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RESUMO

O documento aborda a gestdo de riscos psicossociais nas empresas,
destacando a importancia de um ambiente de trabalho saudavel para a
produtividade, criatividade e engajamento dos colaboradores. Ele explora
a evolugao da ergonomia, com énfase nos aspectos organizacionais, e 0s
impactos de fatores psicossociais como estresse, assédio e violéncia. A
atualizagdo da Norma Regulamentadora NR-01 refor¢a a necessidade de
incluir esses riscos nos planos de gerenciamento ocupacional. O texto
também apresenta ferramentas para identificacdo de riscos, como
questionarios e avaliagbes psicossociais, e sugere a implementacéo de
estratégias de prevencdo e intervengdo, com participacdo ativa dos
colaboradores. Agdes sao estruturadas em niveis para eliminar fatores de
risco, mitigar seus efeitos e tratar danos ja existentes. A mensuragao
continua dos resultados e a adaptacdao as realidades especificas das
empresas sao destacadas como fundamentais. Conclui-se que o
investimento em bem-estar e saude mental é vantajoso tanto para os
colaboradores quanto para as empresas.
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1. INTRODUGAO

Os conceitos sobre Ergonomia evoluiram ao longo dos anos, desde medidas
antropomeétricas, posturas corporais e aspectos fisicos, passando por critérios
ambientais e de conforto, cognitivos, legibilidade, acessibilidade e, mais
recentemente, voltam-se também aos aspectos organizacionais, ou seja, aqueles
trazidos pela organizagao do trabalho, relacionamentos internos, assédio e violéncia
de diversas naturezas; quando n&o sao observados, pode haver aumento do risco do
surgimento ou agravamento dos efeitos psicossociais nos colaboradores, em

diversos niveis da empresa ou organizagao.

Os efeitos da caréncia de ergonomia fisica ou ambiental podem ser queixas
de dores, lesbdes, clinicamente constatados em exames médicos, mas, a respeito dos
chamados riscos organizacionais que podem trazer os chamados fatores de riscos
psicossociais relacionados ao trabalho — FRPT — sdo necessarias outras formas de
investigacdo, mais complexas e abrangentes, envolvendo outras pessoas, pares,
gestores, cultura empresarial e outros aspectos n&o tado claros nos contratos de
trabalho, além do que tais aspectos também podem ser somatizados, transferidos ou

sentidos pelo corpo fisico, com dores, lesdes, afastamentos sem causa bem definida.

Ha consequéncias danosas as empresas e a sociedade, como aumento do
absenteismo, redistribuicdo das tarefas aos que permanecem no trabalho, possivel
surgimento de trabalho extraordinario ou necessidade de contratacdo de
trabalhadores ou terceirizagdo dos servigos, pagamento dos tratamentos, a
necessaria adequacao do ambiente de trabalho, mobiliario ou alteragdes na
organizagdo das atividades e, também, passivo trabalhista com indenizag¢des e
demais custos, notificacdes e autuacdes, envolvimento de diversos profissionais do
direito, equipes profissionais dos Servigos Especializados em Seguranca e Medicina
do Trabalho — SESMT, que atuam também na formulagao de subsidios nas defesas;
ou seja, cada vez mais comprova-se que € muito interessante investir e ergonomia,

saude e segurancga do trabalho.
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As atualizagbes das normas regulamentadoras, principalmente a NR-17
(Brasil, 2022) e NR-01 (BRASIL, 2025a) foram decorrentes ou consequéncia do que
ja era acompanhado por organismos como a OIT, INSS, MTE, entidades sindicais e
patronais, de conhecimento publico, e trouxe a inser¢gdo dos riscos organizacionais
com efeitos psicossociais no Gerenciamento de Riscos Ocupacionais — GRO e
acompanhados no Programa de Gerenciamento de Riscos — PGR; as atualizagbes
da NR-1 exige envolvimento das demais Normas Regulamentadoras — NR’s, inclusive
a NR-7 - Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional — PCMSO, que cita
“7.5.1 O PCMSO deve ser elaborado considerando os riscos ocupacionais

identificados e classificados pelo PGR.” (Brasil, 2025c¢)

A respeito do conhecimento de organismos internacionais, Araujo et al. — 2023

cita que:

“A Organizagédo Internacional do Trabalho (OIT, 2017) afirma que os
fatores psicossociais geram influéncia no desenvolvimento de
estresse relacionado ao trabalho e ainda avalia que esses fatores podem
levar os trabalhadores a adquirirem comportamentos que afetam
diretamente sua saude. (Araujo et al., 2023, p. 12145).

