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RESUMO

A soliddo mostra-se um grande desafio ao cuidado da salude mental,
principalmente no ambiente de trabalho, o que gera um impacto significativo no bem-
estar, desempenho profissional e na qualidade de vida dos colaboradores. A criagdo de
ambientes de trabalho mais inclusivos e com apoio emocional é fundamental para
promover a saide mental e, nesse contexto, o papel do lider ocupa um lugar fundamental
para fomentar mudancas e conscientizagdo. Nesse sentido, o presente estudo foi
proposto com objetivo de enteder se as acdes da lideranca tem efeito positivo na reducao
da solidao e isolamento no trabalho; e seu impacto no bem-estar, engagement e
satisfacao profissional do colaborador. A amostra de 154 participantes mostrou que a
lideranca produz efeitos positivos na reducao da solidao no trabalho, porém ao adicionar
suas variaveis seu efeito fica mais complexo. O estudo ainda contribui para organizacbes
refletirem sobre a atuacdo da lideranca em casos mais sensiveis como de isolamento

social, e atuarem em sua capacitacao com workshops e formacdes.

Palavras-Chave: Solidao; solidao no trabalho: lideranca; satisfagdo profissional; bem-

estar; engagement.



ABSTRACT

Loneliness presents a significant challenge to mental health care, particularly in the
workplace, leading to a substantial impact on employees' well-being, professional
performance, and quality of life. Creating more inclusive work environments with
emotional support is essential for promoting mental health, and in this context, the role
of leadership is crucial in fostering change and raising awareness. In this sense, the
present study was proposed to understand whether leadership actions positively reduce
loneliness and isolation in the workplace, and their impact on employees' well-being,
engagement, and job satisfaction. The sample of 154 participants showed that leadership
has positive effects on reducing loneliness at work, but when adding its variables, the
effect becomes more complex. The study also encourages organizations to reflect on the
role of leadership in more sensitive cases such as social isolation, and to invest in

leadership training through workshops and development programs.

Key-words: Loneliness; loneliness at work; leadership; employee satisfaction; well-being;

engagement
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Introducao

A solidao € uma experiéncia humana, caracterizada por um sentimento subjetivo
de desconexdo nas interagdes sociais que uma pessoa deseja e as que efetivamente
vivencia (Perlman e Peplau, 1982). Essa sensacao pode se manifestar em diferentes
esferas da vida, incluindo o ambiente de trabalho, que mesmo em meio a interacao
constante com colegas e atividades colaborativas, a solidao ainda é presente (Wright,
2005). A solidao no trabalho é uma questao relevante, especialmente em tempos de
trabalho remoto, automacao e culturas corporativasque priorizam resultados acima do
bem-estar do colaborador. A auséncia de interagdes significativas e a dificuldade de
estabelecer vinculos genuinos com colegas criam um ambiente propicio para o
surgimento da soliddao, mesmo em equipas que aparentam estar bem integradas. Nesse
sentido, a atuagdo dos lideres é decisiva para amenizar a soliddo no ambiente
corporativo, ao mitigar a situacao atuando por meio de exemplo e a¢des de integracao
da equipa (Besen et al., 2017)

Pretende-se contribuir para a compreensao da solidao como fenémeno prejudicial
ao bem-estar dos colaboradores nas organizacdes, e como ac¢des da lideranca podem
bloquear tal sentimento. O presente estudo ainda aponta para importancia da lideres em
promover maior integragao e sociabilizacdo na sua equipa, por meio do exemplo, da
influéncia e da troca com seus liderados, aumentar clima de cooperacdo e bloquear
possiveis atos que contribuam para solidao do colaborador. Em termos de aplicacdo nas
organizagdes, o estudo pode contribuir para fomentar nas empresas uma cultura
organizacional mais inclusiva, que preze pelo bem-estar do colaborador e incentiva
iniciativas de integracao de equipas.

Nosso objetivo responder a duas questdes principais: 1) Como o lider perceciona
e atua para mitigar a soliddo no trabalho; 2) Em que medida as ac¢Ges sociais do lider

estdo correlacionadas positivamente com a satisfacdo profissional, bem-estar e



engagement do colaborador? A estrutura da dissertacdo encontra-se dividida em trés
partes principais: A primeira caracteriza-se pela analise do estado da arte, onde sdo
abordados os temas em estudo e é analisada solidao no trabalho, a infléncia do lider
em promover clima de integracdo na equipa e seu impacto no bem estar, satisfacao
profissional e engagement. Na segunda parte é apresentada a metodologia, resultados
e discussao da investigagdo. Por ultimo, apresentamos as conclusdes, e as limitagdes e

futuras investigacgoes.



CAPITULO |

Estado da arte

1. A solidao e o contexto de trabalho
1.1 Solidéo

A soliddao é um sentimento universalmente conhecido. Em algum momento das
nossas vidas ja experienciamos a sensacdao de estar sozinhos, devido a motivos
especificos como morte de alguém proximo, fins de relacionamento amorosos,
mudanca de cidades, encerramento de ciclos, como escola, Universidade, etc. E
reportado também que a solidao pode surgir em qualquer altura da vida de uma pessoa
pois, cada fase representa novas expetativas para serem supridas e, em conjunto,
vulnerabilidades emocionais que acabam por desencadear na percecdao de solidao
(Barreto et al.,, 2021; Luhmann & Hawkley, 2016). Estudos que relacionam a soliddo com
a idade tém sido desenvolvidos para suprir as dlividas da comunidade académica sobre
a tematica da soliddo. Sdo maioritariamente estudos longitudinais e revisdes
sistematicas sobre esse tema, com o objetivo de encontrar evidéncias e correlacao entre
soliddo e idade ou se existe maior incidéncia em determinada faixa etaria (Barreto et al.,
2021; Franssen et al,, 2020; Hawkley & Cacioppo, 2007; Hawkley et al., 2020; Luhmann
& Hawkley, 2016; Schinka et al., 2013; Qualter et al., 2016). Também foram encontrados
resultados que indicam um declinio na perce¢ao de soliddo ao longo da vida, ou seja,
os jovens tendem a expressar e sentir mais essa separacao emocional dos outros em

comparagao com os mais velhos (Rubenstein & Shaver, 1982; Shovestul et al., 2020).



A literatura sobre soliddo teve o seu inicio em meados dos anos 70, cujo foco e
atengao obteve maiores propor¢ées com um dos precursores do tema, o sociologista
Robert Weiss (1973) que langou a luz sobre a tematica da soliddo (Peplau & Perlman,
1982; Wright 2005a). No entanto, a grande maioria dos estudos era focado em
determinados periodos da vida (e. g., adolescéncia, velhice) dos quais se é esperado um
maior distanciamento social e emocional; ou com foco em pessoas que sofrem de
disturbios mentais ou vicios, como alcoolismo, psicopatologias, narcisismo, sindrome
de parandias (Wright, 2005). A auséncia de estudos que visavam criar uma escala
confidvel, com consisténcia interna e critérios adequados de validade externa, para
medir com precisdo os niveis de soliddo percebida, motivou Russell e colegas a
desenvolverem um instrumento mais robusto e conciso (Russell et al., 1980). A UCLA
Loneliness Scale, foi concebida como resposta a falta de escalas adequadas para
pesquisa na época (Wright, 2005). A construcao da escala levou em consideracao a
incorporacdao de diversos temas comuns relacionados a experiéncia de solidao,
abrangendo diferentes espectros de vivéncias, além da inclusdo de itens relacionados
ao estado emocional dos participantes, como tédio, depressao e vazio, e resultou numa
escala composta por 20 itens, com correlagdes item-total e uma alta consisténcia
interna, com coeficiénte alpha de 0.96 (Russell et al, 1980; Russell, 1982). Em 1980,
Russell e outros colegas reviram a escala de soliddo com o intuito de aprimora-la para
evitar respostas enviesadas, reformularam a escrita de alguns itens e incluiram medidas
para avaliar o estado afetivo do participante, bem como a intensidade reportada. Isso
permitiu diferenciar a escala de soliddo de constructos similares (i.e, depressao), e
assegurar o nao enviesamento das respostas (Russell, 1982). Com isso, foi possivel a
promogao e estimulo das investiga¢des, ao consolidar a escala como uma ferramenta
confiavel e de facil aplicacao, sendo atualmente uma das escalas mais utilizadas em

estudos e pesquisas (Russell, 1982; Wright, 2005)



E possivel dizer que quase todas as pessoas, em algum momento, mesmo que
breve, experienciaram a sensacao de vazio e exclusdo social. No entanto, a experiéncia
de soliddo é subjetiva e dificil de classificar, por muitas vezes se confudir com outros
construtos relacionados a solidao (Wright & Sillard, 2021). A solidédo é uma deficiéncia
nas relagdes sociais de uma pessoa, quer quantativa quer qualitativamente; segundo, a
soliddo é uma sensacao subjetiva e ndo sinénimo de isolamento social; por ultimo, a
experiéncia da soliddo é stressante e desagradavel (Peplau & Perlman, 1982). Para
Peplau e Perlman (1984) a soliddao também pode surgir devido a alteracbes das
necessidades sociais de uma pessoa, ao invés da pobre qualidade dessas trocas sociais,
e mesmo sendo uma vivéncia de crescimento para alguns, é de modo geral
desagradavel e angustiante. A soliddo é muitas vezes percebida como uma busca
egoista levada pela incompeténcia pessoal ou incapacidade social (Wright et al., 2006).

Para compreender mais afundo a solidao, importa observar as diferentes visdes e
definicdes sobre soliddao de acordo com cada autor e investigador do tema. Como
mencionado anteriormente, € uma sensacao subjetiva, porém, com pontos de
semelhanca. Para Sullivan (1953) a soliddo é um sentimento extremamente
desagradavel, conectado a uma descarga desproporcional da necessidade de
intimidade para com as rela¢des interpessoais (citado em Peplau & Perlman, 1982). Ja
Flanders (1982) advoga que o sentimento de soliddo € um mecanismo de feedback que
alerta o individuo sobre o baixo nivel de qualidade e forma distante de contacto de suas
relagdes. Jenny de Jong-Gierveld (1987) desenvolveu um modelo de soliddo e define-a
como a percegao pessoal do individuo em experienciar e avaliar as suas comunicagoes
e rede de contactos. Derlega e Margulis (1982) afirma que a causa da solidao se deve a
falta de um parceiro social que estimule e ajude na procura por conquistas/metas e pela
continuagao do desejo pelos contatos sociais. Para Weiss (1973) existem dois “tipos” de

solidao; a solidao de isolamento emocional, que se refere a falta de lacos afetivos com



alguém; e a soliddo de isolamento social, um sentimento de marginalizacao e exclusdo
social de um grupo, devido a falta de aceitagdo ou devido a ruptura de conexdo por
algum motivo especifico (i.e., mudar de cidades/escola etc). Por ultimo, Young (1982)
afirma que a soliddo € uma auséncia, ou a percecao de falta, de relagdes sociais
satisfatorias, que sdao acompanhadas de sentimentos negativos em relacdo a esta
disfuncao social.

Atualmente a literatura sobre soliddo é extensa e abrangente, contudo, é preciso
diferenciar o conceito de soliddo de outros construtos similares, nomeadamente
isolamento e solitude (em inglés). O isolamento geralmente esta relacionado com
condigdes objetivas (ie., barreiras, distanciamento fisico), a impedir alguém de construir
lacos emocionais com outras pessoas, ou que tais lacos sejam quebrados devido a
condigdo imposta de separacao fisica (Wright, 2005). Por vezes a situa¢do de isolamento
serve como gatilho para o desenvolvimento da solidao, cuja esséncia esta na percecao
cognitiva individual acerca das relacdes — no entanto, o isolamento é uma condicao
objetiva, ao passo que a soliddo é uma experiéncia subjetiva (Wright, 2009). A solitude,
assim como o isolamento, podem resultar de situa¢des objetivas (eg., acidentes de aviao
em zonas inospitas, naufragios), ou podem partir de uma escolha individual e com
controlo e consciéncia, e quando ndo originaria de algum incidente, nao esta ligada a
emocdes negativas; viajantes, vendedores, exploradores sao algumas das pessoas que
procuram a solitude para experienciar diferentes sensagdes, principalmente a sensagdo
de liberdade, conforme é comum a literatura descrever (Zhou, 2018; Wright 2005;
Suedfeld, 1982). Portanto, por ser baseada na escolha pessoal, podemos comparar com
um nicho ecoldgico, do qual podemos obter dois resultados diferentes, a depender das
experiéncias intrinsecas e recursos pessoais de cada um (Larson et al, 1982). Isso
significa que, ao sairmos de uma rede de trocas sociais e entrarmos neste "nicho

ecologico” cada pessoa vai, de acordo com 0s seus recursos, procurar a calma e prazer



na solitude ou sofrer as limitacdes e encarar negativamente a experiéncia de estar
sozinho (Larson et al., 1982).

Mesmo com similaridades em relacdo aos sentimentos expressados ao
experienciar a solidao, a definicdo Unica do tema ndao € transversal e nem
unidimensionalmente aceite pela comunidade académica (Wright, 2005). Ao longo dos
anos, diversos estudiosos investigaram um sentido para as causas e natureza da solidao,
devido ao impacto severo que essa condicao impde na vida de quem a sente. Assim
algumas teorias, acerca das relagdes humanas, sdo utilizadas para explicar os possiveis
motivos e percussores da soliddo. Cada uma apresenta a sua perspetiva, com base na
teoria, sobre como a solidao pode despertar em certos individuos, e em determinadas
circunstancias. Portanto, a primeira teoria/abordagem utilizada para explicar o porqué
do nosso estado mental e emocional sofrer alteracdes e resultar na solidao, é a teoria
do existencialismo, desenvolvida por Moustakas (1961, citado por Kose & Ozmen, 2021).
Para este autor a soliddo é um fendmeno triste, longinquo, um vazio intoleravel,
caracteristico da raga humana, ou seja, uma parte fundamental da nossa existéncia
(Davis, 1995; Kose & Ozmen, 2021).

Em seguida temos a teoria das necessidades sociais humanas, que foi desenvolvida
principalmente por Weiss (1973). O autor chegou a esta visao com base na teoria de
ligacdo/conexao afectiva (Attachment theory), concluida por Bowlby (1973), a qual
discorre sobre a necessidade basica, que é evolucionaria, de qualquer ser humano de
construir lacos afectivos em virtude das necessidades naturais da condicdo humana
(Davis, 1995; Peplau & Perlman, 1982a). Weiss (1973) constatou que a soliddo é um
construto dimensional, que se origina de déficits em seis areas da vida: conexao
(attachment), integragdo social, oportunidade de cuidado, reafirmacédo de validacao,
aliancas confiaveis e por ultimo, orientacao (Davis, 1995; Oullette, 2001). Além disso, na

sua visdo ha dois “tipos” de soliddo: a soliddo emocional, referente a auséncia de algum



tipo de relacionamento satisfatorio, no qual ndo ha uma ligagdo emocional afetiva; e a
solidao social, que diz respeito a falta de uma rede de contactos ou a falha em integrar
um grupo social (Davis, 1995; Oullette, 2001; Wright, 2005).

A teoria dos processos cognitivos, uma das mais citadas para compreender os
precedentes da solidao, foi concetualizada, em sua grande parte, por Peplau e Perlman
(1979), e esta relacionada com a capacidade cognitiva do individuo notar auséncia, ou
insatisfacdo entre relacionamentos desejaveis vs. relacionamentos reais (Peplau &
Perlman, 1982). A enfase desta teoria é divida em classes de causas: (1) eventos, ou
mudancas, que precipitem o sentimento de solidao (i.e, mudar de cidade/pais, fim de
relacionamentos); ou (2) devido a fatores internos de cada um (i.e., caracteristicos
pessoais, genética) (Davis 1995). De acordo com os autores, a teoria de processos
cognitivos esta intimamente ligada a percecao e avaliacdo das conexdes sociais e aos
seus déficits, enquanto a teoria de necessidades humanas estéa relacionada as emogdes
e sentimentos de afetividade (Peplau & Perlman, 1982). Alguns investigadores, ao
realizar seus estudos empiricos dentro do ambito dos processos cognitivos, tendem a
relacionar no seu modelo as caracteristicas de rede de contato (relacionamentos intimos
e relativos, como amigos, familia, colegas de trabalho); os padrdes de relacionamento;
os apetos de personalidade (timido, baixa autoestima); e as condi¢des naturais (idade e
género) (de Jong-Gierveld et al., 2006).

Outra teoria que explica os motivos da soliddo estar presente em tantas vidas é a
Teoria de Necessidade de Pertencimento (The Need to Belong Theory), hipotetizada por
Laury e Baumeister (1995). Segundo os autores, a teoria parte do principio evolucionario,
de que todo o ser humano possui uma necessidade de pertencer, que é natural a
espécie, independente da cultura. Portanto, do ponto de vista da evolugdo das espécies,
ao longo dos séculos fomos incorporando no nosso mecanismo mental essa

necessidade de estar conectado socialmente as pessoas/grupo, para nao sofrer ameacas



externas e conseguir mais recursos para sobrevivéncia; e assim, a nossa resposta mental
seria positiva e afetiva com aqueles com quem desenvolvemos conexdes sociais,
reforcando a ideia de pertencimento (Laury & Baumeister, 1995). Para satisfazer as
nossas necessidades de pertencer é preciso: realizar contacto e intera¢des sociais; e criar
unido emocional, um elo afetivo (Laury & Baumeister, 1995). Cacciopo e Patrick (2008)
explicam sob a ética biologica, a maneira como a espécie humana evoluiu
cognitivamente, a partir de comportamentos ancestrais que se concentravam em
decifrar, interpretar enviar e receber sinais de contatos sociais que permitiram uma
expansado e conexao interna no cértex humano. Portanto, o ambiente social modifica os
nossos sinais hormonais e neurais, 0 que permite alteracdes no nosso comportamento,
0 que acaba por afetar também o ambiente social, ou seja, ocorre um ciclo de
retroalimentacdo. A teoria de pertencimento faz sentido e apresenta bases para a
literatura atual em perceber quais sdo os possiveis precedentes e motivos que
desencadeiam a solidao, e até o conceito em si, além de oferecer uma nogao para o
desenvolvimento de outras teorias e visdes acerca da questdo de solidao.

