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CONTRIBUTO CIENTIFICO OPP

Locais de Trabalho Mais Saudaveis e Produtivos — A Importancia do Bem-Estar
Organizacional

O presente documento surge como o contributo da Ordem dos Psicélogos Portugueses (OPP)
para a continua reflexdo sobre Locais de Trabalho Saudaveis, nomeadamente, no que diz
respeito as dimensdes do bem-estar, felicidade e satisfacao.

A OPP é uma associacdo publica profissional que representa e regulamenta a pratica dos
profissionais de Psicologia que exercem a profissdo de Psicdlogo em Portugal (de acordo com a
Lei n2 57/2008, de 4 de setembro, com as alteracdes da Lei n2 138/2015, de 7 de Setembro). E
missdo da OPP exercer o controlo do exercicio e acesso a profissdo de Psicdlogo, bem como
elaborar as respetivas normas técnicas e deontoldgicas e exercer o poder disciplinar sobre os
seus membros. As atribuicGes da OPP incluem ainda defender os interesses gerais da profissdo
e dos utentes dos servigos de Psicologia; prestar servicos aos membros em relacdo a informacao
e formagdo profissional; colaborar com as demais entidades da administragdo publica na
prossecucdo de fins de interesse publico relacionados com a profissao; participar na elaboracao
da legislacdo que diga respeito a profissao e nos processos oficiais de acreditacdo e na avaliacao
dos cursos que dao acesso a profissao.

Neste sentido, a OPP tem procurado contribuir para a discussao sobre o futuro do trabalho e a
necessidade estratégica de valorizagdo das pessoas, da sua Satide e do seu bem-estar, do seu
desenvolvimento pessoal e profissional, como forma de prevenir os Riscos Psicossociais e
garantir a sustentabilidade das organizagdes.

Ao longo deste documento exploramos um aspecto essencial a construcdao de Locais de
Trabalho Saudaveis: o bem-estar organizacional. Bem como, o papel da Ciéncia Psicoldgica,
dos Psicologos e Psicélogas na estruturagdo e implementagdao de condigdes facilitadoras da
Saude Psicoldgica e do bem-estar em contexto organizacional.

Os Conceitos de Felicidade e Bem-Estar

Durante muitos anos os esforcos de promog¢ao da Saude dirigiram-se, sobretudo, para os
determinantes de Saude que se relacionam com a prevencao da doenca fisica e da incapacidade,
resultando num aumento da longevidade. Houve ainda uma grande aposta na identificacdo e
tratamento das perturbagdes mentais, resultando num aumento da qualidade de vida para
muitas pessoas. No entanto, desde o final dos anos 80, a Ciéncia Psicoldgica chama a atencdo
para o facto da promogdo da Saude também significar, para além da auséncia de doenga, o
desenvolvimento e a presenca de recursos individuais e sociais que proporcionem um
funcionamento mental dptimo, a auto-realizacdo, a felicidade e o bem-estar (Diener, 1984).

A Felicidade e o Bem-Estar sdo termos utilizados frequentemente como sinénimos na literatura
sobre o tema. Sao ambos considerados importantes para o sentimento de realizacao, para a
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resiliéncia, para a produtividade e para a Saude (Fisica e Psicolégica) (Adams, 2019; Fisher,
2010).

A Felicidade, tal como definida por Daniel Kahneman (1999), é vivida no momento, sendo
percebida a partir das experiéncias passageiras do dia-a-dia (alegria, gratiddo, serenidade,
esperanca, inspiracao, orgulho ou amor). No entanto, experiéncias momentaneas de felicidade
ndo sdo necessariamente consentaneas com o nivel de satisfagdo com a vida. Uma pessoa pode
ter vdrios momentos de felicidade no dia-a-dia, sem que isso signifique que a pessoa esta
satisfeita com a sua vida.

Por seu lado, Diener (1984) pensa a satisfacdo com a vida a partir de um outro constructo — o de
Bem-Estar Subjectivo. O Bem-Estar Subjectivo resultada da avaliagdao geral que uma pessoa faz
da sua prdpria vida e das emogdes (mais positivas ou mais negativas) que experimentou ao
longo do tempo. Esta definicdo é composta por um factor cognitivo — a avaliacdo que a pessoa
faz sobre a satisfacdo com a sua prépria vida no seu todo — e um factor afectivo — a presenca de
emocdes positivas e a auséncia/menor presenca de emocdes negativas. Assim, quando as
experiéncias afectivas e cognitivas sdo predominantemente positivas, a pessoa vivencia um
estado de bem-estar (Tay et al., 2015).

