o stress, burnout, assédio, entre outros riscos psicossociais advindos da presséo laboral.
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4. Metodologia

4.1. Objetivos de investigacio

A qualidade de vida e o bem-estar de cada um de nds séo fatores importantes para vivermos de forma saudavel. Desta

forma, este estudo tem como base entender de que forma é que a pandemiaafetou estes fatores da vida dos trabalhadores.

Neste sentido, retomamos as seguintes questdes de investigacao atras expostas. Perante o contexto de crise
sanitaria e do trabalho, sera que a pandemia contribuiu para um risco de maior isolamento do trabalhador? Sera que a
pandemia influenciou negativamente a qualidade de vida e bem- estar dos trabalhadores? Com a crise sanitaria e as novas
modalidades de trabalho, sera que os trabalhadores conseguiram conciliar a sua vida privada/familiar com a sua vida

profissional?
Neste contexto e de forma a responder as questdes em cima colocadas, definiram-se 0s seguintes objetivos:

I caracterizar o perfil sociodemografico dos participantes do questionario;
i, identificar e caracterizar as principais vantagens e/ou consequéncias emergentes edecorrentes da
pandemia pela utilizacao do teletrabalho.
i compreender as atitudes e valores face ao trabalho (antes e apos o confinamento) e ainfluéncia que a
pandemia teve na qualidade de vida do trabalhador;
iv. identificar as dimensdes de analise do bem-estar, satisfacdo com a vida e o grau defelicidade;
V. compreender a importancia do regresso ao trabalho apos o confinamento e dospossiveis receios

num futuro préximo.

Para responder as questdes e a estes objetivos, realizou-se uma analise dos resultados obtidosnos questionarios do
estudo do “Regresso ao Trabalho Pds-Covid-19”, desenvolvido por uma equipa de investigadores sob coordenacdo de Ana

Paula Marques (ICS - Universidade do Minho) e Rui Brites (ISEG - Universidade de Lisboa).
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4.2, Justificagao metodologica

Este estudo assenta numa abordagem metodologica quantitativa. Desta forma, encontra-se dividido em duas
partes: a primeira direcionada para uma analise tedrica da tematica, contendo doistipos de pesquisa: a bibliografica e a
documental. A segunda parte é direcionada para uma a analisedos resultados obtidos do questionario do estudo “Regresso

a0 Trabalho Pés-Covid-19".
De acordo com Shaffer e Serlin (2004, p. 23):

“Os métodos qualitativos e quantitativos sdo, em Ultima analise, métodos para garantir a apresentacdo de uma
amostra adequada. Ambos constituem tentativas para projetar um conjunto finito de informacao para uma populacao
mais ampla: uma populacdo de individuos no caso do tipico inquérito quantitativo, ou uma colecdo de observagdes na
andlise qualitativa. [...] O objetivo em qualquer analise é adequar a técnica a inferéncia, a afirmacdo a comprovacao. As
questdes que se colocam a um investigador sdo sempre: Que questdes merecem ser levantadas nesta situacdo? Que
dados poderao lancar luz sobre estas questdes? E que métodos analiticos poderao garantir afirmacdes, baseadas
em dados, sobre aquelas questdes? Responder a estas questdes ¢ uma tarefa que envolve necessariamente
uma profunda compreensdo das potencialidades e limites de uma variedade de técnicas quantitativas e

qualitativas.”

Assim, “a investigacdo quantitativa é caracterizada pelo emprego da quantificacdo tanto nas modalidades de
recolha de dados, quanto no tratamento destes por meio de técnicas estatisticas, desde a mais simples, as mais

complexas.” (Carvalho, 2016, p.8).

4.3. Pesquisa Documental e Bibliografica

Um dos métodos a utilizar € a pesquisa documental, onde se procurara e analisara informacéo de diversas fontes,
usando dados primarios e secundarios, de forma a obter o maximo de informacaorelevante possivel. Segundo Quivy e
Campenhoudt (2005), “O objetivo é, portanto, fazer o ponto de situacao acerca dos conhecimentos que interessam para a
pergunta de partida, explorando, a0 méaximo cada minuto de leitura.” (p. 52) Ou seja, a pergunta de partida é sempre um fio

condutora para a escolha dos documentos a analisar. Além disto, a escolha dos documentos partiu também da

26



dimensao dos mesmos, dos elementos de analise e de interpretacdo e também das abordagens diversificadas. Quanto aos

paradigmas, irei abordar o paradigma interpretativista.

0 uso da pesquisa documental baseia-se no facto de esta conter documentos mais estaveis e ricos em
informacéo, porém as vezes podem ser levantadas criticas relativamente a nao- representatividade e a subjetividade

dos mesmos documentos.

As dimensdes de analise serdo a sistematizacao de informacao pré-existente relativa ao trabalho, ao burnout e
ao0s riscos psicossociais. Além disso, sera compreendida a relacdo entre a pandemia e estes fendmenos, e que
estratégias podemos adotar para atenuar os mesmos. Por isso falar-se-a de dimensées profissionais, psicolégicas, sociais e

familiares.

“A pesquisa documental assemelha-se muito a pesquisa bibliografica. A diferenca essencial entre ambas esta na natureza
das fontes. Enquanto a pesquisa bibliografica se utiliza fundamentalmente das contribuicdes dos diversos autores sobre
determinado assunto, a pesquisa documental vale-se de materiais que nao recebem ainda um tratamento analitico, ou

que ainda podem ser reelaborados deacordo com os objetos de pesquisa.” (Gil, 2002, p. p.46).

Além da pesquisa documental, foi realizada também uma pesquisa bibliografica de forma a apurar o maximo de

informacao possivel para a realizacao do projeto.

Foi a partir desta que se obteve mais informacdes cientificas de fontes como livros e artigos. Este tipo de pesquisa é
vantajoso, na medida em que vai permitir ao investigador “a cobertura de uma gama de fenémenos muito mais ampla do
que aquela que poderia pesquisar diretamente. Essa vantagem torna-se particularmente importante quando o problema
de pesquisa requer dados muito dispersos pelo espaco.”. Porém, “as fontes secundarias apresentam dados coletados ou
processadosde forma equivocada. Assim, um  trabalho fundamentado nessas fontes tendera a reproduzir ou mesmoa ampliar
esses erros. Para reduzir essa possibilidade, convém aos pesquisadores assegurarem-se das condicdes em que os dados foram
obtidos, analisar em profundidade cada informacéo para descobrirpossiveis incoeréncias ou contradicdes e utilizar fontes

diversas, cotejando-as cuidadosamente.” (Gil,2002, p.45).
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4.4. Inquérito por Questionario

0O inquérito por questionario pode ser considerado como uma técnica de observacao ndo participante, visto que o
investigador ndo se encontra no campo a observar os fendémenos e 0s participantes. Para além de efetuar questées, nesta
técnica podem ser utilizados outros tipos de instrumentos, como por exemplo testes e escalas de atitudes e opinides, de
forma a conseguirmos determinar os comportamentos, atitudes e a intensidades dos mesmos. E a partir disto que o

investigador obtém a informacao necessaria para chegar a generalizacdes (Dias, 1994).

Uma grande vantagem do uso do inquérito por questionario é o facto de este possibilitar estudar populacdes mais
vastas em contextos especificos, assim o investigador consegue alcancar o maximode informacéo ou resultados possiveis
para criar as suas generalizacoes. Além disso, “extensdo, estandardizacdo do instrumento de recolha dos dados,
possibilidade de comparacao dos resultados esua generalizacao revelam-se, assim, como as principais virtualidades do
inquérito por questionario.” (Dias, 1994, p. 5). Contudo, apesar destas vantagens, existem também desvantagem nesta técnica
de investigacdo, nomeadamente o facto de se obter um extenso nimero de respostas pode levar & perda de intensidade
das mesmas. Desta forma, “as suas principais limitacdes serdo progressivamente expostas, a medida que apresentamos

0s seus diversos momentos de concecao e execucao.” (Dias, 1994, p. 5).

Assim, esta técnica permite-nos obter informacao atual e “permite-nos estudar um fendmeno tal como ele ocorre e é
socialmente construido e representado num determinado momento.” (Dias, 1994, p.6). E importante mencionar também que

um dos principais objetivos desta técnica, tal como em todas as outras, é a necessidade de se testar as hipoteses tedricas.

