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Resumo: A presente dissertacdo descreve um estudo desenvolvido no ambito de uma
abordagem de investigacdo-acdo, com o objetivo de compreender 0s riscos psicossociais
e a saude psicolégica no trabalho, com vista a implementacdo de uma intervencao
promotora de bem-estar. O estudo foi centrado na Divisdo de Turismo da Cémara
Municipal de Vila Nova de Gaia e seguiu trés etapas: Diagnostico, Intervencdo, e
Avaliacdo e Reflexdo, permitindo uma abordagem participativa e orientada para a
mudancga.

Para a recolha e analise de dados, foi utilizada uma metodologia mista, que
combinou instrumentos quantitativos (Copenhagen Psychosocial Questionnaire -
COPSOQ e Escala de Conflitos Intragrupais - ECIG) com instrumentos qualitativos
(entrevistas semiestruturadas de caracter individual), proporcionando uma analise
aprofundada dos fatores de risco e protecdo no contexto organizacional.

Os resultados evidenciaram que os principais fatores de risco incluem exigéncias
cognitivas e emocionais, falta de autonomia e previsibilidade, bem como dificuldades na
comunicacdo interna. Com base nestes dados, foi implementada uma intervencéo
composta por sessdes psicoeducativas orientadas para o refor¢co das competéncias de
comunicacdo, gestdo de conflitos e planeamento, contribuindo para a melhoria tanto do
clima organizacional como do bem-estar e da satde psicolédgica dos trabalhadores.

Estes resultados reforcam a importancia de uma abordagem integrada e
participativa na promog¢édo de ambientes de trabalho saudaveis e sustentaveis.

Palavras-chave: Bem-estar no trabalho; Salde psicolégica; Riscos psicossociais;
Investigacdo-acdo; Avaliacdo psicoldgica;

Abstract: This dissertation presents a study developed within the framework of an action
research approach, aiming to understand psychosocial risks and psychological health in
the workplace, with a view to implementing an intervention to promote well-being. The
study focused on the Tourism Division of the Vila Nova de Gaia City Council and
followed three main phases: Diagnosis, Intervention, and Evaluation and Reflection,
allowing for a participatory and change-oriented process.

A mixed-methods methodology was used for data collection and analysis, combining
quantitative instruments (Copenhagen Psychosocial Questionnaire- COPSOQ and the
Intragroup Conflict Scale- ECIG) with qualitative tools (individual semi-structured
interviews). This provided an in-depth analysis of risk and protective factors in the
organizational context.

The results indicated that the main psychosocial risk factors included high cognitive and
emotional demands, lack of autonomy and predictability, as well as difficulties in internal
communication. Based on these findings, a psychoeducational intervention was
implemented, consisting of group sessions designed to strengthen communication,
conflict management and planning skills, contributing to improvements in the
organizational climate and in workers’ psychological well-being.



Overall, the results highlight the relevance of an integrated and participatory approach in
the promotion of healthy and sustainable work environments.

Keywords: Workplace well-being; Psychological health; Psychosocial risks; Action
research; Psychological assessment.
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Introducao

A presente Dissertacdo de Mestrado surge no ambito da habilitacdo para o grau de Mestre em
Psicologia Clinica e da Satide ¢ tem como tema principal “Entre Riscos Psicossociais e Bem-
Estar Psicologico: Uma Investigacdo-Acao na Divisdo de Turismo da Camara Municipal de
Vila Nova de Gaia”. Trata-se de um estudo de investigacdo-acdo, que visa compreender,
intervir e avaliar de forma ciclica a relagdo entre 0s riscos psicossociais e a salde psicoldgica

no trabalho.

Para alcancar este objetivo, foi utilizada uma metodologia mista, combinando uma abordagem
quantitativa, através da aplicacdo de instrumentos de avaliacdo psicoldgica, e qualitativa,
atraves da realizacdo de entrevistas individuais. Esta combinacdo metodoldgica permitiu uma
compreensdo aprofundada dos fatores de risco e protecdo no contexto organizacional, bem

como a avaliacdo dos efeitos da intervencdo implementada.

A populacdo-alvo é a Divisdo de Turismo da Camara Municipal de Vila Nova de Gaia,
composta por 10 trabalhadores, de ambos 0S Sexos.
Este estudo contribui para a compreensdo dos riscos psicossociais no setor publico, com foco
na Divisdo de Turismo. Através da aplicacdo da bateria de testes psicoldgicos COPSOQ e
ECIG, complementada com entrevistas semiestruturadas, esta investigacdo-acdo visa
aprofundar o conhecimento sobre o impacto destes riscos na saude psicologica dos
trabalhadores, promovendo a adaptacéo e aplicacdo destes instrumentos no contexto portugués.
Assim, espera-se que os resultados enriquecam a literatura cientifica no dominio da Psicologia
da Saude Ocupacional e apoiem a criacdo de estratégias de intervencdo adequadas e

sustentaveis.

Do ponto de vista social, esta investigacdo tem como objetivo ndo sé identificar fatores de risco
psicossociais, mas também conceber e implementar solugdes praticas que contribuam para o
bem-estar e a qualidade de vida dos trabalhadores. O conhecimento dos impactos do stress
ocupacional e dos conflitos no ambiente laboral permite orientar a implementacdo de medidas
que promovam um ambiente de trabalho saudavel, inclusivo e resiliente, com potencial de

replicacdo noutras instituicdes publicas.

A nivel pessoal, este estudo representa uma oportunidade de desenvolvimento essencial na

minha formagéo em Psicologia Clinica e da Saude, mais concretamente no dominio da Saude



Ocupacional. A aplicacdo pratica dos instrumentos e o contacto direto com os trabalhadores
permitiram-me consolidar competéncias de avaliacdo e intervencdo, a0 mesmo tempo que
desenvolvi uma visdo empatica e integrada sobre os desafios psicossociais no ambiente de

trabalho, competéncias fundamentais para futuras intervengdes na area.

Capitulo | — Saude Psicologica no Trabalho

1.1. Modelos Teo6ricos sobre Saude Psicoldgica no Trabalho

A saude psicoldgica no trabalho pode ser compreendida a partir de diversos modelos teoricos,
cada um oferecendo uma perspetiva diferente sobre os fatores que influenciam o bem-estar dos
trabalhadores. O modelo de demand-control de Karasek (2010), por exemplo, destaca a
importancia do equilibrio entre a carga de trabalho e o controlo que o trabalhador tem sobre as
suas tarefas. Em contextos de alta pressdo, como o setor de turismo, onde os trabalhadores
enfrentam exigéncias constantes, garantir que os colaboradores tenham algum grau de controlo
sobre as suas atividades pode ser crucial para a reducéo do stress e da exaustdo (Kim & Kang,
2013).

Outros modelos, como o0 modelo de saude organizacional, enfatizam a influéncia da cultura e
do clima organizacional no bem-estar psicoldgico, sugerindo que um ambiente de trabalho
saudavel, onde os valores de respeito e colaboracao prevalecem, pode proteger os trabalhadores
de riscos psicossociais e promover a salude mental (Castella, Fernandez, Garcia, L&zaro,
Llorens, Menéndez & Moncada, 2005).

1.2. Fatores protetores e de risco

A salde psicoldgica no trabalho esta intimamente ligada a uma série de fatores protetores e de
risco. Fatores protetores, como o suporte social, a autonomia no trabalho, o feedback positivo
e um bom equilibrio entre a vida profissional e pessoal, sdo essenciais para reduzir o impacto

negativo dos riscos psicossociais. No entanto, quando estes fatores sdo ausentes ou



insuficientes, o risco de problemas de saude mental, como o burnout e a ansiedade, aumenta
significativamente. O setor de turismo, com as suas exigéncias constantes e o contacto direto

com o publico, é particularmente vulneravel aos riscos psicossociais.

Fontes como a OPP (2021) e Silva, Fonseca & Andrade (2022), defendem que programas de
apoio psicoldgico, estratégias de gestdo do stress e a¢des voltadas para 0 aumento do apoio
social entre colegas, séo fatores protetores importantes para garantir que os trabalhadores
possam lidar com essas exigéncias sem comprometer a sua salude mental. Por outro lado,
autores como Maslach & Leiter (2023) e Pinto, Tavares & Sousa (2021), afirmam que fatores
como a sobrecarga de trabalho, a auséncia de reconhecimento e a inseguranga contratual
continuam a ser apontados como preditores consistentes de mal-estar psicolégico e de

sintomatologia depressiva e ansiosa.

1.3. Papel da Cultura Organizacional na Saude Psicoldgica

A cultura organizacional desempenha um papel determinante na promocao ou deterioracdo da
salde psicoldgica dos trabalhadores, sendo considerada um elemento central no bem-estar
organizacional (De Smet, Dowling, Mugayar-Baldocchi & Schaninger, 2021). Refere-se ao
conjunto de valores, normas, crencas e praticas que orientam o comportamento dos membros
de uma organizacdo e moldam o clima psicossocial vivido no quotidiano profissional
(Schneider, Ehrhart & Macey, 2017).

Tal como referido por Salas-Vallina, Alegre & Fernandez (2017), culturas organizacionais que
valorizam a participacdo, o reconhecimento, a comunicacao aberta e 0 apoio mutuo contribuem
para a criacdo de ambientes de trabalho saudaveis, com niveis mais baixos de stress
ocupacional e burnout. Por outro lado, culturas centradas na competigdo interna, hierarquia
rigida ou metas excessivamente ambiciosas tém sido associadas ao aumento do desgaste

emocional, insatisfacdo e conflitos interpessoais (Aga, Noorderhaven & Vallejo, 2016).

A relacdo entre cultura organizacional e saude psicolégica manifesta-se também na forma
como os trabalhadores percebem a justica organizacional, a autonomia e o suporte social. Estes
fatores influenciam diretamente a motivacgdo e o engagement, bem como a capacidade de lidar
com riscos psicossociais, como a pressdo por resultados, a ambiguidade de fungbes e a

sobrecarga emocional (Grawitch, Barber & Justice, 2021).



Autores como Yu, Fang & Ling (2020, afirmam que particularmente em setores como o
turismo e 0s servicos, que exigem contacto constante com o publico e gestdo emocional
intensiva, uma cultura que promova o bem-estar psicoldgico e o equilibrio entre vida pessoal e

profissional pode funcionar como fator de protecdo e potenciar a resiliéncia dos profissionais.

Capitulo Il — Riscos psicossociais

2.1 Definicédo e conceitos fundamentais

Segundo a Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude do Trabalho (EU-OSHA, 2023), 0s
riscos psicossociais correspondem a aspetos do contexto, organizacdo e gestao do trabalho que,
quando desfavoraveis ou mal estruturados, tém o potencial de afetar negativamente a salde
fisica, psicologica e social dos trabalhadores, bem como a produtividade e o clima

organizacional.

De acordo com a EU-OSHA (2023), os riscos psicossociais incluem fatores como exigéncias
excessivas, falta de autonomia, ma comunicacgdo, apoio social insuficiente, inseguranga no
emprego, assédio, violéncia e desequilibrio entre vida profissional e pessoal. Estes fatores
resultam muitas vezes de alteracdes profundas nas dindmicas laborais contemporaneas, como
0 aumento da competitividade, a digitalizacdo, o envelhecimento da forca de trabalho e os

novos modelos contratuais (Sequeira, 2019).

A Ordem dos Psicologos Portugueses (OPP, 2020) reforca que 0s riscos psicossociais nao se
limitam apenas ao stress ou burnout, mas abrangem um espectro mais amplo de fenémenos
que comprometem o bem-estar dos trabalhadores e a eficacia das organizacGes. Estima-se que,
em Portugal, os custos associados ao absentismo por motivos de satde mental ultrapassem o0s

3 mil milhGes de euros anuais, revelando a urgéncia da sua prevencéo e gestao.

Conforme descrito por Coelho (2008) e retomado por Sequeira (2019), os riscos psicossociais
surgem da interacdo entre as exigéncias laborais, o contetdo do trabalho e a estrutura
organizacional com as caracteristicas individuais dos trabalhadores (necessidades, valores,

capacidades). Essa interacdo, quando desajustada, pode originar reagOes de stress prolongado,



exaustdo emocional, baixa satisfacdo profissional e, em casos extremos, perturbacdes

psicoldgicas mais graves.

Desta forma, os riscos psicossociais devem ser compreendidos ndo como fragilidades
individuais, mas como expressdes de um ambiente de trabalho disfuncional (Nunes, 2023). A
sua identificacdo e prevencdo exigem uma abordagem sistémica e participativa, que promova

ambientes laborais saudaveis e resilientes.

2.2 Principais tipos de riscos psicossociais

Os riscos psicossociais manifestam-se de diferentes formas e resultam, muitas vezes, da
interacdo complexa entre fatores organizacionais, relacionais e individuais. De acordo com
Leka, Griffiths e Cox (2008), estes riscos incluem o excesso de carga de trabalho, a inseguranca
profissional, a ambiguidade de fungdes, o baixo apoio social e as exigéncias emocionais
excessivas. Tais fatores sdo frequentemente associados a situaces de desgaste psicologico,

desmotivacdo e comprometimento do bem-estar geral.

O stress ocupacional ocorre quando as exigéncias do trabalho excedem os recursos disponiveis

do trabalhador para lidar com essas exigéncias. Lipp (2003) descreve o stress ocupacional
como uma rea¢do a pressdes prolongadas e intensas, que afeta negativamente o bem-estar fisico
e psicoldgico. Areosa, Neto & Lopes (2018), acrescentam que a exposic¢ao prolongada a este
tipo de contexto pode desencadear perturbacfes emocionais significativas.

O burnout, por sua vez, caracteriza-se por um estado de esgotamento emocional, fisico e
cognitivo, especialmente prevalente em profissdes com contacto interpessoal frequente.
Segundo Maslach e Leiter (2022), o burnout resulta de um desalinhamento crénico entre o
trabalhador e 0 ambiente laboral. Kristensen, Borritz, Villadsen e Christensen (2005) propdem
uma alternativa ao modelo tradicional com o Copenhagen Burnout Inventory, focando-se nas

dimensdes pessoal, laboral e de relagdo com os utentes.

O assédio moral, também conhecido como mobbing, diz respeito a comportamentos hostis,
humilhagbes sistematicas e atitudes persecutdrias, geralmente perpetuadas por colegas ou

superiores hierarquicos. Hirigoyen (2002) conceptualiza o assédio moral como uma forma de



violéncia psicoldgica subtil, mas persistente, enquanto Heloani (2004) sublinha a sua dimenséo

organizacional e estrutural.

A sobrecarga mental refere-se ao excesso de exigéncias cognitivas e emocionais impostas ao

trabalhador. Conforme Leka et al. (2008), pode assumir uma natureza quantitativa (excesso de
tarefas), qualitativa (tarefas muito complexas) ou negativa (tarefas desajustadas face a
qualificacdo do trabalhador), o que compromete a concentracdo, o rendimento e o equilibrio

emocional.

Por fim, a insatisfacdo laboral e o sofrimento no trabalho sdo frequentemente identificados

como respostas subjetivas a condi¢fes organizacionais precarias, auséncia de reconhecimento
e relacOes interpessoais conflituosas. Gil-Monte (2009) salienta que essas vivéncias fragilizam
a identidade profissional, levando ao desinvestimento emocional e a perda de sentido no

trabalho.

2.3 Impacto dos riscos psicossociais na saude mental e bem-estar dos trabalhadores

Os riscos psicossociais tém um impacto profundo na satde mental dos trabalhadores, afetando
ndo sé o seu funcionamento psicoldgico, como também a produtividade, o clima organizacional
e o desempenho institucional. Leka et al. (2008) associam estes riscos a sintomas como
ansiedade, depressdo, insonia, irritabilidade e exaustdo, além de potenciarem problemas fisicos

como cefaleias, fadiga cronica, alteragdes cardiovasculares e disfun¢des imunoldgicas.

Gil-Monte (2012) alerta para os efeitos organizacionais destes riscos, nhomeadamente o
aumento do absentismo, a rotatividade laboral e a quebra de produtividade. Organizacfes
expostas a elevados niveis de riscos psicossociais tendem a apresentar climas laborais

deteriorados e relacdes profissionais comprometidas.

O estudo promovido pela Dire¢do-Geral da Administracdo e do Emprego Publico (DGAEP,
2021) em parceria com a OPP (2021), confirma que os trabalhadores da administracdo publica
identificam como principais fatores de risco o ritmo acelerado, as exigéncias emocionais e

cognitivas intensas e a baixa previsibilidade nas funcdes.

Maslach & Leiter (2023) afirmam que ambientes organizacionais disfuncionais enfraquecem o

vinculo afetivo do trabalhador com a organizag¢do, comprometendo a sua motivacao, satisfacdo



e bem-estar. A falta de reconhecimento e de apoio institucional contribui para esse afastamento

psicoldgico.

O modelo proposto por Warr (1990, 1996) continua a ser uma referéncia importante na
compreensdo do bem-estar psicologico, salientando cinco dimens@es essenciais: bem-estar
afetivo, autonomia, competéncia, aspiracédo e integracao. A disfuncdo em qualquer uma destas

areas compromete significativamente a satide mental.

Assim, a promoc¢do da saude psicoldgica no trabalho requer uma abordagem holistica e
integrada, baseada em praticas de gestdo humanizadas, reconhecimento, equidade, apoio social
e desenvolvimento pessoal e profissional. Como salientam Nunes (2023) e a OPP (2020), uma
cultura organizacional preventiva é essencial para mitigar os riscos psicossociais e fomentar

ambientes de trabalho sustentaveis e saudaveis.

Capitulo I11- Prevencdo e promog¢do de competéncias no trabalho

3.1. Os riscos psicossociais em contexto profissional: a importancia de prevenir e

promover competéncias de competéncias de resiliéncia e bem-estar psicolégico

A presenca de riscos psicossociais nos contextos de trabalho constitui uma ameaca significativa
ao bem-estar dos trabalhadores, com impactos diretos na motivacdo, produtividade e saude
mental. Este fendbmeno é particularmente relevante no setor do turismo, caracterizado por
ritmos de trabalho intensos, contacto interpessoal constante e exigéncias emocionais elevadas
(Schaufeli, 2020).

A prevencéo eficaz destes riscos exige uma abordagem multifacetada, que combine medidas
organizacionais com o desenvolvimento de competéncias individuais. Promover o bem-estar
psicoldgico no trabalho passa por reforcar fatores protetores como o suporte social, a
autonomia, a justica organizacional e o sentido de proposito (Bakker & Oerlemans, 2016).
Estes fatores estdo diretamente associados a niveis mais elevados de envolvimento profissional

e menor prevaléncia de burnout.



No plano individual, o desenvolvimento de competéncias de autorregulacdo emocional, gestéo
de stress e resiliéncia tem demonstrado eficadcia na adaptacdo a ambientes profissionais
adversos. A resiliéncia, enquanto capacidade de recuperar e crescer perante a adversidade, pode
ser treinada e reforcada através de estratégias psicoldgicas especificas (Southwick & Charney,
2018). A inteligéncia emocional, a capacidade de manter relacdes interpessoais saudaveis e a

flexibilidade cognitiva sdo também fundamentais para lidar com contextos de elevada pressao.

Intervencgdes baseadas em mindfulness, como o Mindfulness-Based Stress Reduction (MBSR),
tém evidenciado resultados positivos ao nivel da regulacdo emocional, foco atencional e
reducdo de sintomas de burnout (Good et al., 2016). Estas abordagens ndo s6 promovem o

bem-estar individual, como também contribuem para a melhoria do clima organizacional.

3.2. Estratégias de Intervencao na saude ocupacional

As estratégias de intervencdo em salde ocupacional podem ser classificadas como primarias
(eliminacdo das fontes de risco), secundarias (refor¢o das competéncias de coping) e terciarias
(tratamento e reabilitacdo). Todas tém lugar num plano de agdo abrangente que vise a
sustentabilidade e a satde psicolégica no local de trabalho (EU-OSHA, 2023).