Posteriormente, Diener, Pressman, Hunter e Delgadillo-Chase (2017) consideraram ser
necessario ir além do Bem-Estar Subjectivo, considerando o conceito de Bem-Estar Psicoldgico
como o mais inclusivo e abrangente, aquele que permitiria compreender mais profundamente
a qualidade de vida pessoal. Assim, quando se avalia a satisfacdo com a vida, os autores
consideram que, para além de se considerar o constructo de Bem-Estar Subjectivo, deve
procurar-se incluir o Bem-Estar Psicoldgico, que observa outras dimensées que vao além do
afecto positivo e da satisfacio com a vida. E Carol Ryff (2014) quem contribui para um
desenvolvimento mais profundo do conceito de Bem-Estar Psicoldgico, descrevendo-o através
de seis componentes principais: (1) até que ponto as pessoas sentem que as suas vidas tém um
significado, propésito ou direc¢do (propdsito na vida), (2) até que ponto as pessoas sentem que
vivem de acordo com as suas convic¢coes pessoais (autonomia), (3) até que ponto as pessoas
sentem que estdo a usar a totalidade do seu talento e potencial (crescimento pessoal), (4) quédo
bem as pessoas sentem que estdo a gerir as circunstancias e acontecimentos das suas vidas
(dominio do meio), (5) a profundidade dos lagos sociais que as pessoas tém com os seus outros
significativos (relacionamentos positivos), e (6) o conhecimento e aceitagdo que as pessoas tém
de si mesmas, incluindo as prdprias limitacGes (auto-aceitag¢ao).

O conceito de Bem-Estar tem-se tornado cada vez mais relevante. Por exemplo, a Organizac¢do
Mundial de Saude passou a definir Saude como um estado de bem-estar que permite as pessoas
realizar as suas capacidades e potencial, lidar com o stresse normal do dia-a-dia e trabalhar
produtivamente. Foi também incorporado nas politicas publicas, estando o caminho para paises
inclusivos e sustentaveis, desde ha muitos anos, estrategicamente ancorado no bem-estar como
um elemento-chave para promover a Saude, a produtividade e qualidade de vida dos cidad3os
e das comunidades. A prevenc¢do e a promog¢ao da Saude Psicolégica e do bem-estar tornaram-
se partes indispensaveis da agenda de Saude Publica, sendo consensual que o desenvolvimento
sustentavel (nos seus objectivos econdmicos, sociais e ambientais) ndo pode ser conseguido sem
cuidar do bem-estar dos cidaddos (Diener & Scollon, 2014).
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Considerando as evidéncias cientificas disponiveis, e embora o bem-estar e a felicidade surjam
de forma alternada nos artigos sobre a tematica, importa tomar uma posicao relativamente ao
constructo que mais se adequa para a avaliagdo do bem-estar das pessoas em geral e dos/das
trabalhadores/as em particular.

Em 2016, Linton e colaboradores notaram a existéncia de mais de 99 instrumentos de avaliacao
do bem-estar e 196 dimensdes de bem-estar, sendo, no entanto, o modelo do Bem-Estar
Subjectivo de Diener o mais referenciado de todos. No mesmo ano, Disabato e colaboradores
testaram as diferengas entre os dois modelos de bem-estar mais proeminentes, o Bem-Estar
subjectivo de Diener e o Bem-Estar Psicoldgico de Ryff e observaram uma correlagao de 0.96
entre ambos.

Mais tarde, Martin Seligman (2011) apresenta o modelo PERMA. Este modelo, apesar de ser
considerado uma teoria do bem-estar, recorre frequentemente ao construto de felicidade para
fazer a sua avaliacdo. Foi amplamente difundido (mesmo em contextos organizacionais), apesar
de ndo reunir evidéncias cientificas claras. Na verdade, revela uma correlacdo de 0.96-0.98 com
o modelo do Bem-Estar subjectivo de Diener (que redine mais de 30 anos de evidéncias), o que
indica uma sobreposicdo dos constructos.

Neste sentido, conforme as evidéncias cientificas disponiveis actualmente, a Ciéncia Psicoldgica
tende a utilizar o construto de Bem-Estar em detrimento do constructo de Felicidade
(Goodman et al., 2017). E, por isso, é este o constructo que utilizamos ao longo do presente
documento.