O assunto também é citado na Revista Brasileira de Saude Ocupacional, em
2020:

Embora ndo exista um consenso a respeito do termo “fatores de riscos
psicossociais no trabalho (FRPT)”, e o conceito seja empregado em diversos
contextos laborais 1-3, de uma maneira geral os riscos psicossociais sdo
apontados como fatores que podem contribuir ou mesmo desencadear
estresse, adoecimento fisico e mental nos trabalhadores. (Pereira et al.,
2020, p. 02).

A publicacéao traz ainda que:

A OIT define os fatores psicossociais como uma das principais preocupagdes
do mundo do trabalho contemporaneo. A instituigdo considera como fatores
psicossociais a interagao entre ambiente, conteudo e condigdes de trabalho,
capacidade dos trabalhadores de atender as demandas de trabalho,
necessidades e expectativas dos trabalhadores, cultura e fatores pessoais e
extra laborais. Dependendo da forma como estes aspectos sao percebidos
ou vivenciados, eles podem afetar a saude, o desempenho e a satisfagao no
trabalho16. O Quadro Europeu de Gestéo dos Riscos Psicossociais (PRIMA-
EF)17, desenvolvido no ambito da OMS, inclui fatores organizacionais e
relaciona dos ao trabalho como fatores de riscos psicossociais, citando a
gestdo de recursos humanos, concordancia com o0s objetivos
organizacionais, politicas de seguranga e saude ocupacional, formas de
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comunicacgao, feedback, autonomia ou latitude de decisdo, seguranga no
emprego, apoio social e horario de trabalho. (Pereira et al., 2020, p. 03).

Marinho (2025) traz em matéria publicada no site da ONU, ja no titulo da
matéria, que houve no Brasil um “aumento de 134% nos beneficios concedidos no
ultimo biénio” e, também:

“Apenas 46% dos municipios brasileiros possuem politicas ou programas de
atendimento a pessoas com transtornos mentais, de acordo com dados
compilados pela Série SmartLab de Trabalho Decente 2025.

Apresentados pelo Ministério Publico do Trabalho (MPT) e pelo Escritério da
Organizagéao Internacional do Trabalho (OIT) para o Brasil nesta terga (15)
em Brasilia, os dados atualizados mostram que, de 2012 a 2024, foram
registrados 8,8 milhdes de acidentes de trabalho e 32 mil mortes no emprego
com carteira assinada no pais.

Coordenada pelo MPT e pela OIT no Brasil, a Iniciativa SmartLab de
Trabalho Decente completa 10 anos em 2025.” (Marinho, 2025)

A partir de maio de 2025 até maio de 2026, conforme informacgdes do site do
Ministério do Trabalho e Emprego, “Durante esse primeiro ano, sera um processo de
implantacédo educativa, e a autuacao pela Inspecao do Trabalho sé tera inicio em 26
de maio de 2026” (Brasil, 2025b); ou seja, com um carater informativo, educativo e
nao punitivo, as empresas deverao realizar adaptagbes nos programas; nesse
sentido, € possivel que auditorias fiscais e inspecdes do trabalho auxiliem como
indutores dessas mudancgas, com orientagdes e envolvimento das equipes dos
SESMT também de outros profissionais e do segmentos de gestores, entidades
sindicais, rodas de diadlogo com trabalhadores, CIPA, instrutores, educadores,
formadores e consultores internos e externos; um trabalho conjunto poderia evoluir
para a formacgdo de politicas ou programas de atendimento voltados para a saude

mental, aspectos gerenciais visando reduzir os FRPT.

Para auxiliar nesse entendimento de empresas, SESMT, trabalhadores e
fiscalizagdo, o Ministério do Trabalho e Emprego clarificou, ou ainda, reforgou a
inclusao dos fatores psicossociais no Gerenciamento de Riscos Ocupacionais — GRO
(Brasil, 2025a), alterou o Capitulo 1.5 que trata do gerenciamento dos riscos
ocupacionais e publicou o Guia de informacdes sobre os Fatores de Riscos

Psicossociais Relacionados ao Trabalho (Brasil, 2025b).
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Estudos apontam que o baixo controle sobre o trabalho, a insatisfacdo com a
lideranca e o uso de psicofarmacos estdo fortemente associados a prevaléncia de
burnout. A engenharia de segurancga do trabalho, por exemplo, tem papel fundamental
na identificagcdo e mitigacdo desses riscos, promovendo ambientes laborais mais

saudaveis e sustentaveis.