No livro Loneliness: A sourcebook of current theory, research and therapy, Peplau e
Perlman (1982) dividem em oito abordagens sobre os fatores ligados ao aparecimento
da soliddo (modelos psicodindmicos, perspectiva de Rogers, abordagens existenciais,
explicacbes socioldgicas, visGo integracionista, abordagem cognitiva, abordagem de
privacidade, teoria de sistema geral). Wright (2005), por sua vez, divide em quatro
perspetivas (processo cognitivo, social e comportamento, social e emocdo, caracteristica
e estado) para explicar os precursores da solidao.

Contudo, além das contribuicdes tedricas acerca das relagdes humanas para a
compreensdo de fatores de predisposicao de solidao, outra perspetiva interessante de
se analisar é a relativa a infancia. Diversos autores (Ellison, 1978; Shaver & Rubenstein

1980 citados em Paloutzian & Ellison, 1982; Brown et al., 2010; Merz & Jak, 2013; Qualter



et al,, 2013), acreditam que a solidao emerge em fases da adolescéncia e vida adulta
como fator resultante de acontecimentos e dinamicas familiares nos primeiros anos de
vida. Isto, porque se alguma situacao relacionada ao isolamento social e, ou, a soliddo
(e. g., separacao de pais, abandono por parte dos cuidadores, mudanga de cenario, seja
escola ou cidade/pais, falta de interagdo nos contextos sociais) ocorre na infancia, a
crianga pode desenvolver graus de baixa autoestima e confianca em si mesmo e nos
outros, a falta de conexao afetiva com os seus cuidadores primarios (i. e., em geral mae
e pai) altera disfuncionalmente parte da sua capacidade cognitiva, e no futuro pode
tornar-se adolescente ou adulto com solidao crénica. O estudo de Rubenstein e Shaver
(1982) que investiga os sentimentos mais relatados por pessoas solitarias, revelou que
adultos, que durante a infancia tiveram relacionamento préximo com os pais,
apresentaram menor indice de soliddao, enquanto adultos que tiveram os pais
divorciados na infancia sdo mais solitarios, com enfase para aqueles que tal divorcio
ocorreu até os 6 anos. Outro estudo, de Qualter et. al, (2013) mostra que dos 7 aos 17
anos de idade, a crianca com “sintomas’ de solidao tem riscos maiores de, futuramente,
se deparar com a depressao.

Para Rook (1984) duas situagdes insatisfatorias podem provocar gatilhos
emocionais ligados a soliddo: quando alguém se sente desconectado, excluido ou
afastado, ou quando precisa de retirar-se de atividades desejadas por falta de
companhia social (Rook, 1984). Além disso, a soliddo pode ser um estagio da vida, uma
fase passageira, ou entdo uma condicao social cronica na qual a pessoa ndo consegue
se desvencilhar (Young, 1982). Beck e Young (1979) distinguiram “tipos” de solitarios,
segundo a premissa do tempo, ou seja, quanto mais tempo sozinho, mais solitarios sao
essas pessoas (citado em Young, 1982). Isso resultou em solidao cronica, caracterizada
por individuos que ndo estao satisfeitos com os seus relacionamentos por dois ou mais

anos consecutivos. Os solitarios transacionais e/ou situacionais, por outro lado, sao
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aqueles em que a soliddo surge por um periodo devido a algum evento que altera a
dinamica da rotina (e.g., morte, divorcio, mudanca de moradia). Para essas pessoas, €
necessario ajustar tal circunstancia o quanto antes, pois, caso contrario, podem tornar-
se solitarios crénicos (Young, 1982).

Por ser um sentimento caracteristico, porém, muito subjetivo, os autores Cacioppo
e Patrick (2008) identificaram trés fatores que, interligados, causam os grandes impactos
negativos da soliddo. Primeiro é o nivel de vulnerabilidade para desconexdes sociais, isso
significa que a nossa predisposi¢do genética determina o nosso nivel de necessidade de
inclusdo social, e atua como um termdémetro de acordo com a aceitacdo ou exclusdo
social (determina os niveis de estresses internos ao passo que as necessidades sociais
estdo ou ndo sendo aceitas); o segundo é relativo a habilidade autorregulatéria de
emocgoes associadas ao sentimento de isolamento, que seria o “coping” de cada um para
lidar com situa¢des de isolamento/exclusdo, a medida que essa balanga entre situacdo
vs sentimento desregula, as células do corpo ficam mais expostas a estressores, o que
causa grande impacto no funcionamento regulatério (sono); em terceiro a representacédo
e expectativa mental em relacGo aos outros, isso representa a nossa cognigao social, o
que significa, a interacao social que temos com as pessoas pode ser influenciada
negativamente pela nossa percecdo sobre as coisas. As pessoas solitarias geralmente
possuem um sistema de autorregulagdo deficiente, com baixa autoestima e felicidade,
por isto, ao interagir com o outro estao inclinadas a ter percecdes negativas (Cacioppo
& Patrick, 2008).

Com isso, podemos comegar a compreender as inUmeras e possiveis razdes que
predispdem a soliddo, bem como as consequéncias de as pessoas se sentirem
emocionalmente sozinhas. Independentemente do género, idade, cultura ou
personalidade, todos estamos suscetiveis a tais sensacoes. Weiss (1984) refere que

quando ha quebra nas relagdes afetivas e de comunidade, referenciando aos seus dois

11



tipos de soliddo (emocional e social), a soliddo é esperada. Por consequéncia dessas
disrupgdes nas conexdes interpessoais, 0 autor ainda descreve diferentes contextos nos
quais se pode encontrar a solidao: fim de unides afetivas, mudanca de residéncia,
desemprego, pessoas hospitalizadas, adolescentes na fase de crescimento (Weiss, 1984).
Portanto, definir um Unico meio e motivo para que a soliddo se estabelega na vida de
alguém é uma tarefa complexa e impossivel de se concretizar, pois, como foi
mencionado, a solidao predispde-se em diferentes cenarios e pode estar correlacionada
com outras diversas variaveis. Perlman e Peplau (1984) distinguem as condi¢des que
levam a solidao em: fatores de predisposicao, nos quais tendem a vulnerabilizar o estado
mental-emocional, sdo encontrados em caracteristicas de personalidade e do ambiente,
bem como fatores culturais; e eventos de precipitacdo, em que dispde de gatilhos
emocionais que desbloqueiam a solidao, sao relacionados com mudanca repentinas da
vida, que detém grande significado emocional para o individuo que o faz alterar suas
necessidades sociais ou o desejo por mais lacos afetivos. E por Ultimo ainda podemos
considerar o dominio cognitivo e atribui¢des individuais, conjunto que avalia a
qualidade da experiéncia da solidao (Blai, 1989)

Ao longo dos anos, desde que o tema sobre soliddo ganhou maior interesse da
comunidade académica, varios estudos foram desenvolvidos em diversas vertentes para
associar e perceber quais os fatores que poderiam influenciar a propensao para a
soliddo. Estudos de revisdao sistematica trazem um amplo panorama acerca de
investigacdes empiricas, longitudinais e de meta-analise ao relacionar soliddao e
diferentes componentes. Barjakova e colegas (2023) realizaram um estudo de revisao
sobre os riscos que a solidao apresenta, ao trazer evidéncias acerca da correlacao entre
solidao e as variaveis pessoais, nomeadamente idade, género, estado civil e rede de
contactos; e variaveis sociais, como ambiente e fatores contextuais. Com isto, a

conclusao deste estudo é que a soliddo esta associada, em grande parte, com baixo
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rendimento financeiro, personalidade (i. e., extroversao e neurocetismo) estilo de vida
mais solitario (pessoas que vivem sozinhas, recém-separadas, sem grupo de contacto,
amigos/parentes) e sem suporte social (Barjakova et al., 2023). Barreto et al., (2021)
utilizaram-se do “Experimento de Solidao da BBC", que conta com autorrespostas e
dados de 46 mil pessoas entre os 16 aos 99 anos, nascidas em 237 paises diferentes
sobre a soliddo, para correlacionar e analisar os efeitos do fendmeno sobre a idade,
género e cultura. O estudo usa uma amostra populacional consideravel, o que é
incomum de encontrar em estudos semelhantes. Os resultados encontrados foram de
homens reportando maiores niveis de soliddo em relacdo as mulheres; culturas
individualistas tendem a formar individuos mais solitarios, comparado as culturas
coletivistas, de acordo com a investigacao; e a relacdo idade e soliddo pode sofrer
diversas influéncias, sendo mais comum jovens e adultos reportarem maior percecao de
soliddo (Barreto et al., 2021). Portanto, os fatores mencionados (idade, sexo e cultura)
podem funcionar como predispositores da solidao.

Outros dois pontos com grande enfoque de estudo e pesquisa no ambito da
solidao, é a associacdo da personalidade e do suporte social com solidao. A primeira
relagdo é quase que intrinseca, uma vez que a personalidade é um conjunto de tragos e
peculiaridades pessoais; outra relacdo é extrinseca, ja que lida com questdes do
ambiente social e da maneira como as relagdes interpessoais se desenvolvem. A
personalidade é o padrdo de comportamento, emogdo e cognigcdo que cada pessoa tem,
e também que as diferencia uma das outras (Buecker et al., 2020). Estudos no sentido
de identificar possiveis raizes psicologicas que expliquem a disposicao da solidao (Atak,
2009; Barjakov’ et al., 2023; Cheng & Furnham, 2002; Freilich et al, 2023; Freilich et al,,
2022; Jackson et al., 2000; Mund & Neyer, 2016 e 2019), indicam que a partir do modelo
de tragos de personalidade Big Five, o trago que mais se correlaciona com a solidao é

alto neuroticismo (positivamente) e a baixa extroversao (negativamente), até mesmo
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considerados tracos propensos a desenvolverem soliddo futuramente; enquanto outro
estudo considera a correlagao entre cada um dos tracos de personalidade do Big Five
separadamente, e controlando as variacdes de superposicao entre eles, encontrou
apenas o traco de neuroticismo com efeito positivo para a solidao (Buecker et al.,, 2020).

O modelo do Big Five compreende 5 fatores (extroversdo, abertura para
experiéncias, agradabilidade, consciéncia e neuroticismo) que testados mundialmente
mostraram-se consistentes para medir tragos de personalidade em diferentes culturas
(Atak, 2009). Para Mund e colegas (2020) o neuroticismo possui uma mesma base
genética que a soliddo, por isso tal traco é commumente encontrado em pessoas
solitarias, pois reflete a propensao geral de experienciar afetos negativamente, assim
como a soliddo também é compreendida como a percecao de experiéncias sociais
negativas. A personalidade como um conjunto de caracteristicas pessoais, das quais
estao presentes disposicdes, ou seja a disponibilidade de envolver-se em determinados
comportamentos e experienciar certos estados emocionais; bem como o estilo, que
referencia-se ao jeito que cada um tem para lidar com diferentes situacbes da vida
(Bergner, 2020).

A genética desempenha um papel importante na determinacao de caracteristicas
fisicas e doencas hereditarias, mas, no caso da solidao, ndo pode ser vista como a Unica
precursora, pois ha uma complexa interacdo entre fatores genéticos e ambientais
(Cacciopo & Patrick, 2008). A ativacdao do cédigo genético, influenciada por fatores
externos, pode levar a diferentes niveis de ansiedade e sensibilidade a soliddo (Cacciopo
etal., 2015). A genética comportamental e a relacdo gene-ambiente ajudam a identificar
a predisposicao a soliddo, sendo que a hereditariedade mostra uma contribuicao
significativa, como demonstrado em estudos com gémeos (Boomsma et al.,, 2005). O

processo de transcricdo do ADN também varia entre individuos, influenciando a
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expressao de tracos negativos associados a soliddo (Goossens et al., 2015). Contudo, a
genética é apenas um dos fatores que contribuem para a predisposicao a solidao.

O suporte social é outro elemento muito estudado em associacdo a soliddo. E
debatido tanto no sentido positivo, ao atuar como mecanismo de bloqueio contra o
fendmeno da solidao, como no sentido negativo, servindo como fator de predisposicao.
O suporte social concentra-se na provisao de diversos recursos, como assisténcia,
conforto emocional, comunicagdo e companheirismo; € um comportamento
comunicativo que possui parte fundamental na manutencao ou disrupcao da saude
mental e fisica (Newcomb & Bentler, 1987; Segrin & Passalacqua, 2010). No entanto, os
resultados das correla¢des, entre os dois fatores, relatados em investigagdes mostra que
a divergéncia é grande (Zhang & Dong, 2022), e em sua maioria a correlacao mostra-se
negativa (Salimi & Bozorgpour, 2012; Zhang & Dong, 2022). O grande problema reside
nas diferencas e similaridades, tanto empiricas quanto conceituais, entre ambos os
temas, que por vezes sdo sobrepostos. Enquanto a soliddo é medida pela auséncia de
relagdes significativas, o suporte social, por outro lado, avalia a qualidade e a presenca
de conexdes sociais (Newcomb & Bentler, 1987). Cada vez mais os estudos enfatizam a
necessidade de promover relacionamentos significativos e com qualidade, de maneira
a bloquear os sentimentos e perpetuagao do isolamento emocional nas comunidades
(Wright & Sillard, 2022b).

Por nao apresentar uma correlagao direta com a soliddo, o suporte social vai no
sentido oposto e, em consequéncia, possui um papel fundamental na prevencdo e
reducao do estado de solidao, inclusive foi identificado como possivel factor de melhora
no envelhecimento em conjunto boa saude (Segrin & Domschke, 2011). Por fim, a fonte
de suporte social, ou seja, o enquadramento socio-afetivo de quem oferece tal apoio
tem enorme importancia na prevencao ou predisposicao de soliddo. Tal efeito é medido

em pesquisas e revelam que o suporte de amigos pode exercer maior influéncia benéfica
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aos solitarios, em comparagdo com outras fontes de suporte social, nomeadamente
familiares e outras pessoas com maior conexao emocional (Zhang & Dong, 2022); ao
passo que familia e amigos ndo detém tamanha interferéncia emocional, como outros
com maior estima para pessoas solitarias (Salimi & Bozorgpour, 2012). Portanto, o
suporte social é eficaz na prevencao da soliddo se a fonte provedora é alguém que, além
de deter, oferece um suporte no sentido mais abrangente e ndo simplesmente auxiliar
em tarefas rotineiras (Wright, 2009).

Como podemos ver, os estudos procuram elucidar diferentes efeitos que a solidao
traz para a vida dos individuos, no entanto, o estado de saude pode ser considerado
como uma das frentes mais estudadas e investigada para perceber o nivel de impactos
e condi¢bes médicas que a solidao pode provocar. A saude é influenciada pela interacao
entre fatores socioeconémicos e bioldgicos, como condi¢cbes médicas e a genética.
Déficits sociais podem causar alteragdes celulares, aumentando a suscetibilidade a
doencas e enfraquecendo o sistema imunolégico (Cacioppo et al., 2015; Yanguas et al.,
2018). A solidao, ligada ao isolamento social, esta associada a problemas de saide como
aumento da pressao arterial, disfuncdes cardiacas e maior risco de mortalidade precoce,
comparavel a fatores de alto risco como obesidade (Holt-Lunstad et al., 2015).

Assim como a solidao afeta fisicamente, ela também causa perturbagdes mentais.
Esta associada a queda do dominio cognitivo, psicose, perturbacdes de personalidade,
aumento dos sintomas de depressao, risco de Alzheimer e aumento da vigilancia por
sensacao constante de ameaca (Cacioppo et al, 2010). Davis (1995) identificou, em
entrevistas, que a maioria dos solitarios se sente vulneravel, melancélico e com baixa
autoestima. Sentimentos de inferioridade e incompeténcia sdao comuns, levando a
retirada social e intensificando a soliddo (Horawitz et al., 1982; Peplau et al., 1982). Em
casos extremos, a solidao persistente pode estar associada a surtos de demeéncia,

paranoia e esquizofrenia (Solmi et al., 2020). Cacciopo e Patrick (2008) revelam que a
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soliddo pode alterar a transmissdo do ADN nas células imunoldgicas, explicando as
comorbidades associadas a soliddo.

Como vimos, a soliddo manifesta-se de maneiras diversas em diferentes contextos
e traz impactos negativos significativos, especialmente na sadde mental. Embora a
percecao da soliddo seja intuitivamente compreendida por todos (Wright, 2005b), a
experiéncia desse estado varia de pessoa para pessoa, mas geralmente carrega uma

carga negativa de sentimentos.