O Bem-Estar Organizacional

Existe pouca investigacdo sobre o conceito de “bem-estar organizacional” (organizational well-
being; workplace well-being) e a sua definigao nao é consensual. Em termos gerais, considera-
se que o constructo Bem-Estar Organizacional € um dominio especifico do bem-estar, composto
por facetas particulares que influenciam positiva ou negativamente a avaliacdo do local de
trabalho (Warr, 2012). Algumas e alguns autores sugerem que a falta de consenso deve chamar
a atengdo para a importancia de as organiza¢gdes construirem as suas proprias definicdes
personalizadas de bem-estar organizacional, com recurso aos elementos que sejam mais
pertinentes para o seu caso particular (Bennet et al., 2017).

Algumas das defini¢des propostas incluem, por exemplo, as seguintes:

e O bem-estar organizacional pode ser definido como a totalidade das praticas
organizacionais, processuais e culturais que dao vida a relagdo entre trabalhadores,
promovem, mantém e melhoram o bem-estar fisico, psicoldgico e social no local de
trabalho (Sancassiani et al., 2015).

e O bem-estar organizacional pode ser definido como a capacidade que as organizagdes
tém de criar locais de trabalho dentro dos quais os trabalhadores, em qualquer nivel,
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possam atingir o seu potencial, alcangar objectivos pessoais e ocupacionais, e
contribuam para o sucesso estratégico das organizagdes (Einion-Waller, 2021).

e O bem-estar organizacional diz respeito a todos os aspectos relacionados com a vida
laboral, incluindo a qualidade e seguranca do contexto fisico; a forma como os
trabalhadores se sentem no local de trabalho; o ambiente no local de trabalho; a
organizacdo do trabalho e o clima laboral (International Labour Organization, s.d.).

Algumas dimensGes que influenciam o bem-estar organizacional incluem (Bennett et al., 2017;
Johnson et al., 2018):

e Auto-Eficacia. Os trabalhadores experienciam bem-estar quando demonstram as suas
competéncias e sentem a propria eficacia ou a eficicia colectiva como consequéncia dos
seus comportamentos.

¢ Inclusdo e apoio dos colegas e supervisoras e supervisores. As trabalhadoras e
trabalhadores sentem bem-estar quando se sentem apoiados e pertencentes ao grupo.

e Gestdo de stresse. O bem-estar dos e das trabalhadoras depende da gestdo das
exigéncias laborais, do tempo e recursos que podem ser disponibilizados para diminuir
essas exigéncias e recuperar delas.

e Controlo e Significado. As trabalhadoras e os trabalhadores sentem bem-estar quando
tém autonomia e controlo do seu trabalho, bem como quando atribuem significado e
propdsito do seu trabalho.

e Reconhecimento e Recompensa. Os trabalhadores sentem bem-estar quando sdo
reconhecidos e recompensados de varias formas. Por exemplo, através de (1) politicas
protectoras/beneficios gerais; (2) iniciativas de promoc¢do da salde e bem-estar; (3)
programas de apoio as e aos trabalhadores; e (4) formagdo e desenvolvimento
profissional.

e Contexto. Os e as trabalhadoras tém bem-estar quando o seu contexto laboral é (a)
fisicamente seguro, ergondmico e nao-téxico e (b) psicologicamente seguro (clima e
cultura).

e Interface entre vida pessoal e vida profissional. Os e as trabalhadoras podem sentir
maior ou menor bem-estar consoante a influéncia positiva ou negativa de factores da
vida pessoal ou familiar.

e Gestdo e a lideranga. As pessoas em cargos de gestdo ou lideranga tém um impacto
significativo no bem-estar dos e das trabalhadoras, obtendo melhores ou piores
resultados dependendo da forma como gerem as exigéncias, promovem/restringem
flexibilidade, prestam apoio, definem papéis e da qualidade da sua comunicacdo.

A Importancia do Bem-Estar em Contexto Laboral

Apesar de existir pouca investigacdo sobre o conceito de “bem-estar organizacional”, existem
extensas evidéncias da importancia do bem-estar no local de trabalho. O trabalho da um
contributo substancial para o bem-estar dos individuos. Simultaneamente, o bem-estar é um
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conceito central na gestdo organizacional, na medida em que promove a concretizaciao de
objectivos organizacionais estratégicos.

Em contexto laboral, o bem-estar esta associado a niveis mais baixos de stresse e absentismo e
a niveis mais elevados de motiva¢do, compromisso, inovagdo e satisfagdo. E considerado um
factor crucial no desempenho, produtividade e sucesso das organiza¢oes (Kun & Gadanecz,
2019).

