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Antes de chegarmos ao nosso destino,
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MilhGes de DDDs dispensadas em Portugal Continental
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Evolucdo do consumo de psicofarmacos em Portugal (2000-2018)

(Observatorio Portugués dos Sistemas de Saude, 2019)
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indice de Bem-Estar global e por perspetfivas em Portugal msiituto
Nacional de Estatistica, 2022)
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12% %i:
o
of the population live in relative
income poverty

21% ﬁ

of poor households spend more than
40% of their income on housing costs

35% 5

would be at risk of falling into poverty if they
had to forgo 3 months of their income

13%

of the population report low
life satisfaction
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say they have no friends or family
to turn to in times of need

19% =
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are not satisfied with how they

spend their time
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Source: OECD (2020), Hows Life? 2020: Measuring Well-Being

Baixa satfisfacdo com a
vida

AUséncia de uma rede de
suporte social

Insatisfacdo com a forma
como o fempo é gasto

(Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econdmico [OCDE], 2020)

[Indicodores de caréncia ao nivel do bem-estar em Por’rugol]




Rank Country Average Life Evaluation

49 Brazil 6.125 95% i.c. for rank 34-61
50 El Salvador 6.122
51 Hungary 6.041

52  Argentina 6.024

~

95% i.c. for rank 34-61
5% i.c. for rank 38-66
95%i.c. for rank 38-68

b5%i.c. for rank 36-68

53 Honduras 6.023
54 Uzbekistan 6.014 | 95%i.c. for rank 39-68
55 Malaysia™ 6.012 |95‘E"c i.c. for rank 38-68

56 Portugal 5.968 | 95%i.c. for rank 40-68

Portugal no World Happiness Report (Heliwell et al., 2023)
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Estamos quase I, facamos s& um
peqgueno desvio...
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Unemployment rate

% of labour force, December 2019 - June 2022
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Source: OECD (2022), OECD Employment Cutlook 2022.

Comparacdo entre a taxa de desemprego dos paises da OCDE,
zona Euro e Portfugal (ocok, 2022)




Downward trend in temporary employment

continued in 2021
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Percentagem de frabalhadores tempor
percentagem total de frabalhadores (eurofound, 2022)
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Portugal - Cunha | 38,791 private and public sector professionalsin | 15% of the professionals demonstrated a moderate risk of
et al (2014) four sectors: education, health, distribution and | burnout (defined by emotional exhaustion, depersonalisation and
services. personal accomplishment).

96% of the population were found to be at high risk of developing
depersonalisation, 73% at moderate risk of emotional exhaustion
and 66% at moderate risk of low personal accomplishment.

Between 2008 and 2013, the proportion of workers affected by
burnout increased from 8% to 15%.

Dados sobre a incidéncia de burnout em Portugal (eurofound, 2018)




A fracar rota...
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O que procuradm numa organizacaoe
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O gque tém para dar a uma
organizacaoe




O que procura o frabalhador modernoe

* (Bakker et al., 2020; Bakker & van Woerkom, 2017; Steger et al., 2012)
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Evolucdo das perspetivas de design do
frabalho

e Simplificacdo das tarefos.
Gestdo Cientifica do e Desvalorizacdo da autonomia.

lige]eleligle e Aumento da monotonia, do absentismo e turnover
(Parker et dl., 2017).

e Organizacdes compostas por dois sistemas: tecnico e
social.

Sistemas Sociotécnicos * Interacdo equillborada entre ambos para que se

afinjom resulfados organizacionais desejaveis (chems, 1976

Parkeret al.,, 2017).

e Trabalhos devem gpresentar um conjunto de atributos
especificos (variedade de farefas, autonomiag,
existéncia de feedback, significado e identidade na
tarefa) para  que se adlcancem  resultados
organizacionais desejaves Hockman & Olcham, 1975).