Neste estudo, realizou-se um cruzamento de dados e uma analise dos resultados obtidos do questionario do
estudo “Regresso ao Trabalho Pos-Covid-19”, realizado por uma equipa de investigadores sob coordenacéo de Ana
Paula Marques (ICS - Universidade do Minho) e Rui Brites (ISEG - Universidade de Lisboa). Este estudo contou com a
realizacdo de um primeiro questionario, aplicado entre 04 e 30 de julho de 2020. Porém, apenas foi realizada a
analise do segundo questionario, aplicado entre 24 janeiro a 9 marco 2022, que contou com 420 respostas validas.
Partiu- se de uma replicacao idéntica do primeiro questionario, que foi disponibilizado online, e através de uma estratégia

de aproximacao ao terreno.
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5. Importancia do trabalho e bem-estar dos trabalhadores antes e durante apandemia

5.1. Perfil Sociodemografico

Comecando por se fazer uma analise do perfil sociodemografico, verificou-se que do total de respostas, a maioria
dos respondentes sao do sexo feminino (68,3%), correspondendo assim o sexo masculino ao valor de 31,7%.
Relativamente a idade média, esta compreende os 38,6 anos (42,1% entre os 31 e 50 anos e 36% tem até 30 anos). No
que concerne a escolaridade, observa-se que a esmagadora maioria detém uma formacéo superior (85,9%) e, relativamente
a0 estado civil, a maioria encontra-se casada ou em uniao de facto (46,2%), seguido dos que declaram ser solteiro/as, num valor
muito proximo, correspondente a 44,7%. A maioria dos respondentes indicaram que o seu agregado familiar € composto
por 4 elementos, contando com os proprios. Grande parte do/as respondentes reside no distrito de Braga (40,0%), seguido
de Lisboa (15,2%), Porto (12,8%), Setubal (6,8%), Aveiro (6,2%), Viana do Castelo (3,2%) e Coimbra (2,6%). Note-se, ainda, que

13 dos respondentes residem no estrangeiro (2,8%).

A relacdo dos respondentes face ao mercado de trabalho, apresenta-se como um dos topicos de maior relevancia no
ambito desta analise. Nesse sentido, de acordo com as respostas ao questionario, pode observar-se que: 47,4% encontram-se
empregados de forma presencial, 21,9% encontram-se empregados em dias alternados de teletrabalho/presencial, €, em
valores visivelmente menores, encontram-se 0s que estdo em autoemprego (5,5%), os desempregados (2,6%) € os empregados
em teletrabalho (1,5%). Os grupos profissionais com maior expressao, destacam-se os “Especialistas das Atividades
Intelectuais e Cientificas” (25%), seguido de “Técnicos e Profissdes de Nivel Intermédio” (17,9%). Os restantes grupos
profissionais encontram, também, alguma representacdo, contudo constituem maioritariamente valores residuais. De
salientar, ainda, que a grande maioria dos respondentes (85,3%) declara que desde a pandemia ndo houve alteracdo no seu

estatuto laboral.

Além disto, é de notar que cerca de 45,9% acredita que o seu rendimento disponivel da para viver, e 45,4% dos

respondentes afirmam que o seu rendimento disponivel permite viver confortavelmente.
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5.2. Vantagens e Consequéncias do teletrabalho durante a pandemia

Um dos principais objetivos deste trabalho é perceber se a pandemia teve alguma influéncia na qualidade de vida dos
trabalhadores. Entdo, para percebermos se o contexto de realizacdo do trabalho na modalidade de teletrabalho pode
influenciar a qualidade de vida do trabalhador, analisou-se os dados de uma forma geral, tendo-se cruzado algumas

questdes com o sexo dos participantes de formaa analisar os resultados obtidos.

De forma geral, observou-se que 36,3% dos trabalhadores discordam totalmente que a dedicacdo exigida pelo
teletrabalho torna dificil o cumprimento das suas responsabilidades pessoais; 34% discordam que durante o teletrabalho é
frequentemente incomodado por membros da familia; 33,7% discordam totalmente que o teletrabalho é stressante (22,6% de
mulheres, 11,6% de homens); 32,2% discordam totalmente que o teletrabalho aumenta a sua ansiedade (21,6% das
mulheres e 10,6% dos homens); 30,7% discordam que o teletrabalho os faz sentir “isolados e desamparados”; 29,5%
discordam totalmente que sentem dificuldade na separacéo da vida profissional da vida pessoal (20% das mulheres e 9,5% dos
homens); 28,5% discordam totalmente que o teletrabalho condiciona negativamente a sua satde fisica (19,5% das mulheres e
9% dos homens); e, 28% discordam que oteletrabalho condiciona negativamente a sua satde mental (19% de mulheres, 9% de

homens).

Porém, 43,5% concorda totalmente que a flexibilidade que o teletrabalho |hes oferece é positiva (30,5% das mulheres;
13% dos homens).; 38% dos respondentes concordam que o teletrabalho |hes permite manterem-se focados no seu trabalho
(27,5% das mulheres; 10,5% dos homens); 34,3% concordam que o teletrabalho lhes permite serem mais produtivos
(21,7% das mulheres; 12,6% doshomens); 29,3% concordam totalmente que o teletrabalho melhorou a sua qualidade de
vida (19,7%das mulheres; 9,6% dos homens); 25,5% menciona concordar totalmente com a afirmacéo “No futuro, considero
possivel desenvolver o meu trabalho apenas em regime de teletrabalho”. Relativamente a categoria de resposta
“indeciso”, existe um valor que se destaca, sendo este relativo a afirmacdo “Oteletrabalho reforcou a minha motivacéo”

(26,5%) (16,5% das mulheres; 10% dos homens).
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Tabela 3. Vantagens e/ou consequéncias do teletrabalhio

Discorda Discorda | Indeciso | Concorda | Concorda Total
totalmente totalmente (N)
A dedicacdo que o teletrabalho exige torna dificil o 36,3 29,9 9,0 21,4 3,5 201
cumprimento das minhas responsabilidades pessoais
0O teletrabalho condiciona negativamente a minha 28,5 27,5 15,0 21,0 8,0 200
salde fisica
0O teletrabalho condiciona negativamente, a minha 27,0 28,0 13,0 22,0 10,0 200
saude mental
0 teletrabalho aumenta a minha ansiedade 32,2 29,6 8,5 22,6 7,0 199
0 teletrabalho é stressante 33,7 28,1 12,1 19,6 6,5 199
0 teletrabalho faz-me sentir isolando e desamparado 24,6 30,7 13,6 20,6 10,6 199
Durante o teletrabalho, sou  frequentemente 27,0 34,0 7,5 26,5 5,0 200
incomodado por membros de familia
Sinto dificuldade em separar a vida profissional da 29,5 25,5 9,5 28,0 7,5 200
vida pessoal
0 teletrabalho permite-me ser mais produtivo(a) 5,6 17,7 15,2 34,3 27,3 198
0 teletrabalho melhorou a minha qualidade de vida 9,1 18,2 19,7 23,7 29,3 198
0 teletrabalho permite-me manter focado(a) no 7,0 16,5 19,0 38,0 19,5 200
trabalho
0 teletrabalho reforcou a minha motivacéo 11,0 25,5 26,5 20,5 16,5 200
A flexibilidade que o teletrabalho me oferece é 3,0 8,0 10,0 35,5 43,5 200
positiva
No futuro, considero possivel desenvolver o meu 23,5 22,5 13,0 15,5 25,5 200
trabalho apenas em regime de teletrabalho

Fonte: Regresso ao trabalho pds Covid-19 (2022)

5.3. Atitudes e Valores face ao trabalho

De seguida, é fundamental salientar as atitudes e valores face ao trabalho, antes e apds o confinamento.
Tomando em consideracéo um conjunto de dimensdes relacionada com atitudes e valores face ao trabalho, foi possivel
aprofundar os posicionamentos médios dos respondentes, tendoem conta a seguinte escala: 1 significa discordo totalmente,

2 significa discordo, 3 significa indeciso, 4 significa concordo e 5 significa concordo totalmente.
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Gréfico 1. Alituaes e Valores face ao trabalho antes e depois do confinamento (em média)
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Fonte: Regresso ao trabalho pds covid-19 (2022)

Assim, observou-se que os trabalhadores se sentiam mais seguros e estaveis antes do confinamento, No geral,

0s respondentes situam-se, em média, em 3,71, seguros face a trabalho.