1.2 Solidédo no trabalho

Para além das diferenciacdes entre os conceitos de soliddo e outros semelhantes,
que por muitas vezes sdao confundidos ou popularmente usados no cotidiano, a
percecao de estar sozinho foi, recentemente, elevada ao nivel organizacional. Se por
diversos momentos do nosso dia-a-dia podemos experienciar o sentimento de solidao,
o contexto laboral inclui-se, portanto, neste cenario. Ha autores que acreditam que a
solidao no trabalho é a mesma experiéncia da soliddo em geral, é apenas transferido tal
sentimento para o ambiente de trabalho. Ja outro grupo acredita que o sentimento de
separacao emocional advém de circunstancias situacionais do trabalho (Zhou, 2018). A
solidao no trabalho é percebida também como a incapacidade de um colaborador em
criar relagdes sociais significativas (Sullivan & Bendell, 2023). A partir da abordagem de
afiliacdo, na qual inclui relacbes harmoniosas e significativas, e senso de comunicacao
com os outros, a soliddo no trabalho é a avaliagdo afetiva-subjetiva do colaborador,
bem como emocional, em relacao aos colegas com quem trabalha e organizacao que

esta inserido (Ozcelik & Barsade, 2018).

Diversos estudos empiricos procuram complementar a literatura sobre o tema da

soliddo, sendo Sarah Wright uma das precursoras do tema da soliddo no contexto
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laboral. Segundo a autora, a definicdo de soliddo no ambiente de trabalho é um
sofrimento devido a percecao da falta de qualidade entre relagdes interpessoais de um
empregado no ambiente de trabalho, e a sua inabilidade de retificar este
comportamento (Wright, 2005; Wright, 2009, Wright & Silard, 2022). Essa definicao
segue alinhada ao pensamento e atribuicao dada por Peplau e Perlman (1982) sobre
soliddo, mas agora Wright define como soliddo no trabalho a incapacidade do
colaborador em lidar com o desequilibrio de suas relagdes desejadas vs. suas relagdes
reais no ambiente de trabalho. A autora e colegas, foram pioneiros na construcao de
uma escala multidimensional com objetivo de medir a solidao especifica do contexto de
trabalho (Firoz et al., 2020; Wright et al., 2006). Para o desenvolvimento da escala, os
autores utilizaram as defini¢des de soliddo emocional e social de Weiss (1973) para gerar
16 itens, sendo a metade relacionado a depravagdo emocional no trabalho (i.e,
qualidade de relagdes interpessoais) e isolamento social (i.e., adequacao na rede socias
de contactos), uma vez que, apesar de os individuos apresentarem o mesmo sofrimento
de soliddo, a fonte desse sentimento pode emergir de um desses ambitos, por isso
importante destacar. Para além disso, a construcéo da escala foi divida em 2 estudos,
com o propodsito de garantir que todas as variaveis fossem pertinentes ao ambiente

corporativo (Wright el. al., 2006).

A soliddo no trabalho também é constantemente confundida com outros
construtos que estao relacionados ao tema, porém, distintos. Ao aprofundarmos a
compreensdo do fendmeno da solidao, percebemos que, as vezes, ela se confunde com
as ideias de solitude e isolamento social, ambos entendidos aqui como agdes voluntarias
da pessoa ou decorrentes de circunstancias especificas. A percecao de sentir-se sozinho
no ambiente laboral é, por vezes, interpretada como alienacao, isolamento, ostracismo,
falta de suporte social (i.e., organizacional/colegas/chefia) e disfuncao social (Firoz et al,,

2020; Wright et al., 2006; Wright, 2009). Contudo, sdo construtos diferentes. A alienacdo
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é caracterizada como um stresse mental devido a discrepancia entre as condi¢des do
trabalho e necessidades pessoais; é geralmente percebida como uma sensacdao de
fraqueza, sem significancia, de ndo pertenca ao mundo, com pouca conexao cultural e
social, e auto estranheza (Firoz et al., 2020; Wright, 2009; Zhou, 2018). Alienacao também
é percebida como resultado da exaustdo mental do colaborador, que deriva da sua
rotina laboral relativamente insignificante e repetitiva, em que o funcionario se sente
preso nas suas atividades, sem a condicdo de apreciar ou altera-las (Ciftci, 2021).
Contudo, por serem construtos distintos, a alienacao nao interfere no nivel de solidao
de uma pessoa, porém, se o tratamento for feito de um grupo a uma pessoa, é possivel
associar tal efeito com o aumento nos sentimentos de solidao (Wright, 2009), bem como

0 oposto ocorre, a alienagao como produto da solidao (Holt-Lunstad, 2011).

Em geral, isolamento e solitude sao condi¢cdes objetivas e inerentes ao ambiente
em que se esta inserido, enquanto a solidao se da por motivos e percecdes subjetivas
(Wright et al., 2006; Wright, 2009). O isolamento pode ser social, no qual o colaborador
em regime de teletrabalho perde as interagdes informais dentro do ambiente de
trabalho, sofre de falta de suporte emocional e de lagos afetivos, ou seja, a separacao
fisica provoca sentimentos de estar desconectado emocionalmente (Marshall et al,
2007). Portanto, o facto de ndo desenvolver conectividade emocional, ndo integrar
nenhum grupo social, ndo ter comunicacdo com outras pessoas e ser retirado de grupos
de convivio sdo caracteristicas de isolamento (Rook, 1984; Wright, 2009); por outro lado,
o isolamento é fruto de uma acao passiva, deliberada dentre os colegas de trabalho em
isolar alguém, e oferece uma experiéncia muito pior a quem sofre (Zhou, 2018). Para
Marshall e colegas (2007) o isolamento no trabalho é a percecdo do colaborador
relativamente a disponibilidade das suas amizades, pares, chefia e organizacao em geral
para com ele, € um desejo de ter amizades no trabalho para obter suporte e ajuda nas

tarefas especificas do trabalho. Em resumo, o isolamento no trabalho concentra-se na
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falta de: suporte social, interagdes sociais, oportunidade de aprendizagem e
desenvolvimento; e na presencga de barreiras fisicas (Sahai et al., 2020), o que pode
resultar no desenvolvimento de sentimentos de solidao (Sahai et al., 2020; Zhou, 2018).
Em consequéncia dessas faltas em pontos importantes no dia a dia, o colaborador que
se sente isolado tem julgamentos de ndo reconhecimento e nao valorizacao pelo seu
trabalho (D'Oliveira & Persico, 2023; Marshall et al., 2007) o que acaba por enfraquecer
a sua confianca na organizagao, colegas e lideranca (van Zoonen et al, 2023), com
efeitos negativos no bem-estar, comprometimento organizacional e satisfacdo com o

trabalho (D'Oliveira & Persico, 2023).

Por ultimo, o ostracismo, um tipo de violéncia silenciosa e comum de ocorrer em
ambientes de trabalho, que consiste em excluir ou ignorar alguém sem demonstrar
diretamente a sua intengdo, muitas vezes o ostracizado necessita de eforcos para
perceber o motivo de estar a ser excluido (Fiset, 2014; Ma et al., 2022; Lyu & Zhu, 2019;
Williams, 2007). Assim como a tematica da solidao, o ostracismo é relatado na literatura
organizacional desde a década de 70, no entanto, a sua aplicagdo misturava-se com
termos como bullying, agressividade, comportamento antissocial, contraproducente ou
disfuncional; assim como era proposto que o ostracismo é um elemento dos conceitos
mencionados, ou existia em conjunto com eles (Wilk & Madeja, 2018). O ostracismo € a
principal causa de declinio na sensacdo de bem-estar no trabalho, aumento de stresse,
ma conduta, queda na satisfacdo com trabalho, performance e envolvimento, intencao
de demissao, perda do comprometimento com a organizagao (Jang & Chen, 2022; Samo
et al, 2019; Sharma & Dhar, 2022; Turkoglu & Dalgic, 2019; Yee & Hwa, 2020). E uma
conduta agressiva, mesmo que silenciosa, contra a vitima e que gera danos psicologicos
severos, como idealizacdo de suicidio, compulsao alimentar, alienacao, depressao,
ansiedade, exaustao e raiva (Sharma & Dhar, 2022; Williams, 2007b). O ostracismo

pessoal concerne aos atos direcionados a pessoa em si, nomeadamente a exclusdo de
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conversas e eventos sociais da organizacdo; o ostracismo de tarefas é quando o ato de
ignorar vai ao encontro com as atividades e responsabilidades laborais, como nao
compartilhar informagdes respeitantes ao trabalho, nao ser convidado para projetos,
nao responder ou incluir a pessoa em e-mails importantes (Wilk & Madeja, 2018). O ato
de excluir ou ignorar alguém propositadamente causa sérios danos psicoldgicos para
quem os sofre. De acordo com Williams (2009) quatro necessidades fundamentais do
homem sao ameagas quando ocorrem episddios de ostracismo, sdo elas: pertenca,
manutencao razoavelmente alta de autoestima, percecdo de controlo sobre o ambiente
social e, reconhecimento e valorizacdo. A meta-analise desenvolvida por Howard e
colegas (2020), indica que o ostracismo tem fortes fatores de antecedéncia, como
género, personalidade, educacao, suporte organizacional e relagdo com lideranca, e os
seus efeitos negativos recaem especificamente no siléncio, pertenca e desvio de
comportamento do colaborador. Sdo efeitos semelhantes ao da solidao no trabalho,
causados por ndo atender as necessidades humanas de pertenca a um grupo, de criar
lacos afetivos e de sentir-se valorizado. Portanto, o ostracismo pode também ser um
fator de predisposicdo para a soliddo, uma vez que a pessoa € isolada

propositadamente.

Em relagdo aos predispossitores da soliddo no cenario laboral, pode-se dizer que
seguem a mesma logica da predisposicao da soliddao em geral, pode ser engatilhada
devido a personalidade intrinseca, eventos e situagdes e/ou condi¢des externas do
ambiente (Wright, 2005b; Sullivan & Bendell, 2023; Uslu, 2021). De acordo com o
modelo de soliddo no trabalho desenvolvido por Wright (2005), a experiéncia de soliddo
é universal, e "a angustia intrapsiquica do anseio por conexdo esta no cerne de todos
os tipos de solidao” (Wright & Silar, 2022, p. 74); e isso varia e é determinado de acordo
com o contexto em que cada desconexao é sentida. Neste modelo, a autora cria a

hipotese que a personalidade, o suporte social e os fatores relativos ao trabalho sdo
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preditores da solidao no trabalho (Wright, 2005), e conclui que a percecdo da solidao é
um processo evolutivo comportamental, emocional e cognitivo que esta enraizado nas
nossas necessidades de criar conexdes significativas com o outro (Wright & Silard,
2022). Estudos empiricos de Young (1982) e Cutrona (1982) revelam que a diferenca
entre o estado de soliddo que alguém pode experimentar e a soliddo cronica, se
concentra na durabilidade de déficits interpessoais cognitivos e comportamentais.
Portanto, assim como a solidao, desenvolve-se em certas circunstancias e por diversas
razbes — foco nos relacionamentos intrapessoais — no ambiente laboral a soliddo
expressa-se devido as condi¢des de trabalho, aliado as expectativas criadas sobre a
qualidade dos lacos afetivos ali construidos, o que pode ter grande influéncia,
dependendo de como isso afeta o estado emocional do colaborador (Wright, 2009). As
similaridades entre esses “tipos” de soliddo residem no facto de que ambos sdo
desencadeados pela percecao e avaliagdo negativa cognitivamente sobre as
particularidades dos relacionamentos intrapessoais, e 0s sentimentos associados sao
consistentemente negativos (e.g., angustia, tristeza, dor) (Zhou, 2018). No entanto, a
origem, os motivos e as condi¢bes da soliddao expressa no trabalho, assim como em
outras circunstancias da vida, é complexa de perceber. Os antecedentes da solidao
devem ser considerados de forma holistica, ou seja, os comportamentos e
personalidade, as situacdes adversas da vida, e fatores ambientais e organizacionais
(Uslu, 2021), no entanto € comum os estudiosos do tema focarem-se em fatores de

personalidade a aspetos sociais (Erdil & Ertosun, 2011).

Como mencionado anteriormente, a relacao existente entre a personalidade e o
isolamento social é amplamente estudada e testada, com o intuito de perceber em que
medida a personalidade interfere no desenvolvimento da solidao, sendo o neuroticismo
(alto) e a extroversao (baixa) os mais vinculados estatisticamente, segundo o modelo

dos “Big Five Traits" (para revisao ver Atak, 2009; Barjakov” et al., 2023; Freilich et al,
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2022; Mund & Neyer, 2016 e 2019). Contudo, como foi visto também, a soliddo é
produto de diversos e diferentes elementos, internos e externos, que possuem um
dinamismo Unico em cada sistema organico, ou seja, a soliddo ndo tem causa definida
exclusivamente, mas sim a junc¢do de fatores bioldgicos e sociais, que determinam a
forma como ela se desenvolve, e mecanismos de ajuda e suporte social, fatores
constantemente vinculados como auxilio fulcral para quem passa pelo periodo de
marginalizacdo social. No seu modelo de solidao, Jong-Gierveld (1987) destaca que
déficits em habilidades sociais podem estar associado ao desenvolvimento de solidao
numa pessoa, mas também aponta para a importancia de se realizar mais estudos neste
sentido. Em linha com este raciocinio, Jones (1982) foca no seu estudo quantitativo a
natureza da soliddo e a sua relacdo com o comportamento interpessoal e social. Sob
esse ponto de vista, a soliddo surge a partir de fatores que interferem nas competéncias
sociais de alguém, assim a sua incapacidade de interagir e se integrar num grupo, e
formar lagos afetivos sdo minadas. O autor foca ainda a importancia e veracidade de
gue os aspetos externos e ambientais estdo associados a solidao, no entanto, sob a
perspetiva das habilidades sociais, o problema do solitario é a sua relagdo interpessoal

com os outros, ou seja, isto acaba por se aplicar nas condi¢des ambientais e sociais.

O dinamismo do local de trabalho é regido, em muitos casos, pela cultura
organizacional, e essa pode ser mais rigida nas suas politicas ao estimular
competitividade, incompeténcia em praticas de gestdo, desencorajar amizades por
medo de queda de produtividade, design pobre de responsabilidades, jornada longa de
trabalho, falta de suporte organizacional, falta de dinamicas laborais que estimulem a
sociabilidade e o bem-estar entre os colaboradores (Lam & Lau, 2012; Kose & Ozmen,
2021; Sullivan & Bendell, 2023; Wright, 2005; Wright, 2005b; Wright, 2009). Nesses casos
é comum que os colaboradores se sintam desprezados e desamparados pela

organizacao, o que pode ser um gatilho para a soliddo. Apesar de a cultura e o clima
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organizacional serem conceitos préximos, e muitas vezes na percecao geral, ambiguo,
possuem suas distingdes que sao de todo importantes. A cultura, como escrito, é o
regimento interno da companhia, ou seja, os seus valores, regras e costumes, normas
formais e informais; o clima por outro lado, é a percecao dos colaboradores da cultura
interna da empresa, a forma como eles vém a organizacdo. Ambos, cultura e clima, séo
de certa forma, criados pela qualidade de relacao entre os pares (Nolan & Kiipers, 2009).
Em consequéncia do clima organizacional, criam-se duas dimensdes na relagdo entre
colaborador e empresa, que sdo o suporte e 0 compromisso organizacional. Sao termos
que ditam a maneira como o relacionamento entre empregado-empregador se

estabelecera.

O suporte organizacional é a perce¢do de auxilio que é oferecido ao colaborador,
bem como a sua apreciagao e reconhecimento pelo trabalho desenvolvido (Dhir et al.,
2023), assim disponibilizando recursos para lidar com a solidao (Ahsan & Haq, 2021).
Neste cenario inclui-se: afeto, ajuda necessaria por meio de comunicacdo clara e
constante e mentoria. Contribui e aumenta o sentimento de pertencimento, confianga
e afiliacdo a organizacao, promove melhoria de bem-estar e diminui a sensacao de
solidao no trabalho (Dhir et al., 2023). Estudos indicam que o suporte organizacional é
a ponte entre as praticas dos Recursos Humanos e a confianca do colaborador
(Mohapatra et al.,, 2023), além de ser um preditor do compromisso com a empresa,
principalmente o compromisso afetivo. Portanto, compromisso organizacional é o
comprometimento do colaborador para com a empresa, o nivel a que esta conectado e
deseja permanecer na organizacao (Promsri, 2018). O compromisso organizacional é
categorizado em trés dimensdes: afetiva, normativa e compromisso continuo. Sendo a
primeira a satisfagdo com valores e missao da empresa, criacdo de lacos emocionais e
identificagdo com a empresa (Ertosun & Erdil, 2012; Promsri, 2018); ja a segunda

dimensao diz respeito ao desejo de continuar na organizagdo por razdes morais e éticas;
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por ultimo, o compromisso continuo é a permanéncia do colaborador devido aos custos
sociais e econoémico oferecidos pela empresa (Promsri, 2018). Com isto, é pertinente
pensar sobre a relacdao entre suporte organizacional e o compromisso, pois um

estabelece o nivel de envolvimento e empenho para com outro.