A nivel organizacional, as intervencGes devem centrar-se na avaliacdo e reestruturacdo das
condicbes de trabalho, da lideranca e das praticas de gestdo. Como salientam Kelloway &
Barling (2010), lideres treinados para adotar estilos de lideranca positiva, baseados em empatia,
comunicacdo clara e suporte emocional, atuam como agentes de prevencdo ao promoverem

ambientes laborais mais seguros e saudaveis.

No plano individual, os programas de desenvolvimento pessoal focados em competéncias
transversais, como a gestao de conflitos, a resolucdo de problemas e a assertividade, revelam-
se particularmente eficazes. Estes programas sdo ainda mais impactantes quando integrados
em abordagens participativas, que envolvem ativamente os trabalhadores na construgédo de

solucdes, tal como acontece nas metodologias de investigagdo-acéo.



3.3. Politicas e boas praticas na gestao dos riscos psicossociais

A gestéo eficaz dos riscos psicossociais deve estar inscrita nas politicas organizacionais como
uma prioridade estratégica. Ndo se trata apenas de responder a situagGes criticas, mas de
construir uma cultura organizacional sustentada na prevencgéo, valorizacdo do trabalho e

promocdo da satude mental (Nunes, 2023).
Boas préaticas recomendadas incluem:

e A monitorizacdo regular do ambiente psicossocial;

e A disponibilizacao de apoio psicolégico no local de trabalho;

e A existéncia de planos de formacdo continua em salde mental e competéncias
relacionais;

e A criacdo de canais de comunicacgdo transparentes e seguros para denuncias;

e A inclusdo ativa dos trabalhadores nos processos de tomada de decisé&o.

Estas préaticas ndo apenas reduzem os fatores de risco, como também promovem a retencédo de
talento, a coesdo de equipa e o desempenho organizacional (Bakker & Oerlemans, 2016). Num
setor como o turismo, onde o desgaste emocional € frequente, estas politicas ganham um peso

ainda maior na construcdo de ambientes laborais resilientes.

Importa sublinhar que a promocéo da satide mental no trabalho ndo pode depender apenas da
motivacao individual dos trabalhadores. Deve ser assegurada por uma estrutura organizacional
que favoreca relagdes saudaveis, oportunidades de crescimento, reconhecimento do esforco e
equilibrio entre vida pessoal e profissional, fatores-chave para prevenir o desgaste e potenciar

o envolvimento (Schaufeli, 2020).

Em suma, a integracdo de estratégias de prevencdo, promogdo e intervencao, aliada a uma
cultura organizacional saudavel, constitui a base para a construcdo de contextos de trabalho
mais resilientes. O proximo capitulo apresenta os resultados da aplicacdo desta abordagem no

contexto especifico da Divisdo de Turismo da Camara Municipal de Vila Nova de Gaia.



Capitulo IV- Da Avaliacdo a Intervencao

4.1. Caracterizacgao do servigo de saude ocupacional

A presente intervengdo foi desenvolvida na Divisdo de Turismo da Camara Municipal de Vila
Nova de Gaia, integrada no Departamento de Desporto e Turismo, sob a tutela da Dire¢do
Municipal para a Cidadania. Esta divisdo € responsavel por promover e valorizar a oferta
turistica do concelho, através da gestdo de postos de turismo, elaboracdo de itinerarios
culturais, producdo de materiais promocionais, dinamizacao de eventos e apoio a atividade de

alojamento local, entre outras fungdes.

Com um quadro de dez trabalhadores, a Divisdo de Turismo reune profissionais com diferentes
funcgdes, incluindo atendimento ao publico, promoc¢do turistica, traducdo e comunicacdo
institucional. Estes colaboradores desempenham as suas tarefas num contexto profissional
exigente, marcado pela sazonalidade da atividade turistica, contacto direto com o publico e
exigéncias emocionais associadas a representacdo institucional e a resposta a fluxos turisticos

intensos.

Neste contexto, o Servi¢o de Saude Ocupacional da Camara Municipal de Vila Nova de Gaia,
responsavel pela vigilancia da satde dos trabalhadores e pela promoc¢éo de condicGes laborais
seguras, desempenha um papel central no apoio ao bem-estar dos colaboradores da Divisdo. A
sua atuacdo articula-se com os principios definidos pela legislacdo nacional (nomeadamente, a
Lei n.° 102/2009) e pelas diretrizes internacionais, como as da Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT), centrando-se na prevencdo de riscos psicossociais e na promocdo de

estratégias de satde mental e organizacional.

4.2 Questdes de investigacao

e De que forma os riscos psicossociais se associam a salde psicoldgica dos trabalhadores
da Divisdo de Turismo da Camara Municipal de Vila Nova de Gaia?

e Quais as dimensdes dos riscos psicossociais que apresentam maior impacto na sadde
psicoldgica dos trabalhadores?

e Como é percecionado o impacto de uma intervencdo centrada na gestdo dos riscos

psicossociais na saude psicoldgica no trabalho?
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Capitulo V- Metodologia de Analise do Estudo

5.1 Enquadramento metodologico

O presente estudo adota uma metodologia mista, combinando abordagens quantitativas e
qualitativas, com o objetivo de obter uma compreensdo abrangente e aprofundada dos riscos
psicossociais na Divisdo de Turismo da Camara Municipal de Vila Nova de Gaia. Esta
combinacdo metodoldgica permite uma complementaridade que fortalece a validade dos
resultados (Creswell & Plano Clark, 2018).

Paralelamente, recorre-se a uma logica de investigacdo-acdo, uma metodologia colaborativa
que integra investigacdo e acdo pratica para abordar e resolver problemas em contextos
organizacionais. Thiollent (2011) aponta que a investigacdo-acdo é uma forma de pesquisa
social com base empirica que associa a teoria a pratica, promovendo a resolugédo de problemas
concretos através do envolvimento ativo dos participantes no diagnostico e na transformacao

da realidade.

Esta abordagem desenvolve-se num ciclo continuo de planeamento, acdo, observacdo e

reflexdo, onde os resultados de uma fase informam e melhoram a fase seguinte (Fonseca, 2012).

No contexto deste estudo, a investigagdo-acdo concretizou-se através de trés etapas principais-
o diagnostico participativo, a implementacdo colaborativa e a reflexdo final em grupo-
manifestando assim de forma clara o ciclo continuo proposto pela metodologia e 0s seus

principios fundamentais.

Diagnostico: Recolha de informacdo sobre os fatores de risco presentes no servico,
através da aplicacdo dos instrumentos COPSOQ e ECIG, bem como da realizacao de
entrevistas individuais semi-estruturadas. Esta fase permitiu identificar os riscos

psicossociais e compreender as percecdes e experiéncias dos colaboradores.

Intervencdo: Planeamento e implementacdo de sessdes psicoeducativas, focadas em
temas como comunicacédo eficaz, gestdo de conflitos, planeamento de tarefas e bem-
estar psicologico. Estas sessdes foram desenhadas com base nos dados recolhidos na

fase anterior, visando responder as necessidades identificadas (Patton, 2015).

Avaliacéo e Reflexao: Devolugéo e discusséo dos resultados com a equipa e a lideranca,

numa l6gica de diagndstico participativo. Esta fase procurou promover o envolvimento
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ativo dos intervenientes na identificacdo de prioridades e na formulacdo de propostas

de acdo, alinhando-se com os principios da investigacao-acéo.

A participacdo dos elementos da Divisdo de Turismo foi incentivada em todas as etapas,
reforcando o carater colaborativo da abordagem. Desde a aplicacdo dos questionarios até ao
envolvimento nas sessdes, 0s trabalhadores foram agentes ativos na construcdo do
conhecimento e na identificagcdo de estratégias de mudancga, em consonancia com os principios

da investigacédo-acao.

Esta metodologia permitiu identificar fatores de risco e de protecdo a saude psicoldgica no
contexto especifico da Divisdo de Turismo, assegurando que as recomendacdes fossem nédo so
fundamentadas em evidéncia, mas também ajustadas as dindmicas e necessidades reais da

divisdo.

5.2 Objetivos do estudo

O principal objetivo deste estudo e desenvolver estratégias eficazes para melhorar a qualidade
do ambiente psicossocial no trabalho, promovendo beneficios mensurdveis no bem-estar e na

produtividade da equipa. Para isso, buscamos:

1. Identificar fatores de risco e protecdo psicossociais no contexto laboral.
2. Propor intervengdes que maximizem os fatores de protecdo e minimizem 0s riscos.
3. Estruturar planos de acdo com objetivos claros, indicadores de desempenho e

estratégias ajustadas as necessidades identificadas.

5.3 Procedimentos

A recolha de dados decorreu entre os meses de setembro e dezembro de 2024, no contexto da
Divisédo de Turismo da Camara Municipal de Vila Nova de Gaia, com a devida autorizacéo da

entidade (Anexo B). Os participantes foram previamente informados sobre os objetivos do
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estudo, a natureza voluntaria da sua participacdo e a garantia de confidencialidade e anonimato

dos dados.

A aplicacdo dos instrumentos ocorreu em dois momentos distintos. Numa primeira fase, foi
distribuido um protocolo composto por dois instrumentos quantitativos: 0 COPSOQ e a ECIG,
preenchidos individualmente, em papel, num ambiente reservado e sem limite de tempo. Esta
recolha teve como objetivo avaliar dimensdes especificas associadas aos riscos psicossociais e

aos conflitos no seio das equipas de trabalho.

Num segundo momento, foram realizadas entrevistas individuais semiestruturadas com um
subconjunto de participantes, selecionado com base na disponibilidade e interesse
demonstrado. Estas entrevistas visaram complementar a andlise quantitativa, permitindo
aprofundar a compreensdo das experiéncias subjetivas dos trabalhadores relativamente as
exigéncias laborais, ao apoio social, aos conflitos interpessoais e ao bem-estar psicolégico. O
guido foi construido com base nas principais dimensdes tedricas abordadas no estudo e
posteriormente validado pelo Gabinete de Intervencdo Psicologica (GIP), assegurando a sua
pertinéncia e adequacdo ao contexto. As entrevistas decorreram em ambiente calmo e
confidencial, com duracdo média de 30 minutos, tendo sido previamente obtido o

consentimento informado.

Os dados quantitativos foram introduzidos e tratados em Microsoft Excel, utilizando
procedimentos estatisticos descritivos (médias, frequéncias e percentagens), uma vez que 0
namero reduzido de participantes ndo justificava a utilizacdo de software estatistico mais
avancado, como o SPSS. A cotacdo do COPSOQ seguiu a grelha da versdo portuguesa
disponibilizada pela Ordem dos Psicologos Portugueses, que permite classificar os niveis de
risco por dimensdo. No caso da ECIG, foi utilizada a grelha de pontuacéo prevista pela prépria
escala.

Ja os dados qualitativos foram analisados através de analise de contelido tematica, com
codificagdo manual segundo os procedimentos propostos por Bardin (2011). A triangulacao
entre os dados quantitativos e qualitativos foi realizada manualmente, permitindo cruzar as
dimenses avaliadas nos questionarios com 0s principais topicos emergentes das entrevistas.
Esta integracdo de dados proporcionou uma leitura mais completa e contextualizada da
realidade organizacional, em consonancia com a légica da investigacdo-acao e com a natureza

exploratoria do presente estudo.

13



Apols a analise dos dados, foi realizada uma sessdo de restituicdo de resultados aos
participantes, tanto em formato individual como coletivo. Este momento permitiu clarificar
davidas, validar interpretac@es e promover a reflexao sobre as dindmicas de trabalho. Com base
nas evidéncias recolhidas, foi delineada e implementada uma sessdo psicoeducativa centrada
na promocao da saude psicologica e na gestdo dos riscos psicossociais identificados. Esta acao
formativa enquadrou-se na abordagem da investigacdo-acdo e procurou oferecer estratégias

praticas aos trabalhadores, potenciando o seu bem-estar individual e coletivo.

Todo o processo de investigacdo respeitou os principios éticos da investigacdo em Psicologia,
de acordo com o Codigo Deontoldgico da Ordem dos Psicologos Portugueses (2021),
garantindo o anonimato, a confidencialidade e o direito a desisténcia em qualquer momento do

estudo.

5.4 Participantes

Os participantes deste estudo foram 10 trabalhadores da Camara Municipal de Vila Nova de
Gaia, especificamente da Divisdo de Turismo. A amostra foi composta por colaboradores de
diferentes funcdes dentro da organizagé@o, com o objetivo de garantir uma visao abrangente das
diversas categorias profissionais presentes. A recolha de dados ndo incluiu a especificacdo das
funcbes desempenhadas por cada participante, por decisdo do GIP, tendo em conta a pequena
dimens&o da equipa e a necessidade de preservar o anonimato. Além disso, o foco do estudo
centrou-se na vivéncia coletiva dos riscos psicossociais e ndo na diferencia¢do por fungdo. A
subamostra é composta por 8 mulheres e 2 homens, com idades compreendidas entre 0s 23 e

0s 60 anos e com tempo de servico entre 35 anos e menos de 1 ano.

A participagdo foi voluntaria, e todas as informacOes coletadas foram tratadas de forma
anonima e confidencial, respeitando a privacidade dos trabalhadores.

Num primeiro momento, os 10 participantes preencheram os inquéritos administrados. Numa
segunda fase, foi realizada uma entrevista semi-estruturada, de carater individual, na qual

participaram 8 dos 10 elementos da amostra inicial.
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5.5 Instrumentos utilizados

Para a presente investigagdo, foram utilizados trés instrumentos de recolha de dados: dois
quantitativos, o COPSOQ e a ECIG; e um qualitativo, entrevistas individuais semiestruturadas.
A combinacdo destes instrumentos visou garantir uma abordagem metodologica mista,
permitindo uma compreensdo mais abrangente e aprofundada da realidade psicossocial dos
trabalhadores da Divisdo de Turismo da Cémara Municipal de Vila Nova de Gaia, 0 que

possibilitou a construcdo de um plano de acédo ajustado as necessidades identificadas.

COPSOQ (Anexo C)

O Copenhagen Psychosocial Questionnaire (Kristensen, Hannerz, Hogh & Borg, 2005) é um
instrumento psicométrico amplamente utilizado na avaliacdo dos riscos psicossociais no
contexto laboral. A versdo utilizada neste estudo foi a adaptacdo portuguesa validada por
Santos & Moreira (2020), que apresenta boas propriedades psicométricas de validade e
fiabilidade.

O COPSOQ avalia um vasto leque de dimensdes psicossociais relacionadas com o ambiente
de trabalho, tais como: exigéncias cognitivas e emocionais, influéncia no trabalho,
possibilidades de desenvolvimento, apoio social, qualidade da lideranga, inseguranga laboral,
equilibrio esforco-recompensa, entre outras. A sua aplicacdo permite identificar fatores de risco
e de protecdo a saude psicoldgica, fornecendo indicadores relevantes para o desenvolvimento

de estratégias de intervencdo organizacional.

Este instrumento é composto por 76 itens, respondidos huma escala de Likert de 5 pontos (de
"Nunca/quase nunca" a "Sempre"), organizados em diferentes blocos tematicos. Entre as

dimensdes avaliadas destacam-se:

1. Exigéncias quantitativas e ritmo de trabalho (ex.: “Precisa trabalhar muito
rapidamente?”);

2. Exigéncias cognitivas e emocionais (ex.: “O seu trabalho exige emocionalmente de
si1?7”);

3. Influéncia no trabalho e possibilidades de desenvolvimento (ex.: “Tem alguma
influéncia sobre o tipo de tarefas que faz?”);

4. Apoio social de colegas e supervisores (ex.: “Com que frequéncia tem ajuda e apoio

dos seus colegas de trabalho?”);
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5. Qualidade da lideranca e justi¢a organizacional (ex.: “E tratado de forma justa no seu
local de trabalho?”);

6. Clima organizacional e confianca (ex.: “A geréncia confia nos seus funciondrios para
fazerem o seu trabalho bem?”);

7. Bem-estar, motivacdo ¢ saude (ex.: “Sente-se motivado e envolvido com o seu
trabalho?”);

8. Sintomas de stress, burnout e inseguranga laboral (ex.: “Sente-se preocupado em ficar

desempregado?”).

A abrangéncia das dimensdes avaliadas permite uma leitura aprofundada da vivéncia dos
trabalhadores em multiplos dominios da sua realidade organizacional.

ECIG (Anexo D)

A Escala de Conflitos Intragupais (Silva & Puente-Palacios, 2010) foi concebida para avaliar
a presenca de conflitos em equipas de trabalho, distinguindo duas dimensdes fundamentais:
conflitos de tarefa e conflitos de relacionamento. A vers&o utilizada neste estudo corresponde
a uma adaptacdo composta por 11 itens, respondidos numa escala de tipo Likert de 5 pontos
(de “Nenhum(a)” a “Muitissimo(a)”), que avalia a intensidade com que determinados

fendmenos de conflito sdo vivenciados no seio das equipas.

Os itens estdo distribuidos de forma a captar diferentes aspetos das dinamicas conflitivas,

nomeadamente:

1. Desacordo sobre decisbes de trabalho (item 1): mede a frequéncia com que ha
divergéncias no grupo relativamente as decisdes a tomar;

2. Atrito pessoal entre membros (item 2): avalia a presenca de tensdes interpessoais néo
relacionadas com o trabalho em si;

3. Diferenca de opinido na planificacdo das tarefas (item 3): refere-se a desacordos sobre
como as tarefas devem ser organizadas;

4. Tensdo emocional nas relagdes interpessoais (item 4): capta a intensidade das emoc¢oes
negativas no convivio entre membros da equipa;

5. Desacordo pessoal evidente (item 5): avalia conflitos de natureza mais pessoal e

explicita;
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6. Presenca de raiva entre membros (item 6): investiga se existe hostilidade emocional nas
interacdes;

7. Diferenca de opinido na execugao das tarefas (item 7): refere-se a discordancias sobre
a forma como o trabalho deve ser realizado;

8. Conflitos durante a delegacdo de tarefas (item 8): analisa a ocorréncia de tensdes
durante a distribuicdo das responsabilidades;

9. Tempo despendido em resolver conflitos interpessoais (item 9): avalia se a equipa
dedica tempo significativo a resolucéo de conflitos entre colegas;

10. Discordancia na forma de executar tarefas (item 10): identifica divergéncias técnicas
ou metodoldgicas no desempenho do trabalho;

11. Desafeto entre membros da equipa (item 11): observa a existéncia de distanciamento
emocional ou falta de empatia entre colegas.

A aplicacdo deste instrumento permitiu avaliar com precisdo a natureza e a intensidade dos
conflitos vivenciados no contexto organizacional em andlise, distinguindo conflito de tarefa
(relacionado com divergéncias sobre 0s objetivos, procedimentos ou responsabilidades
laborais) e conflito de relacionamento (relativo a tensbes interpessoais, friccdes e problemas
emocionais entre colegas). Esta distin¢cdo tem sido amplamente explorada na literatura recente,
uma vez que os conflitos de tarefa, quando bem geridos, podem contribuir para a inovacéo e a
melhoria de processos, enquanto os conflitos relacionais tendem a prejudicar o bem-estar dos

trabalhadores, a satisfacdo com o trabalho e a coesdo das equipas (Meier, Cho & Allen, 2022)

Entrevistas Individuais Semiestruturadas (Anexo E)

As entrevistas semiestruturadas foram utilizadas como método qualitativo complementar aos
instrumentos quantitativos, com o objetivo de explorar em profundidade as percecdes e
experiéncias dos trabalhadores relativamente aos riscos psicossociais, a satde psicologica e as

dindmicas relacionais no local de trabalho.