Olhando para o trabalho como fonte de oportunidades de progressao na carreira, percebe-se que depois da situacédo
pandémica os participantes tém essa perspetiva mais assente que antes do confinamento (3,11). Comparando o antes
e 0 depois, consegue-se perceber que depois do confinamento os participantes consideram que o seu trabalho lhes permite
aceder uma condicdo social prestigiada (3,17). O mesmo acontece com o tempo livre, depois do confinamento os

individuos sentem que tém mais tempo livre para fazer outras coisas (3,46).

Relativamente a ansiedade, verificou-se que depois do confinamento os participantes admitiram sentir-se ansiosos
quando comparado com antes do confinamento (3,19). Em média, os participantesconsideram que o seu trabalho era mais
interessante antes do confinamento (3,94). Encarando agorao trabalho como fonte de novos conhecimentos, percebe-se que,

em média, os participantes acreditamque se adquiriu mais conhecimentos antes do confinamento do que depois do mesmo

(4,09).

Depois do confinamento, os participantes afirmam que o seu trabalho lhes permitiu ter mais autonomia do que
antes do confinamento (3,93). Desta forma, podemos também ver que, ainda depois do confinamento, os individuos
dizem que o seu trabalho confere mais sentido a sua vida privada nesse periodo, do que antes do confinamento (3,41).

Do ponto de vista mental e emocional,
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percebe-se que a ideia de o trabalho contribuir para o equilibrio mental e emocional esta mais presente no periodo apos o

confinamento (3,58).

De forma a analisar a socializacdo no seu trabalho, percebemos que, em média, os participantes davam mais
importancia a socializacdo com os colegas antes do confinamento (3,87). E finalmente, conclui-se que antes do

confinamento, 0s participantes acreditavam mais que o seu trabalho lhes permitia ser feliz (3,69).

Tabela 4. Atitudes face ao trabalho, antes e deoois da pandemia

Antes Depois Gap
0 meu trabalho é seguro e estavel 3,71 3,64 0,1
0 meu trabalho tem boas oportunidades de progressao profissional e de carreira 3,04 3,11 0,1
0 meu trabalho permite-me aceder a uma condicdo social prestigiada 3,09 3,17 0,1
0 meu trabalho deixa-me tempo livre suficiente para fazer outras coisas 3,36 3,46 0,1
0 meu trabalho provoca-me ansiedade 3,14 3,19 0,1
0 meu trabalho ¢ interessante 3,93 3,91 0,0
0 meu trabalho permite-me adquirir novos conhecimentos 4,09 4,06 0,0
0 meu trabalho permite-me ter autonomia 3,92 3,93 0,0
0 meu trabalho confere sentido a minha vida privada 3,36 3,41 0,1
0 meu trabalho contribui para o meu equilibrio mental e emocional 3,55 3,58 0,0
0 meu trabalho permite-me socializar com os meus colegas 3,87 3,72 0,2
0 meu trabalho permite-me ser feliz 3,69 3,67 0,1

Fonte: Regresso ao trabalho pos Covid-19 (2022)

Relativamente aos valores sobre o trabalho numa forma geral, para responder a questao sobrese estivesse a procura
de trabalho, qual a importancia que cada um dos seguintes aspetos teria para o participante, pessoalmente, uma escala de
nada importante a muito importante, medida em percentagem. Cerca de 57,3% dos participantes afirma que é muito
importante que o trabalho seja seguro, e que cerca de 58% dos participantes concorda que é importante ter uma

remuneracdo elevada. Quanto as boas oportunidades de promocéo, conclui-se que 49,8% acha importante para a
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sua carreira, e em termos de iniciativa e autonomia, 53,3% concordam que é muito importante que exista no seu
trabalho. Tendo em conta o bem-estar fisico e mental, & possivel observar que mais demetade (69,3%) dos participantes
considera muito importante estes valores no seu trabalho. De acordo com as questdes éticas e de responsabilidades, 62% da
populacao em estudo diz-nos que estas questdes sao muito importantes. De acordo com 62,6% dos participantes, é muito
importante ter umtrabalho que permita novas aprendizagens, e de acordo com 67,7%, é muito importante que o trabalho seja

um trabalho que permita conciliar com as responsabilidades familiares.

Para os participantes € muito importante (63,9%) que tenham o direito a “desligar-se” do trabalho, e ¢ muito
importante (36,5%), ter um trabalho que permita alternar o desempenho presencial e a distancia. Para 37,8% dos

participantes é muito importante ter um tempo de trabalho mais reduzido.

Tabela 5. Valores face ao trabalho ()

Nada Pouco Muito Total
Importante
importante importante importante (N)
Ser um Trabalho Seguro 1,0 4,6 37,1 57,3 412
Ter uma Remuneracdo elevada 0,2 3,9 58,0 37,8 407
Ter Boas oportunidades de promocéo 0,7 7,4 42,2 49,8 408
Ser um trabalho em que pudesse ter 409
0,7 2,9 43,0 53,3
iniciativa e autonomia
Ser um trabalho que promova 0 meu bem- 411
0,7 1,2 28,7 69,3
estar fisico e mental
Ser um trabalho ética e socialmente 0,7 3,4 33,9 62,0 410
responsavel
Ter um trabalho que permita novas 0,5 2,7 34,2 62,6 409
aprendizagens
Ser um trabalho que lhe permitisse 409
conciliar ~ com as  responsabilidades 1,2 2,4 28,6 67,7
familiares
Ter um trabalho que respeite o direito a 0,7 4,6 30,7 63,9 410
“desligar”
Ter um trabalho que permita alternar o 408
7,8 20,3 35,3 36,5
desempenho presencial a distancia
Ter um tempo te trabalho mais reduzido 6,3 19,8 36,1 37,8 410
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(por exemplo, 4 dias de trabalho)

Fonte: Regresso ao trabalho pos Covid-19 (2022)

Tendo em conta a analise geral dos dados obtidos, cruzou-se alguns dados com o sexo dos praticantes. Percebe-se
que antes do confinamento cerca de 30,9% das mulheres e 13,4% dos homens se sentiam mais seguros e estaveis quando
comparado com o depois do confinamento (29,9% das mulheres, 13,5% dos homens). Quanto & ansiedade, antes do
confinamento 24,5% das mulheres e 9,3% dos homens concordam sentir-se ansiosos quando comparado com depois do
confinamento (23,9% nas mulheres, 9,2% nos homens). Olhando para o equilibrio mental e emocional, é de notar que depois
do confinamento 29,8% das mulheres e 15,1% dos homens afirmam que o seu trabalho contribui para o seu equilibrio

mental e emocional, quando comparado com o antes do confinamento(29,3% das mulheres e 14% dos homens).

Relativamente a sensacdo de ser feliz, percebe-se que as mulheres (32,5%) se sentiam mais felizes antes do
confinamento do que apés 0 mesmo, e que 0S homens se sentiam mais felizes depois do confinamento (15,2%) quando
comparado com o antes (14,5%). Esta questdo é interessante, e como tal pode ser futuramente testada em outros

estudos, como por exemplo, relativos a conciliacdoda vida familiar e profissional especificamente para as mulheres.

5.4. Bem-estar subjetivo, satisfacdo com a vida e grau de felicidade

Além das atitudes e valores, é fundamental percebermos de que forma é a pandemia afetou o bem-estar, a

satisfacdo e a felicidade do trabalhador.