O elo entre colaborador e empresa é um tema comum dentro dos estudos empiricos
no ambito da soliddo no trabalho pois, € comummente evidenciado que o
suporte/compromisso organizacional funciona como moderador do sentimento de
solidao, ou seja, esta troca pode tanto fortalecer como enfraquecer o estado mental do
funcionario solitario (Wright, 2005b). Promsri (2018) no seu estudo com funcionarios do
setor financeiro encontrou influéncia negativa entre o compromisso afetivo e a solidao
no trabalho. Mohapatra et al. (2023) identificou também uma relagdo negativa entre
soliddo no trabalho e suporte organizacional, e entende que os solitarios se
comprometem menos com os objetivos da empresa, uma vez que se sentem
desassistidos por esta. Ertuson e Erdil (2012) observaram que o compromisso afetivo é
um mediador entre companhia social e intengao de sair da empresa, o que caracteriza
a importancia das relagdes cultivadas no ambiente laboral. Jung et al. (2021) indicam a
existéncia de um vinculo entre queda de engagement e o compromisso organizacional,
devido ao sentimento de soliddo. Ahsan e Haqg (2021) também apontam o suporte
organizacional como um forte preditor da soliddo no contexto de trabalho. Assim sendo
a soliddo é um produto, em parte, de fatores ambientais, entdo, o clima e a cultura
organizacional sao pecas fundamentais para compreender as alteracdes emocionais que

ocorrem com os solitarios.

Por ser uma experiéncia cognitiva e subjetiva, a soliddo no trabalho esta associada
a reducgao da sensagao de bem-estar nesse contexto, bem como o préprio ambiente de
trabalho e as atividades desenvolvidas pelo colaborador (Bryan et al., 2023). Para além

das condicbes de cultura e clima organizacional, os quais dispdem das regras formais e
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informais daquele meio, o objetivo das tarefas desempenhadas possui um importante
destaque na emergéncia dos sentimentos negativos relacionados ao isolamento
social/emocional. Trabalhos passivos e mondétonos, que sao desempenhados por meio
de repeticao (eg. modelo Taylorismo) a seguir padrdes, que ndao exigem tomada de
decisdes, exercem grande influéncia negativa na vida social e funcionamento psiquico
do colaborador, que prefere retirar-se das atividades laborais e sociais, principalmente

da vida politica, e isolar-se (Vézina et al., 2004).

Jones (1982) no seu estudo, reflete sobre a relacdo entre a soliddo e o
comportamento social, indicando que solitarios apresentam comportamentos
negativos, auto depreciativos e, com pouca resposta e aponta como motivo as possiveis
falhas e/ou uma ruptura temporaria nas habilidades sociais. Os estudos de Fischer e
Phillips (1982) trouxeram evidéncias que as pessoas com baixo rendimento econémico,
e baixa escolaridade apresentam maiores propensdes a soliddo. Os autores
caracterizaram essas pessoas como tendo pequenas redes de contato (i.e., "network"),
considerando nessa rede as pessoas que os respondentes indicam como principais
ligacdes afetivas (e.g., esposa, marido, familiares e amigos préximos). Alguns estudos
(Franssen et al., 2020; Luhmann & Hawkley, 2016) apontam que a falta de emprego
resulta em menores redes de contacto e pouca troca social, comparado aos
trabalhadores. No seu capitulo, Wright (2009) reflete sobre estudos empiricos realizados
no ambito da soliddo no trabalho, e num dos estudos citados, de Page e Cole (1991),
revela a condicao de soliddo é mais experienciada por pessoas com baixa renda e baixa
escolaridade. Entretanto, Wright e Sillard (2022b) realizaram uma investigagao com
objetivo de analisar e medir possiveis diferencas na perce¢do de solidao entre lideres
(e.g., gestores) e subordinados, e nao encontrou nenhuma diferenca. Segundo
evidéncias do estudo, os colaboradores depositam maior relevancia nas conexdes

emocionais, as quais sdao desenvolvidas com mais facilidade quando comparados a
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geréncia, e apostam na confianca e na mutualidade dessas relagdes para se sentirem
pertencentes; em relacdo aos lideres, foi identificado que se conectam mais com as
pessoas por meio da relevancia do seu trabalho e, devido a hierarquia da sua posicao,
na qual se sentem conhecidos e respeitados (Wright & Silard, 2022b). Contudo, €
curioso o facto de que os lideres estdo entre os grupos hierarquicos que mais sofrem
com o fendbmeno da soliddo. Por ocuparem uma posicdo de grande prestigio,
responsabilidade e influéncia, devem atentar-se, principalmente, na construcao de bons
relacionamentos, delegacéo de tarefas e compartilhamento de informag¢des com os seus
subordinados a fim de propiciar e promover um ambiente saudavel e de inclusdo, para

gue nao exista exclusao social por nenhuma das partes (Silard & Wright, 2020).

2. Acao do lider na reducao da solidao e seus efeitos

A lideranca é uma das atuagdes mais antigas do mundo. Ao longo de décadas
aprendemos e vivenciamos diversos estilos de lideranca a serem formados e exercidos
a niveis mundiais, que moldaram varias vezes a histéria do mundo. Estudos revelam que
a palavra "lider” tem origem ha 1300 anos, enquanto a palavra “lideranga” mais de 1800
anos; ao passo que existem inumeras definicbes sobre lideranca quanto pessoas que
tentaram conceitualiza-la (Benmira & Agboola, 2021; Fairholm, 2002). O ato de liderar
pessoas é tema recorrente em estudos, os quais se empenham em trazer uma diferente
perspetiva acerda do fendmeno, no entanto, devemos admitir que € complexo e
multidimensional para apresentar uma unica definicao (Benmira & Agboola, 2021; Silva,
2016) o que gera sobreposi¢des nos conceitos e confusao ao tentar-se perceber de facto
a ideia. A lideranga, por vezes, é confundida com gestdo por apresentarem conceitos
similares, contudo a lideranga é vista como posicdao de direcionamento aliada a

inovagao, e conectada essencialmente em mudangas, persuasdo; enquanto a gestdo é
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percebida como um conceito mais estavel, estd essencialmente relacionada com o
controlo, execugao de rotinas e manutengao de processos organizacionais (Grint et al,,

2016).

A lideranca existe e esta presente em multiplas areas da atividade humana, seja em
areas governamentais, empresas, nos desportos, em instituicbes religiosas,
universidades, etc; tudo com o intuito de proteger todo o sistema e promover melhorias
constantes (Hastyar et al., 2021). O lider procura, por meio da influéncia e da construcao
de bons relacionamentos, direcionar os subordinados nas suas tarefas com o intuito de
alcancar os objetivos estabelecidos em comum (Besen et al., 2017; Hastyar et al., 2021;
Nanjundeswaraswamy & Swamy, 2014). Para Bennis e Nanus (1985) a lideranga consiste
no excelente planeamento, comando, controlo e organizacao das suas acbes para
promover a motivacao dos subordinados e conduzi-los ao alcance das metas (citado
em Fairholm, 2002). Bons lideres fortalecem as suas atitudes e senso de
responsabilidade por meio da prépria performance, além de desenvolverem as
competéncias da sua equipa (Hastyar et al., 2021). Em resumo, podemos considerar que
o papel do lider é influenciar o seu grupo como um todo em dire¢do aos objetivos
organizacionais de forma construtiva, por meio de comunicagao e partilha da sua visao,
utilizando meios colaborativos, e ndo coercitivos, juntamente com interagdes que

motivem, inspirem e promovam o alcance das metas estabelecidas (Silva, 2016).

Por isso, a constituicdo de um lider deve ser uma tarefa continua, uma vez que
dispOe de importantes ferramentas para fomentar e bloquear a¢des dos liderados. Ao
longo dos anos diferentes estilos surgiram e com eles as suas teorias, que explicam a
evolucdo do conceito da lideranga. Nota-se que uma teoria se origina da anterior, de
forma clarificar como foi o processo evolucional do conceito e da pratica da lideranca.
Como antigamente se acreditava que ser um lider era um traco especial e virtuoso, ou

seja, as suas qualidades, caracteristicas e carater, no qual poucas pessoas nasciam; a
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Teoria do Grande Homem, elucida tal crenca (Fairholm, 2002; Khan, et al., 2016).
Geralmente, como argumento usavam-se de exemplos de grandes nomes da Histéria
que tiveram a lideranca como o seu ponto forte e de destaque em situacSes extremas,
como Napoledo, Gandhi, Abrahaam Lincoln, Churchill; no entanto, por se tratarem de
caracteristicas pessoais, diversos estudos seguiram na linha da Teoria dos Tracos e
entdo, tentaram decifrar quais os tracos que eram comuns nesses perfis de lideres natos,
e nao encontraram nenhum padrao (Fairholm, 2002; Hastyar et al., 2021). Com isto, a
evolucao leva-nos a Teoria Comportamental, a qual, surge apos falhas em identificar
padrdes natos de personalidade que diferenciam lideres e liderados. A Teoria
Comportamental deposita-se na ideia de que alguns comportamentos podem ser
aprendidos e aperfeicoados para assim torna-se lider, ainda identifica dois
comportamentos comuns encontrados em bons lideres: relacionamento com pessoas e
completar tarefas atribuidas (Fairholm, 2002); ao contrario do que acreditavam que a

lideranga “vem de nascencga” (Benmira & Agboola, 2021).

Contudo, foi percebido que apenas as somas de certos comportamentos nao
produzem boas liderancas em determinadas situagbes, e entdo surge a Teoria
Contingencial. Segundo o modelo, o lider precisa avaliar primeiramente o cenario atual,
e entdo adaptar o seu estilo de lideranca, no qual deve responder de forma efetiva as
mudancgas, conduzir os seus membros em dire¢ao aos resultados esperados (Benmira &
Agboola, 2021; Fairholm, 2002; Khan et al, 2016). Portanto, esse estilo exige uma
flexibilidade e maturidade dos liderados em aceitar mudancas e agir conforme o
contexto exige; entdo a efetividade de um lider pode ser medida conforme as suas agoes
em diferentes cenarios (Fairholm, 2002). O governo de Churchill durante a Il Guerra
Mundial foi um exemplo de como a circunstancia possui papel fundamental no
desenvolvimento e na poténcia de um lider; naquele cenario Churchill, a escolha como

Primeiro Ministro da Inglaterra, levou o pais a vitdria contra a Alemanha nazista, no
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entanto, para a sua surpresa, ao candidatar-se novamente para o cargo no pds-guerra,
ndo foi eleito, pois ndo era considerado um bom governante para tempos de paz e

reconstrugao, e sim para uma situagao extrema de guerras (Silva, 2016).

Por ultimo, temos os dois estilos mais recentes e comentados na literatura sobre
liderancga: transacional e transformacional. Ambos os estilos tém premissas sobre como
o lider age e como ele conduz as suas agdes. A primeira, lideranga transacional, tem a
sua esséncia no acordo entre lider-liderado, esse “contrato” prevé e estipula o que é
esperado de cada parte — em outras palavras o que o lider deve exigir do seu
subordinado e como o subordinado espera ser recompensado pelo seu trabalho
(Nanjundeswaraswamy & Swamy, 2014). E um estilo mais autocratico, no qual ha
punicdes em caso de ndo cumprimento por parte do subordinado, e o lider tenta
motivar e envolver os seus liderados por meio de recompensas, agdes corretivas e regras
(Benmira & Agboola, 2021; Nanjundeswaraswamy & Swamy, 2014). Por outro lado, a
lideranca transformacional diferencia-se de todas as outras, inclusive as mais modernas
(Khan et al., 2016), uma vez que apresenta uma visdo mais holistica sobre lideranca. Esse
modelo propde a visdo compartilhada de valores e objetivos entre lider-membro, e é
eficaz em momentos que necessitam mudanca e novas orientagdes (Khan et al., 2016;
Benmira & Agboola, 2021). A caracteristica talvez mais importante da lideranca
transformacional é o poder e capacidade de influéncia do lider em direcionar os seus
seguidores para os resultados esperados por meio da confianga e visao compartilhada
dos objetivos. Além disso, foca-se nas necessidades dos liderados, com o lider sendo
mentor, alguém que impulsiona o crescimento e aprendizagem, promove desafios, o
senso de missao e perspetivas (Korejan & Shahbazi, 2016). Outra caracteristica desses
lideres, € que eles inspiram os seus seguidores a atingirem os seus objetivos por meio
do respeito aos valores individuais, e ao alinhar esses valores com os da organizacao

(Givens, 2008). Podemos resumir em 4 pilares princiapais a lideranca transformacional:
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influéncia, estimulo intelectual, consideracdes individuais e inspiragdo motivacional

(Givens, 2008).

Apesar das diferencgas nos estilos/teorias apresentadas a respeito da lideranca, todo
o lider deve ser capaz de unir o grupo e extrair deles o melhor, de forma inspiracional e
alinhada as expectativas organizacionais, bem como as individuais. Portanto, como é
que a lideranca pode influenciar no processo de solidao no trabalho? Como foi descrito
anteriormente, a soliddo tem iniUmeras fontes para desenvolver-se, seja falta de suporte
de colegas e lideres, cultura organizacional competitiva, falta de conexao significativa
com outros, objetivos de trabalho pouco estimulantes, alienacédo, dentre varios outros;
e apesar de algumas teorias acerca das relagdes humanas explicarem o fendmeno da
soliddo no tralho, neste estudo vamos analisar por meio da perspetiva da Teoria das

Trocas entre Lider-Membro (LMX Theory).

A teoria LMX é baseada nas relacdes sociais entre lider e cada um dos membros da
sua equipa, de maneira que tal relacdo nao sera a mesma com todos (Anand & Mishra,
2019). A qualidade de tal relacao € interpretada como alta quando ha trocas genuinas
que permitem a constru¢do de uma relacdo de confianca mutua, alto desempenho,
respeito e senso de obrigacado, que gera influéncia em ambos lados; ao passo que a
baixa qualidade da troca lider-membro se da pelo cumprimento restrito das atividades,
interacOes contractuais e formais, resultando no afastamento entre as partes com a
presenca forte da hierarquia (Jha & Jha, 2013). Portanto, a teoria tem a sua esséncia nas
trocas interpessoais, localizada ao nivel diadico, e possui a forte presenca de fatores
como reciprocidade e colaboracao entre as partes (Martin et al., 2018), contudo,
conforme discutido anteriormente, pessoas solitarias, por medo de falhar em mais
relacbes, acabam por se retirar de situacdes sociais, pois consideram possuir baixas
habilidades sociais bem como baixa autoestima (Jones, 1982; Peng et al., 2017; Rockach,

2014); além de serem preenchidas por sentimentos negativos como a vergonha, tristeza,
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vazio (Oljemark, 2023) e, portanto, a relacdo com o seu lider também sera pobre e de
evitacdo. A evitacao pode ser percebida como um processo no qual o solitario se coloca,
ao suprimir alguns aspetos pessoais com medo do fracasso nas relagdes, o que o torna

nao auténtico e ao ndo ser auténtico torna-se uma pressao social (Oljemark, 2023).

Apesar da relagdo lider-seguidor ndo ser a mesma para todos os liderados, com
maior ou menor proximidade, a figura do lider tem a capacidade de, direta ou
indiretamente, influenciar o estado emocional da sua equipa (Hou & Cai, 2024). Com
recursos adequados a cada situagao (eg., suporte social e nas tarefas, mentoria, partilha
de informagdes, empoderamento), a lideranca deve exercer o seu papel de guia ao
suportar os seus membros com o tratamento adequado (Celik et al., 2023). A lideranga
de empoderamento foi um dos estilos que chamou a atencao para os seus resultados
ao mitigar o problema da soliddo no trabalho. O estudo de Hou e Cai (2024) demonstrou
que por meio da participacao ativa, motivagao e autonomia no trabalho, estimulados

por essa abordagem de lideranca, a soliddo dos membros é reduzida.

Assim, a primeira hipotese a ser testada é:
H1 - A lideranca influencia positivamente a reducdo da solidao percebida e o

isolamento no trabalho

2.1 Satisfacdo profissional

A solidao no trabalho, bem como a lideranca sao fortes variaveis ao debater sobre
a satisfacao profissional do colaborador. Diversos estudos elucidam a queda da
satisfacdo com o trabalho quando o funcionario experiencia solidao (Bryan et al., 2023;
Morrison, 2004; Ozcelik & Barsade, 2018; Sullivan & Bendell, 2023; Tabancali, 2016;
Wright, 2005; Zhou, 2018; Ciftci, 2021) devido a falta de identificacdo, ou design de
atividades que nao o desenvolvem ou que nao estdao de acordo com a percegao do

colaborador. A satisfacdo com o trabalho é um termo intimamente relacionado com as
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emogdoes, pois é a compreensdao subjetiva acerca das atividades, recompensas,
conquistas, condi¢des de trabalho e praticas de gestdo, e como sdo propostas as
oportunidades de melhoria e de promocao (Tabancali, 2016; Bentley et al., 2015).

Morrison (2004) mostra diferentes evidéncias de outros estudos, nos quais a
amizade no local de trabalho é fonte de maior satisfacdo com a funcdo, aumento do
comprometimento organizacional e queda nas demissdes ou inten¢des de saida. Em
conjunto com a amizade no trabalho, outra variavel que modera o sentimento de alegria
e satisfacdo nesse ambiente é o suporte, tanto organizacional como da lideranca (Riggle
et al, 2008; Bentley et al., 2015), uma vez que tais suportes sao fundamentais para a
percecao por parte do colaborador de que a empresa e colegas/superior se importam
com o seu desenvolvimento e apreciam a sua contribuicdo para a empresa, o que
podemos dizer como reconhecimento (Riggle et al., 2008; Bentley et al., 2015). A
lideranga refere-se ao processo de influenciar as a¢bes dos colaboradores (Belias &
Koustelios, 2014), por meio da partilha de objetivos e visdes da empresa, que de certo
modo devem ir ao encontro das expectativas e compromisso do colaborador.