O guido da entrevista foi construido com base nas dimensdes teoricas previamente identificadas
na literatura sobre riscos psicossociais e saude ocupacional, nomeadamente: exigéncias
laborais (Karasek, 2010; Schaufeli, 2020), apoio social (Bakker & Demerouti, 2017), conflitos
interpessoais (Silva & Puente-Palacios, 2010), lideranca (Kelloway & Barling, 2010) e bem-
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estar psicologico (Warr, 1990). Estas dimensfes — exigéncias laborais, apoio social, conflitos
interpessoais, lideranca e bem-estar psicolégico — foram selecionadas por corresponderem as
categorias avaliadas nos instrumentos quantitativos (COPSOQ e ECIG) e por serem apontadas
como centrais na literatura relativa ao funcionamento psicolégico em contextos
organizacionais exigentes. O guido da entrevista (Anexo E), foi construido em formato
semiestruturado, permitindo explorar em profundidade as percecdes dos participantes
relativamente a estas dimensdes, em consonancia com metodologias qualitativas recomendadas
na investigacdo em Psicologia da Satude Ocupacional (Bardin, 2011; Creswell et al., 2018). O
mesmo foi posteriormente validado pelo Gabinete de Intervencéo Psicoldgica (GIP) da Camara
Municipal de Vila Nova de Gaia, assegurando a sua pertinéncia e adequacdo ao contexto

organizacional.

Foram realizadas 7 entrevistas individuais, com uma dura¢do média de 30 minutos, conduzidas
em ambiente reservado e com o devido consentimento informado. As entrevistas foram

transcritas na integra para posterior anélise.

A analise dos dados foi realizada através de analise de contetdo tematica (Bardin, 2011), com
codificagdo manual. As transcricbes foram lidas de forma exaustiva, sendo identificadas
unidades de significado e organizadas em categorias teméaticas emergentes. Esta metodologia
permitiu aprofundar a compreensdo das vivéncias dos participantes, assim como identificar

padrdes relevantes para a analise dos riscos psicossociais e da satde psicoldgica no trabalho.

A utilizagdo destes instrumentos permitiu obter uma visdo clara dos desafios no local de

trabalho, ajudando a planear a¢des que beneficiem tanto os trabalhadores como a organizacao.

5.6 Analise dos resultados

A aplicacdo do COPSOQ, possibilitou a identificagdo das principais areas de risco psicossocial
no contexto de trabalho em estudo. De acordo com os pontos de corte da versdo portuguesa do

instrumento, as médias obtidas foram categorizadas da seguinte forma:

e Verde (<2,33): Situacao Favoravel
e Amarelo (2,34 a 3,66): Situacao Intermédia
e Vermelho (> 3,67): Risco para a Satde
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Tabela 1

Médias obtidas nas dimensdes psicossociais avaliadas pelo COPSOQ |1

Dimenséo Pontuacéo Global

Exigéncias cognitivas 3,8 Risco para a saude
Exigéncias emocionais 3,3 Situacdo intermédia
Influéncia no trabalho 2,8 Situacdo intermédia

Possibildade de desenvolvimento 4,1

Risco para a saude

Previsibilidade 2,9 Situacdo intermédia
Transparéncia do papel laboral 3,7 Risco para a salde
Recompensas 3,7 Risco para a saude
Conflitos laborais 3,0 Situacdo intermédia
Apoio social de colegas 3,3 Situagdo intermédia
Apoio social de superiores 3,6 Situagdo intermédia

De uma forma geral, os fatores mais criticos identificados foram as Exigéncias Cognitivas

(3,8), a Possibilidade de Desenvolvimento (3,6), a Transparéncia do Papel Laboral (3,7) e as

Recompensas (3,7) — todos classificados como risco para a saude. Estes resultados, a luz do

contexto organizacional da Divisdo de Turismo, apontam para um cendrio de elevada exigéncia

mental associada a falta de perspetivas de progressdo e reconhecimento. A elevada carga de

tarefas cognitivas, aliada a indefinicdo de funcBes e a auséncia de recompensas percebidas,

pode gerar sentimentos de frustracdo, desvalorizagdo e esgotamento, tal como emergiu nas

entrevistas com os trabalhadores. Esta configuracdo espelha um desequilibrio entre as

exigéncias do trabalho e os recursos compensatorios disponiveis, situacdo frequentemente

identificada na literatura como fator de risco psicossocial relevante (Kim & Kang, 2013).
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Tabela 2

Média total e médias parciais da Escala de Conflitos Intragrupais (ECIG)

Média de pontuacéo

Pontuacao total 28,4
Conflito de tarefa 14,1
Conflito de relacionamento 14,5

Apesar da auséncia de pontos de corte normativos definidos para esta escala, os valores médios

obtidos sugerem a presenca de conflitos moderados ao nivel das tarefas e dos relacionamentos

interpessoais. A variabilidade das respostas evidencia que alguns colaboradores experienciam

situacOes de tensdo mais acentuadas, o que pode afetar a dinamica e coesdo da equipa.

As entrevistas de caracter individual realizadas, permitiram aceder a uma perspetiva mais

subjetiva e contextualizada do ambiente organizacional.

Tabela 3

Topicos principais emergentes da analise tematica das entrevistas semiestruturadas

Principais topicos

Exigéncias no trabalho

6 dos 8 dos participantes (75%) referiram
uma elevada carga de trabalho e um ritmo
acelerado, fatores considerados extenuantes

e desafiantes.

Autonomia e planeamento

Emergiu uma percecdo de baixa autonomia
na tomada de decisfes e uma auséncia de

planeamento estruturado das tarefas diarias.

Confianca e relagdes de trabalho

Foram identificadas dificuldades nas

relagbes  interpessoais,  nomeadamente
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desconfianca entre colegas e percecdes de

tratamento desigual por parte da chefia.

Comunicagéo e transparéncia Os colaboradores destacaram a existéncia de
falhas na circulacdo de informagéo e pouca
clareza nos objetivos e procedimentos

internos.

Recompensas e crescimento Foi mencionada a falta de reconhecimento
pelo desempenho e a escassez de

oportunidades de progressao na carreira.

Condicdes fisicas Algumas condicdes fisicas de trabalho foram
apontadas como insatisfatorias, apesar de
esta dimensdo ndo ter sido formalmente
avaliada  através  dos instrumentos

quantitativos.

Exigéncias no Trabalho: Vérios participantes referiram uma elevada carga de trabalho e um

ritmo acelerado, fatores considerados extenuantes e desafiantes.

Autonomia e Planeamento: Emergiu uma percecdo de baixa autonomia na tomada de decis6es

e uma auséncia de planeamento estruturado das tarefas diarias.

Confianca e Relac¢des de Trabalho: Foram identificadas dificuldades nas relac6es interpessoais,

nomeadamente desconfianca entre colegas e percecdes de tratamento desigual por parte da

chefia.

Comunicacdo e Transparéncia: Os colaboradores destacaram a existéncia de falhas na

circulacdo de informacdo e pouca clareza nos objetivos e procedimentos internos.

Recompensas e Crescimento: Foi mencionada a falta de reconhecimento pelo desempenho e a

escassez de oportunidades de progressdo na carreira.

Condigbes Fisicas: Algumas condi¢Ges fisicas de trabalho foram apontadas como

insatisfatdrias, apesar de esta dimensdo ndo ter sido formalmente avaliada através dos

instrumentos quantitativos.

Estas informacGes permitiram compreender melhor as experiéncias vividas pelos

trabalhadores, complementando e aprofundando a leitura dos dados objetivos recolhidos.
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A andlise conjunta dos dados permite identificar varios pontos de convergéncia entre 0s

resultados obtidos através dos questionarios e as narrativas emergentes das entrevistas:

Exigéncias Laborais: A elevada carga e intensidade do trabalho sdo referidas pelos

participantes e refletem-se nos niveis de risco obtidos no COPSOQ, sobretudo nas exigéncias

cognitivas e emocionais.

Falta de Autonomia e Planeamento: Os relatos de pouca autonomia e auséncia de estrutura

organizacional estdo em consonancia com 0s niveis de risco intermédio nas dimensdes de

influéncia no trabalho e previsibilidade.

Défice de Reconhecimento: A insatisfacdo com as recompensas, observada tanto nas

entrevistas como na dimensdo de recompensas do COPSOQ, revela uma necessidade de

valorizacdo mais eficaz do desempenho dos colaboradores.

Clima Relacional e Conflitos: A presenca de conflitos interpessoais e tensbes hierarquicas é

referida nas entrevistas e suportada pelas médias do ECIG, ainda que estas indiquem uma

intensidade moderada.

Comunicacdo Interna: Embora a transparéncia do papel laboral tenha sido classificada como

risco, as entrevistas trouxeram a tona dificuldades mais amplas na comunicagdo interna,

nomeadamente na partilha de informacéo e no alinhamento entre chefia e equipa.

Esta triangulacdo de dados evidencia que a abordagem mista utilizada foi eficaz para captar
tanto os aspetos visiveis e mensuraveis do ambiente de trabalho como as experiéncias mais
subjetivas e individuais dos colaboradores. A complementaridade entre os dois tipos de dados
reforca a fiabilidade das conclus@es e fornece uma base sélida para a definicdo de estratégias
de intervencéo ajustadas a realidade da equipa.
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5.7 Discussao dos resultados

Através da analise integrada de dados quantitativos (COPSOQ e ECIG) e qualitativos
(entrevistas), foi possivel tracar um perfil abrangente das principais fontes de stresse e mal-
estar percecionadas pelos colaboradores da Divisdo de Turismo da Camara Municipal de Vila

Nova de Gaia.

Tal como apresentado na Tabela 1 (ponto 5.5), as exigéncias cognitivas obtiveram uma média
de 3,8, sendo classificadas como risco para a saude, enquanto as exigéncias emocionais
registaram uma média de 3,3 (situacdo intermédia). Estas dimensbes foram igualmente
mencionadas nas entrevistas, com referéncia a sobrecarga e ao ritmo acelerado de trabalho.
Estas percecdes sdo consistentes com os dados obtidos por DGAEP (2021), que identificaram

estas exigéncias como fatores de risco severo entre trabalhadores da administracdo publica.

A média obtida na dimensdo “influéncia no trabalho” (2,8) e “previsibilidade” (2,9), também
na Tabela 1, indicam uma situacdo intermédia de risco. Esta percecdo de baixa autonomia e de
falta de planeamento estruturado foi confirmada pelos relatos qualitativos, nos quais se destaca
a escassa margem de deciséo sobre as tarefas. Estes fatores estdo associados a ambientes de
trabalho menos saudaveis e ao aumento do risco de stresse ocupacional, como demonstrado
por Fernandes, Pina, Silva & Moreira (2019), num estudo sobre riscos psicossociais na

administracao publica.

A falta de reconhecimento e de oportunidades de progressao profissional revelou-se um tema
transversal. A dimensdo “recompensas”, com uma média de 3,7 (Tabela 1), foi igualmente
classificada como risco para a satde e amplamente abordada pelos participantes, que relataram
desmotivacdo devido a escassez de valorizacao profissional. Conforme descreve Pinto et al.
(2021), a auséncia de reconhecimento é um dos principais preditores de exaustdo emocional e

descomprometimento organizacional em contextos autarquicos.

No que se refere aos conflitos, os resultados da ECIG (Tabela 2) indicaram uma pontuacéo
total média de 28,4, com médias de 14,1 para conflito de tarefa e 14,5 para conflito de
relacionamento, sugerindo niveis moderados de tensdo. Estes dados s&o corroborados pelas
entrevistas, que apontaram tensdes hierarquicas e falta de confianca entre pares. Este aspeto é

igualmente destacado por Marques-Pinto, Lima e Cunha (2018), que sublinham a importancia

23



das relagdes interpessoais e da justica organizacional como fatores de protecdo para a saude

mental no trabalho.

A comunicacao interna deficiente surgiu com forca particular nas entrevistas, ainda que menos
expressiva nos dados quantitativos. Embora a dimensao “transparéncia do papel laboral” tenha
registado uma meédia de 3,7 (Tabela 1), sendo também classificada como risco para a saude, 0s
participantes relataram falhas na circulagdo de informacéo, auséncia de feedback e pouca
clareza nos objetivos e procedimentos internos. Estes resultados vdo ao encontro das
conclusdes de Silva et al. (2022), que destacam a comunicacdo como eixo central na prevencao

de riscos psicossociais, especialmente em servigos publicos.

A adocdo de uma metodologia mista, que integrou analise estatistica dos resultados das baterias
de provas psicoldgicas com o contetdo das entrevistas, permitiu uma leitura mais completa da
realidade organizacional. A triangulacdo dos dados, conforme se observa na correspondéncia
entre os resultados das Tabelas 1 e 2 e o0s topicos emergentes das entrevistas, possibilitou
validar tendéncias e identificar aspetos ndo captados pelos instrumentos quantitativos,
reforcando a importancia desta abordagem na investigacgdo em contexto organizacional
(Martins & Proenca, 2017).

De modo geral, os resultados deste estudo confirmam a literatura mais recente: fatores como
exigéncias excessivas, baixa autonomia, auséncia de reconhecimento, comunicacdo fragil e
relacOes interpessoais tensas sdo elementos centrais na percecdo de risco psicossocial. A
identificacdo destas dimensGes é fundamental para sustentar intervencdes futuras que

promovam o bem-estar psicolégico no trabalho.

Apesar dos avancos alcancados, € importante reconhecer algumas limitagGes da intervencéo e
do préprio processo de investigacdo. A reduzida duracdo temporal do plano de a¢do, bem como
a limitacdo da amostra a um unico servico e grupo restrito, poderéa ter condicionado o alcance
e a generalizacdo dos efeitos observados. Além disso, a presenca da chefia, embora com aspetos
positivos, revelou-se um fator ambivalente, influenciando a liberdade de expressédo em algumas
sessOes. Do ponto de vista metodoldgico, a auséncia de uma reaplicacdo completa dos
instrumentos quantitativos apos a intervencgdo constitui uma limitacdo a avaliacdo do impacto
em termos objetivos. Ainda assim, a participacédo ativa dos trabalhadores e a sua implicagdo na
definicéo de prioridades e solugdes reforcam a validade ecoldgica dos resultados obtidos. Esta
abordagem colaborativa, embora desafiante, revelou-se essencial para fomentar a apropriacdo

das mudancas propostas e sustentar uma cultura organizacional mais promotora de saude.
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5.8 Planeamento das sessoes

Apesar de a equipa da Divisdo de Turismo ser inicialmente composta por 10 trabalhadores/as,
dois elementos ndo participaram nas sessdes por motivos pessoais (licenca de maternidade e
baixa médica). No entanto, a equipa foi reforcada com a entrada de uma nova colaboradora,
que, embora nédo tenha participado na fase de avaliagéo, esteve presente em todas as sessdes da
intervencdo. Adicionalmente, o chefe de divisdo participou também de forma ativa em todas

as sessoes.

Com base nos resultados obtidos a partir da aplicacdo das baterias de avaliagdo psicoldgica
(COPSOQ e ECIG) e das entrevistas individuais realizadas com os/as trabalhadores/as da
Divisdo de Turismo da Camara Municipal de Vila Nova de Gaia, foi delineado um plano de
intervencdo psicoeducativa. Este plano visa responder as necessidades identificadas, com foco
na melhoria da comunicacédo interpessoal, promocao da coesdo grupal e desenvolvimento de

competéncias para a gestao de conflitos.

As sessbes foram realizadas presencialmente na sede da Divisdo de Turismo, entre janeiro e

marco de 2025, em horario da manh@, das 10h00 as 12h00, aproximadamente.

O planeamento contempla cinco sessfes presenciais de grupo, a realizar entre janeiro e margo
de 2025 (Anexos G e H).

Sesséo 1: Comunicagao Eficaz e Confianca

Data: 9 de janeiro de 2025

Objetivo: Melhorar a comunicacdo interpessoal, reduzir mal-entendidos e fortalecer a

confianga dentro da equipa.

Participantes: 10 trabalhadores.

Metodologia / Estratégias: Dinamicas de grupo centradas na valorizacdo interpessoal e na

comunicacdo nao verbal ("Jogo das Virtudes" e “As Palavras que Nao Dizemos”).

Procedimentos: Reflex&o inicial, dindmicas em circulo, partilha voluntaria e discussao final.

Materiais: Tiras de papel, canetas, cartoes, marcador.

Resultados esperados/obtidos: Promogéo da empatia, melhoria do clima relacional e maior

abertura na expressao de sentimentos.
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Sesséo 2: Gestao de Conflitos

Data: 23 de janeiro de 2025.

Objetivo: Desenvolver competéncias para lidar com conflitos de forma assertiva e construtiva.
Participantes: 10 trabalhadores.

Metodologia/Estratégias: Role-play com cenarios reais, discussdao em grupo, técnica de

resolucéo de problemas.

Procedimentos: Apresentacdo dos estilos de comunicacdo, divisdo em grupos, simulagdes e

analise em plenario.

Materiais: PowerPoint, cartdes com cenarios, grelha de resolucdo de problemas.

Resultados esperados/obtidos: Maior compreensdo da assertividade, desenvolvimento de

respostas colaborativas e reducdo de atitudes reativas.

Sessdo 3: Gestdo do Stress e Autorregulacdo Emocional

Data: 6 de fevereiro de 2025

Obijetivo: Reconhecer fontes de stress e desenvolver estratégias praticas de autorregulacéo.
Participantes: 10 trabalhadores.

Metodologia / Estratégias: Exercicios praticos com a Matriz de Eisenhower e Diario de
Planeamento, dindmicas de reflexdo e partilha.
Procedimentos: Aplicacdo guiada das ferramentas, trabalho individual e em pequenos grupos,
simulagéo de aplicacéo pratica.
Materiais: Modelos impressos, post-its, canetas.
Resultados esperados/obtidos: Maior consciéncia da gestdo do tempo e refor¢o da autonomia

no planeamento das tarefas.
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Sessdo 4: Cooperacéo e Trabalho em Equipa

Data: 20 de fevereiro de 2025

Obijetivo: Sensibilizar para a importancia do bem-estar psicoldgico e apresentar estratégias de
gestao de stress.

Participantes: 8 trabalhadores (dois colegas tiveram de faltar por motivos de saude).

Metodologia / Estratégias: Psicoeducacdo, técnicas de relaxamento e mindfulness (respiracéo
4-7-8 e técnica 5-4-3-2-1).

Procedimentos: Breve exposicdo tedrica, pratica orientada das técnicas e reflexdo em grupo.

Materiais: PowerPoint, sala com ambiente calmo, fichas com instrucdes das técnicas.

Resultados esperados/obtidos: Aumento da percecdo de controlo emocional e identificacdo de

estratégias individuais para momentos de stress.

Sesséo 5: Fecho e Compromisso com a Mudancga

Data: 6 de margo de 2025
Objetivo: Consolidar aprendizagens, promover reflexdo e definir compromissos individuais e

coletivos.

Participantes: 11 trabalhadores (a colega que estava de licenca de maternidade voltou ao
servico, podendo entdo comparecer a sessdo).

Metodologia / Estratégias: Dindmica de co-construcdo do "Mapa do Futuro", avaliacdo

individual e feedback coletivo.

Procedimentos: Preenchimento de folha de avaliacéo, trabalho em grupos, partilha e construcao

de plano conjunto.
Materiais: PowerPoint, post-its, canetas, grelhas de avaliagéo.

Resultados esperados/obtidos: Refor¢co do compromisso com a mudanca, valorizacdo da

experiéncia vivida e construcdo de plano de acéo para o futuro.
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Tabela 4

Sintese do plano de intervencdo psicoeducativa realizado com a equipa da Divisdo de Turismo.

Sessao Tema Data Objetivo principal
da sesséo

1 Comunicacdo eficaz 9 de janeiro de 2025 Melhorar a

e confianga comunicagéo
interpessoal e
fortalecer a
confianga dentro da
equipa.

2 Gestdo de conflitos 23 de janeiro de 2025 Desenvolver
competéncias  para
lidar com conflitos
de forma assertiva e
construtiva.

3 Gestdo do stress e 6 de fevereiro de

autorregulagao 2025 Reconhecer fontes
de stress e
desenvolver
estratégias praticas
de autorregulacéo.

4 Cooperacgéo e 20 de fevereiro de Sensibilizar para o

trabalho em equipa 2025 bem-estar
psicoldgico e
estratégias de gestdo
de stress.

5 Fecho e 6 de marco de 2025

compromisso com a Consolidar

mudanca

aprendizagens e

definir
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COMpPromissos
individuais e

coletivos.