Sabemos que a experiéncia de bem-estar das e dos trabalhadores contribui para a
produtividade, a criatividade e a cooperagao nos contextos laborais. As pessoas, quando mais
felizes, sentem-se mais motivadas, tornam-se mais persistentes, faltam menos, trocam menos
de emprego, criam novas ideias e estabelecem melhores relagées com os seus pares e com 0s
clientes. Quando as organiza¢des colocam a promocdo do bem-estar das e dos trabalhadores no
centro das suas preocupacgoes, recebem dos seus trabalhadores um maior envolvimento e
comprometimento, o que gera um maior retorno financeiro — mais receita, vendas, lucro,
fidelizacdo de clientes (De Neve et al., 2013).

Um dos principais indicadores de bem-estar no contexto de trabalho é a satisfagdo laboral. A
satisfacdo ou insatisfacdo com o trabalho (a satisfacdo com o trabalho em si, com os pares, ou
com os supervisores) tem um impacto muito significativo na Saiude Psicolégica da pessoa
trabalhadora. Em particular, a insatisfagao esta ligada a problemas como burnout, depressao,
ansiedade e auto-estima (De Neve et al., 2013; Diener & Seligman, 2004; Faragher et al., 2005).

Outro indicador, correlacionado com a satisfacgdo com o trabalho, é o envolvimento
(engagement) com o local de trabalho. O envolvimento é um estado de bem-estar no local de
trabalho caracterizado por vigor, dedicagao e absorgao com as tarefas. Se, por um lado, existem
evidéncias cada vez mais robustas da importancia do envolvimento para um bom desempenho,
a nivel individual e da organiza¢gdo como um todo, por outro, de uma forma global, apenas 21%
dos trabalhadores se sentem envolvidos, e em varios paises as taxas de descomprometimento
(disengagement) sao superiores as de envolvimento. Niveis elevados de envolvimento estdo
associados a melhores desempenhos, mais comportamentos pré-sociais, maiores retornos
financeiros para as organizagGes, mais bem-estar psicolégico dos trabalhadores, constituindo
também um factor protector contra o burnout e outros problemas de Saldde Psicoldgica
(Johnson et al., 2018).

A insatisfacdo com o trabalho, sentida através do desagrado pelo trabalho em si e da frustracdo
das expectativas laborais, bem como com os elevados niveis de fadiga e exaustao emocional
associados ao desinvestimento laboral (disengagement) estdo na origem de situagdes de
stresse ou burnout em Portugal (OPP, 2020; Rothmann, 2008). Como ja demonstrado pela
Ordem dos Psicélogos Portugueses (2020) no Relatério do Custo do Stresse e dos Problemas de
Saude Psicoldgica no Trabalho, em Portugal, a perda de produtividade devida ao Stresse e
problemas de Saude Psicoldgica pode custar as empresas portuguesas até 3,2€ mil milhoes de
euros por ano, custando as empresas até 0,9% do seu volume de negdcios.
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A importancia do bem-estar e da avaliagdo de Riscos Psicossociais que o ameacem esta patente
no Guia Técnico n.2 3: Vigildncia da Saude dos Trabalhadores Expostos a Factores de Risco
Psicossocial no Local de Trabalho (DGS, 2021).

Condigdes Facilitadoras do Bem-Estar Organizacional

A criacdo de condi¢cdes facilitadoras para um Local de Trabalho Saudavel promovera
especificamente a satisfacao e o envolvimento com o local de trabalho, e, de uma forma global,
fomentara o Bem-Estar Psicoldgico de todas as pessoas trabalhadoras (Johnson et al., 2018). De
modo a avaliar a faceta especifica da Saude (Fisica e Psicoldgica) e do bem-estar no dominio do
trabalho, o Bem-Estar Organizacional deve ser objecto de analise e de intervencdo (Bartels et
al., 2019; Warr, 2012). Desta forma, os Locais de Trabalho Saudaveis sdo locais que promovem
o Bem-Estar dos trabalhadores.

Entre as principais caracteristicas de um Local de Trabalho Saudavel podemos enumerar as
seguintes:

O Trabalho

e A carga de trabalho corresponde as competéncias e experiéncia das e dos
trabalhadores;

e Os trabalhadores e as trabalhadoras estdo envolvidos no planeamento da sua carga de
trabalho;

e Os papéis e fungGes de trabalho estdo claramente definidas;

e Os prazos de entrega de trabalho s3o razodveis e acordados com as e os trabalhadores;

e Existem poucas tarefas repetitivas;

e Existe um bom ambiente de trabalho no que diz respeito ao nivel de barulho, ao
equipamento e a iluminacao;

e S3o implementadas medidas relativas a organizacdo do trabalho, com o objectivo de
reduzir o absentismo e o presentismo laboral, assim como melhorar a integracao
psicossocial do e da trabalhadora.