De acordo com o bem-estar, notou-se que o indicador que apresenta uma maior dispersao prende-se com a
afirmacdo “Fico facilmente irritado(a) e com raiva” (2,6) e, o indicador com uma maior concentracao de resposta foi “A
minha vida aproxima-se do que eu gostaria” (1,8). Nos indicadores analisados, numa escala de 0 (discordo totalmente) a 10

(concordo totalmente), as médias variam entre 3,6 e 7,8.
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Tabela 6. Bem-estar subjetivo fem média)

Média Desvio
padrao

Sou sempre otimista em relacdo a0 meu futuro 7,1 1,96
A minha vida aproxima-se do que eu gostaria 6,8 1,84
Fico facilmente irritado(a) e com raiva 43 2,63
Muitas vezes, sinto-me triste e desisto com facilidade 3,6 2,46
Sinto que sou livre de decidir por mim préprio(a) como viver a minha vida 6,8 2,41
Gosto de planear e preparar o futuro 7,7 1,97
Sinto que o que faco na vida tem valor e vale a pena 7,8 1,92
Sinto que a pandemia me afeta emocionalmente 6,1 2,82

Fonte: Regresso ao trabalho pos Covid-19 (2022)

Tendo por base os dados relativos ao bem-estar, pode-se afirmar que, de acordo com a escalade O (discordo
totalmente) a 10 (concordo totalmente), 16,1% das mulheres escolheu concordar (8) com o facto de se sentir otimista
com o seu futuro, e 9,8% dos homens também concordou (7). Relativamente a vida aproximada ao que cada um gostaria,
conclui-se que 16,5% das mulheres e 9,6% concordam com a afirmacao. Pelo contrario, ambos discordam que ficam
facilmente com raiva e irritacdo (9,9% mulheres e 4,6% homens). Olhando para o fator da tristeza, tanto o sexo feminino

(11,3%) como o sexo masculino (7%) discordam em sentir-se tristes e com vontade de desistir facilmente.

Partindo da analise dos resultados, percebe-se que 12,5% das mulheres e 4,6% dos homens concordam em
sentir-se livres para com as suas vidas e, concordam também que tem o gosto de planear e preparar o seu futuro (15,6%
mulheres, 7,2% homens). Quanto a afirmacéo “Sinto que o que faco na vida tem valor e vale a pena”, ambos escolheram
concordar com a afirmacédo (16,4% mulheres, 8,2% homens). E finalmente, relativamente & afirmacéo “Sinto que a
pandemia me afeta emocionalmente”, os resultados diferem, pois 11,8% das mulheres concordam (8) que esta as afetou,

porém cerca 4,6% dos homens ndo sentiram que esta os tenha afetado (2).

No que concerne a satisfacdo com a vida e grau de felicidade, de acordo com uma escala de 0(extremamente
insatisfeito/infeliz) a 10 (extremamente satisfeito/feliz), as médias variam entre 7 e 7,5. Dos 3 indicadores analisados,
aquele que apresenta maior dispersdo refere-se a satisfacdo com o nivel de vida atual (1,7) e, o indicador que apresenta

um carater de resposta “mais homogéneo”, prende-se com o grau de felicidade (1,5).
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Tabela 7. Satisfacdo com a vida e Grau de felicidaae (em média)

Média | Desvio

padréo

Em que medida esta satisfeito com a sua vida, em geral 7,5 1,60
Em que medida esta satisfeito com o seu nivel de vida atual 7,0 1,73
Considerando todos os aspetos da sua vida, qual o grau de felicidade que sente 7,4 1,49

Fonte: Regresso ao trabalho pos covid-19 (2022)

Partindo da escala acima mencionada, podemos analisar a percentagem de mulheres e homens que estéo
satisfeitos/felizes ou insatisfeitos/infelizes com a sua vida. No que se refere a satisfacdo com a vida em geral, 18,4% das
mulheres e 10,6% dos homens sentem-se satisfeitos (7 e 8) com a sua vida. O mesmo acontece com a satisfacao com o seu
nivel de vida atual (15,4% mulheres, 11,1% homens). Por ltimo, no que diz respeito ao grau de felicidade, 18,8% das

mulheres e 11,3% dos homens se sentem felizes.

Relativamente & qualidade de vida dos trabalhadores, foi possivel cruzar a afirmacéo “o teletrabalho melhorou a

minha qualidade de vida” com algumas afirmacdes relativas ao bem-estar, satisfacao e grau de felicidade dos mesmos.

Partindo de uma analise sobre a qualidade de vida no teletrabalho, pode-se compreender que as pessoas que
concordam totalmente que o teletrabalho melhorou a sua qualidade de vida sao aquelasque consideram ter um nivel 9 de
satisfacdo com a sua vida, em geral (7,7%). Da mesma forma, as pessoas que concordam totalmente que o teletrabalho

melhorou a sua qualidade de vida sao aquelasque acreditam ter um nivel 7 de satisfacao com o seu nivel de vida atual (9,1%).

Além disto, quem concorda com a positividade relativamente ao teletrabalho e & qualidade de vida, sdo as
mesmas pessoas que declaram ter um nivel 6 relativamente a sentir-se emocionalmente afetados pela pandemia

(5,6%).

Tendo em conta o grau de felicidade, percebe-se que quem concorda que o teletrabalho melhorou a sua qualidade

de vida classifica o seu grau de felicidade com um 8 (9,1%).

Partindo do grafico 2, podemos comparar o a felicidade no trabalho antes e apos o confinamento.
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Grafico 2. O meu trabalho permite-me Ser feliz ()
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Fonte: Regresso ao trabalho pds Covid-19 (2022)

De acordo com o antes do confinamento, as pessoas que concordavam que o seu trabalho os permite ser feliz séo
aquelas que consideravam ter um nivel 7 de satisfacdo com a sua vida, em geral (13,9%). Da mesma forma, antes do
confinamento, as pessoas que concordavam que o seu trabalhoos permite ser feliz 0 sdo aquelas que acreditavam ter um

nivel 7 de satisfacdo com o seu nivel de vida atual (13,3%).

Além disto, previamente ao confinamento quem concordavam com a positividade relativamente ao trabalho e a
felicidade, sdo as mesmas pessoas que declararam ter um nivel 8 relativamente a sentir-se emocionalmente afetados pela

pandemia (7,3%).

Tendo em conta o grau de felicidade, percebe-se antes do confinamento que quem concordavaque o seu trabalho

lhes permitia ser felizes classificam o seu grau de felicidade com um 8 (17,6%).

Quando comparado com o apds o confinamento, percebe-se que as pessoas que concordam que o seu trabalho
0s permite ser feliz sao aquelas que consideram ter um nivel 8 de satisfacdo com a sua vida, em geral (14,5%). Da mesma
forma, apos o confinamento, as pessoas que concordam que oseu trabalho os permite ser feliz 0 sdo aquelas que

acreditam ter um nivel 7 de satisfacdo com o seunivel de vida atual (14,1%).



Além disto, posteriormente ao confinamento quem concorda com a positividade relativamente ao trabalho e a felicidade,
sdo as mesmas pessoas que declaram ter um nivel 6 relativamente a sentir-se emocionalmente afetados pela pandemia

(7,1%).

Tendo em conta o grau de felicidade, percebe-se apds o confinamento que quem concorda que o seu trabalho lhes

permitia ser felizes classifica o seu grau de felicidade com um 8 (17,3%).

5.5. Regresso ao trabalho presencial e receios num futuro préximo

Sabendo que a pandemia pouco afetou a qualidade de vida dos participantes, é importante também percebermos

a importancia do regresso ao trabalho presencial e quais 0s receios que podemsurgir para um futuro proximo.

Quando questionados acerca do grau de importancia atribuido as razdes para o regresso ao trabalho no formato
presencial, apdés o confinamento, a maior parte referiu que este ¢ “muito importante” (35,6%), seguido de
“importante” (25,4%), sendo residuais os valores dos respondentes que consideraram o regresso ao trabalho presencial
“pouco importante” (11,7%) ou “nada importante” (4,3%). Quando analisado por sexo conclui-se que das pessoas que

responderam “muito importante”25,4% sao mulheres e 10,3% sdo homens.

As razbes que suportam a importancia do regresso ao trabalho no formato presencial serdo apresentadas
seguidamente, e que possuem o0s valores mais significativos nas categorias “muito importante” e “importante”. Com a
categoria de resposta “muito importante”, podem ser salientadosos seguintes argumentos: manter o equilibrio mental e
psicoldgico (55,2%); ser Util a sociedade e a todos os que dependem dos trabalhadores (43,1%); conciliar a vida
familia/privada com a atividade profissional (41%); conseguir equilibrar o trabalho com o tempo de lazer (40,1%); manter a
realizacdo profissional (40,1%); manter o nivel econdmico do agregado familiar (37,6%); e ainda, evitar o risco de eventual
desemprego (32,2%). A categoria de resposta “importante”, destacam-se as seguintes posicdes; reencontro com os colegas

de trabalho (41,9%); voltar a rotina didria (37,9%); e, preservar os postos de trabalho/ emprego (32,9%).