Capitulo VI- Resultados e Reflexdo sobre a Intervencéo

6.1. Resultados da sessé@o n°1: Comunicacéo Eficaz e Confianca

Iniciou-se entdo a fase de implementacdo da intervencdo psicoeducativa, estruturada

em cinco sessdes presenciais de grupo

A primeira sess@o ""Comunicacgéo Eficaz e Confianca', decorreu no dia 9 de janeiro
de 2025 e teve como principal objetivo melhorar a comunicacdo interpessoal, reduzir mal-

entendidos e fortalecer a confianga no seio da equipa.

Desenvolvimento da Sesséo: A sessdo foi conduzida com base no planeamento previsto (ver
Anexo G), tendo sido dinamizadas duas atividades principais: 0 Jogo das Virtudes (OPP, 2015)
e a dindmica As Palavras que Ndo Dizemos. O objetivo destas atividades foi promover a
valorizacdo mutua e a construcdo de um clima de confianca, através do reforco positivo e da
identificacdo de barreiras comunicacionais. A primeira dindmica incentivou os participantes a
refletirem sobre as virtudes dos colegas, promovendo a empatia e a autoestima. A segunda
proporcionou um espago Seguro para a expressao anonima de pensamentos e sentimentos
habitualmente néo verbalizados, permitindo a equipa refletir sobre padrdes de comunicacdo e
promover sugestdes para melhoria. Ambas as dinamicas foram facilitadas num ambiente de
respeito e confidencialidade, e revelaram-se facilitadoras da abertura do grupo, especialmente

na auséncia temporaria da chefia, como referido anteriormente.
Reflexdo e ConsideracGes: A participacao do chefe revelou-se um ponto critico. Por um lado,

a sua presenca e fundamental para tomar consciéncia das dificuldades enfrentadas pela equipa.

Por outro lado, as suas intervencGes frequentes e defesa, de posi¢Oes pessoais criaram
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interrupcdes e limitaram a fluidez das interagcdes. Este comportamento reflete a existéncia de

opinides pré-concebidas e dificuldades em aceitar perspetivas distintas.

Préximos Passos: Na proxima sessdo, sera avaliada a pertinéncia da inclusdo do chefe nas
dindmicas de grupo, considerando o impacto da sua presenca na interacao e envolvimento dos
colaboradores. Esta decisao serd fundamental para o alinhamento do trabalho de intervencao

com os objetivos definidos para o projeto.

6.2. Resultados da sessao n°2: Gestdo de Conflitos

A segunda sessdo "Gestéo de conflitos ", decorreu no dia 23 de janeiro de 2025 e teve
como principal objetivo desenvolver competéncias para identificar e resolver conflitos de

forma assertiva e colaborativa.

Apds reunido com o GIP, foi acordado que a participacdo da chefia nas sessdes seria
vantajosa, uma vez que permitira uma compreensdo mais aprofundada da dindmica da equipa,
das areas que necessitam de intervencédo e das dificuldades que esta enfrenta. A presenca da
chefia nas sessdes facilitara a identificacdo das principais questdes que afetam o ambiente de
trabalho, contribuindo para a implementacdo de mudancas mais eficazes e alinhadas as

necessidades da equipa.

Desenvolvimento da sessdo: A segunda sesséo centrou-se na promogao de competéncias para
a gestdo de conflitos em contexto organizacional, através de duas atividades principais: a
dindmica Dialogo Assertivo na Resolucdo de Conflitos e a técnica cognitivo-comportamental
Solucdo de Problemas (Beck, 2013; Abreu & Guilhardi, 2004), conforme delineado no plano
de intervencdo (Anexo G). Apos uma introducéo tedrica sobre estilos de comunicagéo (passiva,
agressiva e assertiva), os participantes foram divididos em pequenos grupos e convidados a
simular cenarios de conflito realistas, representando abordagens assertivas de resolucdo. As
simulacbes permitiram a reflexdo sobre a importancia da empatia, do respeito matuo e da
assertividade na resolucdo colaborativa de dificuldades. Seguiu-se a aplicacdo da técnica
Solucdo de Problemas, que orientou os participantes na analise estruturada de uma situacao
laboral geradora de sofrimento, encorajando a identificacdo de alternativas e a tomada de

decisdo.
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A sessdo decorreu de forma bastante positiva, com um envolvimento mais natural da equipa.
Em comparacdo com a primeira sessdo, observou-se um maior a-vontade dos trabalhadores
para participar nas atividades propostas. Um aspeto relevante foi a postura da chefia, que
adotou uma posicdo mais observadora, intervindo pontualmente com comentérios, o que
permitiu um maior equilibrio na dindmica do grupo e uma melhor gestdo do tempo da sesséo.
Durante a entrega do trabalho de casa, os trabalhadores demonstraram abertura para realizar a

atividade proposta, 0 que sugere um envolvimento crescente no processo de intervengéo.

Reflexdo e consideragdes: Comparativamente a sessdo anterior, verificaram-se algumas

diferencas significativas:

e Maior participagdo dos colaboradores, especialmente dos que anteriormente se
mostravam mais reservados.

e Menos interrupgdes da chefia, o que favoreceu a fluidez das interacdes e a construgéo
de um ambiente mais colaborativo.

e Interesse demonstrado na resolucdo de conflitos, evidenciado pelo empenho nas
dindmicas e na analise de alternativas para lidar com desafios no trabalho.

Préximos passos: Tendo em conta a evolucao observada, na proxima sessao serd importante:

Explorar estratégias para fortalecer a comunicacédo assertiva ao longo do tempo, garantindo que

as aprendizagens possam ser aplicadas de forma continua.

Monitorizar o impacto da intervencdo na dinamica de equipa, identificando mudancgas nos

padrdes de comunicacao e colaboracéo.

6.3. Resultados da sessdo n°3: Gestdo de Tarefas e Planeamento

A terceira sessdo "Gestao de tarefas e planeamento™, decorreu no dia 6 de fevereiro de 2025
e teve como principal objetivo melhorar a organizacao, planeamento e equilibrio da carga de

trabalho.
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A sessdo iniciou-se com a partilha do trabalho de casa proposto na segunda sesséo; o trabalho
de casa consistia na realizacdo de escrever numa folha um problema relacionado com o
trabalho, que tenha acontecido na semana anterior, que tenha causado algum tipo de

sofrimento.

E pedido entdo que faca uma anélise do problema utilizando uma tabela com as opgdes de:

Problema Alternativas Decisédo Préatica e verificacdo
(situacdo e (hipbteses de (o que vou (o resultado do que fiz)
como me sinto) como podia realmente fazer)

/posso responder)

Houve alguma adesdo ao trabalho de casa, alguns trabalhadores ndo quiseram partilhar, outros

acabaram por se esquecer de fazer o trabalho de casa, mas tivemos algumas partilhas.

Desenvolvimento da sessdo: A terceira sessdo teve como foco o desenvolvimento de
estratégias de organizacdo e planeamento do trabalho, com vista a promocdo de um maior
equilibrio entre exigéncias e recursos individuais. Foram utilizadas duas ferramentas
principais: a Matriz de Eisenhower, aplicada em exercicio pratico, e a técnica do Diario de
Planeamento, que permitiu aos participantes identificar prioridades, distribuir tarefas ao longo
do dia e refletir sobre habitos de gestdo do tempo (ver Anexo G). A sessdo incluiu ainda a
dindmica O Meu Desafio de Gestéo, na qual cada elemento da equipa partilhou uma dificuldade
concreta associada a organizacdo do trabalho e recebeu sugestdes praticas dos colegas,

promovendo entreajuda e pensamento estratégico.

A sessdo decorreu de forma bastante positiva, continuando a existir um envolvimento natural
dos participantes. Em comparagdo com as sessdes anteriores, observou-se um maior a-vontade
dos trabalhadores para participar nas atividades propostas. Um aspeto relevante foi a postura
da chefia, que adotou uma posicdo mais observadora, intervindo pontualmente com
comentarios, o que permitiu um maior equilibrio na dindmica do grupo e uma melhor gestdo

do tempo da sessdo. Durante a entrega do trabalho de casa, os trabalhadores demonstraram
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abertura para realizar a atividade proposta, 0 que sugere um envolvimento crescente no

processo de intervencéo.

Reflexdo e consideracdes: Comparativamente a sessdo anterior, verificaram-se algumas

diferencas significativas:

e Maior participagdo dos colaboradores, especialmente dos que anteriormente se
mostravam mais reservados.
e Menos interrupgdes da chefia, o que favoreceu a fluidez das interacdes e a construcéo

de um ambiente mais colaborativo.

Interesse demonstrado na resolucdo de conflitos, evidenciado pelo empenho nas dindmicas e

na analise de alternativas para lidar com desafios no trabalho.

6.4. Resultados da sessao n°4: Bem-Estar e Satde Mental

A quarta sessdo, ''‘Bem-estar e Saude Mental", decorreu no dia 20 de fevereiro de 2025 e
teve como principal objetivo sensibilizar para a importancia do bem-estar psicolégico, bem

como apresentar estratégias de gestao de stress.

A sessdo teve inicio com a partilha do trabalho de casa proposto na terceira sessdo, que consistia
na realizacdo de um diario de planeamento. Esse diario envolvia a definicdo de trés tarefas
prioritarias e algumas secundarias no inicio do dia, uma autoavaliacdo do nivel de energia e
motivacdo, a gestdo do tempo através da divisdo do dia em blocos (manh4, tarde e noite) e o
registo de pausas estratégicas para descanso e autocuidado. No final do dia, os participantes
refletiam sobre as tarefas concluidas, identificavam possiveis melhorias na organizacdo e
escreviam algo pelo qual eram gratos, promovendo um encerramento positivo. Além disso, o
planeamento semanal permitia definir metas e procurar um equilibrio entre trabalho, lazer e

descanso.

No entanto, a maioria do grupo ndo realizou o diario de planeamento. Apenas trés participantes
partilharam que j& costumam listar as suas tarefas diarias e consideraram esta ferramenta Util

para organizar melhor o seu tempo.

Desenvolvimento da Sessdo: A quarta sessdo foi dedicada a promocdo do bem-estar
psicoldgico e a aquisicdo de estratégias praticas de gestdo do stress, com base em fundamentos
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da psicoeducacdo e da intervencdo breve em grupo (ver Anexo G). A sessdo iniciou-se com
uma exposicdo tedrica sobre a ansiedade e o stress, onde foram discutidos os sintomas mais
comuns, os seus efeitos no desempenho laboral e estratégias de autorregulacéo. Seguidamente,
foram realizadas duas técnicas praticas: o exercicio de respiracdo 4-7-8, orientado para a
reducdo fisioldgica da ativacdo, e a técnica de estabilizacdo 5-4-3-2-1, centrada na atencao
plena e ancoragem ao momento presente. Ambas as estratégias foram conduzidas de forma
experiencial, permitindo aos participantes refletir sobre o seu impacto e aplicabilidade no
quotidiano profissional.

A sessdo decorreu de forma positiva, mantendo-se o envolvimento natural dos participantes.
Embora no inicio tenham demonstrado alguma apreensédo face a natureza mais introspectiva
das atividades, foram gradualmente ficando mais a vontade ao longo da sessao. Um aspeto que
se manteve relevante foi a postura da chefia, que continuou a adotar uma posi¢cdo mais
observadora, intervindo pontualmente com comentérios e reflexdes pertinentes. Essa
abordagem permitiu um maior equilibrio na dindmica do grupo e uma melhor gestdo do tempo

da sessao.

Reflexdo e Consideracdes: comparativamente a sessao anterior, verificaram-se algumas

diferencas significativas:

e A participacdo inicial dos colaboradores foi mais hesitante, possivelmente devido a
presenca da Dra. Joana Fernandes, psicéloga que ainda ndo conhecia o grupo. No
entanto, a medida que a sessdo progrediu, os participantes foram ficando mais a
vontade, retomando a dindmica habitual.

e A chefia manteve um menor nimero de intervencdes, o que favoreceu a fluidez das

interacdes e contribuiu para um ambiente mais colaborativo.
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6.5. Resultados da sessdo n°5: Avaliacédo e Planeamento Futuro

A quinta e ultima sessdo do plano de intervencdo, "Avaliacdo e Planeamento Futuro™,
decorreu no dia 6 de marco de 2025 e teve como principal objetivo recolher feedback sobre a

intervencdo e co-construir um plano de acéo continuo.

A sessdo iniciou-se com uma reflexdo participativa, no qual os participantes partilharam as
suas percecOes sobre o percurso desenvolvido até entdo. Apesar de alguma tensdo inicial, ao
longo da sesséo verificou-se uma gradual descontracéo do grupo, permitindo um ambiente mais

aberto a partilha.

Seguidamente, foi aplicada uma dindmica, na qual os participantes preencheram
individualmente um questionario de satisfacdo sobre a intervengdo, composto por questdes de
resposta aberta e fechada. Posteriormente, organizados em grupos de trés, foram desafiados a

refletir sobre trés dimensdes fundamentais:

1. Pontos fortes: aspetos da intervencdo considerados positivos e eficazes;
2. Desafios: dificuldades identificadas e aspetos a melhorar;
3. Prdximos passos: sugestdes para a continuidade do trabalho desenvolvido.

Apobs a leitura e andlise dos contributos registados em post-its, foi possivel identificar as

seguintes tendéncias:
Pontos fortes:

e Abertura para a comunicacao e o dialogo;
e Desconstrucdo de preconceitos e desentendimentos;
e Fomento do espirito de equipa;

e Apoio na organizagéo do trabalho.

Desafios:

e Gestdo de expectativas pos-intervencao;
e Fortalecimento da coesdo e relacdo interpessoal na equipa;

e Desenvolvimento da compreensao e empatia,;
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e Gestdo eficaz do tempo;
e Manutencdo da abertura & comunicacao;

e Aplicagdo préatica das técnicas abordadas.

Proximos passos:

e Reforco da unido e confianca dentro da equipa;

e Promocdo de uma comunicacao mais eficaz entre todos;

e Implementacéo real das ferramentas exploradas nas sessoes;
e Continuidade das sessfes, com uma periodicidade mensal;

e Disponibilizacdo de exercicios praticos para treino em equipa.

Com base nestas reflexdes, foi co-construido um plano de acdo que inclui as seguintes

propostas:

e Sessdo de follow-up em setembro (seis meses apos a intervencéo);

e Realizagdo de encontros mensais;

e Disponibilizacao periddica de ferramentas pelo GIP (a nivel individual);
e Simulacdo de situacdes concretas para treino de competéncias;

e Atribuicéo clara de responsabilidades dentro da equipa;

e Partilha de uma tabela de competéncias e tarefas;

e Criacdo de um ambiente mais acolhedor e de aceitacéo;

e Valorizacéo e respeito pelo trabalho no posto de turismo- LIT.

A sessdo encerrou-se com a despedida do grupo e a informacdo de que havera um follow-up
na segunda quinzena de setembro, garantindo a continuidade do acompanhamento e reforco

das aprendizagens adquiridas, dando inicio a um segundo ciclo potencial da investigacdo-acgéo.

6.6 Avaliacdo da Intervencdo: Resultados dos Questionarios de Satisfagdo
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Para avaliar o impacto da intervencao junto a Divisdo de Turismo da Camara Municipal de
Vila Nova de Gaia, foi realizado um questionario de satisfacdo na quinta e Ultima sessdo do
plano de intervencgdo (6 de margo de 2025). Este questionario foi andnimo e aplicado de forma
individual para garantir a veracidade das respostas. O objetivo foi compreender as percegoes
dos participantes quanto a relevancia dos contetdos programaticos, ao desempenho dos

formadores e a utilidade pratica das aprendizagens promovidas durante as sessoes.

A. Resultados das Questdes de Resposta Fechada

Os resultados das questdes de resposta fechada foram analisados com base nas avaliacGes

fornecidas pelos participantes:

Contelildos Programéticos: Os contetdos foram, em média, avaliados como "bom", embora

tenha sido identificada uma tendéncia para "insuficiente” ou "suficiente” no que diz respeito a
duracdo do plano de intervencdo. Este resultado sugere que, apesar da qualidade dos contetidos
ser reconhecida, o tempo alocado para as sessdes foi considerado insuficiente para promover

mudancgas mais profundas e sustentadas.

Desempenho dos Formadores: Esta dimensdo foi avaliada como "muito bom", refletindo a

competéncia dos formadores em conduzir as sessdes de forma clara, envolvente e motivadora.

Esta avaliacdo indica uma aceitacdo positiva dos métodos pedagdgicos utilizados.

Resultados e Expectativas: Embora a média tenha sido de "bom", verificou-se que muitos
participantes classificaram a utilidade pratica das aprendizagens como “insuficiente” ou
"suficiente", sugerindo uma possivel discrepancia entre as expectativas iniciais e 0s resultados

efetivamente alcancados.

B. Resultados das Questdes de Resposta Aberta

Além das questdes de escolha fechada, os participantes foram convidados a partilhar as suas

percecOes de forma aberta, permitindo uma andlise qualitativa das suas experiéncias:

Aprendizagens e Mudangas Significativas: As respostas foram diversificadas. Alguns
participantes referiram melhorias na coesdo e comunicacdo da equipa, enquanto outros

demonstraram ceticismo quanto a implementacdo futura das ferramentas adquiridas, indicando
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que "sO pode existir mudanca se colocar em pratica as ferramentas dadas” e questionando até

que ponto a equipa aplicara efetivamente as técnicas abordadas.

Areas a Melhorar: Entre as sugestdes mais frequentes destacaram-se a necessidade de maior
autonomia, gestdo de conflitos, comunicacdo e responsabilizacdo individual. Alguns
participantes mencionaram também a importancia de melhorar a lideranca e criar dindmicas

que promovam uma colaborag&o mais ativa entre 0s membros da equipa.

Outros Temas Sugeridos: Alguns participantes indicaram interesse em explorar temas como
métodos de trabalho, confianca e gestdo de conflitos mais aprofundada. Outros sugeriram a
necessidade de abordar problemas "reais” enfrentados no dia a dia, para garantir uma maior

transferéncia das aprendizagens para a pratica profissional.

Aplicacdo das Aprendizagens no Dia a Dia: As técnicas mais valorizadas incluiram
estratégias de relaxamento, gestdo do stress e ferramentas para melhorar a organizacéo pessoal
e a assertividade. Exemplos mencionados incluem a utilizacdo de listas para organizar tarefas

e a aplicacdo de técnicas de controlo da ansiedade em momentos de maior pressédo profissional.

Comentéarios Gerais e Sugestdes: Alguns participantes sugeriram que todas as divisfes
deveriam ter acesso a intervencdes semelhantes, enquanto outros expressaram ceticismo
guanto ao impacto das sess@es, salientando a necessidade de abordagens mais personalizadas

e continuas para promover mudancas significativas no comportamento profissional.

C. Concluséo Geral da Avaliagdo da Intervencéo

De forma geral, os resultados apontam para uma recetividade positiva, mas com desafios
importantes a serem considerados em futuras intervengdes. Apesar de muitos reconhecerem 0s
beneficios individuais, como o aumento do bem-estar e a melhoria na comunicacdo, a
efetividade global da intervencdo na transformacdo do ambiente de trabalho parece limitada

sem um acompanhamento continuo e uma adaptagdo mais precisa as necessidades do grupo.
Esta analise sugere que, para maximizar os impactos futuros, sera necessario:

e Alargar a duracgdo das intervencdes para permitir uma consolidagdo mais profunda das
aprendizagens;
e Personalizar os contetdos para responder as realidades especificas dos diferentes

grupos;
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e Oferecer sessdes de acompanhamento regulares para reforcar as competéncias

adquiridas e promover a mudanca de comportamentos a longo prazo.

6.7 Consideracdes finais sobre o estudo

A presente investigacdo-acao permitiu explorar de forma aprofundada a realidade psicossocial
da Divisdo de Turismo da Camara Municipal de Vila Nova de Gaia, através de trés etapas

principais: diagnostico, intervencgdo e avaliacao participativa.