Os efeitos tanto para o trabalhador, como para a empresa e para a sociedade
vao muito além do aumento do absenteismo e, muitas vezes, descaracterizam a
responsabilidade da organizacdo do trabalho e das formas de atuagédo da gestao no
trato do trabalho, quer seja na divisdo de tarefas; treinamento, orientagao e autonomia
na tomada de decisdo acertada ou improvisada; reconhecimento do trabalho por
pares, gestores e clientes, assédio e diversas formas de violéncia, entre outras tantas
situacdes que trazem os chamados efeitos psicossociais; tais efeitos, podem trazer
depressao, esgotamento nervoso, Sindrome de Burnout, ou SB em algumas
publicacdes, e até suicidio, além de consequéncias para a vida de outras pessoas,
familias, sociedade e aumentando de forma significativa e crescente as

aposentadorias antecipadas por transtornos mentais diversos.

A Sindrome de Burnout é uma condicdo psicolégica caracterizada por
exaustao emocional, despersonalizagao e reducao da realizagao pessoal, geralmente
associada ao ambiente de trabalho. Ela surge como resposta ao estresse crdnico,
especialmente em profissdes que exigem contato intenso com pessoas, como saude,
educacédo, segurancga publica entre outros, como em servigos bancarios de varejo
com servigos a populagao de baixa renda, com grande volume de servigo e cobranga

de resultados.

Os fatores de riscos psicossociais no trabalho referem-se a aspectos
organizacionais, relacionais e ambientais que afetam a saude mental dos
trabalhadores, tais como a sobrecarga de tarefas, falta de autonomia, conflitos
interpessoais, pressao por resultados e auséncia de reconhecimento. Quando esses
riscos se acumulam e n&do sdo gerenciados, tornam-se gatilhos para o

desenvolvimento da SB.

A esse respeito, o trabalho de Patricio, Dantas e Barros (2020) traz que:
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“‘De acordo com a abordagem psicossocioldgica, burnout € uma sindrome
que surge como uma resposta a tensdo emocional crénica no trabalho,
sendo formada por trés componentes interdependentes: Exaustido
Emocional, Despersonalizagdo e reduzida Realizagdo Profissional. A
Exaustdo Emocional, (EE) representa o componente individual do estresse
no burnout. Caracteriza-se pelo esgotamento de energia fisica e psiquica do
profissional para lidar com situacbes estressoras e altas exigéncias no
trabalho.” (Patricio et al, 2020 — p.64) .

O trabalho de Moreira e Lucca (2020) também observa ser importante que:

“Identificar os principais fatores psicossociais desencadeantes de
estresse no trabalho entre os profissionais de saude mental é crucial
na compreensdo do processo que origina o estresse e a SB nesses
servigos, uma vez que o diagndstico da situagdo pode auxiliar na
elaboracdo de estratégias de promocdo e protecdo da saude dos
trabalhadores no contexto da organizacdo do trabalho.” (Moreira e Lucca,
2020 — p.06).

A publicagdo elaborada por Brito, Lindemam e Aréo (2018) trata mais

especificamente da relagdo da Sindrome de Burnout com a Engenharia de Seguranga

do Trabalho, que traz:

“A Agéncia Europeia para a Saude e Seguranga no Trabalho (2015, apud
MESQUITA et al, 2016) define os riscos psicossociais como “falhas na
concepgao, organizagdo e gestdo do trabalho, bem como de um contexto
social laboral problematico” e os classifica como “aspetos relativos ao
desenho do trabalho, assim como a sua organizagao e gestdo e aos seus
contextos sociais e ambientais, que tém o potencial de causar danos de tipo
fisico, social ou psicolégico (AESST, apud MATOS, 2015).

Conforme publicado pela OIT (2010, apud MESQUITA et al, 2016) os riscos
psicossociais podem afetar atualmente qualquer trabalhador, em todos os
paises e profissdes, e podem interferir direta e significativamente sobre seu
estado de saude, qualidade de vida e desempenho laboral, podendo
inclusive provocar auséncias nos postos de trabalho.” (Brito, Lindemam e
Arao, 2018 — p.62).

A prevencdo da SB exige acgdes integradas que envolvam gestdo

organizacional, promog¢do da saude mental, capacitacdo de liderangas e pode

também envolver politicas publicas voltadas ao bem-estar ocupacional.

Investir na gestdo de riscos psicossociais é fundamental para as empresas;

cuidar do bem-estar de todos os colaboradores traz incremento ao seu negdcio pois,

ja €& de conhecimento publico que, quando os colaboradores estdo saudaveis

mentalmente, eles sdo mais produtivos, criativos e engajados. Além disso, a empresa

evita problemas como afastamentos por doengas e processos trabalhistas, pois a

gestdao de riscos psicossociais € um requisito legal, conforme NR-1 e suas
atualizacoes.
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Ao promover um ambiente de trabalho saudavel e seguro, as organizagdes
podem reduzir o absenteismo, aumentar a produtividade, melhorar o engajamento

dos colaboradores e fortalecer sua reputagao.