Tendo em conta os fatores acima escritos, de uma forma mais especifica podemos analisar os fatores como o

equilibrio mental e psicoldgico e a conciliacdo da vida familiar/privada com a atividade
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profissional, de acordo com o sexo, em que, dentro da mesma escala, cerca de 40,5% das mulheres e cerca de 14,7% acham
que manter o equilibrio mental e psicolégico é muito importante, e que cercade 28,6% das mulheres e 12,4% dos homens

concordam que é muito importante conciliar a vida familiar/privada com a atividade profissional.

Tabela 8. Razoes para regressar ao trabaiho presencial (%)

Nada Pouco Importante Muito Total

importante importante importante (N)
Voltar & minha rotina diaria 12,8 16,2 37,9 33,2 235
Manter o nivel econémico do agregado familiar 18,8 14,0 29,7 37,6 229
(Re)encontrar os colegas de trabalho 5,6 11,5 41,9 41,0 234
Preservar 0 meu posto de trabalho/emprego 19,0 16,9 32,9 31,2 231
Manter o equilibrio mental e psicoldgico 8,6 6,5 29,7 55,2 232
Conciliar a vida familia/privada com a atividade 9,8 13,7 35,5 41,0 234
profissional
Conseguir equilibrar o trabalho com o tempo de 9,9 12,5 37,5 40,1 232
lazer
Evitar o risco de eventual desemprego 21,7 18,7 27,4 32,2 230
Manter-me realizado numa atividade profissional 13,4 7,8 38,8 40,1 232
Ser util a sociedade e a todos os que dependem 12,9 11,2 32,8 43,1 232
de mim

Fonte: Regresso ao trabalho pos Covid-19 (2022)

Relativamente aos receios do/as respondentes, num futuro préximo (2 a 3 anos), nao revelam um valor
significativo face as categorias “muito” receio ou “algum” receio. No entanto, os resultados obtidos demonstram que os
respondentes tém “algum” receio de uma reducdo dos rendimentos econdmicos (32,3%). Inversamente, nas categorias
“nenhum” ou “pouco” receios no futuro proximo,os valores sao superiores, destacando-se: o nenhum receio de abrir
faléncia da empresa/negocio no qual estdo envolvido (54,7%); nenhum receio de serem vitimas de estigma social (por
desemprego, ser migrante, ser velho, etc.) (44,7%); nenhum receio de serem substituidos pela tecnologia digital (42,7%);
nenhum receio de serem obrigados a aceitar turnos e horarios de trabalho desregulados (40,5%); nenhum receio de

serem ultrapassados pela geracdo mais jovem na utilizacdo do digital (39,5%);
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nenhum receio de serem dispensados/despedidos pela entidade patronal (38,8%); nenhum receio de ndo possuirem
competéncias digitais e transversais exigidas pelo mercado de trabalho (36,5%); pouco receio de serem alvo de constante
controlo e supervisao pelas entidades de satde publica (33,2%); nenhum receio de terem de aceitar abdicar de direitos até
entdo consagrados na lei (32,2%); e, pouco receio de assistirem a reducéo de direitos individuais com o aumento do

controlo pelos 6rgaos do Estado (29,4%).

Tabela 9. Receios num Fituro proximo (%)

Nenhum] Pouco | Algum | Muito Total
(N)

Vir a ser dispensado/despedido pela entidade patronal 38,8 30,1 19,3 11,8 389
Abrir faléncia da empresa/negocio em que estou envolvido 54,7 249 14,2 6,2 386
Ter uma reducdo dos rendimentos econémicos 21,1 23,6 32,3 | 20,0 390
Ser substituido pela tecnologia digital 42,7 30,1 18,7 8,5 386
Nao possuir competéncias digitais e transversais exigidas pelo mercado de trabalho 36,5 32,1 22,5 8,8 386

Ser obrigado a aceitar turnos e horarios de trabalho desreguladas 40,5 26,9 21,3 11,3 390
Ter de aceitar abdicar de direitos até entédo consagrados na lei 32,2 25,0 26,0 16,8 388
Assistir a reducao de direitos individuais com o aumento do controlo pelos 6rgaos doEstado 385

28,6 | 29,4 ] 242 | 179

Ser alvo de constante controlo e supervisao pelas entidades de satde publica 32,1 33,2 21,6 13,1 389
Ser ultrapassado pela geracdo mais jovem na utilizaco do digital 39,5 33,3 20,2 7,0 387
Ser vitima de estigma social (por desemprego, ser migrante, ser velho, etc) 447 27,8 19,2 8,3 385

Fonte: Regresso ao trabalho pos Covid-19 (2022)
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Conclusao

Este estudo permitiu mostrar a importancia do trabalho e também do bem-estar e conforto doser humano. Sendo
que muito recentemente passamos por uma pandemia, € fundamental perceber deque forma é que esta teve impacto no
mundo de trabalho, mais precisamente, na qualidade de vida dos trabalhadores. E necessario ter-se em conta 0s
problemas decorrentes de organizacao do trabalho e de que forma € que estes estdo a afetar o individuo, pois, de um ponto

de vista fisico e mental, cadavez mais é fundamental cuidar dos trabalhadores.

Os fenomenos do burmout e dos riscos psicossociais estdo presentes no mundo do trabalho, e para serem
ultrapassados durante a pandemia criaram-se alguns fatores protetores para o trabalhador, como por exemplo, “a resiliéncia
(Maunder et al., 2006; Shaw, 2020; Waddimba et al., 2015), a esperanca (Shaw, 2020), a formacéo, o apoio moral e
protecao (Maunder et al., 2006), a comunicacao responsiva (Tseng et al., 2005), a participacao na tomada de decisao e ter
suporte organizacional (Maunder, 2005), (...) e ter um bom suporte social, de amigos e familia, reduzindo emocdes

negativase melhorando o humor (Xiao et al., 2020)." (Veloso, 2020, p.10).

Porém, neste estudo esses fendmenos nado foram evidenciados. Conclui-se que a maioria dos participantes
pertenciam a grupos profissionais de quadros técnicos e superiores e que estes, se sentiam felizes, seguros e estaveis, e

que achavam o seu trabalho interessante.

E importante salientar que, estes fendmenos nao foram evidenciados em Portugal, na medida em que, durante a
pandemia, 0 governo portugués criou algumas medidas de apoio social aos trabalhadores. Como por exemplo, o lay-off,
0 apoio extraordinario para os trabalhadores independentes reduzirem a atividade economica, o Apoio Extraordinario
ao Rendimento dos Trabalhadores (AERT), o apoio excecional a familia, o0 subsidio de assisténcia a filho ou neto por

isolamento profilatico, entre muitas outras medidas.

Desta forma, os resultados obtidos neste estudo sugerem que atualmente, mesmo depois de uma pandemia e de
varios confinamentos, as pessoas conseguiram voltar ao seu regime normal de trabalho (presencial), € muitas outras
adaptaram o “normal” como o trabalho a distancia, por via da modalidade de teletrabalho. Mesmo com todos os aspetos
negativos relativos a pandemia, percebeu-se que quem trabalhou na modalidade de teletrabalho ndo percecionou que esta
lhes causasse stress eansiedade, ndo os afetou mentalmente e fisicamente, nem a sua vida privada e familiar. Além

disso,
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ndo consideraram que o teletrabalho favorecesse o isolamento, até porque permitiv que a qualidade de vida destes

trabalhadores nao fosse afetada, e aumentou o seu foco, flexibilidade e produtividade.

De uma forma geral, conclui-se que para os trabalhadores o fundamental é que o seu trabalho seja seguro,
providencie um bom salario, uma boa salde fisica e mental, e muitos outros fatores quepermitam uma boa qualidade de
vida no trabalho. Estes sao os fatores que a literatura da sociologia do trabalho tem vindo a destacar, nomeadamente a
importancia do trabalho com condicdes e direitos sociais, bem como como forma de autorrealizacao e integracdo social,

tal como referenciamos na revisao da literatura.