Na fase de diagnostico, os dados guantitativos (COPSOQ e ECIG) e qualitativos (entrevistas
semiestruturadas) evidenciaram fatores de risco psicossocial como exigéncias cognitivas e
emocionais elevadas, baixa autonomia, imprevisibilidade, dificuldades na comunicacéo e
auséncia de reconhecimento. Estes resultados alinham-se com a literatura existente sobre riscos
psicossociais em contextos laborais exigentes (Bakker & Demerouti, 2017; Schaufeli, 2020),

reforcando a importancia da avaliacdo integrada de fatores laborais, relacionais e individuais.

Na fase de intervencdo, foi implementado um plano psicoeducativo com base nas necessidades
identificadas. As cinco sessbes de grupo, com tematicas como comunicacdo, gestdo de
conflitos, planeamento e bem-estar, promoveram a reflexao, a partilha e o desenvolvimento de
competéncias individuais e coletivas. A participacdo ativa dos trabalhadores e a adesdo
crescente ao longo das sessdes demonstram a viabilidade deste tipo de intervencdo em

contextos institucionais.

Na fase de avaliagdo participativa, os trabalhadores refletiram sobre a intervencdo e co-
construiram propostas de continuidade, nomeadamente através do “Mapa do Futuro”. Esta
etapa evidenciou uma apropriacao significativa do processo e um desejo coletivo de manter as
mudancas iniciadas. Apesar de ndo ter sido realizada uma avaliagdo quantitativa pds-
intervencdo, os indicadores qualitativos (observacdes, participacdo e feedback dos
participantes) apontam para uma melhoria nas dinamicas relacionais e uma maior

sensibilizagdo para a satde psicologica no local de trabalho.

Para além das mudancas observadas na equipa, importa refletir sobre o potencial deste tipo de
intervencdo no exercicio profissional da Psicologia da Saude Ocupacional. A articulagéo entre

avaliacdo psicossocial e agcdes formativas baseadas em metodologias participativas mostrou-se
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eficaz na mobilizacédo de recursos individuais e grupais. Este modelo pode ser adaptado a outros
contextos institucionais com desafios semelhantes, nomeadamente em servicos publicos
caracterizados por estruturas hierarquicas rigidas e carga emocional elevada. Psicélogos a atuar
nestes contextos poderdo beneficiar de estratégias como a analise participativa das
necessidades, a co-construcao de solucgdes e a valorizacao da voz dos trabalhadores como motor

de mudanca.

O papel da chefia revelou-se especialmente relevante e ambiguo ao longo da intervencao. A
sua presenca oscilou entre ser facilitadora e inibidora da dinamica grupal. A postura mais
observadora favoreceu a abertura dos colaboradores, enquanto as intervengdes defensivas
geraram tensdo. Este padréo é coerente com a literatura sobre lideranca disfuncional e clima
psicoldgico (Kelloway & Barling, 2010), sublinhando a necessidade de preparar as chefias para
participarem em processos de mudanca organizacional de forma construtiva e alinhada com os
objetivos da equipa. Intervenc@es futuras poderdo beneficiar de sessdes especificas com chefias
ou da incluséo de supervisdo externa, assegurando maior coeréncia na gestao das relagdes de

poder e influéncia nos grupos de trabalho.

Considerando o exposto, é de se concluir que os resultados obtidos neste estudo ndo so6
permitem validar a intervencdo realizada como também apontam caminhos concretos para a
pratica profissional em contextos organizacionais, salientando a importancia da escuta ativa,

da abordagem participativa e do equilibrio entre lideranca e coesao grupal.
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7. Conclusodes

O presente estudo teve como objetivo principal compreender 0s riscos psicossociais presentes
na Divisdo de Turismo da Camara Municipal de Vila Nova de Gaia e desenvolver uma
intervencdo ajustada as necessidades identificadas, com foco na promogdo do bem-estar
psicologico dos trabalhadores.

Os dados recolhidos permitiram caracterizar o contexto organizacional, identificar os
principais fatores de risco e implementar um plano de intervencéo psicoeducativa centrado na
comunicacgdo, gestdo de conflitos, planeamento e salde mental. A participacdo ativa dos
colaboradores e a resposta positiva ao longo das sess6es indicam a relevancia e pertinéncia da

metodologia utilizada.

As questdes de investigacdo foram respondidas de forma satisfatoria, demonstrando que é
possivel implementar estratégias de promocao da sadde psicolégica em contextos institucionais
com recursos limitados, desde que baseadas em modelos participativos e adaptados a realidade
local.

De forma global, este trabalho contribui para o aprofundamento do conhecimento sobre riscos
psicossociais em contextos autarquicos e reforca a importancia da intervencdo precoce e

colaborativa enquanto instrumento de mudanga organizacional.
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8. Consideracdes éticas

Para conduzir o estudo proposto, ha consideracdes éticas fundamentais delineadas no Codigo
Deontoldgico dos Psicologos Portugueses (2021). E crucial observar o requisito de
consentimento informado, um dos principios especificos do codigo. Isso implica que o
individuo participe voluntariamente em atividades psicoldgicas apds receber informacdes
detalhadas sobre a natureza e o desdobramento previsivel dessas atividades. Além disso, é
imprescindivel respeitar a confidencialidade das informacdes, aderindo aos limites éticos e
legais (OPP, 2021).

O principio particular de Privacidade e Confidencialidade deve ser rigidamente mantido para
preservar o sigilo de todas as informacdes referentes ao participante, obtidas direta ou
indiretamente. Isso inclui a existéncia da relacdo em si e a compreensdo das circunstancias

especificas em que a confidencialidade pode enfrentar restri¢des éticas ou legais (OPP, 2021).

Garante-se ao participante que somente o pesquisador e o orientador terdo acesso aos dados
durante o estudo, e apds sua conclusdo, esses dados serdo eliminados. Outro principio de
extrema importancia é o da pesquisa, onde 0s pesquisadores devem assegurar que suas
investigacGes, em todos os aspetos, ndo causem danos fisicos e/ou psicoldgicos aos
participantes. Isso é feito em consonéncia com o principio geral de Beneficéncia e Nao-
Maleficéncia (OPP, 2021).
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Anexo A- Declaracdo de consentimento informado para os trabalhadores.

DECLARACAO DE CONSENTIMENTO
Designacho do Estudo (em portuguoés):
Avaliagho dos riscos psicossociais na divisbo de tursmo da Cimarn Municipal de Vila Kaova
de Gain.
Eu, abpivo-mssinado, {nome completo do participamte no estudo)

oompreendi o explicogdo gue me foi fomeckds acerca da participaglo na mvestigacio que se
tenciona realizar, bem como do estodo em goe serei incloido. Foi-me dada oportunidade de
farer as pergumis que julguei necessérias, ¢ de todes obtive resposin satisfabiria. Tomed
oonhecimenio de gue o mformagdo ou explicag o gue me foi presiadn verson os objetivos e os
meétodos. Além disso, foi-me afimmado que tenho o direto de recusar a todo o tempo 2 minha
participag o no estodo, sem que isso possa ter como efeito gualquer prejuino pessoal. Foi-me
aindn assegumdo gue os registos em soporie papel efow digital (sonoro ¢ de magem) serdo
oonfidencais ¢ wilizados dnica e exclusivamente para o estudo em cavsa, sendo guardados emn
local seguro dursnie a pesguisa ¢ destrubdos apds a sm conchisio. Por BEso, consinto ey
participar no estudo em caunsa.

[Dhain: ) 24

Assinahem do paticipante mo projeto:

0 Investigndor responsdvel:
Nome:

Azzinahum:

Comzado de Elice t Univessadslz Ferrende Posoa.

49



Anexo B- Declaracdo da CM de Vila Nova de Gaia de recolha de dados.

VILA ROA DE

G AIA

DECLARAGED

Mo &mbilo do Mestrado em Psicologia Clinica & da Sadde da Universidade Fernande
Pessoa, decars gue Rita Alexandre da Encamagde, esiudante do curse referida, estd
aulorizada a proceder & recola de dados pecessirios para a realizacdo da sua disserachs
pata o Grau de Mesire, mbluiada "Relacio entre os Riscos Psicossociais ¢ a Sadde
Psicoldgica no Trabalho™, junio da Divisle de Turismo da Clmara Municipal de Vila Nova
de Gaia.

Declara-se ainda que a recolha de dados, de nalweza misla, serd eleluada através do
levamamento de nformagies sociodemoralicas & tem como objetive avakar e inlervr nos
riscos peicossociais no ambienle de trabalho, seguinde lodas as normas élicas e legais
vigenies, garantindo a confidencialidade e anonimate dos participantes, conforme prevists
pela legriacio aplicavel. A utizacio e divalgacio dos dados serd Teila em grupe & ndo serd
ulilizade qualquer tipo de dade indvidual.

Vila Mova de (3aia, 14 de oulubro 2024,

Direbora de Departamento Gesiio de Pessaal

Muninsds pod Sars Dsbeed A Bom e e de
Azdha

Fiurn d kmevificascia- 13557158

Dt FEMUT00S) | PRS- 0RO

Sara Racha

R D1 0D | Fee. D] Filldca
Corifieai: T NPT DR LA
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Anexo C- COPSOQ II- Versdo Média.

COPS0Q Il - VERSAD MEDIA
[Erminnmen, T., HG1]

[ Tredu; o = sdestscic de Sk, O et wl., 20717

Das seguintes afirmagdes indigus (X] a gue mais so adegua & sua resposta de acordo oom as
seguintes opgdes:

1-Munca‘qusse nunca - Raraments 3 is vezes 4 Frequentements G- Ssmpre

1. A s cargs de trabalho scumuis-se por st mal detribuoids

2. G i Tranul fea o 1A D PacR com la s 1o & tarmlas da
s rawihn T

3. Precisa tazer hooas-axtra™

4, Preciza trabalhar mudc picsments?

5 fa Drabalen madge & sun Mang Ao conslarte?

B O sl Crobamlifeny Pl Lkt i S je Baim @ prop nove a7

7. w0 traballtd 2xige que 10 SoCisbes cificois?

B. O meu brabaaleo exge smocioradments de s?
&, T i Sbevndo grou i influéncio rd seu trabalho?

'0. Participa na escolha das pessoos com guesm trabalha?

11, Pods influsncss s guantidade de trabalhc gue (he compate a 7

12, Tan al gums infiubnin anbos o Hpo de taeelas que fae?

13 O el crabdien secifa gua tanhs iniciasa

4. O s crabadled Pt I apeEnder oo Sns noAvnsT

15, O pell prabasdlen pebvrinin Bl URAT AR ALAA PahiBolsdag o ek
1B, Mo s local da trabalho, & informodo Com anececnsia sobr decisies
importanies, mudsngas ou plancs pars o fubure?

A7, Pl Dioed] i i DOV TVl (5 ) i SR D o PR i i 5 o
bl

18, O meu trabalbo apressnts objetros clarosT
18, Sabe pratamants gues a5 maes respon eskelid sdas?

M. Rakss heAtamanba o qud A s parado da &7

M. O sea trabsalis & recorhiessdo & apiecisdo pola genlncia™

22, A geréncio 9o seu local de trabsdng respEln-oT

23. Eratn o da T a RSkh fd Sil B0ch| & imbalhe?

24. Foz coisas mo seu trabalho que uns comnoondam mas cainros nio?

106, Por veces bsm gue fazer coisos gus devenam sorfeites de cutra mansea?

£y

26, Por veias bem que Taees [P i

27, G (an Pragialadsa 1am ajlnda o apoia dok seus colagas os rabalhe?
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T-Muncalguess nuncs  2- Raramanta  3- As veres 4 Freguesbaments

§- Sampra

1

28, Com gt Mequinoss 08 Seus coligns estis fispostos o ou- (o) sobre os
seus problemas de irabolho?

29, Com que fragud ST gan Lalam agu do s
dasompsnha laboral?

0. Com gus fragus LELTFET fals consigo sobrs como astd
a decomar o s brabalbo®

3. Com gue reguéncss tem ajuds & spoio do seu supencs smediabo™

32. Com quit Moqudnos & QuE O ST SupcTior inediaio Tolo Conssgo em

relacho a0 seu ceasmpanho nbora?

33. Ewigte um bom amibbente de trabalhe enive si @ 05 seus coksgas?

4. Emste uma boa coopsrog oo sntre o8 colegas de trabatho?

35. Ho s local do irabalho semte-se pana do wma oomu nidede?

Em redacae & sua chefia dineta até qua ponto considars qus...

36. Déerece o0s individuo s e &0 grupo boos oporfunidades de

bai -Ulil

37. Da pricvidade & sotistogdo no rabolho?

34, E bom no planeamemio do trabatho?
34, [ bom g resabmr corfitos?

AN qUBSEREE SRZIANEAS rAlaMEM-58 &0 5AU InCAl o trabala no s oo,

1-Nunca'qusse nunca I- Raraments 3 As wezes 4 Frequentemente

1

6- Semipre

di. O funcinedrios oculam infoem agiss uns dos ounma?

A1, O funciordiias ocultam lorm agde b gardneia?

43, Om funcinrdrios confiam unk noa cailros oe urm mado garlT

A3 A parhnicin CorTin Peds S & TureLiodiliTi o PR TATESRIT 0 Sdia T bl
bam?

44, Confa na infermagan que Ihe & Transmilics pala perdneia?

45, A gartneo ceuits il do nos seus funciondros?

4B. O coflibos 50 resolvidos de uma forma jusia™

47 Ax sugesataes dos funcicnbncs sdo matadas de formn sdrin peln
ia?

AR Crmembalh o @ igiialvesen s disrniboiss palog fimcasanbinios?

A0, Sodd SRR COpag o8 resotel problemas, s teaar & suficlente.

El. E-me {dcil segus o mews planos & atingir 0s meus obyediecs.
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1-Muncaiquess muncs  I-Baraments - As veren  d- Prequantemsnts 5 Sampre

E1. O e trabislbo tem algem signiicedo pars si7
E2. Sente que o Sou trabalo ¢ |mportante?

53, Senbe-se motivado & envolido com o s trabolo™

54, Gogta d= falsr com o8 Sutros sobee o seu koes] de trabalho®

55, Sente gue o3 probilemas do asu local e rabalbo sho 3sus tamibam ¥

Ein il s a dinia Erisbalh garal, quds saniafets adtd com.

BE. Ag SUdS pErapathas o rabalhe T

E7. Az condigbes Nisicas do s=u local de trabalho?

80, A forma como as suas capacdades sao ulilicadas?

58, 0 e trabasiia dbs Lema Barme global?

Bl Banre-an praccupade am cer desampragadn?

Expelents | Muite | Boa | Raxodvel | Deflaitdria

E1.Em garal, Sanns ous o Sua saidn é:

A pr et s IS QuUESEiRs FalAnem -8 Bo M0G0 COMS o Sku TTaneiho sels A Sua vid s priseda;

1-Muncalnuess aunca 2- Raramente 3 As vezes 4 Frequestensente  5- Sempre

12|32 |4 &

E2. Sents gus o seu trebaiho Ihe exge munia energla que acaba por afeiar & sun
vida privada nagativamanta®

E3. Sente gue o e trabaiho (e Exige multo tempe que sooba por aletar & sua
wdn privoda negativamente®

i, A s Familis g ok seus aregos ceeam -1he que tabatha demais?

Com ouks frequdncln durame os QEimos 4 SEmands Sentil...

1-M undquidss iunca  2- Raramente 3 As wezes 4 Frequentemsnte B Sempre

65, Dificuldacs s sdonmecer?

M), Acordou viwias varas dusants a noils & dspals iAo CoNAAEUL Adiresces
nvaarmarts?
E7. Fisicamsnie exousto?

EB. Emcgeonolments exousio?
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1-Muncalquess nunca  3- Baraments 3 Aaveces 4 Frequentements 8- Sampre

INERERERE]

Ef. Imritndo™

0. Araioso?

. Tn=e?
T2, Tahta de riereass por Goisas quotsd snas?

Mo ditimes 12 mases, no s2u local de trahein:

1-Muncaiquess nunca  3- Baraments 3 haveres 4 Frequentements 5- Ssmpre

73 Tarmn alde ako de nsslos ou p 'y rhaais?

4. Tesm i S posto o B o S Ll e st T

7E. Tesn sido Eaposto & ameacas de wiolsnci?
. Tem sido exposto 3 vicléncia fisca?

‘Dorigsdo pein sus colaboragia,
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Anexo D- ECIG

ESCALA DE CONFLITO INTRAGRUPAL

ECIG

(5ilva, M., L, A & Puente-Palacios, K N00)

hnstrugdo: Por favor pense am que medida o enunciado reflate o que ocorre na sua alual eguipa da

trabalh.
1 z 3 4 3
Henhum (a) Pouco (a) Moderado (a) Mubto [a) HMuitissimo (a)
Quantoa...

1. ..desacordo sobwe as decisdes datrabalho o prupo tem gue enfrentar?

.. rito pessonl existe entre os membros da eguipa?

..difaranca de opinido sobre a planificagéo das tarefes existe entra B equipa?

.. pesacondo passosl @ evidanta entre os membros da equipa?

.-.raiva existe entre os membros do grupo T

2
3.
4. . tensio emocions] hi no relacionamento intarpassoal entre os membros?
5.
6.

7. ..oifarange @ opinido sebre a realizagéo das tarefes existe ne sus equipsT

8. ...conflite ocorre entra os membres durante a delegacio das tarefas?

#. ..tempo o grupo gaste a resolver GONfos INterpesE08IE anire o8 membros?

10. ...discordéncia snbre 8 maneira de executar as tarefas axiste na equipa®

11. ...ce=zafato hé entre 08 membros da equipa da trabalho?

Obrigade pela sua colabaragia,
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Anexo E- Entrevista Individual.

Maodelo de Entrevista - Restitwicio de Resultados

Objetive da Entrevista: Bestituir os resultados da batenia peicolégica COPSOQ ¢ ECIG,
proporcionands a0 pamicipants umms visdo clara sobre of fatores peicossocials avaliades e
discutindo freas de potepcial intervencio.

Antes de mais, gostana de sgradecer a sus pasticipagdo na avahacio. Esta enirevista tem
com objetive mestifis of pesultados da avabacho que for soboe of rscos pReoSSOCIALS DO 56U
trabalhe, Irei partilhar consigo 08 resultados gue obtivemos e, em sepuida, vamos discutit o
que significam e como se relscionsm com 3 sus experiéncie no ambienre de rabalbo.

Escala de bateria psicoligica- COPSOQ
A. Fatgreg Relacionados com ¢ Trabalhe

1. Exigénciad Quantitativas ¢ Ritmo de Trabalho (Modemado)
(s resultados mostram que a8 exiginoias om teomos de volume &2 trabatho e o mitmo
s3n avaiiados como moderados.

Pergunta: Como descreveria a carge de trabalho ne scu diz-a-dia? Acha que
£e7ia necessano justar algo nesse aspefn?

FESPOSTA:
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2. Exigbnclns Cognbtivas ¢ Emocionals (Moderada
As exigbrcias ogmifivas (apwile que requer muita foco e atencde] & emocionss
ipresioed emocianaid gee 0 mialho mpoe] tembém forem clsdsificadsd camo
mederdas.

Perganty: Coo Gds oo estay exigiociss? Hi niomgeios on quo sente gue
san dezafinnha fore @ bow o atie?

respindla;

3, Iafludngin mo Trealalhg ¢ Possibilljdady dp Deseavelvimenns (dfodspeda /
Fay prawel |
A indluéncm no seu rabalha finn avalisds como modersge. o goe sdics que em glgum
rantalo sobre o seo mebalho, eas poderm ser weig significenvo. Conteda, 8
pomibilidade de desemsohimenmo foi considereds favordsel, indicande gue v
poizncsl pare copscer B0 Seu papel.