A Organizagao

e [ feita uma recolha de informagdo, regular e sistematizada, que permite caracterizar a
seguranca, a Saude (Fisica e Psicoldgica) e o bem-estar no Local de Trabalho;

e S3o utilizadas ferramentas de avaliagdo dos Riscos Psicossociais, que permitem elaborar
um diagndstico psicossocial do Local de Trabalho e delinear estratégias adequadas para
a prevencgao desses riscos;

e S3o partilhados, com as e os trabalhadores, os indicadores recolhidos. E esses
indicadores sdo utlizados para, de forma participativa, gerar medidas de promocdo da
seguranca, Saude e bem-estar no Local de Trabalho;

e Realizam-se ac¢Bes de vigilancia da Saude Fisica e Psicoldgica das e dos trabalhadores,
assim como do seu bem-estar;
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e S3o implementados planos globais e/ou projectos e ac¢des de promogdo da seguranca,
da Saude (Fisica e Psicoldgica) e do bem-estar no Local de Trabalho;

e S3oimplementados planos globais e/ou projectos e ac¢Ges de prevencgdo e intervengdo
nos Riscos Psicossociais (por exemplo, Stresse Ocupacional, violéncia, assédio ou
conflitos);

e Sempre que necessario é realizada uma avaliacdo psicoldgica dos trabalhadores e das
trabalhadoras e estes sao referenciados para os servicos de Saude adequados quando
se constata incapacidade laboral relacionada com problemas de Saude Psicoldgica;

e Os quadros técnicos da organizacdo incluem pelo menos um ou uma Psicéloga do
Trabalho (responsavel pelas questdes relacionadas com a Saude e os Riscos
Psicossociais);

e As estruturas de supervisdo e gestdo sdo imparciais e apoiam os e as trabalhadoras;

e A Saude Psicolégica é promovida, assim como um ambiente que permita aos
trabalhadores e trabalhadoras sentirem-se a vontade para falar abertamente sobre
problemas de Salde Psicoldgica;

e Asgestoras e os gestores tém acesso a orientacoes claras sobre como promover a Saude
Psicoldgica e lidar com problemas de Saude Psicolégica;

e E defendida uma politica de tolerdncia zero relativamente a comportamentos
discriminatdrios e desadequados, como o racismo, o sexismo ou o bullying.

As Relagbes Interpessoais

e Existe uma politica de comunicacdo interna, entre todos os niveis hierdrquicos, que
facilita o processo de feedback, a abertura e a transparéncia;

e A participacdo e o envolvimento efectivo das trabalhadoras e dos trabalhadores nos
processos de tomada de decisao da organizagao sao incentivados;

e Os e as trabalhadoras tém liberdade para expressar as suas preocupagdes em relagdo a
quebra e desrespeito de regras e padrées pessoais ou profissionais;

e E encorajada a partilha de bons exemplos de trabalho de equipa;

e As e ostrabalhadores nao sdo discriminados em fung¢do da natureza do seu trabalho ou
de factores pessoais como a cultura, crencas religiosas, raca, sexualidade, incapacidade,
idade ou género;

e Os gestores e as gestoras tém consciéncia e recebem formacdo para lidar com
problemas pessoais que afectem o desempenho das e dos trabalhadores (por exemplo,
situagOes de doenga, luto ou preocupagdes financeiras).

O Desenvolvimento Pessoal e de Carreira

e Existe mobilidade interna das e dos trabalhadores tém oportunidade de se
candidatarem a promocgdes;

e S3o disponibilizadas oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional e
pessoal, que permitam expandirem o conhecimento, aptiddes e competéncias das e dos
trabalhadores;

e Implementam-se programas de Coaching, Mentoria ou desenvolvimento da lideranga;
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Existe um reconhecimento (formal ou informal, monetario ou ndo monetario) do
contributo das e dos trabalhadores para a organizagao;

E considerada a perspectiva das e dos trabalhadores no que diz respeito a satisfagdo
com o trabalho, o desenvolvimento de carreira e as necessidades de formacao;
Existem e sdo promovidas politicas e programas que facilitam a conciliacdo entre a vida
profissional e a vida familiar e encorajam e apoiam a parentalidade.