Respondendo as questdes de partida e tendo em conta os resultados obtidos, pode-se concluirque a pandemia nao
contribuiu para um risco de maior isolamento, nao influenciou negativamente a qualidade de vida e bem-estar do
trabalhador, e os participantes afirmaram que ndo encontraram entraves para conciliar a vida privada/familiar com a sua
vida profissional. Além disto, de acordo comos objetivos deste estudo percebeu-se que, tanto antes como depois da pandemia,
os participantes se sentiam felizes, seguros, estaveis e satisfeitos com a sua vida. Relativamente a um dos objetivos
relativo aos possiveis receios num futuro préximo, verificou-se que os participantes nao sentem qualquer receio, quer seja
de serem vitimas de estigma social, de serem substituidos pela tecnologia digital, de serem obrigados a aceitar turnos e

horarios de trabalho desregulados, entre muitos outrosreceios apresentados no questionario.

Em modo de conclusdo, partindo da analise dos questionarios, percebeu-se que este estudo pode criar
oportunidades para novas pesquisas, como por exemplo, pesquisas relativas a conciliacdoda vida familiar e profissional
especificamente para as mulheres, e muitas outras. Este estudo contouum numero grande de participantes (420), porém
nem sempre esse numero nao se manteve em todas as questdes, pois muitos dos participantes nao responderam a todas
as questdes, o que acabou por causar um entrave na analise dos resultados. Além disto, tal como foi descrito no perfil
sociodemografico, a maioria dos participantes pertenciam a areas de trabalho mais qualificadas e apresentavam uma grande
estabilidade na vida, o que fez com que ndo se obtivesse resultados diferentes. Possivelmente num futuro, sugeria abordar
pessoas menos qualificadas, e possivelmente adotar uma metodologia qualitativa com recuro, para perceber se estas foram

efetivamente afetadas pela pandemia.
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Anexos

Anexo |- Tabelas de cruzamento de dados

e Sexo x Regime de teletrabalho (em modo exclusivo ou alternado com o presencial)
Tabulagdo cruzada Sexo * O teletrabalho condiciona negativamente a minha sadde fisica
O teletrabalho condiciona negativamente a minha salde fisica
Discorda Concorda
totalments Discorda Indeciso Concorda totalments Total
Sexo Masculino  Contagem 18 17 11 19 i} 71
% do Total 8,0% B,5% 5.5% 9,5% 3,0% 35 5%
Feminino Contagem 349 3B 149 23 10 128
% do Total 19.5% 19,0% 9.5% 11,5% 5,0% G4 5%
Total Contagem ar a5 30 42 16 200
% co Total 28.5% 27.5% 15,0% 21,0% g3,0% 100,0%
Tabulagdo cruzada Sexo * O teletrabalhe condiciona negativamente, a minha salde mental
O teletrabalho condiciona negativamente, a minha sadde mental
Discorda Concorda
totalmente Discorda Indeciso Concorda totalmente Total
Sexo Masculino Contagem 16 18 11 18 a 71
% do Total 2,0% 9,0% 5.5% 9,0% 4.0% 35 5%
Feminino Contagem 38 38 18 26 12 128
% do Total 19,0% 19,0% 7.5% 13,0% 6,0% G4 5%
Total Contagem 54 56 26 44 20 200
% do Total 27.0% 28,0% 13,0% 22.0% 10,0%  100,0%
Tabulagdo cruzada Sexo ™ O teletrabalho aumenta a minha ansiedade
O teletrabalho aumenta a minha ansiedade
Discorda Concorda
totalmente Discorda  Indeciso Concaorda totalmente Total
Sexo Masculino  Contagem 21 21 2] 17 4 71
% cdo Total 10,6% 10,6% 4 0% 2,5% 2,0% 35 7%
Feminino Contagem 43 38 2] 28 10 128
% do Total 21,6% 19,1% 4 5% 141% 5,0% G4,3%
Total Contagem 64 ] 17 45 14 1949
% do Total 322% 20, 6% B.5% 22 6% 7.0% 100,0%
Tabulagdo cruzada Sexo * O teletrabalho é stressante
O teletrabalho é stressante
Discorda Concorda
totalmente Discorda  Indeciso Concorda totalmente Total
Sexo  Masculino  Contagem 22 23 6 13 7 71
% do Total 11.1% 11.6% 3.0% 6,5% 3.5% 357%
Feminino Contagem 45 33 18 26 B 128
% do Total 22 6% 16,6% 5.0% 131% 3,0% 64,3%
Total Contagem 67 A6 24 349 13 1949
% do Total 3I37% 281% 12,1% 19,6% 6,5% 100,0%
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Tabulagdo cruzada Sexo * O teletrabalho faz-me sentir isolado e desamparado

0 teletrabalho faz-me sentirisolado e desamparado

Discorda Concorda

totalmente Discorda  Indeciso  Concorda totalmente Total
Sexo  Masculino  Contagem 15 23 8 12 12 71
% do Total 7.5% 11,6% 4.5% 6,0% 6,0% 35,7%
Feminino Contagem 34 38 18 249 ] 128
% do Total 17,1% 18,1% 9,0% 14, 6% 4 5% 64,3%
Total Contagem 49 61 27 41 21 199
% do Total 24 6% 30,7% 13,6% 20,6% 10,6% 100,0%

Tabulagao cruzada Sexo * Durante o teletrabalho, sou frequentemente incomodado por membros de
familia

Durante o teletrabalho, sou frequentemente incomodado por membros de familia

Discorda Concorda

totalmente Discorda Indeciso Concorda totalmente Total
Sexo Masculino  Contagem 19 24 i 19 3 71
% do Total 9,5% 12,0% 3,0% 9,5% 1,5% 35,5%
Feminino Contagem 35 44 9 34 7 128
% do Total 17.5% 22,0% 4,5% 17,0% 3,5% 54,5%
Total Contagem hd 68 15 53 10 200
% do Total 27,0% 34,0% 7.5% 26,5% 5,0% 100,0%

Tabulagio cruzada Sexo * Sinto dificuldade em separar a vida profissional da vida pessocal

Sinto dificuldade em separar a vida profissional da vida pessoal

Discorda Concorda

totalmente Discorda Indeciso Concorda totalments Total
Sexo Masculino Contagem 19 19 [ 21 ] 71
% do Total 9,5% 9,5% 3,5% 10,5% 2.5% 355%
Feminino Contagem 40 32 12 35 10 129
% do Total 20,0% 16,0% 6,0% 17 5% 5,0% 64 5%
Total Contagem 59 51 19 56 15 200
% do Total 29 5% 25 5% 9,5% 28.0% 7.5% 100,0%

Tabulagdo cruzada Sexo ™ O teletrabalho permite-me manter focado(a) no trabalho

O teletrabalho permite-me manter focado(a) no trabalho

Discorda Concorda

totalmenta Digcorda  Indeciso  Concorda totalmente Total
Sexo Masculino  Contagem 7 14 13 21 11 71
% do Total 35% 9.5% 6,5% 10,5% 55% 355%
Feminino Contagem 7 14 25 55 28 129
% do Total 3.5% 7.0% 125% 27 5% 14.0% 64 5%
Total Contagem 14 33 38 76 39 200
% do Total 7.0% 16,5% 18 0% 38,0% 19.5% 100,0%
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Tabulagdo cruzada Sexo * O teletrabalho permite-me ser mais produtivo(a)

O teletrabalho permite-me ser mais produtivo(a)