Pergmnta: Sente que tem autooomie suficeoss nas suas refai? E eon relagdo
po desenwih imend, hi opofunideded de Chestiments que The ineressiriam?

reafeid

4, Trapapapin:is do Papel Labsral & Recompenzag (Favoeevel / Mnderedn)
A franzpanéacin 3 oo napel leboral foi ecegidprods favgnee, iy By TEQOADCRIRS
que mrebe pelo sen trabetho fomm clesaificsdes como modensdas.
Perganta: Seowny gwe sz clareze wabre of suas fonpides v gsparsablidodes? E

em relaic ao reconhecimento gue vecebe, come oo avabiena?
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B, Kadures Bylagionnded oeon o Asshienis de Triabalha

5, Apalo Sovial dv Colbeyiny & Superiuted |Modersdn | Favoin el}
0 apiie weial & codegnd fol avelisds comi modarado, fegeanit o spbio escial dod
puperires fol ondidenado i gnived
Pargantn; Como wvelio 0 apoio quis prorbs dos v ralegen B om elapdo oo
dipnii B §iis FupEvIRG, wie GuF & aEsquednt

Faifala

. Qwalidade da Lideranga v Confianga (Modessda / Favardvel)
A gualitdade da lidurangas foi clatsificeds coma matecads, g » canfasge hocisanial &
wrticdl b o lemn ot regulisdag venaiday.

Pergunin: Camo descreveda o quatidade da lidetanga sa jus squips” Senle
st bk iy bt pelaiR die coflants enite Solighs & MigiVidoees?

7. Justica ¢ Respuite ioderadal
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s mesulesdos indk ger o percepgha de fusige ¢ megpein no ambi e umbalh
foi classiticade coma moderade.
I'erganti: Seare que as decidoed sda somedad de forma qusts & redgeircss no
ey Incel de mabalha™

eSS

. Futnri Ralaeinmedos ss Bon-Estar ¢ Saitiisgan

B Batplagln pe Trabalbo o Comprosdin (bloderdo
Aopum patigfacdo ig eabalho ¢ 0 conpioinipge facs an loeal de nabalsg Faram
svalisdos eoma moderdai,
Perganin: Como sy spes em relogio ao wu erbalha® Acrediie que vxsie um
campiamisms suficiente da dua parm?

respnEla;

9. Bwiide Gersl, Stres o Fintoniad Depressingg (adecsdal
O regulindoa edirdin ying gvalbcho modemde dy qup sabde weral, nivels de wrege g
semag depreatiy ph.
Pyrganta; Come aveliark @ wee sadde genl mo comirano do mebalno? Tem
Fidads b eoon o arregs?
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respnstal

1. Burnowl e Tageguring Labdral (Maderads © Faworgn el
D vemis [ svallde oo oodoedd. enUens @ insejumocy leboanl Bi
cligmificadn cvors Tl
o Patgmita; Tess genfide algem sinal gt burnaut? B em releffio & papuisass ng
seu renbafBo. peam gt conflanie?

FoFpOaTal

Com hze nos mesultadod & ne suz mcpesiEnciz pessoel. oogue scha que poderin wer Geira para
melhomc o su bem-=sar oo inbalha?

respodia;
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Escala de baterls pricoldglon- ECTG

A Disgugsta glirg 8 Coqfliing de Taefs
I, Dedseorio sehee degipdes de trabalis (1)

Segundes gn reguitedog, o grape enfrenie e desrarde congidendvel sobne
derisaed de wabalho, Consegwe idemcificer sinsapbes recenmes em gue hoave
deseemdo solve umna decisllo imporienie? Come acka oee edies desecordog
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Anexo F- Relatério dos riscos psicossociais.

BELATORID RECOS PSICOSS0CLALS

L. Dados da Unidade Organica.

1.1. DesignagSo: Divisio de Turisma

1.2. Local de Trabalken: Conwento Corpaus Christ

1.3. Dirigente: Or. Eurico Mareno

1.4. M.F de trabalhadores afetos & Unddade Orgdnicaz 10

2. Motivo da avallagao.

1. Duem solicion avaliacSn: proposia apresentada pelo GIF |(Gropo de Intersencdo
Fsicaldgica) apds recomendagio médica para intervengio no dmbito da gestdo de

caoniflthas.
2.2 Motivo: oxisténcia de confitos no local de trabalha el atadas por uma trabakiadora
:IFI-I:'\:I oonsulta de Mesdecing do Trabal i

2.3. Avaliados jamosbras): 10 (iotal de trabalhadores).

2.4. Dbjetivos da avallackn: compreender aa @racterisbcas do Local de Trabalho
¢ identificar dreas de agho priovitina para a madmi@acio dos fatores de protecio da

Salide ¢ do Berm-Estar e a minimizagio dos fatores de risco.
3. Enapuadrameesrbo tesdirkoo.

0% riscos psioossocials no trabalkho referem-se a2 todos os aapetcs do ambienie de
trabaiho gue podem afetar o besmeestar peionldgicn, sodal e fisioo dos trabaliadone.
Estes risoos estdo diretaments relaconados com 3 forma coma 25 tarefas odo
ofganizadas, 35 relagbes soclis no local de tabalho & a5 suas condigbes ambsentaks.
AMm diso, enwolvem a interagio entre a5 esigénoas do proprio fabalho e as
caracheristicas pessoals do trabalfadar, oMo a5 suxs capackdades, necessidades, ostura
2 outrns comexios extralaborais

Segundoa Agénchr Euraasia pove 0 Seguranga ¢ Souce no Trobaio [EU-05HA, 2007), o5
riscos pebcossocials podem caamar danas ndo apenas & sadde fisica, mas também ao
bemi-estar emocional & sodal dos individuos. Estes risoos podem sungir de wdnas fonbes,
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COMD UMa cafga de trabadhao escewida, falta de controlo sobre as tarefas, condfiios
inberpessoals, fala de apoio dos colegas ou disigentes, entre outnos.

A Organimgio Internacional do Trabalha |0NT) destaca gue a interacda entre o trabalha
¢ 0 ambienie de trabalho, por um lado, e a5 caracterisbcas pessoals do trabalhados, par
cistro, tém um Empacto signd ficativa no desemapenhio e na satisfacdo profissional. Ouanda
mal geridos, estes riscos podem levar a problemas coma stress crénico, burnout, baba

satisfacio no trabaiho, & até problemas de sadde mental.

Fortanto, a identificacho & a gestho eficar dos risos pEicossocial o essenclaés para
promaover um ambiente de trabalha sasdidvel. Investr na prevengo destes risoos nda sd
medheora 3 sadde dos trabalhiadores, mas também ondribul e o sumenio da

produtividade & da satisfacio no trabal hoo

4. Metodologia.

4.1. Procedimentos: recolha de enformracdo sobre os fatores de rsco existentes na
unédade orgdnica (Déwisdo de Turkmo) @ andlise do ambsente arganim cional, do bem-
estar dos trabalhadores e da propria onganimcdo do trabalho, com recurso a:

= rewsnido com 0% Dirigentes, para apresentacio da proposta, rnecolha de necessidades &
caracterizacio da situacio, bem comi para obter 3 aprowacdo & consentimento & dar
inicia a avaliacdo ooem o8 trabal ha diceres;

= [oftacto com bodos as trabalbadares, em simultdnes, para apresentagio do plano &
preenchimento dos guestiondrios de avaliacdo.

4.2, Instrumeentos de avalisgio utilizados.
ORS00 - Copenhagen Psychosociad Dueshoninaing (Eristensen et. &l, 2005);
ECIG- Escala de conflibos vtragupais {Siva & Puente-Falacios, 2000);

Entrewista semi-estruturada [métoda qualitatso de recolha de informagdal.
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5. Resultados
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5.2. Anddice por dimensbes.
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0% resultados revelam wm equiboio entre as dreas positivas & 05 pontos de atencdo.

Apesar de haver aspetos favordssis como o apoio, a conflanga ¢ o signifimdo da
trabalben, hd putros aspetos como as exigénoias laborais, a sadde mental & os fatones

relacionades ao dima organizacdonal que requerem atenplo para prevends rscos o
meedharar o bemeestar geral dos trabalha dores.

5.3. Draabas di carbrod instrumeentos de avadiacSo.
O ohjetvo da aplicagio do ECIG foi identificar oo nkeis de confito no ambiente de

tralmdhg & propor estrabégias para melhorar o funcionamento da equipa, atavés da
avaliagdo de 2 pos de condlito:

Conflitns de Tarefa: Desentendimentos relacionados com o planeamento, decisbes &
exroulio de atvidades no trabal oo
Conflitns de Relstionamsenbo: Tensdo emocional, problemas interpessoais & friopies

entre colegas.

Resuttados ECIG

ZE
ZH
T
ZE
ZE
24
23
2E

Hadia Danfidc o Tarefa Iﬂdlﬂ:'ﬂ.hdl

133 7,8, L0y
lll-ﬁb.'l LL)

s confiftos de tarefa apresentam wma média liperamende superior aos confiiffos de
relacionamemntn.

Ambos os tpos de conflibo estdo abaing do vaber médio de gravidade na escala (3],
indicando urma situatd o coebrodada, mas com espana para mae haoria s

O resultados sugerem que:
Conflitns de Tarefa: Podem ser tmbalhados atrawds de maker dareza nas
responsablicaoes & alinhamento de objetivos.



Conflitos de Relacionamenta: Apesar de baiwos, € importante manter boas priticas de
corvivinda e resolver pequenas fricgbes anbes gue se intensifiquem.

Cosm base nos resultados, destacam-se os seguintes pontos de atengdo:
Alinhar a comundcacdo sobre tanefas & ohjetivos.

Fromover espanos de didlogo para resolscio de problemas colethos.

Corbnuar @ fomentar wn ambienie de trabalbo colaBorativo & sauddsel, reduzindo
posshieis tensies inberpessoats.

B. Analiss SWOT.

& 1. Pontos Forbes:

Recursos & Suporte: Os trabalhadores relataram percegies positivas em relacio 3
posshilidade de deservokimento, & previsibiidade, 3 tansparéncia do papel
desempenhado, ao apoio social dos superiores & 3 conflanca wertical.

Eelapfes no Trabadho: & comunedade social no trabadho fol considerada favordvel,
suggerindo baoas relagdes Intenpessoals no ambéente labaral.

Auto-Pencegdo e Signifiado: Autorficica e significdo do trabalho destacara m-se coma
dres fortes, indicandio que os trabalhadores sentem conflanca nas sues pacidades &
percebsem o seu tabalho como rekeante.

Segurania no Emprego & Compartamaenbos: & rseguanca laboral ¢ 0s comportamentos
ofensivos foram dreas consideradas favordeeds, evidenciando estabdidade no emprego &
a ausénoa de comportamentos inadequados.

B2 Fontos Fracos:

Edigbncias mo Trabaiho: Dimensdes como as exipbncas quantitativas, o rtmo de
tratalha, as exipbncas copnitvas ¢ emoconals apresentaram reco moderadao,
indiciando que a arga de trabalho & considerdvel, podendo infleenciar 2 sadde & o

dizsempenha dos trabalhadones.

dima Organizadonal: Dimensdes oma recomipensas, gualidade da lideranca, justica &
respeito, conflamg horioontal & confitos laborais apresentasam risco moderado,

sugerindo a necessidade de reforcar 3 comunicacda @ o recanheciments no ambente de
trabalbea.
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Bam-Extar ¢ Saide: Os trabalhadones relataram risco moderado em sadce geral, stness,
buwrrowt, sintomas depressivos, prablemas mo sono & conflins erire trabalho & familia,
ntptﬂldlnmnlmprh:-dutt:lmnuhlm-ld:rfhmutmlntﬂ

Dwbrnos Aspefos Psicossodals: Satsfacio no trabalho e commpromisso com o local de

trabalho também apresentaram risco moderado, safizando dreas paa potencial
meedhaaria.

6.3. Constrangimantas:
Condipdes Fsicas de Trobalho

Condigies fluicas Inadeguadas foram mendonadas emo um pondo negativo, estas
SPEM COm0 W bema essencial a ser avaliado & posieriormente comigdo, |3 gue
afetam a salde & o bem-estar dos tabalhadores.

E.4. Dportunidades
Oportunidodes de Crescimento
& malaria dos partidpantes percebe possibdl da des de crescimento [skuagdo favardwel].

A adesdo ¢ a participacsn, quer dos dinlgenbes guer dos trabal hadores, revelam ser uma
mais-valia para mee a intervenpdo poasa Ser WM SUCESS0 na promogso oe um local de

Erabal o mais saasddreel.
7. Sintese da avaliagSo de Fatores psicossocials de risco e de protegSo.
Andlise Comparativa: Endrevistas, COPS00 ¢ EOIG

1. Emigéncios no Trobalhg

Dadas das entrevistas: O trabalho na Libe foi describo coma astante exigenie, om alta

Carga o Erabadhed & ribmo aced eraada.
DOPS0A:

Esigincias guantitativas: Risoo moderado.
Ritmi o trabaino: Risoo modersdo.

Exigiéncias emoci onais: Risoo moderadio.
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ECIG:

Coriflita de tarefa: Média de 2,82, Indcando confifios em decsSes relacionadas coem as
tarefas, guer na mecugdo quer nas prioridades.

interpretacio: Os dados gualitativos ¢ guantitabivos estdo alinhados ao indicar gue a
carga de trabalha elevada e as edgincias ermocionals contribuem para um amib kebe com
niveis moderados e risoo. & média do conflibo de tarefa (2,82} refonga a perosgio de
dificuldade na gestio de prioridades ¢ esecupdo das tanefas.

Z. Autoromio ¢ Flomeemento de Tovefos

Dados das enfrewistas: Relato de pouca auvfomomia nas tarefas e auséncia de
planeamento estruburaca.

COPS0a:

Influéncia no trabal ho: Risco moderada.

Frevisibdl ca de: oo maosdera dio.

ECIG:

Conflito de tarefa: Média de 2,82

Interpretacio: & percecio de bakka autonoamia e planeamento fambém & refletida pelos
ristos modeados no COFSOO ¢ pela média de confiito de tarefa, que sugerem
dificuidades na arganizacio do trabalho. Estes fatores podem aumentar a percegdo de
solinecarga & diminuir a eficéncia.

3. Comfieapy ¢ Aelogies de Trobalho

Dadas das entrevistas:

Fousca relacio de confianga entre superiones & colegas.

Dols parbcipantes menconaram trataments desigual pela chefia
OOPE00;

Confianga horizontal jenore cobegas): RErD moderada.

Confiang vertical {oom chefias): Stuado favordeel.
Justihca & respeita: Risos moderado.

ECIG:

Conflito de refacicnamento: Média de 2,42, indicando percepdes de conflito inberpeccoal
em grau baiso a moderado.
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Interpretagio: Embora o COPSOO ndique wma confianca wertical fawordesd, as
enkrevistas revelaram percepdes ponbuais de tratamento desigual pelas chefias, o gue
pode ndo ber sida enbendido na avallagio guanditativa. O risco moderado em confanga
howizoetal & justicafrespeiio, combinado a média de 2,42 no conflito de redad onamenta,

aponta para desafios nas interagbes inberpewoaks & no senso de cquidade.

4. Comumoapic & Transpanémcio

Dadas das entrevistas: Baia circulagio de informacdo fol referida como problemdtica.
COPS00;:

Transparincia do paped laboral: Situagio favordvel

Frevisibdlda de: REoD mosSer oo,

Interpretagdo: A transparéncia do papel laboral foi considerada favordved no ODPSO0.
mas a previsinilidade moderada & o relatos de baba drowlagdo de informacies nas
ENEne¥istas SURENEM QuUE 3 COMUNEGCS0 Intema predsa de ser aprimorada, sobretuda

e puestises aperacionak & estratégicas.

5. Oportunidodes de Crescimento ¢ REcompensas
Cadas das entrevisas:

Ui pessoa kdentifionu poucas oportunidades de progressdo na caneira.
Algns entrevistados menconaram faita de reconhecmeno,

COPSOA:

Fossibilidade de deserwolvimento: Situacdo fasordvel

Recomperaas: Risco moderado.

Interpretagio: A makoria dos parbopantes perocbe possibifidades de crescimento
(shagio favordwel], mas o risco moderado em reompensas pode indiciar sma
insatsfagio com o reconhecimento recebido, sejfa ele financedno cu emockonal,
refletindo discrepdncias nas expectativas de orescimenta.

&. Condiples Fisices de Trobaelho

Dados das entresistas: Condigfes fhicas inadequadas foram mencionadas como um

oD ReEgaiieD.
COOPS0D0; Essa dimensdo ndo fol avaliada dirctamente.
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Interpretacdo: As condiphes ficas surgem comao WM tema importanie a ser avaliado, j&
oue afetam a sadde & o bem-estar dos tabalhadores. Ma ausénda desta dimensdo nao
COPS00, considerdmos a colaboracia & a intervengio de outros téonicas, especialistas

da respetia drea de avallagio desses riscos.

& andlise revela um equilibrio entre aspetos posibvos, como o suporie sockl, o
significadio do trabalho ¢ a estabilidade no empnego, & dreas oue requerem abencio,

nomeadamente & ebvadas exglnodas borais, o dira ocrganizacional ¢ o5 confitos
relacionados com tarefas. Estes faiores, embora classificados coma de rsco moderada,

tém potencial para infiuenciar negativamente a saide, a satafacio & a produtividade dos
trabal hadones, caso ndo sefam devidamente geridas.

8. Froposia de Intervencaha.
1. Nahsreza: preventiva @ connetiva.

B.2. Metas: fortalecer o bemepstar, a colaboragdo ¢ a efidénca da equipa. A noasa
propasta incul niciativas que poder 3o ser adaptadas &5 necessidades o prefenincias dos
colabaoradares, de forma valuntdnia e colaborabya.

8.3. Dbjetivas:

Melhorar a comuni@cdo inberpestoal, reduzir mal-entendidos & fortalecer a confianca
deniro da equipa.

Desenvolver competincias para identificar & resoker confiitos de forma assertva e
oolabaratiea.

Meihorar a organizacio, planeamento ¢ equilibrio da carga de trabaiho.

Sensibilizar para a importiincia do bem-estar palooldgico & ensinar estraitgias de gestia

o stresms.
Recolher feedback sobre a infervengdo & co-construir um plano de agdo continueo.

B.4. Flano:

Coen base nos resuliados obfboos airawés do DOPSO0L, da EOG ¢ das entrewistas
individuals, a mossa proposta Iﬂlmsmmmﬂmiﬂmuﬂulntﬂm
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L Gestiie de Covga de Trobalho
Reawvallacio da distribuicio de tarefas: Fropomos uma andlise detalhada das fungies

e cada colaborador para assegurar Que a CIrga oe trabalho sef equitatia, equilibrando
as atividades entre backoffice & atendimendo nas Lites.

Sisbema de priorizacko de tarefas: Sugerimos a priorcacdo das atkidades didrias,
ajudanda 3 equipa a identificr as tarefas mais urgentes e reducir os condifos
relacionados §s deckdes operacionais.

Lodutoeomio ¢ Fossemenio

Elaboragdo conjunta de planos de trabailso: Reunides de equipa onde a mesma seja
enwolvida na constrsgso de planos de trabalho detalhados, permitindo que todos
canbribuaim para defindr prazos, prioridades ¢ responsablidades.

Maior automomia nas decisbes operadonais: Indicamos o estabelecmento e wm
protocolo g permita aos colaboradores tomar decisbes rpidas e informadas em

tarefas do dia 3 dia, dentro de wm conjunto de diretrizes previamente acordadas com a
chiefia.

3. Comumicapio & Transparémcio

Criagdo de um canal regular de comumicacSoc Sugerimos a criagdo e wm meio formal,
camo por exemplo um oot de grupo de trabalho na platafonrma Teoms, Sippe, eic., onde

a equipa possa partilhar informages relevantes, meno alteragies nos processos &
atualizapdes sobre o trabaiho.

Feunitees periddices com propdsito definido: Fropomos reunifes reformuladas com
uma agenda clara, previamente comunicada, com fooo em temas especificos, coma

ajuste de fungies o esdanecimento de expectativas. Este fonmato ajudard a tomar a4
reunifes mais produtivas & menos frustrantes.