N cieplue
A OAUNVERSDADEOEEVORA oo

Modelo das Caracteristicas

do Trabalho




Evolucdo das perspetivas de design do
frabalho

Explica a relacdo entfre as condicoes de trabalho e a
saude a partir de duas dimensoes, extensdo das
exigéncias e lafitude de decisdo.

Em situacoes de maior confrolo, o efeito das
exigéncias na saude decresce (karasek. 1979; Pakeretdl, 2017).

Modelo de Exigéncias-
@elglife]le

Processos de perda de saude e motivacional ocorem
simulfaneamente.

Influenciados pelas caracteristicas do trabalho que se
podem dividir em dois grupos, exigéncias laborais e
recursos laborais pokkeret dl., 2017; Parkeret ol 2017).

Modelo de Exigéncias-
Recursos

e Ambiguidade de papéis (i.e., expectativas da funcdo
ndo sdo claras) e conflifo de papéis (i.e., exigéncias
dos diferentes papéis sdo conflituantes) relacionam-se
negativamente com o desempenho pakeretal, 2017).
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Teoria dos Papéis




Evolucdo das perspetivas de design do
frabalho

*Os trabalhadores adotam uma postura proativa
no design do seu posto de trabalho.

e Trabalhadores podem:

e () aumentar os recursos sociais do trabalho
(e.qg., procura de suporte social e feedback);

*(b) aumentar os seus recursos estruturais de

Job crafting trabalho (e.g., procura de oportunidades de
desenvolvimento e de autonomia);

*(c) aumentar as exigéncias desafiantes do
trabalho (e.g., procura de novos projetos e de
desenvolver novas competéncias); e

e(d) diminuir as exigéncias laborais
percebidas cComo obstaculos (e.q.,
diminuicdo da carga mental de trabalho).
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Job crafting: Surgimento

~




Job crafting:

Estratégia bottom-up

Baseada na proatividade dos
trabalhadores

Somente trabalhadores proativos estardo
motivados para adaptar o trabalho as
suas necessidades, preferéncias e forcas

(Bakker, 2018; Demerouti et al., 2020)



Job craffing: Surgimento

Trabalhadores procuram maximizar os recursos laborais € minimizar as

Recursos laborais: aspetos fisicos, psicologicos, organizacionais e sociais que

Exigéncias laborais: fatores com origem organizacional, fisica ou psicologica N
e gue conduzem ao mal-estar. Uma exposicdo confinua as exigéncias tem

* (Schonfeld & Chang, 2017; Tims et al., 2012; van Wingerden et al., 2017)




Job crafting: Definicao

Quatro dimensoes de job crafting:

+ (1) Aumento dos recursos laborais sociais (e.g., procura de suporte social junto
de colegas ou chefias)

+ (2) Aumento dos recursos laborais estruturais (e.g., procura de formacdo que
permita o desenvolvimento de competéncias profissionais)

+ (3) Aumento das exigéncias laborais desafiantes (e.g., disponibilidade para
parficipar em novos projetos)

(4) Diminvicdo das exigéncias laborais percebidas como obstaculos (e.g., reduzir
O volume de TrCIbC”hO) (van Wingerden et al., 2017)
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Job crafting

Resultados laborais
desejaveis

Engagement no
trabalho

Resultados laborais
indesejaveis




Job crafting: Como intervire

Heuvel et ol (2015) propuserom um programa de m’rervenc;oo compos’ro por um d|c1

e Os trabalhadores aprenderam a identificar os recursos laborais e as exigéncias
laborais passiveis de serem alterados através do job crafting.

N

Participantes reuniram-se em grupo para partilhar as suas historias sobre como

e Os participantes foram desafiados a questionar as fronteiras usuais do seu pPosto
de trabalho.



Anotar num quadro as
exigéncias laborais e 0s
recursos laborais associados
Qo posto de trabalho

No final de cada uma das
quatro semanas, os
trabalhadores avaliaram os
seus progressos e refletiram
sobre as situacoes positivas
da Ultima semana

A 4

Como e quando diminuir as
exigéncias laborais e
aumentar os recursos

laborais/exigéncias
desafiantes

A 4

O que correu bem no
frabalho?
Recebi feedback positivoe
Tlive um bom desempenho?