A nivel da satisfacdo profissional, a lideranca transformacional tem evidéncias mais
solidas de efetividade, conforme mostra o estudo de Oino e Asghar (2018); de acordo
com os autores, esse estilo é caracteristico pelo empoderamento dos subordinados, por
meio do lider, o que aumenta a motivacao e satisfacdo profissional. Ao contrario do
estilo transacional, no qual os liderados nao esperam além do que Ihes foi acordado.
Contudo, apesar dos diferentes estilos de lideranca, todas as abordagens possuem os
mesmos principios, que sao refletidos na caracteristica do lider; e a sua efetividade
encontra-se na flexibilidade, mentoria dos subordinados, e permitir que os liderados
sejam criativos e autdbnomos nas suas funcdes (Belias & Koustelios, 2014).

Deste modo, a segunda hipotese a ser testada é:
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H2: A lideranca influencia positivamente a satisfacGo profissional do colaborador

solitario

2.2 Bem-estar

O bem-estar é o principal fator afetado por quem esta a experienciar soliddo em
todas as esferas da vida, pois é considerado a avaliagdo emocional e cognitiva sobre a
vida (Vanderweele et al., 2012). O bem-estar psicolégico é uma das fontes mais
importantes para a nossa saude mental, e futuramente facilita os sentimentos de
interesse, envolvimento, significancia e engagement no local de trabalho (Dhir et al.,
2023). A soliddo afeta a capacidade cognitiva individual, portanto, constantemente essas
pessoas se avaliam negativamente, o que as deixa menos responsivas, com maior
ansiedade e stresse, sentimentos de rejeicao e inferioridade, além de contribuir para os
sintomas de depressao e reduzir a imunidade celular (Horowitz et al., 1984; Vanderweele
et al., 2012; D'Oliveira & Persico, 2023). A queda de dominio cognitivo por tempo
prolongado gerado pelo sentimento de soliddo pode resultar em casos cronicos de
psicose, perturbacdo de personalidade, aumento no risco de doenga de Alzheimer,
aumento da carga de hipervigilancia, uma vez que o individuo se sente altamente e
constantemente ameacgado, gerando aumento nos niveis de cortisol no sangue

(Cacioppo et al., 2010).

No ambiente laboral, a soliddo pode surgir por diferentes fatores, como a cultura
interna, suporte organizacional/colegas e supervisor, objetivo da funcdo, falta de
reconhecimento, que culminam na avaliagdo subjetiva de estar numa rede social menor
do que gostaria (Wright, 2005; Wright, 2005b). Quando o individuo se sente insatisfeito
com as suas relacdes interpessoais no espaco de trabalho, ndo altera apenas a sua
percecao sobre a atual situacao social, mas também modifica a maneira como vé a sua

produtividade e eficiéncia dentro deste contexto (Kose & Ozmen, 2021), além de estar
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sensivel a qualquer sinal de interacdo social, seja negativo ou positivo, pois procura
frequentemente a satisfacdo das suas necessidades acerca da qualidade dos seus

relacionamentos (Blai, 1989).

Solitarios tendem a evitar os possiveis estigmas do sentimento de afastamento
emocional/social ao comportarem-se de maneira defensiva com os outros (Ozcelik &
Barsade, 2011). Além de mascarar os seus sentimentos, € comum que esses
colaboradores que se sentem distantes da organizacdo em geral, passam por
experiéncias menos gratificantes psicologicamente, levando a uma queda no
sentimento de pertenca e compromisso afetivo organizacional (Ozcelik & Barsade, 2011;
Firoz & Chaudhary, 2022). Por ultimo, o sentimento de soliddo no trabalho encadeia
outros sentimentos que afetam negativamente o bem-estar mental e social do
colaborador (ie., ansiedade e vazio), além de contribuir para a queda de criatividade,

desempenho, identificagdo com a empresa, entre outros (Dhir et al., 2023).

Alguns estudos (Hutten et al., 2021; Segrin e Domschke, 2011; Ustiin & Ustiin, 2023;
Wright, 2005b) trazem a importancia e o impacto significativo que o suporte social,
tanto de lideres como de colegas, tém sobre o bem-estar emocional e salide, com
quedas nos niveis de soliddo. Quando o lider previne a sobrecarga de atividades, com
planeamento junto ao liderado, apoia os eforcos feitos para atingir metas, tudo isso
soma-se na reducdo do stresse, pressao psicolégica e exaustdo emocional e contribui
positivamente para o bem-estar mental do colaborador (Stoica et al,, 2014). Lideres com
comportamentos inclusivos tendem a serem seguidos com maior facilidade, essa
tendéncia é motivada pelo sentimento de justica e igualdade de oportunidades;
também sao vistos como exemplos a serem seguidos ao colocarem esforgos para que
todos os membros sejam valorizados, ouvidos e respeitados, e assim receberem
reconhecimentos por parte da organizagdo bem como o apreco daqueles que os

seguem (Shore & Chung, 2023).
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Sendo assim, a terceira hipdtese a testar:

H3: A lideranca influencia positivamente o bem-estar do colaborador solitario

2.3 Engagement

O engagement é o termo utilizado para denominar um estado mental persistente
de positividade e satisfacdo em relacdo ao trabalho, caracterizado por vigor, dedicagdo
e absorcao profissional (Bakker & Demerouti, 2008); é um investimento simultaneo de
energias cognitivas, afetivas e psicolégicas no desempenho laboral (Bareket-Bojmel et
al, 2023), o que promove uma sensacao de efetividade e empoderamento no
colaborador, que se sente capaz de enfrentar todas as exigéncias em relacao as suas

atividades desenvolvidas (Schaufeli & Bakker, 2003).

O engagement no trabalho tem a sua principal fonte nos recursos oferecidos pelo
ambiente laboral. Esses recursos em geral estdo conectados com o suporte social
oferecido por colegas/chefia, feedback acerca do desempenho, autonomia e o conjuto
de habilidades (Bollestad et al., 2022). As relacdes interpessoais saudaveis com colegas
e supervisor sao um dos recursos do trabalho que promovem o engagement, ao ajudar
os funcionarios a atingir as suas metas, a reduzir as exigéncias das atividades, estimular
o crescimento profissional, aprendizagem e desenvolvimento; tais suportes foram
evidenciados com grande associacao a dedicacao, absorvacao e dedicacao no local de

trabalho (Basit & Nauman, 2023).

O apoio por parte do superior pode desencadear sentimentos de pertenca e
confianca (Wright, 2005b) e promover o engagement, uma vez que € por meio da
comunicacao com a chefia que os membros da equipa sdo informados sobre os

objetivos da empresa que precisam ser alcangados por eles, e que fazem parte da
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performance e desenvolvimento (Samo et al.,, 2019). Solitarios, no entanto, tendem a
retirar-se de situacdes sociais, por isso tém uma percecao menor de apoio e suporte por
parte dos colegas e empresa (Firoz & Chaudhary, 2022), o que enfraquece o
compromisso afetivo organizacional, o senso de pertenca e o reconhecimento frente a

empresa (Ozcelik & Barsade, 2011).

Portanto, a soliddao afeta os trabalhadores no sentido em que, ao comprometer
cognitiva e emocionalmente, faz com que esses tenham baixa confianga e maiores niveis
de stresse no ambiente laboral, reduzindo desta maneira a sua disponibilidade
psicoldgica, que, em outras palavras, significa a incapacidade de utilizar os seus recursos
(Basit & Nauman, 2023). Por ultimo, os colaboradores encontram sucesso no
engagement quando: experienciam emocgdes positivas frequentemente, detém boa
saude, criam os seus préprios recursos para o trabalho, e sdo capazes de transferir o
sentimento de engagemet para outros (Bakker & Demerouti, 2008), o que acaba por ser
contrario ao cenario que é reportado por solitarios. Além disso, o lider pode transformar
e guiar a realidade do seu grupo com emoc¢des/agoes positivas e de inclusao (Bakker &

Demerouti, 2008; Jung et al., 2021).
Com isso, a quarta hipdtese a testar é:

H4: A lideranca influencia positivamente o engagement do colaborador solitdrio
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CAPITULO II

Estudo empirico

Neste capitulo serdo enumerados os procedimentos referentes a componente
empirica da investigacdo. Assim, proceder-se-a a descricao de forma sistematizada a
delimitacdo do problema a analisar, a elaboracao das hipdteses, a operacionalizacao das
variaveis, os objetivos de estudo, a descricdo dos instrumentos para a recolha de

informacao e o respetivo procedimento.

3. Demilitacao do problema

Com base na analise do estado da arte, e com a finalidade de observar a
autencidade das hipdteses definidas, foi realizado um estudo que sera descrito neste
segundo capitulo. E nossa proposta identificar, com base na Teoria das Trocas Lider-
Membro (LMX Theory), se as agoes do lider podem ampliar a inclusdo dos membros e
bloquear a sensacao de soliddo dentro do ambiente laboral. A partir deste ponto,
acredita-se que o lider, como figura de exemplo e mentor, por meio de agdes como —
feedback, reunides individuais que foquem no desenvolvimento profissional e bem-estar
do colaborador, suporte e auxilio nas atividades, dedicacao de tempo para a socializacao
entre a equipa — sirvam como mecanismos para promover maior integragao e trocas
entre os colaboradores da mesma equipa. Permite, desta forma, conquistar maiores
niveis de bem-estar afetivo no trabalho, em conjunto com a satisfagdo profissional e

engagement do colaborador.
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4. Tipo de estudo e modelo de investigacao

Para a concretizacao do objetivo proposto e analise da veracidade das nossas
hipoteses, foi desenvolvido um estudo quantitativo correlacional, através da verificacao
de modelo com método de pesquisa por questionario (Anexo 1). No Anexo 2, por meio
da imagem do desenho de hipoteses, é possivel observar o modelo de investigacao
deste estudo. A partir da primeira premissa, pretende-se interligar e relacionar as a¢des
do lider contra a soliddo no local de trabalho, ou seja, em que medida as acbes da
lideranca tém efeito positivo para bloquear e diminuir o sentimento de solidao entre os
colaboradores. A segunda premissa diz respeito a analise dessas a¢des da lideranga, em
combate a solidao, enquanto preditores do bem-estar afetivo, da satisfacdo com o

trabalho e do engagement do colaborador.

5. Hipoteses de investigacao

De acordo com o objetivo principal do estudo, foram formuladas hipdteses de

investigacao (Figura 5.1). Assim, é esperado observar as seguintes hipdteses:
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Figura 5.1

Hipoteses de investigacdo

ACAO
SOCIAL DO — H2 ENGAGEMENT
LIDER e—)
H3
C — BEM-ESTAR

H4

SOLIDAO/ A
—) SATISFACAO
ISOLAMENTO - PROFISSIONAL

PERCEBIDO
NO
TRABALHO

6. Metodologia

6.1 Populacao e amostra

A amostra foi obtida por meio de conveniéncia e acessibilidade (Hill & Hill, 2009;
Edgar & Manz, 2017) com a finalidade de aumentar o numero de respostas e,
consequentemente, garantir a credibilidade do estudo. Foram incluidos os participantes
que eram trabalhadores e que estejam inseridos em contexto de trabalho com lideranca.

Neste capitulo, através das tabelas 6.1. e 6.2. serdo analisados os dados

demograficos recolhidos através dos questionarios
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Tabela 6.1

Dados demogrdficos dos inquiridos

Variavéis N Percentagem

Género

Feminino 88 57.1
Masculino 65 42.2
Prefiro ndo responder 1 0.6
Estado Civil

Solteiro 78 50.6
Casado | Unido de Facto 65 42.2
Divorciados 10 6.5
Vilvos 1 0.6

Habilitacoes Literarias

Ensino Basico 0 0
Ensino Secundario 17 11
Licenciatura 57 37
Mestrado 55 35.7
Doutoramento 25 16.2

Naturalidade
Portugués 110 714
Brasileiro 44 28.6

A amostra é composta por 154 participantes, dois quais 57.1% (n=88) sdo do
género feminino e 42.2% (n=65) sdao do género masculino, sendo que 0.6% (n=1)

preferiu nao responder a questao.
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Os dados mostram que as idades sao compreendidas entre os 21 e 0s 63 anos
(M= 36.49; DP= 10.87), sendo observada uma frequéncia maior entre os 27 aos 29 anos,
e 37 e 38 anos. No que toca ao estado civil dos inquiridos, 78 sao solteiros (50.6%), 65
sao casados/uniao de facto (42.2%) e 10 (6.5%) sao divorciados, enquanto apenas 1 é
viuvo (0.6%). Relativamente as habilitacGes literarias, registou-se uma maior parte das
repostas concentradas em licenciatura com 57 respostas (37%) e mestrado com 55
respostas (35.7%), tendo o doutoramento e ensino secundario apresentado a

percentagem mais baixa sendo 16.2% e 11%, respectivamente.

Tabela 6.2

Dados profissionais

Variavéis N Percentagem
Chefia
Sim 38 24.7
Nao 116 753
Contrato
Termo Certo 57 37
Sem Termo 86 55.8
Prestacao de Servico 11 7.1
Funcao
Direcao de topo 6 3.9
Direcao departartamento 9 5.8
Chefia de seccao 23 14.9
Admin. 34 22.1
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Operador 10 6.5

Comercial 8 5.2
Técnico 22 14.3
Estagiario/Aprendiz 12 7.8
Outro 30 19.5

Na questao “funcao que desempenha” obteve-se uma frequénica maior nas
categorias adminsitrativo (n=34), e "outra”, com 30 repostas. Em seguida, categoria de
chefia de secgdo (n=23), e técnico (n=22). No que diz respeito a atividade profissional,
com 51.9% (n=80) estao os profissioanais de actividades intelectuais e cientificas, como
docentes, especialistas das ciéncias fisicas, matematicas, engenharias, especialistas em
financas, relacdes publicas e comercias, assuntos juridicos, socias e etc. Seguido de
profissioanis de nivel intermédio e técnicos (n=28 | 18.2%), e trabalhadores
administrativos (n=23 | 14.9%)).

Figura 6.1

Trabalhadores com cargo de chefia

B Sim ® Na&o

43



Em relagdo ao facto de exercer um cargo de chefia, apenas 38 responderam que
sim (M=1.75/24.7%), sendo o numero de liderados varia entre 1 a 160 pessoas, com
maior incidéncia em 3 e 10 pessoas (2.6%). O restante dos participantes, representando
a maioria (75.3%), ndo gerem pessoas.

Em relacdo ao contrato de trabalho, os dados apresentam que 55.8% dos
participantes, sendo este a maioria, possuem contrato sem termo; 37% tém contrato a
termo certo. Por fim, em relacdao a antiguidade dos participantes nas empresas, o
minimo registado foi menos de um ano (1 més), e maximo de 39 anos (M=8/DP=9.69 )
sendo 1 omisso (0.6%).

Com relacdo a naturalidade dos participantes, foram encontrados 28,6%

brasileiros na amostra (n=44).

6.2 Instrumentos

Com o objetivo de responder as questdes de partida e A confirmacdo das
hipoteses, foi utilizado um questionario (Anexo 1), composto pelos seguintes
instrumentos:

A) Escala Solidao no Trabalho- Para medir a percecao de solidao de cada colaborador no
seu ambiente de trabalho, foi utilizada a escala de Soliddo no Trabalho, construida por
Wright e colegas (2006), na sua versao adaptada ao portugués, por Reis (2019). E uma
escala de dois fatores, formada por 16 itens, sendo 8 itens relativos a privacdo emocional
(i. e, qualidade de relacionamentos interpessoais no trabalho), e.g., item 1 “Sinto-me
muitas vezes abandonado pelos meus colegas quando estou sob pressao no trabalho”,
item 4 "Muitas vezes sinto-me emocionalmente distantes das pessoas com quem
trabalho”. Em conjunto com mais 8 itens relativos a companhia social (i. e., adequacado
da rede de contactos no trabalho), item 11 “Sinto-me incluido nos aspetos sociais do

trabalho”, item 14 “Sinto-me parte de um grupo de amigos no trabalho”. Para medir
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cada item, a versao utilizada na investigacao contém uma escala tipo Likert de 7 valores,
sendo 1 "Discordo Totalmente” e 7 “"Concordo Totalmente”. Na escala original, de
Wright et al. (2006), os itens 1, 2, 3,4, 7, 8,9, 13 sao invertidos, e os valores reportados
de alpha de Cronbach para privagdo emocional foi o = .93, e para companhia social teve
valores de a = .87. Neste estudo o factor de privagdo emocional reportou valores de

a=0.887 e o factor de companhia social com o = 0.883.