4. Arlagies de Traboibo

Treimo em empatia ¢ comuniccds intenpessoal: Sugenimas wonksfhogs tom o ohjetiva
e deserwohimento de competéncias de comunicacio assertva & empdtica, ajedando a

redusir mal-eniendhias & 3 medharar a ﬂllﬁ#ﬂ na ambiente de trabaiho.

11
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Criagdo de espapos de didlogo: Propomos sessies regulares de didiogo estruburada,
para que o5 membros da equipa possam disostir problemas, partilhar preoospagbes &
propaor solugBes para conflitos especificos.

5. Reconbeckmento ¢ Crescimento

Critérios daros para progressdo de carreim: recomenddmos, coma sugestdo, que a
chefia defina ¢ comunigue orténos e objebvos transpanentes para 3 progressdo
profissional, garantndo gue todos saibam como alcangar possivels promogies & novas
responsablidaces.

Frograma de reconhecimento por desempenbso; Indicamos a implementacdo de wm
sistema de reconhecimento informal, como elogios plblicos e oelebrapbes de
conguistas, para valorizar o esforgo e o desempenho dos colaboradanes.

Fropomos a realizagdo die sessfes para os tabalhadiores com a seguinie esbrutura:

Mdimero de Farticipantes: Grupo completo (10 trabahadores).
Duraipdo de Cada Sessdo: 1

Mdmers de Sessdes: 5 osessdes (1 a cada 2 semanas) - em cao de necessidade
podensmos projongar o ndmero das sessies.

Formato: Presencial, com atividades praticas © momenios de reflexdo coletiva
Facliitadores: Equipa GIP |2 psicdlogos por sessdo).

9. Follow wn.

Ovganizar sessies para recolher o feecbock da equipa antes, duranie & apds a

implementacdo das mudangas.
Monitorizar continuamente os resultados e ajustar as estrabégias conforme neoessdrio.

Data
17 de dezemibro de 2024

Ois) Psiccdogols):
Joana Farna nies
loaguim Akes
Margarida Vale
Roul Barbeasa

78



Anexo G- Planeamento das sessdes de intervencéo.

Plameaments da Intervencdo

Sewsdio 1 Conunbcagho Eflcae ¢ Conflancs- % de janedrn 20265

Ohjetlvo: Meborr o conunicadhn inierpessoal, reduzie mal-entendides ¢ fonalecer a
conflanga deniro da equigs.

Dimimuica “Jegpe das Vietedes™ (Ordem dos Psicdbeges Pertugueses, 2015)

+ (Ihjetives: Conseguir reconherer prosamening negatlvos ¢ i suas consequinelas, bem coma.
pensamenens positivos ¢ a inflefncia dos mesmos ma nossa fonma de esiar oo dia-a-dia; Fazer
cOm que o& parficipanes comprecndam que ac reforcaecs Camcterisias negailvas nas
pessias, apels ajuda @ pessoa a balver a =@ auie-vakorimcho, & oque a0 valorzemos as
caracierisiicas posltivas das pessoas mefomamos 2 forma saedivel do avioconcelo
AUMIETIRTIOS & aUlnesiima;

+ Blaverials: Tiras de papel; Canetas.

+ Dwracds: 200 minuins aproclmadam e

+ Procedimento:

i grupo dever sentar-se emocirculo O dinamdendaor deverd inlciar umsa bnerodes fo
gt Berd pomin obfeiivo Fazer com que of panticipantes refliam sobee o velho hiblio de falar
mal ¢ de reparar sempee nos defesos dos ouirns, mesms nos amiges ¢ parenies. Pam ial fard o
sepuizee discwrsn: “Todos 08 dins depammo-nos com sHURCHES ¢ que & nossa lendbnciy & a
de aporfarmnos 05 ponios regativos dis colsas © Enomnmos o posiilve dos facios Estamos
semer 2 ressaliar o mau-humaor do markda, o sgosmo do pal, a peeguica do irméo, 2 valdade
da Irma, a cobiga dos amigns...enflm, guase sempee repammas muiso mals nos defeisos da que
mas jualidades dos cstos. Por wma quesiio de hihiio os defelios apanecem madio mals do que
as qualidades. Pols bem, agor vamos faser um exenciclo parm sEarmns comecar 2 mudar esse
velhix hihite, pois vanes foler openns de VIRTUDES, & e de defioiies ™.

O dinamdendor disirtbul a cada participasde wma tira de papel ¢ caneta. Depaols pede para que
cada panicipanie aode na sua tira de papel a principal gealkdade que acha que o comganheine
e esnd semtado & s dinedta iem, semose dentificar © sem idenificar a pessca 2 quem val
airlbulr a camcieristicn.

Depals de sodos iermuinarem a ianefa, deverds dobrar o papel ¢ o dinamdsador recolbe-ns e
milsiura-os dentro de um saen o calka. Posterdormente o dinamdendor comeca eotldio 2 ler as
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virnsdes ¢ o panicipanies el gue idesificar quem assume melhor esses caractristicas. O
mals voiado recebe o papel & guarda abé ao final do jogn. Aqul ¢ imponanée gue quem enha
escrien @ cargierstica, nio s revele pemees o grupo.

Depais de indns os papéls esiarem disiribuidos, cada um deverd pantilhar com o resianie

grupn a forma como se sentbs oo o faceo de ter sbdo Identificado com ageela qualldadre. se
conoaa ou nko oam a airibeicho da mesma e se concorda ou nko que seja a caracseristicn mals
EMEDCIn e g lEm.

S depods da presoa assumin 2 viniude & gue, oem eSorEvel 3 mesma se reeela, © no caso
de nda ter sbdo o companheing 3o lado, este ies tambdne de s idestificar ¢ assemir qual a
caracterisiica que lhe havia atribaido ¢ justifica o pongqué.
Depals de todos serem idemificados, o dinamizador reforga a impomancia de nos habdiuameoes
a nlhar mals para & vinodes. aceliar os defelins & viver em harmonla oo o munda.

Dinamdca: “As Palavras que MNio Disensos®
b peivns:
1. Idesdificar barreiras de comunicagao deniro da equeipa

£ Promover a abenura para expressar necessldades ¢ sentimenins de forma respeiinsa.

3 Canstruir empaila & confianca no grapo.
Maverials:
& Canfirs ou pedagos de papel jum par cada panticipante) .
& Cancias o marcadores
Procedimento:
. Abeniura:

a. Fedna indes em cirodla. Expligee que ia dindmica ¢ uma oportunidade para
refletir sobee 2 forma oo conMENGCAM © PR EXPOISSAT  PENSANaenins
bmpnreanics que mulias veees mn sk dilns.

k. Reforce a importdscla do respelto & da confidencialidade duranie oda &
atlvidade

2 Escrever o "ndo dive:

a. Caida participanie recebe um cantdo e ¢ coenidado a rsorever, de fonma admima,
unsi messagem sobre alge que senie em relagio i eguipa ou an ambdente de
irahalbo. Pode ser:
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L. Alge que admim s colegns.
il Uma dificuldade oo frusiras®o que gosiaria de resolver.
fil.  Uma sugestlo para melhorar a comunicagdo.
b 01 Faciligador recolbe os camies no Final
1 Lefiura das mensagens:
a. Lelacada mensagem em vz alia (sem ddentifbcar nisgeém).
b Apis cada mensagem, abra um espagn brese pam comenidrios o mflexies,
mas manienha o foce na compreensdn, sem julgamensoas ou discussies.
4. Discussls em grupo:
a. Pergunic:
L O que senilmos a0 cavir esins mensagens
il Hasemas ou padniles que sargimm?
il O que podemos faerr, enquanto equipa, para melbomr o comesdeacin?
5. Encerramenia:

a. Cada parikclpanic parillka uma palavra o fmse qoe resuns: o que sprendeu ce
senila com & dindnsicn.

Mota para o Facilitador:
Se senmir sensdn, conduza a aibvidade com sensiblibidade e enfoque em solughes. evimndo expor
cis culpar dirciamenie quakquer pessoa.
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Sesxda 21 Crstdo de Conflipos - 23 jameirn 2025

iDhjettvn: Desemvabeer compretneias para kenidlcar e resolver confllios de fomea aseniva e
colabarmtlva.

Dinimdea: *Didlege Asmertive na Resoleio de Condlims®
b et ivns:

1. Idemgificar gadrfes de comportamento passivo, sgressivo ¢ assenivo.

2 Prallcar respostas asserivas em siuaches de condlisn.

3 Promover 2 empatia ¢ a codahoragio como femamenias de gesido de confliins.
Marerials:

&  Power paini com cendrios de condlisos comuns (adaptados b realidade da equipal

& Power-poled onde tenha anctade o8 dpos de comunbcacko (passiva, agressiva ¢

RSETLIVE).

Procedimento:
L. Imtroduds e Concelts de Asserthvidade:
a. Explicar beevememie os més esillos de comunicapin
I Passiva: Fvita o conflitn, mas nio resalbve o problema
il Agressiva: Confronta de forma hostil, causando mats conflism.
lil. Assermivac Respelta os peiprios diceiios ¢ os dos ouiros, propando
sodugiins.
k. Dar exemplos simples @ perguniar se os parilclpanies conseguens (desgificar
com poriame nins relaclonados ans ks estilos no seu dia-a-dia
2 Divisdo em Gropes:
a.  Dividir cs pamicipantes cm gnepos de 3 pessoas.
k. Diswibgir o8 cendros de confliics mals ou adapindos & eguipa (e
desemtendbmenio sober tardas, fala de comunicac ko, sensin oom a chefial.
EXEMPLOS SITUACOES:
& Um memben da equipa ndo cumpre praeos, peejudicandn o irabalho coletivo, como se
poderd manifestar sobre esia siusg o de foma assenibva®
& A chefla distribulu tarefas de forma desigual, e seme-se sobrecanmegadoda, como poderd,
em reunkin, reagin de forma assenbva relativamenic a 55 siuegso?
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& Um colega vem-nos relatar wma dificuldadeiprnblema que precisa de resolver, & nesse
mcameniko #1 ndi ienho disponibilidade pam ajudar rsia pessoa, comda posso responder
de foama assertlva®

Fazer emn disoarso direio do gésero livzralsenie o que fena “en. ...

1. Simulaghio e Resolughio:
a. Cada grupo escolbe wm poria-voe ¢ repnes et o ook ssonlhido.
be. 1 resto do grupo propde fonmas de resclver o conflito de mansm asserilva.
c. Pedir oo porta-woz para simslar a resolugiio asseribva sugreida,
2 Debriefimg em Grops:
a. Apis cada simulagio, discullr com indos:
L Orque fid asseniva na abordagrm apreseninda?
il Comn a abardagem poderia ser ainda mals colabormiva?
il Que senibmenios foram despentados?

. Incenibve refleodes sober comi aplicar a assenividade em sliuagies reais.
2. Encerraments:
a. Pedir que cada pandcipanie parilhe wma fmse oo agdo que pretende

mplementar mo funsm par ser mais asseribvo ¢ colaborativo.

Teécnkea “Sohugio de Prehlemas®

CHyeivos: O objeive da iéondca em s & incenibvar a pessoa a idenibficar s problemas, @nio
s probdemas que ele enfreniou @ ssmana que alnda lhe ausam sofrimemio como s que ele
PTVE i a5 semanas segulnges o codoca-los em pauias.

¥ psictlngn deve incenilvar o paciense a lmagisar possivels solugdes para seus probdemas, jem
alnda comn objrtive a miagin de alternativas, fazendo com que iodas as soluglies possivels
esicjam disponivels (HECE, 2003).

Sugestde de Piiblico: Esia sécnica pode ser villizada com pacienses adolescenges. adulios ©

idowas por se iratar de uma itenica de solugin de problemas, por melo de pensamesdos, pode
ser willizada iamin Individualmenie quasen em grupos {Abeea; Cuoilhandl, 2004).

Aplicagio: O peicddogo pode uillizar cinco etapas pam realizar a resodec o
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CIrieedacio para o probdema;

Defimighia « formulag o da probdema;

Levanmmenio de albernaiivas

Tomada de diclsies;

& Prdibca da solucdo ¢ verflicacdo (Atren; Gullhandi, 2004).

= B P

b psiciloge pode perguniar como o pacicese msoabeerla um problema similar oo como
arceselharia um amign a resolver esie problema. O madeln de aplicapio que pode serwtilzsds
¢ usm e wma labela pam @ solugle de problemas, que ajeda o paciense a especificar um
problema e Idemtificar e responder 45 cognigies que esiho imerferindo, ames de discuilr as
solugies potenciats. Pode realizar o andlise do problema Sdentificands a8 vantagens &
desyamtagens da siuacio oo do amblenie ande o mesme esii inserido.

Pode ajudar a benidficar problemas oom powca @ mador prohabdlidede de ooamer (Beck, 2003).

Possivels Besultados: & aplicacho da sdonden apresenia como resultado a possibilidade de o

paciente aprender a deialhar um probdema, imaginar sobscfits, escalher uma solwcdn, exeoutd-
la ¢ avaliar a sma eficicia, ou seja, para quando sargle um problema o paclenie ser 2 capacidadr
de manefa-los (Breck, 2013). Treina o pacienie cm resposias possivels para o mancio eficaz de
i sinsmpin probdemsiiica, o paclenie aprende a recondecer resposias eficazes ¢ a escolher
aquels que parece mals adequada para cada tlpe de sluacdo, wmar declsies om sliuaghes
diffcrts ¢ lidar com 2 ansiedade, ao ewés dee ser protegido conira ela (Rangg, 3011].
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Forposia de rabalho de casa:

Dheverdo escrever numa folha em probdema refacionado com o trabalho, que tenha acomeckdo

ma semana anierior, g ienha casado algum ilpo de soffmentio

E pedido esedo que faga uma andlise do problema ubilizandn a seguisee ahela

Froblema

wluncian ¢ O

i SiniG)

Adimativas

Ibdpceenes e DOIG Sl | {00 que
podia’passo responder) | realmenie fazer)

Diecl=in

i

Wil

Prdikca & verlleaoha

(o resalizader do qae Flz)
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DMnkmbca “o gue estow g ver?™™
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Semdo T Crsido de Tavlns & Planeamesen — 6 levereing 2005

Oihpetlvn: belborar a onganlzagbo. plancamenio ¢ equilibrio da carga de trakalho.

Exercicle " Matrie das Prieridades':
1. Como lenclona: Liilizaedo a mairz de Eisenhower, @ pedide aos participasses que
organizem as suas arefas dideias.
& Obpetivo: [demificar stividedes que podem ser delegadas ou climisadss para redaer a
sobwrCarga.

MNita: A matriz de Elsenboswer ¢ pomposta por quatno geadranies:

Importane ¢ ungenie Imporianie, mas shn urgenie

Mo Imporiasee, mas urgenie Mo imporianie ¢ nio wrgrase

Téenken de “Didrio de Plascaments™
Objpetivo: Ajudar ns participanies a organizar o seu dia de forma proativa, refletr sobee o
prngress ¢ ajusiar estraiéglas para mabor eficicka.
Maverial Meorssdria:
»  Fidhas nu cadermos distribuidns aos paribclpanics.
o Cancias ou lipis.
o Mdosdelns de didebo (Inspev-ssos ou digitals).
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Estrutura da Didrio (Medels Didriod Semanal):
I Planramento Matinad (510 minune):
a. Priordades do Dia: Quais sk as 3 anefas mals imponantes a conclulr baje?
b Tarcfas Secunddrias: Clutras arefas quee gosiaria de realizar, caso iesda Iempn.
c  Energia & Hem-estar: Classifbgee de 1 a L0 o se0 nivel de eoergla @ motivagia.
1Pior exvagpla; Privridade [ - Prepamar reladnie; Prionidaoe 2 - Begaomder o-
madls impartases, Prisriace 3 - Reimdio com a oqwipe,)
2 Gestdo do Tempa:
a.  Divida o diaem Bloces de tempo (ex.: manhd, tarde, sodie).
L Escreva fque tarefas SR ritas em cadla hlnco.
(For cxempdar Mamlsl: Conchelr refandela; Tarde: Bronldo cam o equina;
Nodte: Resporaer o-maids. )
1. Planeamento de Pansas:
a. Heglsse mservalos para pausas esimmitgicas e auinculdado e 15 s pam
cafit cis caominhada, ...},

Rellesiio na Final do D4a (5-10 mulnsies):

1. Tarefas Compleradas:
a.  Cue tarefas do dia foram concluidas™
b Alguma ficos pendente? Se sim, o que impediu a conclusio?

2 Liptes de Dia:
a.  Alge que feclonnu hem na s onganiesg b
b Alge que pode neelhonar?

3. Agradecimentos:
a  Escrevaalgo pelo qual @ grao hofe, pam sermisar o dia com uma mota positva.

(For mrmplo; Coochidd 0 reladnie oo guatdade; Aprend’ alge nove ma
rrenalda; Agradeqe pela ajeda e wo oolega

Rotina Semanal (39 misuies no bniclo da semana):
1. Bleias da Semama:

a. Chgue deseja alcancar nos priximos 5 dias?
k. Divida esias meias em peguenas tarefas didras.
2 Equilibrie Pessoal:
a.  Werifique se ke equilibrio eoere irabalhe, lazer ¢ descanso.
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b Plamele momenns pam autoculdadn & atllvidades pessoals

Atlvidade Pritica Duramie a Sessiio:
1. D ans panicipantes um modeln de didno para preencher demnie a sessdo.
2 Pera-lhes que plineiem o dia ssguinie usando o modeo.

3 Simube a reflexto final pedindo que maginem que o dia iemaino @ preencham o seog o
de conclusdio,

Mpdeln de Didrko de Planeamsemin:

Dl ¥ F Dia da semana:

Priocidades do dia Tarefns secunddrias Mivel de energia

Perisdo Tarefas Planeadas

Tarde
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Haoririo Atividade de Pausa
Reflexfio ne Mmal de dia:

Tarelas conglaldas Tarefas Pemdenies
[ 1.

r 2

Ligles da dia

Dinkmica “O meo desafio de gesidn™

Dhpetivo: Levar o grupn a Idenilficar o malor desaflio na gesiio de arefas ¢ a encongrarem
salugiies prailces.

Comn funclona: Peca pama coda pessoa escrever num post-l oo folka a msposia para csta
peerpemtyCual o mabor desafio gue enfrenie na organizag bo do e rebalhe?™

Depats, ¢m duplis ou proeenns gnepos. Tocam as resposias © cada um sugere pelo menas uma
csirasigla priilca gue poderia ajudar a resalver esse desafio

Mo final, coda ums parillha o que escreved e a segestin que receheu (se gaiserem).

Exemplo de um desafbe: “Tenho dificuldsde s definire prionidades™

Sugestds de estraségha: " Experimenta usar a Matriz dee Elsenhover diariamenic para treinar a
pmada de decisio.”
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Sexsho 4 Hem-Estar & Salde Mestal - 20 feversin 2025

Dbjetivo: Sermibibizar para a bnpongincia do bem-estar psicoligioo @ apreseniar esimetglas de
Fesiin de siress,

Psicoedwcardae:

Segmndo Momdardn & Pedon (2005), ansiedade @ o siress sio parie inereme da vida humana,
esprclalmenic mo coniexin atual, marcado pelas exigéncias da era moderna

s auinnes Cruz et Al 2020} definem a ansledade como wma resposta natural do organdsmo a
siuacits gue requerem alerin ou represcniam um poienclal perige. Bsil frequenbemenie
associada an medo & caracierizs-se por proiodos de iessdo ¢ descondorin faoe ao desconheckda
Em conformidade com Barriga (2007}, quando denire de nivels adegeadns, a ansiedade &
conslderada normal e desempenha uns papel adapiativo, ajudandn o Individes a desenvolver
esirapéglas para enfreniar desaflos « perindns de mansigio. 5o precsamenic rsias esinniiglas
qpae determinam a forma comn cada pessea lda com as difiosddades, podendo ser mals o
menos clienmss (Cusiddio, Previa & Seoo, 2009).

Mo enanin, de acordo com Cassillo o al. (20009, a ansledade ioma-se painligica quasde se
rranifesia di: formea expessbva, despraparcional an estmmulo ¢ prolongada no semgo, Inter{erindo
significatlvamenge no bem-estar & na femclonalldade do mdividun.