Quais foram os resultados
desta intervencao¢

Job crafting

Oportunidades de
desenvolvimento

Autoeficdcia

Afetos positivos

Afetos negativos




Study Job crafting Personal Job Job Occupational Job R e | d g d O pOSi‘l'ivq com:

behaviors Resources Resources  Demands well-being  performance
ICB (+) (O) PSyCGp'
Sakuraya et al. CC(+) Nm WE (+)

@ e o | N (b) Abertura & experiéncia;
Vg RO SRD [] w xm | weer | mre (c,) | Satisfacdo  das  necessidades
basicas;
JC-interests (ns) (d) AUToefiCdCiO;
K (VO Nm e e mEes (e) Feedback baseado no

younger workers (-) d ese m pe n h O;
Vgl (o) SE.S:;S;:E:?+,| oo e [ wee | e (f) Oportunidades de desenvolvimento;

Demerouti et al. SR (ns) Openness to

(2017) RD (+) change (+) Nm Nm PA (+) AP (+ and -)

1SocJR (ns)

i (4 (g) Engagement no trabalho;

DHID, (+)

v e ST T P (h) Afetos positivos;
’ ISocJR(ns) ’ i (ns)

Dy (0 (i) Desempenho de papel; e

ICID,, (ns)

DHID () (j) Desempenho laboral.

van Wingerden IStrJR (+) . IRP (ns
etal. (2017) 1SocR (+) Nm Nm Nm WE®S)  MRp+ PR (1)
ICID (ns)

-~ (]

.
Note. (+) = significant increase, (—) = significant decrease, (ns) = not significant, (as) = approaches significance. Nm = Not R e | O (; G O n eg qtlvq C O I I I .
measured. Job crafting behaviours: JCB = Job crafting behaviors; TC = Task crafting; CC = Cognitive crafting; RC = Re-
lational crafting; IStrJR. = Increasing structural job resources: ISocJR = Increasing social job resources; ICJD = Increasing S-I- M | .
challenging job demands; DHID = Decreasing hindering job demands; SR = Secking resources; RD = Reducing demands; O reSS e O C U p G C I O n O ’ e
JC-strengths = Job crafting toward strengths; JC-interests = Job crafting toward interests. Job Resources: OD = Opportunities .
for development; LXM = Leader member exchange: PF = Performance feedback; OD = Opportunities for development. Occu- b D m h d ‘I' ‘I'
pational well-being: PA = Positive affect; NA = Negative affect; WE = Work engagement; PD = Psychological Distress; PJ-Fit e S e p e n O O O p O IVO .
= Person=Job Fit Job performance: IRP = in-role performance; AP = Adaptive Performance; IRP+ PR = in-role performance
when job crafting intervention was combined with personal resources intervention. * Longitudinal study: measures reported in

1 week after intervention (T2) and 1 year after intervention (T3). FO nte: DeVOttO & WeChSIer (2019)




Regarding the second qguestion, our utility analysis based
on the effect of JC interventions on performance indicates
substantial benefits regarding dollar value increases in output,
the percentage increase in output, and reduced labour costs
in the field of medical care. Interventions will lead to an
increase of $2,3210/three months/employee in revenue from
improved performance for the next three months following
the intervention and a 14.10% increase in output (or to
a 12.36% decrease in labour costs) for the next three months.

A refter:
Intervencoes ao nivel do job crafting melhoram o
desempenho dos ftrabalhadores e reduzem oS
custos de saude opeacta. ).
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e repetitivas conseguem manter a sud
energia e felicidade no local de trabalho®?

\

Como & gue pessoas com profissdes rotineiras
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Playful work design: Conceito

e« E comum os individuos envolverem-se em brincadeiras nos diversos contextos em
que estdo inseridos (Scharp et al., 2022).