Escala Isolamento no Trabalho- A escala de isolamento no trabalho tem o objetivo de
medir o nivel de perce¢do de isolamento experienciado pelos colaboradores. A sua
versao original foi construida por Marshall et al., (2007) e contempla 12 itens, e assim
como a Ultima escala, esta também é um modelo bifatorial. Na primeira dimensao temos
itens relacionados ao companheirismo de colegas no trabalho, que tem como objetivo
medir a percecao do suporte oferecido por pares e/ou colegas nos quesitos de
desenvolver amizades, ter auxilio para lidar com problemas pessoais e do trabalho.
Enquanto os outros 5 itens estdo ligados a organizacao e todo o suporte advindo desta,
nomeadamente reconhecimento por parte da chefia e gestdao de topo, a inclusdo de
colaboradores em eventos, partilha de informagdes pertinentes, estar integrado no
"network’ da empresa. A validade facial foi respaldada por um processo subsequente
de traducao e retradugao, sequindo os procedimentos preconizados por Hambleton et
al. (2005). Primeiro, a escala passou por uma traducao do inglés para o portugués,
realizada por dois tradutores bilingues de forma independente. Em seguida, as duas
versoes foram retraduzidas para o inglés por mais dois especialistas bilingues, também
de maneira independente. Apds essa etapa, as tradugdes foram comparadas com a
versao original e refinadas para a versao final por especialistas na area, levando em

consideracao o conteudo dos itens e o formato.
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Itens como e.g., item 2 “Tenho um ou mais colegas com quem converso sobre
problemas do dia a dia no trabalho”; item 7 “Sou bem integrado no
departamento/empresa onde trabalho”; item 11 “Meu supervisor comunica minhas
conquistas a gestdo de topo”; e 12 "Participo regularmente nos eventos sociais do grupo
da minha empresa” foram disponibilizados para o participante avaliar em um intervalo
de 1» extremamente insatisfeito e 7» extremamente satisfeito. A escala original aponta
valores de consisténcia interna para dimensao de colegas no trabalho de a= 0.88,
enquanto a dimensao da Organizacao reporta valores de a= 0.81; no estudo os valores
de alpha para dimensao colegas no trabalho foi de 0.924, e dimensao Organizagao teve

a =0.709.

C) Escala Solidao relativa a 30 dias - Foi utilizada a escala de solidao no trabalho relativa
a 30 dias, para medir, em conjunto com as outras escalas que medem a percecao
sobre soliddo e isolamento no trabalho, a frequéncia com que as pessoas se sentem
solitarias no seu local de trabalho em relacdo aos ultimos 30 dias. Esta medida foi
desenvolvida por Freillich e colegas (2022) e é formada pela pergunta “Nos ultimos
30 dias, quantas vezes se sentiu:” e 3 itens correspondentes a emocdes (e.g., item 1
“sozinho”; item 2 “préximo a outros”; e item 3 “como se pertencesse”). Os
participantes responderam de acordo com o0s seus sentimentos, numa escala de 5
pontos (1- nunca, 2- raramente, 3- algumas vezes, 4- quase sempre, 5- sempre). A
média da resposta dos 3 itens € estimada para perce¢do da solidao (Freilinch et al.,
2022). No entanto, nesta investigagao, optou-se por estender a pontuac¢do da escala
até 7, sendo assim, 1- nunca e 7- sempre. Os itens foram adaptados seguindo o
procedimento estabelecido por Hambleton et al. (2005), por meio de traducao e
retraducao por diferentes profissionais qualificados e no fim comparados ao texto

original. A escala reporta consiténcia interna de a=0.74.
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D) Escala de Bem-estar e Trabalho: Com objetivo de analisar o sentimento de

E)

envolvimento do colaborador com a organizagdo e com as atividades rotineiras que
desempenha, foi aplicado o questionario do bem-estar no trabalho de Schaufeli e
Bakker (2003), que mede o nivel de engagement do colaborador. A primeira versdao do
questionario conta com um total de 24 itens, no entanto, neste estudo foi aplicada a
versao reduzida (UWES-9) dos mesmos autores, com 9 itens que abrangem 2 fatores
opostos, sobre engagement, no qual inclui itens relativos ao vigor, determinacao e
absorcao, enquanto o burnout abrange itens relacionados com cinismo e exaustao. Os
itens focam-se na postura em relagdo ao trabalho (e.g., item 2 “Sou forte e vigoroso no
meu trabalho”; item 6 “Sou feliz quando estou envolvido no meu trabalho”; e item 9
"Deixo-me levar” pelo meu trabalho”) foram operacionalizados num escala do tipo
Likert, de 7 pontos crescentes (1- nunca; 7-sempre). Os valores de alpha de Cronbach
na escala original variam entre 0.85 e 0.92, a depender da amostra. No atual estudo

encontramos valores de o= 0.936.

Escala Satisfacao Profissional- A satisfacdo profissional foi medida através da escala
desenvolvida por Lima e colegas (1994). A escala oferece uma abordagem para avaliar
ndo apenas a satisfacdo geral dos colaboradores com o seu trabalho, mas também os
diferentes aspetos que podem influenciar essa satisfacdo. Alguns dos elementos
especificos destacados incluem: a satisfacdo com as perspetivas de promocao (item 1),
a organizacao e o funcionamento dos setores (item 2), as relagbes com os colegas de
trabalho (item 3), a remuneracédo (item 4), a competéncia e a atuagao do superior
hierarquico (item 5), a natureza das tarefas realizadas (item 6) e a competéncia e atuagao
dos colegas (item 7). As perguntas sdao apresentadas numa escala de 7 pontos, com 1

("extremamente insatisfeito”) a 7 ("extremamente satisfeito"). A escala de satisfacao
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profissional reporta valores de alpha de Cronbach igual a 0.80, enquanto o estudo atual

reportou valores de a= 0.929

F)

Escala Bem-estar Afetivo no Trabalho Versao (PJAWS-N) - Foi utilizada a
adaptacado portuguesa de Monteiro (2007) e de Ramalho e colegas (2008) para uso
da escala de JAWS (Job-Related affective Well-Being Scale) de Van Katwyk et al., (2000),
sendo utilizada na investigacao a versao mais curta, de 10 itens. A escala original
contempla 30 itens que avaliam as emocdes a considerar a valéncia (emocgdes
positivas vs. emogOes negativas) e o nivel de ativagdo. Neste estudo, contudo, optou-
se pela aplicagdo da versao portuguesa adaptada e os participantes responderam de
acordo com uma escala de tipo Likert de 7 pontos crescentes, sendo 1 (nunca) e 7
(sempre). Foca-se nos sentimentos dos participantes em relagao ao seu trabalho (e.g.,
item 2 “nervoso”; item 5 "inspirado”; item 9 “determinado”). A escala adaptada a
populacdo portuguesa, o PJAWSN, apresenta valores de alpha de Cronbach igual a
0.91 para emocgdes negativas, e a=0.87 para emocdes positivas. No estudo em
questdo foram encontrados valores de a= 0.91 em emocdes positivas, e alpha igual a

0.86 para emocdes negativas.

Escala intervencao Liderancga: Com o intuito de medir o nivel de suporte da lideranca
oferecido pelas chefias e supervisao direta, foram retiradas, do estudo de Sullivan e
Bendell (2023), algumas medidas de intervencao de liderancga para mitigar e bloquear
acoes solitarias ou que promovam a exclusao e afastamento de algum subordinado.
O artigo € um estudo do tipo revisao sistematica e analise qualitativa, e portanto, com
base nas pesquisas e estudos desenvolvidos foram escolhidos diversos exemplos e
modelos de acbes da lideranga para prevenir e afastar atitudes que estimulem

comportamentos de exclusao social. Com isto, apos analise os autores apresentaram
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as medidas escolhidas, e assim foram selecionados os “clusters” para constitui¢do da
escala aplicada; possui uma divisdo bifatorial (de acordo com a divisédo e sele¢do dos
clusters): i) promover construcao de relacionamentos; e ii) suporte envolvendo
atividades de trabalho; e cada uma das subescalas contem 6 e 5 itens respetivamente.
Cada item (e.g., item 1 item "Aumenta a confianga e cooperagao (formagao, feedback
e reconhecimento)”; 4 “Dedica tempo para interacdes sociais fora do ambiente de
trabalho (picnics, ligas desportivas); item 10 “Incentiva o equilibrio entre trabalho e
vida pessoal e evita a fadiga de Zoom”") foi operacionalizado segundo uma escala do
tipo Likert de 7 valores, sendo 1-nunca e 7-sempre. Por também ser um artigo escrito
em inglés os mesmos procedimentos de tradugdo e retraducao, analise final de texto
por diferentes profissionais bilingues, de maneira independente, conforme descrito
em Hambleton et al., (2005), foram realizados. A consisténcia interna da escala
formada foi de a= 0.969, sendo o factor “suporte do lider” com alpha igual a 0.943, e

o factor “promover relacionamentos” com a= 0.937.

Dados Sociodemograficos: Foram também colocadas questées com o intuito de
caracterizar a amostra e compreender os resultados de forma ampla (e.g., idade, género,
estado civil, habilitagdes literarias, atividade profissional, se exercia cargo de lideranca,
tipo de contrato de trabalho e naturalidade). O instrumento foi submetido a um pré-
teste, com 10 participantes voluntarios que responderam a totalidade do questionario
em suporte papel. Os resultados do pré-teste mostraram bons valores de consisténcia

interna.
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6.3 Procedimentos

6.3.1 Recolha de dados

Com a aprovacdo pela Comissdo de Etica e Regulamento de Protecdo de Dados
da Universidade do Algarve, que aprova os critérios éticos, foi enviado aos participantes
o formulario online através de um link. O link encaminhava para o questionario online
elaborado através da plataforma Google Forms. Antes de responderem, os participantes
foram informados relativamente ao anonimato, privacidade dos dados e liberdade de
participacao ou de interromper em qualquer momento a sua participagao. Foi obtido o
consentimento informado, e foi pedido aos participantes que respondessem a um
questionario de autorrelato com um tempo médio de conclusdo de 15 minutos. Nao foi
oferecida qualquer compensacgdo aos participantes, bem como nenhum prejuizo Ihes

era atribuido, e o sujeito do estudo foi aleatério.

6.3.2 Analise de dados

Os dados coletados foram examinados utilizando o software estatistico IBM SPSS
Statistics 26. A analise envolveu a estatistica descritiva dos instrumentos e a avaliacdo
da consisténcia interna, além de correlagdes entre variaveis e analises de regressdo, com

o objetivo de investigar as hipdteses estabelecidas.

7. Apresentacao e analise dos resultados

7.1 Estatistica descritiva

Na tabela 7.1 podemos observar as médias e desvio-padrao de todas as variaveis
deste estudo. Ao analisarmos os dados conseguimos notar que a variavel de colegas
apresenta a maior média (M=5.42/DP=1.40). A segunda com maiores valores ao nivel
da média, foi a variavel da companhia social com 5.31 (DP=1.26); enquanto as variaveis

de afeto negativo e sensacdo de estar sozinho apresentaram meédias de 2.30
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(DP=1.20/DP=1.59 respectivamente), o que demonstra que a populacdo em amostra

possui amigos e/ou colegas no local de trabalho que impedem a sensacao de solidao.

Tabela 7.1

Médias e desvios padréo das varidveis (amostra total)

Variavel M DpP
1. Solidao no Trabalho 5.27 1.18
1.1 Privacdo emocional 5.23 1.30
1.2 Companhia social 5.31 1.26
2. Engagement 4.95 1.23
3. Satisfacao profissional 4.67 1.35
4.1 Afeto positivo 5.23 1.19
4.2 Afeto negativo 2.30 1.20
5. Isolamento no trabalho 5.23 1.37
5.1 Colegas 542 1.40
5.2 Organizacao 4.04 1.70
6. Lideranca 4.55 1.75
6.1 Promocao de Relacionamentos 4.52 1.70
6.2 Suporte do lider 4.60 1.87
7.1 ESM - Sozinho 2.30 1.59
7.2 ESM - Proximidade 5.22 1.56
7.3 ESM — Pertenca 4.99 1.69

M= Média; DP= Desvio-padrao; ESM= Escala de soliddo més

Outras variaveis com médias que corroboram com a conclusdo acima sao solidao

no trabalho (M=5.27/DP=1.18) e isolamento no trabalho (M=5.23/DP=1.37), com
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resultados de médias consideravelmente boas. Para além disso, ainda temos a variavel
de afeto positivo, que apresenta média superior (M=5.23/DP=1.19) ao afeto negativo.
As variaveis envolvendo a lideranca tém médias em de 4.55 (DP=1.70) sendo a
variavel de suporte do lider (M=4.60/DP=1.87) com média maior do que a variavel de
relacionamentos com lider (M=4.52/DP=1.70), a considerar a escala de 7 pontos; para
além dessas, a variavel de organizacao teve média 4.04 (DP=1.70). Por outro lado, as
variaveis de engagement e satisfacdo profissional apresentam boas médias (M=4.95;
4.67/DP=1.23; 1.35), o que reforca a ideia das amizades no trabalho promovem um
impacto maior no envolvimento do colaborador com a organizagao e atividades

rotineiras, bem como sua satisfacdo com o trabalho em geral.

7.2 Analise correlacional

Na tabela 7.2 podemos analisar toda as correlacdes entre as variaveis desse estudo.
A correlagao de (r=.928) entre solidao no trabalho e a privacao emocional, e entre entre
soliddo no trabalho e a percecao de companhia social (r=.923) sao significativas e
positivas. O mesmo ocorre com as correlacdes entre a soliddo no trabalho e o
isolamento (r=.760), como se esperava, e com a dimensao de colegas (r=.775). Como
esperado, também, a correlagdo entre soliddo no trabalho e o bem-estar (i.e. afeto
positvo apresenta baixo valor (r=.421) e afeto negativo com resultado negativo (r=-

A429)) é fraca.
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Tabela 7.2

Correlacdo das varidveis e suas dimensoes

Variaveis 1 1.1 1.2 2 3 4.1 4.2 5 5.1 5.2 6 6.1 6.2 71 7.2 7.3
1.SL --

1.1 PE .928** --

1.2Cs .923** 714> --

2.E .564** A4TH .600** --

3.SP 720** .598 T37+ T794x* --

4.1 AF 4271+ A439%* AT0** 764** .629** --

4.2 AN -429** -407** -407** -361** -404** -.250%* -

5.1T .760** T97** T97** .604** 756** 452%* -.362%* -

51C T75%* .834** .834** .503** 6371** 367 -.249** .862** --

520 5971+ .603** .603** .563** 704** 429%* -.382** .908** 571 --

6.L .651** .627** .627** .585%* T43%* ST -.323** 702%* 578** .661** -

6.1 PR .642%* .619%* .619%* .584** 733** 5271%*, -.286** .684** .568** .639%* .985** -

6.2 SS .635%* .613** .613** .567** 729** 469** .348** .699** .568 .663** .980** 931** --

718 -.554* -.503** -.503** -.364** -428** -.302%* 281** -.385%* -420%* -.276%* -.293** -.256** -.325%* --

7.2PA .676** T16%* T16%* .525** .657** 408** -.260** 671** .703** .506** .615** .619** .592%* - AT+ --

73 PT .682** .684** .684** .598** .680** .509** -.289** 677 .615%* .588** .568** .586** .532*%* -.397** .810** -

E=Engagement; ST= Satisfacdo profissional; AP=Afeto positivo; AN=Afeto negativo; IT= Isolamento no trabalho; C=Colegas; O=0rganizacao;

** A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades); SL= Soliddo trabalho; PE=Privacdo emocional; CS=Companhia social;

L=Lideranca; PR=Promoc¢éao de Relacionamentos; SS=Suporte social; S=Sozinho; PA=Proximo a alguém; PT=Pertenca
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O isolamento no trabalho mostrou fortes correlacdes com a lideranga (r=.702) e
com suas repetivas dimensdes, promocao de relacionamentos (r=.684), e suporte social
(r=.699), o que nos permite concluir € que os participantes nesse estudo, apesar de
concordar com o modo de gestdo da lideranga, ndo reconhecem seus lideres como
agentes para promover maiores interagdes sociais no local de trabalho. Em linha com
esses resultados, a correlacao entre soliddo no trabalho e lideranca (r=.651) também
apresenta resultado significativo.

Com relacdo ao engagement, as maiores correlacdes foram com satisfagdo
profissional (r=.794) e o afeto positivo (r=.764), pois colaboradores envolvidos em suas
atividades tendem sentem-se mais satisfeitos e felizes. A satisfagao profissional, por sua
vez, apresenta resultado alto e significativo correlacionado com a lideranga (r=.743), e
resultado negativo com a dimensao de senti-se sozinho (r=-.428), no entando, o oposto
ocorre com a dimensdo de sentimento de pertenga, que ja mostra resultado alto e

positivo (r=680).

7.3 Analise de regressao

Na tabela 7.3 podem observar-se trés modelos de regressao para prever a solidao
no trabalho (H1), utilizando diferentes combinacdes de variaveis preditoras. O primeiro
modelo, que incluiu apenas "Lideranca”, explicou 42.4% da variancia na soliddo no
trabalho (R?=0.424) com um efeito significativo (F(1,152)=111.84, p< 0.001). O segundo
e o terceiro modelos incluiram “Lideranca”, e as suas dimensbdes "Promocao de

relacionamentos”, "Suporte do lider", mas ndo se observou um aumento consideravel

na variancia explicada e nenhum dos novos preditores se mostrou significativo.
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Tabela 7.3

Modelos de regresséao para predicdo da Solidao no Trabalho: Coeficientes de
Lideranca e suas dimensbes

Modelo R R? F p Variavel B t p

1 0.651 0424 111.84 < 0.001 (Constante) 15950 < 0.001
Lideranca 0.651 10.576 < 0.001

2 0.651 0424 5556 < 0.001 (Constante) 15.623 < 0.001
Lideranca 0.626 1.755 0.081

Promocao de

. 0.026 0.072 0.943
Relacionamentos

3 0.652 0425 3698 <0.001 (Constante) 15593 < 0,001

Lideranca 1.879 0.848 0,398

Promocao de

. -0.646 -0.527 0,599
Relacionamentos

Suporte do lider -0.604 -0.573 0,568

Foram igualmente analisadas trés dimensbes de isolamento no trabalho:
isolamento geral, isolamento de colegas e isolamento da organizacdo (Tabela 7.4). Trés
modelos de regressao foram ajustados para cada dimensao,

utilizando lideranca, lideranga relacionamentos e lideranga suporte como preditores.