Simiomas da Ansledode:

A ansiedade pode manifestar-se a mivel fsico, cognitvo ¢ oomponamenial;

Simiomas fislces: Bailmenios cardizons acclerados, sudorese, ensda mescular, diftculdades
respiraidrias & problemas gasiroiniesiinals.

Sindomas cogmithvas: Prenospacin comstanie, pemsamenios Inmskheos, dificuldade de
Conpeninagdo ¢ seosacdn de perda de comérolo.

Sindomas comporiamentals: Evitacio de situaghes ansinginions, procrasiimagio © aemenio
da Impulsividade.
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Lstravtgias para Lidar com a Ansirdade
Exispem diversas esirmiisgias que podem ajudar a gerir a ansbedade de: forma saudinesd:

Técnbcas de relaxamento: Exercicins de respiracie, mediacie ¢ relacamenin mescular
prngressivio.

Cesifin do tempo: Orgamizncin das mrefas ¢ estabelecimenin de prioridades para evitar
sobaerangs.

Exercicls fiskico: Atividades coma caminhada, ynga o desporio ajsdam a redusr os nivels de
ansledade.

Apado seclal: Parilhar preoospaptes com amiges, familiaes, colegas ou profissionals pode
albviar a sensag o de sobrecarga.

Eeestruturagio cogmitiva: idenibflcar ¢ subsiiogr pessamenins negatlvos par perspetlvas mals
reallsias.

Técnkea de respiragho 4-7-8
A pdomicn conslsic o seguinoe:

A respimachn deve ser diafragnsiibca. ou seja, deve senilr a barrkga a encher quando inspira
[emchier o diafragmal ¢ a desencher quamdo explra [covazlar o diafragmal . Pode colocar a sua
midiv na hagrign ¢ sentir o8 miwimenios para perecher se esid a resplar comeciamenie. Se nko
COnseEuEir mo icko. 6o se prentupe, insista ¢ vd repeilndo, arahari par apaséar o jedin.

1 - Feche os albos ¢ senie-se direin’a. mas confomdvel. Pode, tambéo, permasecer de pé.
2 - Encosie a ponia da lingua oo ofu da boca, ra zoma ceniro ande esie iem Inkclo, junio ans
denies.

3 _ Inspire contanda calmamese o 4.

4 - Susienha o respirecho demeee 7 segundns.

% — Expirre calma & leniamezse oonando an: 8.

& — Replia o sequitncia 4 vers

¥~ Descanse por uns segundos andes de voliar a repetir a sequiscla outras 4 yeees.

-

Feplta mitt senilr o conpo relaxar e irsmquilizar.
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Beflexio:
& Pergunic ans pamicipantes cama se senilmm duranie o exercicio.

& Incenibve-os @ udllzarems esta fonbcn & momenios de siress ou asees die dormilr

Técnken 5-4-3-2.1.

Chexprcicin de estabilizcdo 5-4-3-2-1 ¢ wma tionkca de gesitn de stress. B um méicdo stmples,
mias el parm recuperar o controlo da sua mesge. Traz-nos de vaolia ao preseme @ Sradm-nos
o AIETE-Nos no agers” e afasta-nos das siluscdes dificels e siressanies.

Fsta téenira Incompara 05 5 sentidos pam o ajudar a lembrar-se do que o5 mesmas Ihe esiho a
dizer sober o munda que o rodeda no presenie. Pode parecer-s¢ com a medizfacie, que pode ser
frita cnde quer que esiefa & sempee gee sk seniir anslose ou sobercaregadn.

Esma éendca convida-o o usar 0s & sentidns de forma & transpontd-lo an mimenio presemr
Comece por forgar uma respiragio benta ¢ profunda. Pode feckar os olhos se lhe for conforiieed.
Cuando s sentlr preparadn Cmene & BT

- i poidsas e consegue v (pndadmas oo distanies)

- 4 polsas gt CoRSEEUE SEndn [a sexiam da cadeira, o fogee da sua pele. eic)

- 4 podsas gue CoSSEEUE Guvin

- 2 palsas guee cofsegue chelrar

- 1 codsa que consegue saborear (pode aproveitar ¢ saborear algo que gosie, um quadrado de
chnoalate ou simplesnsenie um gole de dgua).
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Sexxda 5 Avaliacho ¢ Flaneamenio Fuiuno - & marpo 2025

Obpetlvo: Rrecolher feedback sofer a Inbervencldo ¢ oo-corstnain wm plams de 20 %0 contimss

Dinamdca: “Mapa do Futuro®
ibjrtivos:
«  Hecalher feedhack sobire as atividades realizadas duranie o programa
#  |demtificar dreas de melhora & apdes a serem implementadas no fsuro
& Promover a colahoracdo enire o panicipanies na constrogho de um plann de acho
CLar L.
Marerials MNecemirios:
& Power point.
& Canetas colorldas, posi-lis ¢ marcadores
& Uma folha de avallagho (individual
& Impressdes de um modeln de “bMapa do Funem® {opoional).

Faszs a Passa:
1. Momsemie de Reflecks (10 mbnuios)
#  Diszrifbes uma fola de avallagho individeal com pergunins pam recolber ferdback

& A% m inclulr:
perpuntas pode
o O que mals gosinu no programa’

CJue aprendizagens ou maadancas mals signiflcatives obirve?
CJue drens poderiam ser melhorsdas?

o [ue sugesides iem pam leurs Inervenpoes?
o Coma pode aplicar o que aprenden mo seu dia s dia?

=]

=]

& (s paricipasges terdo alguns minuins para preencher o fomeddrio de forma
confidencial.

£ Comsirugho do Mapa do Futurs (25 minubos]
& [Desenhe no quadrn um mapa com 3 dreas:
o *Paonbos Fortes®: Arividades ou abordagens gee foam diels ¢ efimzes
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o " Desafins”: Difinddades radrentadas oo aspeins que precisam de melhoria
o *Priximos Passos®: ldelas e sugrsahes para um plane de acio continuo.
=  Elapa 1z IMscusshno Mk e TS Erupos:
Divtida ns paricipanies em 27 gnapos & pega qui disCulam o que SsCcrevermm nas suls
ivaliaphies, wando post-18s para resumir a5 bdelas em cada drea.

=  Elapa 2 Apressend ards £ COSTL O jnEa:
Cada gnapo apresenia & suas idelas ¢ colom o8 post-iis nas reas correspondenges do
fuardna.

Incenitve o debaie ¢ a colaboracio para integrar |deias ¢ priorizar aptes fuluas.
1 Sipdese & Planeamsewio (20 mdnsios)

& Camn Baciligador, organkee os ponios kevamados ¢ conduza o fomeslacio de wm plana
de apio
4. Encerraments Peslibve |5 minubos)

& Finallee com um momento de agradecimensn, enfmlzandn ofF progressos © a
Impomnincia da coeeribaicho de iodos para o programa e para o fuiura.

Modeln da folha de avaliagho individoal:

Pergunias de fesdback Hesposias

i que mals gosiou no programa’

(ue  apremdizngens o modangas mals
significailvas nbieve?
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Cue dreas poderiam ser melboradas?

Cure sugesates tem para Futuras intervenohes?

Comn pode aplicar o que aprendes no sew dia a dia®
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Mapa do Fuiuro

Poméos Fortes Diesafing Prifodames passces

Planear agda:
& Faollowasp deniro de & meses (setembon]
& Criar um mapa pandlhado com as atividades de cada wm
#  [Promoaneer uma malor aanomia
& Proposcionar um ansbéente de acelingio das dificaldades [nko julgar nems crticar para
quem partilhar as diffculdades ndo se sinia julgad w'crigicado)
& Llee pedly sugesitn a equipal
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Anexo H- Power-point das sessdes de intervencao.

SESSAO N°1: COMUNICACAO
EFICAZ E CONFIANCA

Gpe 1

Qual éo objetivo desta

Sessan’

Melhorar a comunicagao interpessoal, reduzir mal-
entendidos e fortalecer a confianca dentro da equipa.
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Dinamica "Jogo das virtudes"

Conseguir reconhecer pensamentos negativos e as suas consequéncias. bem come,
pensamentos positivos e a influéncia dos mesmos na nossa forma de estar no dia-a-dia;

Fazer com gue os participantes compreendam que ac reforgarmos caracteristicas
negativas nas pessoas, apenas ajuda a pessoa a baixar a sua auto-valorizacao, e que ao

wvalorizarmos as caracteristicas positivas das pessoas reforcamos a forma saudawvel do
autocconceito 8 aumentamos a autoestima;

G GELL°R)EED
-Tiras de papel (uma para cada
participante]. 20 minutos aprocdmiadamente.
Lanetas.

“Todos os dias deparamo-nos com sitwacdes ern gue a nossa tendéncia €
a de apontarmos os pontos negativos das coisas e ignorarmos o positivo
daos factos. Estamos sempre a ressaltar o mau-hurmor do marido, o
egoismo do pal, a preguica do irmao, a vaidade da irmé, a cobica dos
amigos...enfim, Quase sempre reparamos muito mais nos defeitos do que
nas qualidades dos outros. Por uma guestdo de habito os defeitos
aparecem muito mais do que as gualidades. Pois bern, agora vamos fazer
umn exercicio para tentarmos comecar a mudar esse velho habito, pois

vamos falar apenas de virtudes, e nunca de defeitos”.

e
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Dinamica "As palavras que nao dizemos"

1identificar barreiras de comunicacdo dentro da equipa.
2 Promover a abertura para expressar necessdaces e sentimentos de forma respeitosa.
J:.Construir empatia e confianca no grupo.

-Tiras de papel (umna para cada

participants). 30 @ 40 minutos aproximadamente.
Lanetas.

HORA DA

Discussao em grupo

1.0 gue sentimos a0 ouvir estas mensagens?
2.Ha temas ou padroes que surgiram?

3.0 gue podernos fazer, enguanto equipa, para melhorar a
cornunicacio?
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AVALIACAO E NTERVENCAO
DOS RISCOS PSICOSSOCIAIS

SESSAQ N°2: Gestdo de Conflitos

QUAL E O OBJETIVO
DESTA SESSAQ?

Desenvolver competéncias para identificar e resolver
conflitos de forma assertiva e colaborativa.
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Frase |

Frase )
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Frase 3

[]SCUSS/"\O 1.0 que foi assertivo na abordagem

apresentada?

2. Como a abordagem poderia ser ainda
mais colaborativa?

3. Que sentimentos foram despertados?
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| TECNICA |
SOLUCAO DE PROBLEMAS

O objetivo da técnica em si & incentivar a pessca a identificar os problemas, tanto os
problemas que ele enfrentou na semana que ainda lhe causam sofrimento como os
que ele prevé para as semanas seguintes e coloca-los numa tabela.

Incentivamos a imaginar possiveis solugbes para seus problemas, com o objetivo & 4
criacdo de alternativas, fazendo com gue todas as sclugdes possiveis estejam
disponiveis (Beck, 2013). ’

k

DINAMICA: O QUE ESTOU A VER® |

?

a
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Sessgon’3 « -

GESTAO DE TAREFAS E
PLANEAMENTO

- |’Gp

e —

-~

/

A gestdo do tempo refere-ge & forma como organizamos ag nogeas atividades didrias, equilibrando o
tempo pesgoal e profiegional.

Gestdo do Tempo: Do Que Falamos?

0bjetivo:
« Rentabilizar o tempo dizponivel
» Organizar tarefae e compromiegos de forma eficiente

« Maximizar a produtividade para atingir ob jetivos ’.
% -
- \
Uma gestdo eficaz implica: :
= Priorizagdo de tarefas realmente importantes ,"
» Foco noe objetivoe definidoe f" 7 TN
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DESPERDICADORES DE Procrastinagio/Adiamentos

TEMPO //

« Todas a¢ cituacdes, comportamentos, condicfies
que conetituem obstdculos a uma boa Gestdo do

Tempo.

-

LY

Calculos irrealistas do tempo

e
- - _ L. = Huséncia de ohjetivos definido:
( ormagio ou comunicagdo d¢>
2«( md qualidade A
T

b

DEFINICAO DE
OBJETIVOS:

ORGANIZACAO
DO TRABALHO

Porqué definir objetivos?
Definir ohjetivos ¢é essencial para tragar um
caminho claro e medir o progresso.

s Vantagens:
* Orienta o raciocinio e a agdo para o futuro
+ Define exatamente para onde queremos ir
* Ajuda a estabelecer prioridades
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Como definir objetivos?

0 .que quero atingir

Um objetivo bem formulado deve responder bema
duae questies: R“‘“m

quando quero atingi-lo

Porqué priorizar?

Uma lista de tarefas sem
prioridades ndo & eficaz! Para
gerir hem o tempo, € essencial
ordenar as tarefas e definir a

energia que Ihes vamos dedicar.
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Tipos de tarefas

Tipo 0 que sdo? Exemplo

Relacionadas com a fungdo

Ativas arincipal e objetives. Planeamento de um projeto.
Reativas /\ EHW:: ::ff:sP::I:?: r :?:Tms ¢ Responder a emails urgentes

Contribuem para resultades e tém

Importantes ¥¢ impactoe a longo prazo.

Estratégia de crescimento

Urgentes 8 Acarretam consequéncias imediatas, Resclver um prohlema técnico
mas nem sempre sdo relevantes. inesperado
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Dinamica "Matriz
das Prioridades"

pedido

. Identificar atividades que podem ser
Objetivo  delegadas ou climinadas para reduzir
a sohrecarga.

Como Utilizande a matriz de Eizenhower, ¢
funciona? organizem as suas tarefas diarias.

participantes  que

'r_

N

b

A MATRIZ DE
EISENHOWER E
COMPOSTA POR
QUATRO
QUADRANTES

Importante e urgente

Importante, mas ndo
urgente

Ndo importante, mas
urgente

Ndo importante e ndo
urgente
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-1y Dindmica do “Didrio de Planeamento”

Objetivo

Ajudar oz participantes a organizar o seu dia de
forma proativa, refletir sobre o progresso e ajustar
estrategias para maior eficacia.

-Fichas ou cadernos distribuidos aos participantes.
-Canetas ou lapis.
-Modelos de didrio (impresses ou digitais).

1.Plancaments
matinal (5/10 min)

A. Prioridades do Diz- Quaiz 280 ax 9 tarefa: maiz
impartantes & conchaw ho je?

B Tarefas @ecunddrias Outrae tarefas que gostaria
de reslizar, cass tenha tempo.

C. Energia e Bem-estan: Classmique de 1 & 10 0 peu
nivel ¢ enargia @ motAgEDL

{Por exemplo: Prioridade 1 - Preparar refatoric
Prioridede ¥ - Rezponder e-mails impartantes:
Friovidede ¥ - keundio com a equipa.)

ESTRUTURA DO DIARIO

{Modelo Diario/ Semanal)

2. Gestdo do tempo seli el

pausas
A. Diwida o dia em blocos de tempo (ex.: A Regicte intervalos para pausas
manha, tarde noite). ertratégicas e sutocuidado (ex: 15

B. Eecreva que Larefas ser3o feitaz em minutos para café ou caminhada, ete_).
cada bloco.

(Por exemplo: Manha: Concluir relatdrio:
Tarde: Reunido com a equipa: Noite-
Rezponder e-maile )
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Dindmica "0 meu
desafio de gestdo”

Objetivo

funciona?

Levar o grupe a identificar o maior desafio na gestdo de
tarefas ¢ a encontrarem solugdes praticas.

Pega para cada pessoa escrever num post-it ou folha a resposta para
esta pergunta:“Qual o maior desafio que enfrento na erganizagdo do
meu trabalha?”

Depois, em duplas ou pequenss grupos, trocam as respostas ¢ cada
um sugere pelo menos wuma estratégia pratica que pederia ajudar a
resolver esse desafio.

Mo fimal, cada um partilha o que escreveu ¢ o sugestdo que recebeu
(se quizerem

iy
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Sessiao n°4: Bem-
Estar ¢ Saude Mental

Obijetivo: Sensibilizar para a importancia do bem-estar
psicolégico e apresentar estratégias de gestdo de
stress.
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Ansiedade

& uma resposta natural do organismo a situagdes que requerem alerfa
ou representam um potencial perigo

Frequentemente associada oo medo e caracteriza-se por periodos de
tensdo e desconforto face ao desconhecido

Ansiedade normal VS
Ansiedade patologica

Ansiedade normal Ansiedade patolégica

« desempenha um papel adaptativo, « guando se manifesta de forma excessiva,
ajudandeo o individuo a desenvolver desproporcional ao estimulo e prolongada
estratégias para enfrentar desafios e no tempo, interferindo significativamente
periodos de transicio no bem-estar e na funcionalidade do

individuo
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Sintomas da Ansiedade

Sinfomas Sinfornas Sintomas
fisicos R Cognitivos

EStraE@iﬂs «» Técnicas de relaxamento;
D i —

com a minha R
aHSIedﬂde « Reestruturacdo cognitiva.

N
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Técnica de
respiracao 4-7-8

Vamos reiletir?

como se sentiram durante o exercicio?
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Técnica 5-4-3-2-1.

- b coisas que consegue ver (préximas ou distantes)

- 4 coisas que consegue sentir (a textura da cadeira, o toque
da sua pele, etc)

- 3 coisas que consegue ouvir

- 2 coisas que consegue cheirar

- 1 coisa que consegue saborear (pode aproveitar e saborear
algo que goste, um quadrado de chocolate ou simplesmente
um gole de agual).

Momento de reflexao
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Sessao b:
Avaliacao e
Planeamento
Futuro

Objetivo da sessao:

Recolher feedback sobre a intervencao e oo-constriir um plano de acio continuo.
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Sessao 1

Comunicacio efica: &

As nossas sessoes

Sess3an 2 Seesin 3

Gesido de conllitos CetlZo de larelas o
plansamenlo

Sessio 4

Bem-eslar @ sadde
miznlal
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: Dinamica “Mapa do
N ) futuro”
-DISCIPLINE

Objetivos:

-Recolher feedback das sesstes de intervencao.
Identificar dreas de melhoria e acoes a serem
implementadas no futuro.

‘Promover a colaboracdo entre os participantes na

construcdo de um plano de agao continuo,

A sua opiniao importa.

/]

/

Quiestiondrio de avaliacio das sessies

5
i

i

1 5

/
/

ﬁ.ﬁ
i
{if /!
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Mapa
do
futuro

Pontos fortes Desafios Priximos passos

@ A %
.
oo’

s follow-up dentro de 6 meses- setembro

* realizar acoes 1X por més

* 0 GIP facultar ferramentas periodicamente
(a nivel individual)

» simulacao de situacdes

* airibuicao das competéncias

» partilhar tabela de competéncias de tarefas

* proporcionar um ambiente de aceitacao

e LIT (loja interativa de turismo) - luta pelo
respeito de quem faz a lit
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Anexo |- Folha de avaliacdo do plano de intervencao.

Ouestiondrio de satisfagio

Comuddos Programanices

Mau

I s i e

Suliciams

Bam

FuiLo Baen

Iivba s s £o e G G s =i

LD Sk DEiTia ok obetives definidos

Do iz do plans die inleraengdoe

Formadones

I s i e

Suliciams

Bam

FuiLo Baen

Clareda da expocidin

Dormdinio dos Tamas dessnvedvidas

Capgacidads paia ischanacsr divida

Gk iz 0o e o gcinival

Risadnadon ¢ Expbitativas

I s i e

Suliciams

Bam

FuiLo Baen

Téeas abondadon faie s e cralii i

Liilafade prdrica A3 intensdiian

1. O speendicagera ou mudangas mais signilicativacs sembe qui a sguipa be?

Rehpeaia

2. O dsean na equipa poderiam e madhoredas?

Ahpata
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3. Qb oulFos Lamad podefam e ddo raballsdes nag sessies?
Renpoata:

4. Come pode aplear o que sprendie no i dia a Sa?
Rikpeata

Comenlares/ Supastiis

Obiigada peli atengds!
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