Discorda Concorda
totalmente Discorda  Indeciso  Concorda totalmente Total
Sexo Masculino  Contagem ] 16 11 25 14 71
% do Total 2,5% 8,1% 5,6% 12,6% 7.1% 35,9%
Feminino Contagem i 149 149 43 40 127
% do Total 3,0% 9,6% 9,6% 21.7% 20,2% 64.1%
Total Contagem 11 35 30 68 54 198
% do Total 5,6% 17.7% 16,2% 34.3% 27.3% 100,0%
Tabulagio cruzada Sexo * O teletrabalho melhorou a minha qualidade de vida
O teletrabalho melhorou a minha qualidade de vida
Discorda Concorda
totalmente Discorda  Indeciso  Concorda totalmente Total
Sexo Masculino  Contagem 10 13 12 17 14 71
% do Total 5,1% 6,6% 6,1% 8,6% 9,6% 35,8%
Feminino Contagem 8 23 27 30 34 127
% do Total 4,0% 11,6% 13,6% 15,2% 19,7% 64,1%
Taotal Contagem 18 36 39 47 58 198
% do Total 9,1% 18,2% 19,7% 237% 293%  100,0%
Tabulagdo cruzada Sexo * O teletrabalho reforgou a minha motivagao
0 teletrabalho reforgou a minha motivagdo
Discorda Concorda
totalmente Discorda  Indeciso  Concorda totalmente Total
Sexo Masculino  Contagem 8 20 20 12 11 71
% do Total 4.0% 10,0% 10,0% G,0% 5,5% 35,5%
Feminina Contagem 14 k)| 33 29 22 1249
% do Total 7.0% 15,5% 16.5% 14 5% 11,0% £4,5%
Total Contagem 22 a1 53 41 33 200
% do Total 11,0% 25,5% 26,5% 20 5% 16,5% 100,0%
Tabulagdo cruzada Sexo * A flexibilidade que o teletrabalho me oferece & positiva
Aflexibilidade que o teletrabalho me oferece & positiva
Discorda Concorda
totalmente Discorda  Indeciso  Concorda totalmente Total
Sexo Masculino  Contagem 4 i 10 25 26 70
% dao Tatal 2,0% 2,5% 5,0% 12,5% 13,0% 35,0%
Feminino Contagem 2 11 10 46 61 130
% dao Tatal 1,0% 55% 5,0% 23,0% 30,5% 65,0%
Total Contagem B 16 20 71 87 200
% do Total 3,0% 8,0% 10,0% 355% 43 5% 100,0%

51



Tabulagao cruzada Sexo * No futuro, considero possivel desenvolver o meu trabalho apenas em
regime de teletrabalho

Mo futuro, considero possivel desenvolver o meu trabalho apenas em regime de

teletrabalho
Discorda Concorda

tatalmente Discorda Indeciso Concorda totalmente Total
Sexo Masculino Contagem 22 14 2] 10 16 71
% do Total 11,0% 7,0% 4,5% 5,0% 8,0% 35,5%
Feminino Contagem 25 x| 17 21 35 129
% do Total 12,5% 15,5% 8,5% 10,5% 17,5% 64,5%
Total Contagem 47 45 26 k| a1 200
% do Total 23,5% 22,5% 13,0% 155% 255% 100,0%

Sexo x Atitudes e Valores face ao trabalho antes e depois do confinamento

o Antes do confinamento

Tabulagdo cruzada Sexo * O meu trabalho @ seguro e estavel

O meu trabalho é seguro e estavel

Discorda Concarda
totalmente Discorda Indeciso Concaorda totalmente Total
Sexo  Masculino  Contagem 7 16 10 54 40 127
% do Total 1,7% 4.0% 2,65% 13,4% 9,9% 31,4%
Feminino Contagem 13 a7 26 125 66 277
% do Total 3,2% 11,6% 6,4% 30,9% 16,3% 65,6%
Total Contagem 20 63 36 179 106 404
% do Total 5,0% 15,6% 8,9% 44,3% 26,2% 100,0%
Tabulagdo cruzada Sexo * O meu trabalho provoca-me ansiedade
O meutrabalho provoca-me ansiedade
Discorda Concorda
totalmente Discorda  Indeciso  Concorda totalmente Total
Sexo Masculino  Contagem 14 33 32 a7 10 126
% do Total 3,5% 8,3% 8,0% 93% 2.5% 31,5%
Feminino Contagem 249 a8 51 98 38 274
% do Total 7.2% 14 5% 12,8% 24 5% 55% 68,5%
Total Contagem 43 91 83 135 48 400
% do Total 10,8% 22 8% 20,8% 338% 12,0% 100,0%

Tabulagdo cruzada Sexo * O meu trabalho contribui para o meu equilibrio mental e emocional

O meu trabalho contribui para o meu equilibrio mental & emocional

Discorda Concorda

totalmente Discorda Indeciso Concorda totalmente Total
Sexo  Masculino  Contagem i 16 28 a6 21 127
% do Total 1,5% 4,0% 7,0% 14,0% 5,3% 31,8%
Feminino Contagem 20 36 46 117 54 273
% do Total 50% 9,0% 11,5% 29,3% 13,5% 68,3%
Total Contagem 26 52 T4 173 Th 400
% do Total 6,5% 13,0% 18,5% 43,3% 18,8% 100,0%
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Tabulagdo cruzada Sexo * O meu trabalho permite-me ser feliz

O meu trabalho permite-me ser feliz

Discorda Concorda

totalmente Discorda  Indeciso  Concorda totalmente Total
Sexo Masculino  Contagem a 11 26 58 23 123
% do Total 1,3% 2,9% 6,B% 15,2% 6,0% 32,2%
Feminino Contagem 156 29 42 1156 58 259
% do Total 3,9% 7.6% 11,0% 301% 15,2% 67.8%
Total Contagem 20 40 68 173 a1 82
% do Total 5,2% 10,5% 17,8% 45 3% 21,2% 100,0%

o Depois do confinamento

Tabulagdo cruzada Sexo * O meu trabalho & seguro e estavel

O meutrabalho é seguro e estavel

Discorda Concorda

totalmente Discorda  Indeciso  Concorda totalmente Total
Sexo Masculino  Contagem 7 11 16 52 37 123
% do Total 1,8% 2,9% 42% 13,5% 9,6% 32,0%
Feminino Contagem 21 39 kXl 1156 i) 261
% do Total 55% 10,2% 8.1% 29 9% 14,3% 68,0%
Total Contagem 28 a0 47 167 92 384
% clo Total 7.3% 13,0% 12,2% 43,5% 240%  100,0%

Tabulagdo cruzada Sexo * O meu trabalho provoca-me ansiedade

O meutrabalho provoca-me ansiedade

Discorda Concorda

totalmente Discorda  Indeciso  Concorda totalmente Total
Sexo Masculing  Contagem 12 28 kXl 35 16 122
% do Total 31% 7.3% 8,1% 9,2% 4 2% 32,0%
Feminino Contagem 3 49 a0 91 38 259
% do Total 8,1% 12,9% 131% 23,9% 10,0% £8,0%
Total Contagem 43 (K} 81 126 04 381
% do Total 11,3% 20,2% 21,3% 331% 14,2% 100,0%

Tabulagdo cruzada Sexo * O meu trabalho contribui para o meu equilibrio mental e emocional

O meu trabalho contribui para o meu equilibrio mental & emocional

Discorda Concorda

totalmente Discorda Indeciso Concorda totalmente Total
Sexo Masculino  Contagem a8 14 24 58 148 123
% do Total 21% 37% 6,3% 15,1% 5,0% 321%
Feminino Contagem 20 24 49 114 53 260
% do Total 52% 6,3% 12,8% 29.8% 13,8% 67,9%
Total Contagem 28 38 T3 172 72 383
% do Total 7.3% 9,9% 19,1% 44 9% 18,8% 100,0%
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e Sexo x Bem-estar subjetivo, satisfacao com a vida e grau de felicidade