1. Isolamento no Trabalho Geral: A lideranca teve um impacto significativo no
isolamento no trabalho no primeiro modelo (B = 0.702, p < 0.001). No entanto, ao
adicionar promocao de relacionamentos e suporte, a lideranca perdeu significancia, e

nenhuma variavel foi significativa no terceiro modelo.
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2. Isolamento de Colegas: A lideranca foi significativa no primeiro modelo (8

= 0.578, p < 0.001) mas perdeu significancia nos modelos subsequentes com a adi¢do

de promocao de relacionamentos e suporte do lider.

3. Isolamento da Organizagdo: A lideranca foi significativa em todos os

modelos, especialmente no primeiro (B = 0.661, p < 0.001) mas com a inclusao

de promocéao de relacionamentos e suporte so lider, o seu efeito diminuiu, e nenhuma

outra variavel foi significativa.

Tabela 7.4

Modelos de Regressdo para predi¢éo do Isolamento no Trabalho: Coeficientes de

Lideranca e suas dimensbes

VD Modelo R R? F p Variavel Y} t p
Isolamento
1 0.702 0.493 148.037 < 0.001 Lideranca 0.702 12.67 < 0.001
no Trabalho
2 0.704 0.495 74.116 < 0.001 Lideranca 0.955 2862 0.005
Promocao de
-0.257 -0.769 0.443
Relacionamentos
3 0.705 0.497 49.373 < 0.001 Lideranca -0.399 -0.193 0.848
Promocgao de
0469 0409 0.683
Relacionamentos
Suporte do lider 0.653 0.662 0.509
Isolamento
1 0.578 0.334 76.275 < 0.001 Lideranca 0.578 8.734 < 0.001
de Colegas
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VD Modelo R R? F p Variavel B t p

2 0.578 0.334 37.895 < 0.001 Lideranca 0619 1615 0.108

Promocéao de
-0.042 -0.109 0.913
Relacionamentos

3 0.578 0.334 25.116 < 0.001 Lideranga 0.152 0.064 0.949

Promocao de
0.209 0.158 0.874
Relacionamentos

Suporte do lider 0.225 0.199 0.843

Isolamento
da 1 0.661 0.436 117.709 < 0.001 Lideranca 0.661 10.849 < 0.001

Organizacao

2 0.664 0.441 59.514 < 0.001 Lideranca 1.037 2.950 0.004

Promocao de
-0.382 -1.086 0.279
Relacionamentos

3 0.666 0.443 39.835 < 0.001 Lideranga -0.772 -0354 0.724

Promocéao de
0.587 0487 0.627
Relacionamentos

Suporte do lider 0.873 0.841 0.402

Para testar a H2 foram realizados trés modelos de regressdo. O primeiro modelo,
que incluiu apenas a variavel "Lideranca”, explicou 55.2% da variacdo na satisfacao

profissional (R°=0.552) com um efeito significativo (F(1,152) = 187.085, p < 0.001). O
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segundo e terceiros modelos ndo aumentaram de forma significativa a explicacdo da

variancia e nenhum dos novos preditores foi significativo (Tabela 7.5).
Tabela 7.5

Modelos de Regressdo para predicdo da Satisfacdo Profissional: Coeficientes de

Lideranca e suas dimensoes

Modelo R R? F p Variavel B t p

1 0.743 0.552 187.085 < 0.001 (Constante) 9.990 < 0,001
Lideranca 0.743 13.678 < 0,001

2 0.743 0.552 92948 < 0.001 (Constante) 9.769 < 0,001
Lideranca 0.701 2.228 0,027

Relacionamentos com lider 0.043 0.136 0,892

3 0.744 0.554 62.119 < 0.001 (Constante) 9.754 < 0.001
Lideranca -0.978 -0.501 0.617

Relacionamentos com lider 0.942 0873 0.384

Suporte do lider 0.810 0.871 0.385

Os modelos de regressao presentes na tabela 7.6 mostram o impacto da lideranca
e das suas dimensdes sobre o Bem-estar afetivo (Afeto Positivo e o Afeto Negativo no
trabalho). Os trés modelos foram ajustados para cada uma das variaveis dependentes,
considerando como preditores a Lideranca, Promocéao de relacionamentos e Suporte do

lider.

No caso do Afeto Positivo, o primeiro modelo, que incluiu apenas

a Lideranca como preditor, explicou 26.1% da variancia (R°=0.261) com um efeito
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positivo significativo da lideranga (B = 0.511, p < 0.001). O segundo modelo incluiu a
variavel Promog¢do de relacionamentos, mas nao aumentou significativamente a
variancia explicada (R°=0.271). No terceiro modelo, a inclusdo de Suporte do
lider aumentou a variancia explicada para 31.3% (R°=0.313) Neste modelo,
a Lideranca voltou a ter um efeito positivo significativo (B = 7.122, p = 0.004) enquanto a
dimensdao Promocdo de relacionamentos e Suporte do lider apresentaram efeitos

negativos significativos (B =-3.266, p = 0.016) e (=-3.465, p = 0.003), respetivamente.

No que se refere ao Afeto Negativo, o primeiro modelo, com a Lideranca como
Unico preditor, explicou 10.4% da variancia (R°=0.104), com um efeito negativo
significativo da lideranca (B =-0.323, p < 0.001). No segundo modelo, a inclusdo
de Relacionamentos com lider aumentou ligeiramente a variancia explicada para
13.9% (R°=0.139). A Lideranga manteve-se significativa (B = —1.385, p = 0.002), enquanto
Relacionamentos com lider teve um impacto positivo significativo (B = 1.078, p = 0.014).
No terceiro modelo, que adicionou a variavel de Suporte do lider, a variancia explicada
foi de 14.6% (R2 = 0.146). A Lideranga deixou de ser significativa (p = 0.112) enquanto

Relacionamentos e Suporte com lider ndo apresentaram efeitos significativos (p > 0.05).
Tabela 7.6

Modelos de Regressdo para predicGo do bem-estar afetivo no trabalho: Coeficientes de

Lideranca e suas dimensoes

VD Modelo R  R? F p Variavel B t p
Afeto .
iy 1 0.511 0.261 53.717 < 0,001 Lideranga 0.511 7.329 < 0.001
Positivo
2 0.521 0.271 28.103 < 0,001 Lideranga -0.062 -0.154 0.878

Promocao de

. 0.581 1.449 0.149
Relacionamentos
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VD Modelo R  R? F p Variavel Y] t p

3 0.559 0.313 22.737 < 0,001 Lideranca 7.122 2.939 0.004

Promocao de

. -3.266 -2.439 0.016
Relacionamentos

Suporte do lider -3.465 -3.003  0.003

Afeto

. 0.323 0.104 17.737 < 0,001 Lideranga -0.323  -4211 < 0.001
Negativo

2 0.373 0.139 12226 < 0,001 Lideranca -1.385 -3.178  0.002

Promocao de

) 1.078 2474 0.014
Relacionamentos

3 0.382 0.146 8.564 < 0,001 Lideranga -4312  -1597  0.112

Promocao de
Relacionamentos

Suporte do lider 1.412 1.098 0.274

2.646 1.773 0.078

A tabela 7.7 mostra a analise de regressao efetuada para testar o efeito preditor
da lideranca e das suas dimensdes sobre o engagement, No primeiro modelo, apenas
a lideranga foi incluida como preditor, explicando 34.2% da variancia no

engajamento (R°=0.342), com um efeito positivo significativo (B = 0.585, p < 0.001).

No segundo modelo, foi adicionada a variavel relacionamentos com lider, mas esta
nao foi significativa (p =0.493). No terceiro modelo, que incluiu a variavel de suporte do
lider, nenhuma das variaveis apresentou significancia estatistica, indicando que, embora
a lideranca tenha um efeito inicial significativo sobre o engagement, ao adicionar outras

dimensdes, o seu impacto diminui consideravelmente.
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Tabela 7.7

Modelos de Regressdo para predi¢cGo do Engagement: Coeficientes de Liderancga e

suas dimensoes

Modelo R R? F p Variavel Y] t p

1 0.585 0.342 78907 < 0.001 Lideranca 0.585 8.883 < 0.001

2 0.586 0.344 39553 < 0.001 Lideranca 0.327 0.859 0.392
Lideranca

0.262 0.687 0.493
Relacionamentos

3 0.589 0.347 26513 < 0.001 Lideranca -1.520 -0.643 0.521

Lideranca
1.251 0.958 0.340
Relacionamentos

Liderancga Suporte 0.891 0.792 0430

8. Discussao

Este estudo teve como premissa a andlise da lideranca como ferramenta para
bloquear a solidao no local de trabalho, e por consequéncia, o impacto de tal conduta
e acdes sociais por parte do lider na satisfacdo profissional, no bem-estar, e no
engagement do colaborador. Através da analise das respostas da nossa amostra de 154
participantes, foi possivel responder as duas questdes primordiais que se direcionavam
para, em primeiro lugar a associagao entre o papel do lider na queda da solidao, por
meio da influéncia e seus exemplos. E em segundo lugar, em que medida as a¢des do
lider afeta trés dimensdes no cotidiano do liderado, que sao a satisfacao profissional, o

bem-estar afetivo e o engagement.
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Em relagdo a primeira hipotese de investigacdo (H1) “A lideranca influencia
positivamente a reducdo da solidGo percebida e o isolamento no trabalho" foi possivel
observar que a lideranca unicamente foi resposavel por 42.2% de variancia explicada na
soliddo percebida no trabalho, no entanto nao foi significativa ao incluir as dimensdes
de promocao de relacionamentos e suporte social; e 0 mesmo ocorre com o isolamento
no trabalho (R?=0.493), e suas dimensdes de colegas e de organizacdo. Com isso, 0s
resultados sugerem que a lideranga desempenha um papel importante na reducédo da
soliddo percebida e do isolamento, particularmente no trabalho geral e na organizacao,
mas o seu impacto é menos claro quando adicionadas varidveis de promocao de
relacionamentos e suporte do lider. A correlacdo entre solidao percebida no trabalho e
lideranca apresentou resultado positivo e significativo (r=.651), bem como a correlacao
entre isolamento no trabalho e lideranga (r=.702), sugerindo que o autoreporte baixo

da solidao tem relacado com agdes vindas por parte lideranca.

Tais resultados estao de acordo com a revisao da literatura, na qual estudos (e.g.,
Celik et al., 2023; Hou & Cai, 2024; Martin et al., 2015) elucidam que a lideranga pode ter
efeito postivo na reducdo da soliddo percebida, contudo, por meio da teoria LMX é
possivel compreender que esse efeito varia conforme é desenvolvida a relagdo de
proximacado entre lider-membro. Da perspetiva do lider, a qualidade do relacionamento
com seus subordinados é traduzida em emocdes positivas, responsabilidade, confianca
e suporte mutuo e boas interagdes (Setiawan, 2020). Portanto, a relacdo de lider-
membro, explicada por meio da teoria, tem base nas trocas interpessoais, ao nivel
diadico, e demanda reciprocidade e colaboracdo entre as partes (Martin et al., 2018).
Com isso, é possivel concluir que a populacao da amostra pode perceber que as agdes
vindas dos seus lideres, apesar de positivas, nao identificam acbes sociais que

promovam suporte e expansao das redes de contacto.
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A solidao percebida no trabalho tem como principal factor o impacto negativo na
satisfacdo profissional, pois o colaborador ndo se sente parte da organizagao ou ndo se
identifica com o modelo de trabalho, a cultura e o clima organizacional. No que toca a
analise da segunda hipotese (H2) “A lideranca influencia positivamente a satisfacdo
profissional do colaborador solitdrio”, os resultados deste estudo mostram que a
lideranca mostrou forte correlacdo com a satisfacao profissional (r=.629) e com a variavel
da Organizacao (r=.704), indicando que a lideranca exerce influéncia ao nivel de como
o liderado se sente em relagdo a empresa e ao seu trabalho de forma geral. Estudos
nesse sentido indicam o mesmo resultado (e.g., Oino & Asghar, 2018; Stoica et al,, 2014;
Tabancali, 2016) do qual a satisfacdo profissional esta ligada a a¢cdes e comportamentos
da lideranga. A analise de regressdo linear mostrou que a lideranca teve 55.2% de
variancia na satisfacdo profisional, com efeito significativo; contudo ao adicionar as
dimensdes de promocao de relacionamentos e suporte do lider enfraqueceu, o que
pode estar associado ao facto de que essas dimensdes estdao intimamente
correlacionadas com a variavel e entre si, como se observou na anélise de correlacao,

respetivamente (r=.985/r=.980).

A terceira hipotese testada (H3) A lideranca influencia positivamente o bem-estar
do colaborador solitario” foi parcialmente suportada pelos resultados. A variacao de
26.1% (R? =.261) no afeto positivo, com efeito positivo e significativo; e 10.4% (R? =
0.104) de variancia no afeto negativo, também com efeito positivo significativo. No
ambito do afeto positivo, ao testar o modelo de lideranca e incluir as duas dimensoes,
aumentou a variacdo para 31.3% (R? = .313) da lideranca, com efeito significativo.
Contudo, nesse modelo, ambas as dimensdes tiveram efeitos negativos significativos.
Estes resultados sugerem que, quando se considera o suporte e a promogao de
relacionamentos associados a lideranca, o impacto da lideranca sobre o afeto positivo

no trabalho torna-se mais complexo, com o suporte e relacionamentos exercendo
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influéncias negativas. Uma conclusédo para tal resultado pode ser devido ao estilo de
lideranga que a populacao do estudo possui. A lideranca de estilo transacional, por
exemplo, é caracterizada por trocas contractuais entre lider-subordinado, o que gera
uma relagdo estritamente ligada ao trabalho e ao desenvolvimento das atividades com
foco nos resultados; é um estilo mais autocratico, no qual o lider motiva por meio de
recompensas e agdes corretivas (Benmira & Agboola, 2021; Nanjundeswaraswamy &

Swamy, 2014).

J& no ambito do afeto negativo, 0 modelo testado com apenas a variavel da
lideranca teve efeito negativo significativo (8 =-.323, p < 0.001). Isto indica que niveis
mais altos de lideranca estdo associados a uma reducao do afeto negativo no trabalho.
A correlacao entre lideranga e afeto negativo foi também negativa e significativa (r=-
.323), o que explica niveis de insatisfacdo e queda de bem-estar com auséncia de a¢des
que promovam equilibrio no local de trabalho. No ultimo modelo testado, adicionando
a Ultima dimensao de suporte, observou-se um aumento na variacao explicada
(R?°=.146), porém a lideranca perdeu o efeito significativo (p=0.112). Isso sugere que,
embora a lideranca em geral reduza o afeto negativo, os relacionamentos associados a
lideranca podem aumentar este tipo de afeto. Dois estudos (Ferreira, 2007; Moreira &
Subtil, 2012), acerca da lideranca em Portugal, mostrou que os subordinados
percecionam com maior relevancia os comportamentos ligados a execugdo e
coordenagao de tarefas, no qual o lider consiga provocar maior empenho, dedicagao,
vigor, e consiga adaptar-se sempre que necessario; lealdade, espirito de colaboracéo e
a coesdo no grupo foram as fatores menos citadas pelos inquiridos na investigagao,
além de caracteristicas do lider como ser humilde, assessivo e companheiro foram uma
das menos citadas (Ferreira, 2007). Portanto, € possivel entender que talvez os

subordinados ndo possuam uma visao sobre o lider ser um agente de mudanga e
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impulsionador social na equipa, a pensar em quem pode estar a passar por algum

momento sensivel emocionalmente.

Por dltimo, a quarta hipdtese a ser testada (H4) "A lideranga influencia
positivamente o engagement do colaborador solitdrio” também mostrou resultados que
a suportam parcialmente. O engagement, esse sentimento caracterizado pelo vigor,
envolvimento e estado mental positivo em relacdo ao trabalho, tem sua origem nos
recursos disponiveis no local laboral; as relacdes interpessoais saudaveis com colegas e
supervisor podem ser um desses recursos que promovem o engagement (Bakker &
Demerouti, 2008; Bareket-Bojmel et al, 2023). A lideranga, como Unico preditor do
engagement, teve variacdo explicada em 34.2%, ao adicionar as outras dimensdes 0s
resultados significativos e, portanto, a lideranga teve seu efeito reduzido. A correlacao
da lideranca com engagement se mostrou positiva e forte (r=.585), bem como a
correlacao entre solidao e isolamento no trabalho com lideranca (r=.564 / r=.604). Vale
ressaltar que os valores altos dessas correlagdes se ddo ao motivo de que pontuacdes
mais altas em soliddo ou isolamento significam na realidade baixo nivel de soliddo em

autoreporte.

Mais uma vez, a variavel lideranca apresentou resultados significativos, o que nos
leva a concluir que, neste estudo, a variagdo no engagement nos colaboradores sao
traduzidas em outras acdes da lideranca, talvez mais relacionadas com as atividades
laborais e resultados que vao de encontro com os objetivos organizacionais. Estudos
nesse sentido (McCutcheon, 2019; Strom et al., 2014) mostram resultados semelhantes,
no qual o lider com outras abordagens, seja por meio da comunicagdo clara,
reconhecimento e recompensas, ou atuando com o senso de justica e igualdade
promove engagement em seu grupo. Outro factor que devemos considerar sao os estilos

de lideranca, que mais uma vez, exercem grande influéncia na maneira como se dao as
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relagdes entre lider-liderado. Os estilos de lideranga espiritual, transformacional e
auténtica foram evidenciados em pesquisas como os impulsionadores de envolvimento
no trabalho; enquanto a liderancga transacional mostrou-se com niveis mais baixos de
promover engagement (Hastyar et al, 2021; Oliveira, 2022; Pereira, 2018; Rodrigues,
2016;).