Existem diversas condi¢des facilitadoras do bem-estar e da felicidade organizacionais, entre

as quais:

Promogdo de fungdes laborais e ambientes de trabalho positivos. Uma cultura e
ambiente organizacionais positivos comegam pelo topo da organizacdo. Para lideres e
gestoras e gestores é importante desenvolver capacidades de lideranca baseadas nas
necessidades da organizacdo. Quando os préprios gestores promovem uma cultura
organizacional segura e respeitosa, as suas equipas sdo mais capazes de resolver
conflitos, reduzir o absentismo e melhorar a produtividade. Algumas ac¢cées que podem
contribuir para este objectivo incluem:

o Rever regularmente as exigéncias laborais em reuniées de equipa e assegurar
gue as trabalhadores e trabalhadores tém recursos suficientes para lidar com os
desafios;

o Reunir regulamente para discutir as pressdes e desafios que a equipa enfrenta
nesse momento;

o Permitir as e aos trabalhadores opinar sobre a forma como o seu trabalho é
organizado, dando-lhes controlo em vez de impor uma direcgao;

o Congratular e reconhecer, formalmente ou informalmente, os membros da
equipa por um trabalho bem feito;

o Assegurar que os trabalhadores e trabalhadoras tém um descritivo de fungdes
claro e que conhecem o que é esperado deles;

o Assegurar que os trabalhadores e trabalhadoras sdo consultados sobre
mudangas no local de trabalho;

o Desenvolver processos formais e informais, confidenciais, que permitam as
trabalhadoras e trabalhadores reportar comportamentos desadequados,
discriminagdo ou situagdes de bullying.

e Promogao da consciencializagdo e redugdo do estigma e da discriminagao
associados aos problemas de Saude Psicolégica. E importante promover a
consciencializagdo das e dos trabalhadores sobre as suas func¢des e
responsabilidades, os problemas de Satde Psicoldgica e os beneficios de criar um
Local de Trabalho Saudavel. Estas iniciativas podem incluir:

o Falar abertamente sobre os problemas de Saldde Psicoldégica no Local de
Trabalho (do mesmo modo que se fala sobre Saude Fisica);

o Oferecer formagao sobre Saude Psicoldgica a todas e todos os trabalhadores,
supervisores e gestores;
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o Fornecer informacdo sobre Saude Psicoldgica via email, intranet ou exp6-la em
espacos comuns no local de trabalho.

e Apoio as trabalhadoras e trabalhadores com problemas de Saude Psicoldgica.
AccOes potencialmente Uteis por parte dos empregadores podem incluir:

o Realizar ajustamentos a fungao, como permitir tempo para ir a consultas ou
mudar o horario de trabalho;

o Permanecer em contacto com a e o trabalhador durante a sua auséncia do
trabalho e ajuda-lo a regressar o mais rapidamente possivel;
Proporcionar programas de reabilitacao e retorno ao trabalho;
Realizar reunides regulares entre os trabalhadores e trabalhadoras que
regressaram recentemente ao trabalho e o seu supervisor/gestor.

e Promogdo da conciliagdo entre a vida profissional e familiar. O empregador pode
desenvolver ac¢bes como, por exemplo:

Encontrar formas de reduzir a carga de trabalho;

Reduzir as viagens em trabalho;

Reconhecer e compensar as horas extra realizadas pelas trabalhadoras e
trabalhadores;

o Dar oportunidade as e aos trabalhadores de dizer “ndo” quando sdo convidados
a realizar horas extra (que dizem “ndo”, ndo devem ver limitados os seus
movimentos na carreira);

o Disponibilizar condi¢Ges de trabalho alternativas (por exemplo, flexibilidade na
gestdo do horario, possibilidade de trabalhar a partir de casa durante parte da
semana de trabalho).

Resta claro que ndo é possivel construir Locais de Trabalho mais saudaveis e produtivos, nos
quais seja maximizado todo o potencial produtivo e criativo, sem investir no bem-estar
dos/das trabalhadores/as. A Ciéncia Psicolégica tem reunido um conjunto alargado de
evidéncias que demonstra que assegurar o bem-estar da pessoa trabalhadora é necessario para
garantir a satisfacdo pessoal e profissional e, logo, o bem-estar global (Haar et al., 2014; Weziak-
Bialowska et al., 2020). Os Psicdlogos e Psicélogas podem funcionar como parceiros essenciais
na implementacao de condic¢oes facilitadoras do bem-estar organizacional.
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