Tabulagae cruzada Sexo * Muitas vezes, sinto-me triste e desisto com facilidade

0 1 2 3 4 5 i 7 B 9 10 Total
Sexo  Masculino  Contagem 13 18 27 29 14 8 1" g 4 0 0 133
% do Total 3% 43% 6,5% 7.0% 34% 1,9% 26% 22% 1,0% 0,0% 0,0% 31.9%
Femining  Contagem 26 kil 43 47 30 34 17 29 14 B 5 284
% do Total 6,2% 74% 10,3% 11,3% 7.2% 8,2% 41% 7.0% 34% 1,9% 1,2% 68,1%
Total Contagem 39 449 70 76 44 42 28 38 18 8 5 "7
% do Total 94%  118%  163%  182%  106%  101% 6,7% 9,1% 4,3% 1,9% 1.2%  100,0%
Tabulagdo cruzada Sexo * Sinto que a pandemia me afeta emocionalmente
Sinto que a pandemia me afeta emocionalmente
0 1 2 3 4 5 i 7 B 9 10 Total
Sexo  Masculino  Contagem ] 7 149 ] 8 16 19 17 17 12 8 133
% do Total 1,2% 1,7% 4 6% 1,2% 1,9% 3,8% 46% 41% 41% 2,9% 1,9% 31.9%
Feminino  Contagem 7 1 14 24 21 24 26 ar 45 31 40 284
% do Total 1,7% 26% 34% 58% 50% 5,8% 6,2% 89% 11,8% 7 4% 9,6% 68,1%
Tatal Contagem 12 18 33 29 29 40 45 54 66 43 48 47
% do Total 2,9% 43% 7.9% 7.0% 7.0% 9,6% 10,8% 12,9% 15,8% 10,3% 11,5% 100,0%
Tabulagao cruzada Sexo * Satisfagdo com o nivel de vida actual
Satisfagdo com o nivel de vida actual
1 2 3 4 5 B 7 8 9 10 Total
Sexo  Masculine  Contagem 0 1 2 3 3 19 46 34 18 7 133
% do Total 0,0% 0,2% 0,5% 0,7% 0,7% 4,6% 11,1% 8,2% 43% 1,7% 32,0%
Feminino  Contagem 3 3 7 18 27 44 G4 63 39 15 283
% do Total 0,7% 0,7% 1,7% 4,3% f,5% 10,6% 15,4% 151% 9,4% 3,6% 68,0%
Total Contagem 3 4 9 21 30 63 110 97 57 22 416
% do Total 0,7% 1,0% 22% 5,0% 72% 151% 26,4% 23,3% 13,7% 5,3%  100,0%
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Tabulagdo cruzada Sexo * Satisfagdo com a vida, em geral

Satisfacdo com a vida, em geral

0 1 2 3 4 5 6 7 8 g 10 Total
Sexo  Masculino  Contagem 0 0 0 2 3 1 16 32 44 28 i 132
% do Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,5% 0,7% 0,2% 39% 77% 10,6% f,8% 1,4% 31.9%
Feminino  Contagem 1 1 3 3 i 149 34 76 a7 63 149 282
% do Total 0,2% 0,2% 0,7% 0,7% 1,4% 46% B,2% 18.4% 13,8% 152% 46% 68,1%
Tatal Contagem 1 1 3 5 g 20 50 108 101 91 25 414
% do Total 0,2% 0,2% 0,7% 1,2% 2,2% 4,8% 121% 26,1% 24 4% 22.0% 60% 100,0%
Tabulagdo cruzada Sexo * Grau de felicidade
Grau de felicidade
1 2 3 4 5 B 7 8 g 10 Total
Sexo  Masculino  Contagem 0 0 1 2 3 17 a7 47 21 g 133
% do Total 0,0% 0,0% 02% 0,5% 0,7% 41% B8,9% 11,3% 51% 1,2% 320%
Femininag Contagem 1 1 4 10 20 39 G 78 49 14 282
% do Total 0,2% 0,2% 1,0% 24% 48% 9.4% 15,9% 18,8% 11,8% 34% 68,0%
Total Contagem 1 1 5 12 23 56 103 125 70 19 415
% do Total 0,2% 0,2% 1,2% 2,9% 55% 13,5% 24,8% 301% 16,9% 46%  1000%
Tabulagdo cruzada Sexo * Sou sempre optimista em relagdo ao meu futuro
Sou sempre optimista em relagdo ao meu futuro
0 1 2 3 4 ] B 7 8 9 10 Total
Sexo  Masculino  Contagem 0 0 0 6 i ] 14 24 41 17 16 133
% do Total 0,0% 0,0% 0,0% 14% 1.4% 2,2% 3,6% 5,8% 5,8% 41% 3,6% 31,8%
Feminino Contagem 1 2 7 6 17 38 26 67 60 34 26 284
% do Total 0,2% 0,5% 1,7% 14% 41% 91% 6,2% 16,1% 14.4% 8,2% 6,2% 68,1%
Total Contagem 1 2 7 12 23 7 LYl 91 1m 51 141 "y
% do Total 0,2% 0,5% 1,7% 2,9% 5,5% 11,3% 9,8% 21,8% 242% 122% 9,8% 100,0%
Tabulagdo cruzada Sexo * A minha vida aproxima-se do que eu gostaria
A minha vida aproxima-se do que eu gostaria
0 1 2 3 4 5 B 7 ] g 10 Total
Sexo  Masculino  Contagem 0 2 1 2 [ g 24 29 40 15 g 133
% do Total 0,0% 0,5% 0,2% 0,5% 1,0% 1,9% 5,8% 7.0% 9,6% 3,6% 1,9% 31,9%
Feminino Contagem 2 0 4 12 18 36 40 64 69 26 13 284
9% do Total 0,5% 0,0% 1,0% 2,9% 43% 8,6% 9,6% 153% 16,5% 6,2% 31% 68,1%
Total Contagem 2 2 5 14 22 44 G4 93 108 41 21 a7
9% do Total 0,5% 0,5% 1,2% 3,4% 53% 10,6% 15,3% 223% 26,1% 9,8% 50%  100,0%
Tabulagdo cruzada Sexo * Fico facilmente irritado(a) e com raiva
Fico facilmente irritado(a) & com raiva
0 1 2 3 4 5 ] 7 8 g 10 Total
Sexo  Masculino  Contagem 8 13 28 14 16 16 15 7 7 2 2 133
% do Total 1,9% 31% 6,7% 46% 38% 38% 36% 1,7% 1,7% 0,5% 0,5% 32,0%
Feminino  Contagem 17 21 38 4 27 40 32 22 19 9 17 283
% do Total 41% 5,0% 91% 99% £,5% 9,6% 7% 53% 4 6% 22% 41% £8,0%
Total Contagem 25 34 fi6 60 43 56 47 29 26 11 19 416
9% do Total 6,0% 8,2% 15,9% 14,4% 10,3% 13,5% 11,3% 7.0% 6,3% 26% 46%  100,0%
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Tabulagdo cruzada Sexo * Sinto que sou livre de decidir por mim préprio(a) como viver a minha vida

Sinto que sou livre de decidir por mim préprio(a) como viver a minha vida

0 1 2 3 4 5 f 7 8 g 10 Total
Sexo  Masculino  Contagem 1 4 4 4 L) 18 14 17 33 22 12 133
% do Total 0,2% 1.0% 1.0% 1.0% 1.0% 4.3% 34% 1% 7.9% 53% 29% 320%
Feminino  Contagem 4 ] 7 13 19 44 25 34 5] ar 43 283
% do Total 1,0% 1,2% 1,7% 31% 4 6% 10,6% 6,0% B8,2% 12,5% 8,9% 10,3% 68,0%
Total Contagem 5 ] " 17 23 62 39 51 85 59 55 46
% do Total 1,2% 221% 26% 1% 55% 14,9% 94% 123% 204% 142% 13,2% 100,0%
Tabulagao cruzada Sexo * Gosto de planear e preparar o futuro
Gosto de planear e preparar o futuro
0 2 3 4 5 B 7 8 g 10 Total
Sexo  Masculino  Contagem 1 3 4 1 7 12 25 30 26 24 133
% do Total 0,2% 0,7% 1,0% 0,2% 1,7% 28% 6,0% 72% 6,2% 58% 31,8%
Feminino  Contagem 2 8 4 7 17 29 42 65 58 55 284
% do Total 0,5% 12% 1,0% 17% 41% 7.0% 101% 15,6% 13,8% 13,2% 68,1%
Total Contagem 3 8 8 8 24 41 67 95 B4 74 M7
% do Total 0,7% 1.9% 1.9% 1.9% 5,8% 9.8% 16,1% 22.8% 201% 189%  100,0%
Tabulagdo cruzada Sexo ™ Sinto que o que fago na minha vida tem valor e vale a pena
Sinto que o que fago na minha vida tem valor e vale a pena
0 1 2 3 1 5 i ¥ 8 49 10 Total
Sexo  Masculino  Contagem 0 2 0 2 L] 4 12 17 34 34 24 133
% do Total 0.0% 05% 0.0% 05% 1.0% 1.0% 29% 11% 82% 8,2% 58% 321%
Feminino  Contagem 1 2 4 5 L] 20 25 39 68 58 h 281
% do Total 02% 05% 1.0% 12% 1.0% 4 8% 60% 94% 16,4% 14,0% 133% 67.9%
Total Contagem 1 4 4 7 8 24 v 56 102 92 79 414
% do Total 02% 1.0% 1.0% 1.7% 19% 58% 89% 135% 24 6% 22,2% 191% 100,0%
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