A P5|co|og|c1 Orgonlzomonal Positiva tem-se interessado na forma como o Jogcr pode

e Playful work design: processo afraves do qual os individuos criam proativamente
condi¢coes de frabalho que promovem o prazer e o desafio, sem alterar o
trabalho em si. E uma perspetiva bottom-up que procura a integracdo da
diversdo no contexto de trabalho Bakker et al., 2020).



Playful work design: Conceito

4 )
Quando os trabalhadores projetam o trabalho de forma divertida, eles usam a

brincadeira para tornarem as atividades mais divertidas ou competitivas (scharp et al., 2019).
\_ J

(Por exemplo, iniciativas organizacionais como atividades divertidas, competicoes de )
produtividade, medalhas e tabelas de classificacdo fomentam a motivacdo € o
LdesempenoO (Gerdenitsch et al., 2020; Tsaur et al., 2019: Scharp et al., 2022). Y,

Além disso, individuos que fornam o seu trabalho mais ludico sGdo mais eficazes em
lidar com situacoes adversas.

Por exemplo, com stressores que atuam como obstaculos e ruminacdo sobre a
andemiG de COVID-19 (Bakker & van Wingerden, 2021; Scharp et al., 2019).

A
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Playful work design: Conceito

O PWD difere de outras estratégias relacionadas com o degign. do posto de ’rrc:bolhg,

e O job crafting procura modificar o frabalho em si, aumentando 0s recursos
laborais sociais e estruturais, bem como fomentando as exigéncias laborais vistas
como desafiantes, e diminuindo as exigéncias laborais percecionadas como
olbstAculos (fims et al., 2012).

>

Em oposicdo, o PWD ndo muda o trabalho em si, mas concentra-se em modificar @

e Por exemplo, um advogado pode procurar tornar as reunidoes mais divertidas,
integrando o humor ou criacdo situacdes desafiantes (scharp et al., 2022).
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qual um individuo atua p
criar condicoes de trabo
prazer no local de tra

o

Em suma, o PWD & um processo atraves ¢

‘oativamente pa

ho que fomentem

oalho. Ou sejq,
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O

'd

pretende-se alterar a experiencia de trabalho.
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Sendo um conceito recente, ainda nAo

existem programas de intervencao para

fomentar o playful work design. Existem
somente algumas estratégias neste dmbito.

. /
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A evidéncia empirica existente refere a
importancia de combinar estratégias fop-
down e bottom-up.

\
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Playful work design: Como intervire

c) apoiar os trabalhadores que adotam prdticas de playful work design, e.q.

~

incentivar a autonomia na identificacdo dos aspetos que podem ser

* (Bakker, Hetland et al., 2021; Bakker, Breevaart et al., 2021; Dishon-Berkovits et al., 2023)




Playful work design: Como intervire

A par’rlr de uma perspetiva boh‘om up os frabalhadores devem compreender os\

() . .. (10) D)) NOITK (JE .. C (IevVeryl aeSer) () > OI 11 E ‘. () & > .ll. ()

e Quando € identificado um aspeto que pode ser modificado, os trabalhadores

devem estabelecer objetivos SMART (specific, measurable, achievable, relevant e
time-bound).

N
Possiveis alteracdes podem ser discutidas através de brainstorming. E essencial que

e Como a modificacdo dos aspetos de trabalho € exigente do ponto de vista
emocional e cognitivo, os trabalhadores também devem aprender a
implementar estratégias de recuperacdo (e.g., desapego psicoldgico e

relaxa menTo) (Bakker, Hetland et al., 2021; Bakker, Breevaart et al., 2021; Dishon-Berkovits et al., 2023; Scharp et al., 2021; Scharp
et al., 2022).
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Como & que podemos investigar
sobre estes temase

~




[ Proactive

resources

Personal
resources

demands

Modelo Exigéncias-Recursos

Work
engagement

Job
performance

Exhaustion

Fonte: Bakker et al. (2023)
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