Todas as hipoteses testadas foram parcialmente suportadas pelos resultados das
analises. Os estilos de lideranca também sdo outro factor que pode exercer grande
impacto ao analisar os resultados. De acordo com Carneiro (2014), “...alguns lideres
portugueses ndo manifestam grande entusiasmo quanto a lideranca e a sua importancia
no clima organizacional, nomeadamente, no engagement dos trabalhadores” (p. 66).
Isso sugere que, os lideres em Portugal possuem uma visdo mais orientada a tarefa e
aos resultados, e mesmo que se preocupem com o bem-estar e desenvolvimento do
colaborador, ndo estdo sensiveis ao nivel das emocdes e de aumentar as perpetivas

sociais e de relacionamento na sua equipa.

Em termos de limitacdes o estudo concentrou-se principalmente no papel da
lideranca, excluindo outros fatores contextuais que também podem influenciar a soliddo
percebida, a satisfacao profissional, o bem-estar e o engagement dos colaboradores,
como a cultura organizacional, as politicas de recursos humanos ou o ambiente de
trabalho fisico. Futuras investigacbes podem explorar o impacto de fatores
organizacionais mais amplos, além da lideranca, para uma analise mais abrangente. De
referir também que a inclusdao das dimensdes de promocao de relacionamentos e
suporte social enfraqueceu os efeitos da lideranca nas variaveis estudadas. Isso pode
indicar que esses fatores nao foram adequadamente captados ou que se sobrepdem a
lideranga de maneiras complexas. Estudos futuros poderiam investigar com mais detalhe

a interacao entre lideranca e redes de suporte social no local de trabalho, utilizando
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mediadores ou moderadores que possam clarificar esses efeitos. Por outro lado, a
amostra de 154 participantes pode nao ser representativa de todos os tipos de
organizacgoes ou setores. Além disso, o estudo ndo especifica a diversidade da amostra
em termos de idade, género, ou setor de atuagdo. Amostras mais diversas e maiores
poderiam aumentar a generalizacdo dos resultados, especialmente ao considerar
variaveis como diferencas culturais ou setoriais. Outra limitacao refere-se ao facto de
que a solidao foi medida com base no autorrelato dos participantes, o que pode
introduzir um viés subjetivo, como a incapacidade de alguns participantes em

reconhecer ou expressar solidao.

Estudos futuros podem incluir métodos qualitativos (como entrevistas ou focus
group) para obter uma compreensao mais profunda da soliddo percebida e das
interacdes entre lideranga e soliddo. Investigagdes futuras também podem explorar
como estilos de lideranga mais empaticos, como a lideranga transformacional, espiritual
ou auténtica, afetam as mesmas variaveis. Estes estilos podem ter uma maior capacidade
de promover a proximidade emocional e a construcao de relacionamentos interpessoais.
Estudos futuros podem também adotar um design longitudinal para examinar como as
mudancas na lideranca ou nas interacOes entre lider e liderado afetam a solidao
percebida, o bem-estar e o engagement ao longo do tempo. Além da lideranca formal,
o impacto de lideres informais (como colegas que influenciam o clima de trabalho) pode
ser explorado no contexto da soliddo percebida e do isolamento no trabalho. Por tltimo,
futuros estudos poderiam testar a eficacia de intervengdes baseadas em lideranca, como
programas de formacao para lideres que incentivam comportamentos de suporte social
e promocao de relacionamentos, para reduzir a soliddao no trabalho e aumentar o

engagement.
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Capitulo Il

9. Conclusao

E possivel dizer que quase todas as pessoas, em algum momento, mesmo que
breve, experienciaram a sensacao de vazio e exclusdo social. A solidao por ser uma
deficiéncia nas relacdes sociais de uma pessoa, quantativa ou qualitativamente, sao
acompanhadas de sentimentos negativos (Peplau & Perlman, 1982; Young, 1982). Por
ser uma experiéncia cognitiva e subjetiva, a soliddo no trabalho esta associada a reducéo
da sensacao de bem-estar, bem como o préprio ambiente de trabalho e as atividades
desenvolvidas pelo colaborador (Bryan et al., 2023). Cada vez mais empresas procuram
formas de aumentar o bem-estar do colaborador, como forma de manter os envolvidos,
e assim apresentarem bons resultados, e como forma de retencao de talentos. Para além
disso, a saude mental vem sendo discutida mais intensamente nos ultimos anos,
especialmente pelo efeito mundial da COVID-19, que forcou o mundo ao isolamento
social.

O tema da solidao é recorrente em estudos, que procuram cada vez mais entender
as raizes predispositoras do fendmeno, que causa cormobidadades, alteracdes
fisiologicas/bioldégicas no organismo, e coloca a pessoa em estado de extremo
sofrimento. A solidao foi identificada com o mesmo nivel de dor fisica por aqueles que
a experimentam, devido ao grande desconforto emocional gerado, e com isso, produz
impactos severos a nivel mental (Cacioppo et al., 2015; Holt-Lunstad et al., 2015).

Por outro lado, a lideranca, dentro do contexto laboral, pode ser usada como uma
poderosa ferramenta para bloquear os sentimentos de solidao no trabalho. O lider como
figura de suporte social, exemplo para equipa, mentor, além de unir o grupo e extrair

deles o melhor, de forma inspiracional e alinhada as expectativas organizacionais, deve
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ser capaz também de criar um bom ambiente de trabalho, integrado e conectado,
principalmente em relacao aos membros da sua equipa (Givens, 2008).

Em resumo, o presente estudo contribui para a sociedade académica ao reforcar
o aprofundamento no tema da soliddo, e a soliddo percebida no trabalho, com mais
evidéncias acerca de como é percebida a soliddo numa parcela da populagdo
portuguesa. Também contribui para a comunidade organizacional, em especial os
Recursos Humanos, para que possibilitem maiores debates nas organizagdes sobre
saude emocional, isolamento social; promovam workshops e formacdes voltadas para a
capacitacdo da liderancga, para que essa esteja pronta para lidar com o tema da saude

emocional.
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ANEXOS



Anexo 1 — Questionario

INVESTIGACAO

VARIAVEIS PREDITORAS DAS INTERACOES SOCIAIS NA EQUIPA DE TRABALHO
E OS EFEITOS NO TRABALHADOR

O presente trabalho decorre no ambito do Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos, da Universidade
do Algarve e é realizado por mim, Patricia Godoy e supervisionado pela Profa. Doutora Gabriela Gongalves.
Antes de decidir participar, é importante que compreenda os objetivos e os procedimentos envolvidos na
pesquisa. Tem como objetivo compreender as variaveis preditoras das interagdes sociais no contexto de
trabalho, em particular na equipa, e os efeitos nos trabalhadores.

Solicita-se a sua participacdo no preenchimento de um questionario, composto por questdes em forma de
escala e questdes sociodemograficas, que demora cerca de 15 minutos a preencher.

A participacdo ndo tem qualquer tipo de risco. No entanto, a sua contribuicdo é valiosa e pode fornecer
informacdes para o avanco do conhecimento sobre as relagdes interpessoais no trabalho. Nao existindo
beneficios nem prejuizos diretos para o participante.

Todas as respostas fornecidas serdo tratadas com absoluta confidencialidade e anonimato. Os seus dados
serdo indicados apenas por um numero de participante, e todas as informacdes serdo mantidas em um
ambiente seguro e acessivel apenas pelas pesquisadoras.

A sua participacao é voluntaria, pelo que tem o direito de interromper ou desistir a qualquer momento,
sem qualquer tipo de consequéncias adversas.

Ao concordar em participar, estara a indicar que leu esta explicagcdo atentamente, teve a oportunidade de
realizar perguntas e concorda voluntariamente em participar nesta pesquisa.

Se tiver alguma duvida ou preocupagdo sobre o estudo, entre em contacto com Patricia Godoy

(a78145@ualg.pt).

Eu li e entendi as informacdes fornecidas acima. Concordo em participar voluntariamente neste estudo,
compreendo que posso desistir a qualquer momento sem repercussdes negativas.

[ 1 Concordo

Obrigado pela sua colaboracao.
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WPLS. As seguintes afirmacdes incidem sobre como uma pessoa se pode sentir dentro do ambiente em
que trabalha. Avalie em que medida concorda com as seguintes afirmacdes, relativas a forma como
perceciona as relagdes com as pessoas com quem trabalha. Considere uma escala crescente de
concordancia de 1 (Discordo totalmente-DT) a 7 (Concordo totalmente-CT).

DT CT

1. Sinto-me muitas vezes abandonado pelos meus
colegas quando estou sob pressdo no trabalho.

2. Sinto-me muitas vezes alienado dos meus colegas
de trabalho.

3. Sinto-me a afastar-me das pessoas com quem
trabalho.

4. Muitas vezes, sinto-me emocionalmente distante
das pessoas com quem trabalho.

5. Sinto-me satisfeito com as relacSes que tenho no
trabalho.

6. H4 um sentimento de camaradagem no meu local
de trabalho.

7. Sinto-me muitas vezes isolado quando estou com
os meus colegas de trabalho .

8. Sinto-me muitas vezes desligado dos outros no

1 2 3 4 5 6 7

trabalho .

9. Sinto uma sensacdo geral de vazio quando estou a 1 5 3 4 5 6 7
trabalhar.

10. Tenho companheirismo social/apoio no trabalho. 1 2 3 4 5 6 7
11. Sinto-me incluido nos aspetos sociais do trabalho. 1 2 3 4 5 6 7
12. Ha alguém no trabalho com quem posso falar

sobre os meus problemas no dia-a-dia do trabalho, se 1 2 3 4 5 6 7
necessario.

13. Nado ha ninguém no trabalho com quem eu possa
partilhar pensamentos pessoais se eu quiser.

14. Tenho alguém no trabalho com quem posso
passar tempo nos meus intervalos, se quiser.

15. Sinto-me parte de um grupo de amigos no
trabalho.

16. Ha pessoas no trabalho que se dao ao trabalho
de me ouvir.
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WPIS. O conjunto de afirmacgdes a seguir pretende caracterizar como se sente em relacdo aos colegas de
trabalho e em relacdo a organizacdo (empresa) em que trabalha. Leia cada afirmacao e selecione a sua
resposta de acordo com seus sentimentos, numa escala crescente de 1 (Discordo totalmente-DT) a 7
(Concordo totalmente-CT).

DT CcT
1. Tenho amigos disponiveis para mim no trabalho. 1 ) 3 4 5 6 7

2. Tenho um ou mais colegas com quem converso
sobre problemas do dia a dia no trabalho.

3. Tenho colegas disponiveis em quem posso confiar
quando tenho um problema.

4. Tenho pessoas suficientes no trabalho com quem
posso conversar sobre meu trabalho.

5. Tenho pessoas ao meu redor no trabalho. 1 p) 3 4 5 6 7

6. Tenho pessoas a quem posso recorrer no trabalho. 1 2 3 4 5 6 7
7. Sou bem integrado no departamento/empresa

onde trabalho. ! 2 3 > 6 !
8. Estou atualizado sobre eventos/funcdes sociais da 1 5 3 4 5 6 7
empresa.

9. Faco parte da network da empresa. 1 2 3 4 6 7
10. A gestdo de topo conhece minhas conquistas. 1 2 3 4 6 7
11. O meu supervisor comunica as minhas conquistas 1 5 3 4 5 6 7

a gestao de topo.
12. Participo regurlamente nos eventos sociais do
grupo da minha empresa.

ESM. Os itens abaixo tém por objetivo classificar como se sente nos ultimos 30 dias dentro do contexto
de trabalho. Num intervalo crescente de 1 (Nunca) a 7 (Sempre), selecione a que se mais aproxima da sua
realidade, de acordo com a afirmacdo abaixo:

“Nos ultimos 30 dias, quantas vezes se sentiu:”

Nunca Sempre
1. Sozinho/a 1 2 3 4 5 6 7
2. Préoximo/a de outra pessoa 1 2 3 4 5 6 7
3. Como se fizesse parte de algo 1 2 3 4 5 6 7
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UWES. As seguintes afirmacdes referem-se a sentimentos das pessoas em relacdo ao trabalho. Por favor,
leia atentamente cada um dos itens a seguir e responda se ja experimentou o que é relatado, em relacao
ao seu trabalho. Indique a freqiiéncia que descreveria melhor seus os sentimentos, conforme a escala

crescente de 1 (Nunca) a 7 (Sempre).

Nunca Sempre

1. No meu trabalho sinto-me pleno de energia. 1 2 3 4 5 6 7
2. Sou forte e vigoroso no meu trabalho. 1 2 3 4 5 6 7
3. Estou entusiasmado com o meu trabalho. 1 2 3 4 5 6 7
4. O meu trabalho inspira-me. 1 2 3 4 5 6 7
5. Quando me levanto pela manhg, tenho vontade 1 5 3 4 5 6 7
de ir trabalhar.

6. Sou feliz quando estou envolvido em meu 1 5 3 4 5 6 7
trabalho.

7. Estou orgulhoso com o meu trabalho que fago. 1 2 3 4 6 7
8. Estou imerso no meu trabalho. 1 2 3 4 6 7
9. "Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 1 2 3 4 6 7

ESP. Gostariamos de saber em que medida se considera satisfeito com o seu trabalho. Isto é, tudo somado,
e nas actuais circunstancias da sua vida profissional, até que ponto esta satisfeito com cada um dos aspetos
do seu trabalho. A resposta a cada uma das questdes é feita através de uma escala crescente que vai de 1

(Extremamente Insatisfeito- El) a 7 (Extremamente Satisfeito-ES).

Extremamente Extremamente
Insatisfeito Satisfeito

1.Em rel?gao‘a's suas per/spectlvas de 1 > 3 4 5 5
promocgao, diria que esta
2. Em relacdo a organizagao e
funcionamento do departamento 1 2 3 4 5 7
onde trabalha, diria que esta
3. Em relacdo a colaboragéo e clima
de relagdo com os seus colegas de 1 2 3 4 5 7
trabalho, diria que
4. Em rela?g.ao a remulneragao que 1 5> 3 a4 & 7
recebe, diria que esta
5. Em relacdo a competéncia e
funcionamento do seu superior 1 2 3 4 5 7
imediato, diria que esta
6.. I?m reIagacz ao trabalho que realiza, 1 5 3 4 5 7
diria que esta
7. Em relagdo a competéncia e
funcionamento dos seus colegas, 1 2 3 4 5 7

diria que esta
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8. Tudo somado, e considerando
todos os aspectos do seu trabalho e
da sua vida nesta Instituicdo, diria
que esta

PJAW-N. Este questionario consiste num conjunto de sentimentos e emocdes. Para cada item — emogao,
indique em que medida sente essa emoc¢ao no seu trabalho. Considere uma escala crescente de 1 (Nunca)
a7 (Sempre).

Nunca Sempre
1.Interessado/a. 1 2 3 4 5 6 7
2. Nervoso/a. 1 2 3 4 5 6 7
3. Entusiasmado/a. 1 2 3 4 5 6 7
4. Amedrontado/a. 1 2 3 4 5 6 7
5. Inspirado/a. 1 p) 3 4 5 6 7
6. Ativo/a. 1 2 3 4 5 6 7
7. Assustado/a. 1 2 3 4 5 6 7
8. Culpado/a. 1 2 3 4 5 6 7
9. Determinado/a. 1 2 3 4 5 6 7
10. Atormentado/a. 1 2 3 4 5 6 7

EIL. As afirmagdes abaixo tém como proposito conhecer a forma e frequéncia de atuar da sua chefia. Leia
com atencao cada item, relativo a a¢des do lider, e indique a frequéncia com que ocorrem. Considere uma
escala crescente de 1 (Nunca) a 7 (Sempre).

Nunca Sempre

1. Aumenta a confianca e cooperagdo (formacao,
feedback e reconhecimento).

2. Incentiva a reflexao sobre relacionamentos,
esclarecimento de necessidades e 1 2 3 4 5 6 7
aconselhamento.

3. Estimula o desenvolvimento de metas para

1 2 3 4 5 6 7

x 1 2 3 4 5 6 7

construcado de redes de contatos.
4, Ofer(.ece formagao em praticas eficazes de 1 5 3 4 5 6 7
comunicacao.
5. Dedica tempo para intera¢des sociais fora do

. N . 1 2 3 4 5 6 7
ambiente de trabalho (picnics, ligas desportivas).
6. Fgrnece amblelntgs de escritorio bem 1 5 3 4 5 6 7
projetados e flexiveis.
7. Mantem comunicacgdo regular. 1 2 3 4 5 6 7

8. Oferece atencao personalizada (reunides
individuais que priorizam o bem-estar em vez de 1 2 3 4 5 6 7
apenas tarefas de trabalho).
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9. Mantem rituais de interacdo social (reunides
virtuais para almoco, pausas designadas para fé).
10. Incentiva o equilibrio entre trabalho e vida
pessoal e evita a fadiga do Zoom.

11. Estimula o engagement ativo com os
objetivos e valores da empresa.

Anexo 2 - Modelo de Investigacao

ACAO
SOCIAL DO — H2
LIDER e—
H3
— —)
> H4
SOLIDAO/
—)

ISOLAMENTO —

PERCEBIDO
NO
TRABALHO

ENGAGEMENT

BEM-ESTAR

SATISFACAO
PROFISSIONAL
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