Ha um importante trabalho elaborado por Rabelo et al. (2024) que menciona a
respeito das providéncias com as investigac¢des preliminar e apds a intervengéo com

o trecho:

Ao realizar avaliagbes em 2 momentos distintos, conhecidos como T1(Tempo
1) e T2 (Tempo 2), pode-se tragar um panorama mais completo e preciso da
saude mental de um individuo especialmente em relagédo ao estresse ao
longo de um periodo ou apods a intervengao.

No T1, a avaliagéo inicial serve como um ponto de referéncia. Ela nos
oferece uma visdo mais clara dos niveis de estresse podendo fornecer
insights sobre os desafios e o impacto que o estresse tem apresentado na
vida do individuo, permitindo-nos identificar areas de maior vulnerabilidade,
seja pela intensidade e também pela sua presencga constante ou esporadica.

Uma avaliagédo detalhada no T1 é fundamental para entender a natureza do
estresse que uma pessoa enfrenta. Podemos determinar se os niveis de
estresse sdo moderados, altos ou até Muito Alto a Extremos em cada
dimensédo e, com base nesses resultados, desenvolvendo intervengoes
especificas.

Apds avaliagao inicial, entra em cena a fase de avaliagdo no T2, ap6s um
periodo de tempo ou apéds a intervengao. Essa segunda etapa de coleta de
dados permite mensurar o progresso, ou mesmo, avaliar a eficacia das
estratégias e intervengdes aplicadas no intervalo entre estas mensuragoes.
Comparando os resultados do T1 com os do T2, podemos identificar a
variacao dos niveis de estresse em cada dimens&o. (Rabelo et al. 2024,
p.83).

E interessante que as empresas busquem um ambiente de trabalho mais
saudavel e produtivo, abordando a importancia da gestdo de riscos psicossociais e
levando em consideracao suas peculiaridades; é voltado para profissionais de RH e
gestdo das areas de pessoas, gestores de equipes e supervisores ou
superintendentes de rede de unidades e, também, aos empreendedores, consultores
de saude ocupacional e qualquer pessoa interessada em bem-estar no trabalho, as
CIPA, entidades de classe e representantes dos trabalhadores e, também a auditores,

fiscalizagédo e agentes dos érgéos reguladores.

Muitas empresas oferecem planos de saude, programas de qualidade de vida,
convénios com clinicas médicas, hospitais, redes de farmacias, mas o uso desses

beneficios ofertados depende da decisao do trabalhador em busca-los; quem sofre
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de forma psicolégica, muitas vezes nem perceba que precisa de ajuda; é necessario
que, em cada unidade e como uma agao do PGR promovida pela empresa, haja uma

acao de Avaliagdo Ergonémica Preliminar - AEP, exigida pela NR-1.

2. RISCOS PSICOSSOCIAIS, IMPACTOS NA SAUDE E NA PRODUTIVIDADE

Até recentemente, as analises dos ambientes de trabalho, na grande maioria
das empresas, se voltavam, praticamente, aos aspectos fisicos, quimicos, bioldgicos,
acidentes e ergondmicos no ambito corporal, no que se refere ao mobiliario e
posturas; tais itens figuravam no Programa de Prevencédo de Riscos Ambientais —
PPRA, realizados normalmente por Técnicos de Seguranga do Trabalho e
Engenheiros de Seguranga do Trabalho.

Com as nova versado da NR-1, vigente desde o inicio de 2022 com atualizagdes de
2025, e mudancgas na NR9 — PPRA e na NR-17 - Ergonomia, surge um novo cenario, mais
abrangente, tratando o Gerenciamento de Riscos Ocupacionais - GRO, requerendo inserir
todos os riscos, inclusive os ergonémicos organizacionais, acompanhados pelo Programa de
Gerenciamento de Riscos — PGR, assunto também constante no Guia de informagdes sobre

os Fatores de Riscos Psicossociais Relacionados ao Trabalho (Brasil, 2025b).

A nova legislagdo abrange, requisita e exige aspectos ambientais,
organizacionais e psicossociais, 0 que indica necessariamente que todos os setores
da empresa deverao se manifestar, opinar e interferir; médicos do trabalho poderao
ou deverao pedir manifestagdes profissionais de médico psiquiatrico ou de psicologo,
como parte do controle médico ocupacional; poderao participar assistentes sociais,
gestores diretos e indiretos, superiores hierarquicos, etc.; afinal, muitas acdes
propostas e necessarias ficardo sob a responsabilidade do gestor da unidade, ou

dependendo do caso, pelo nivel hierarquicamente superior.

A respeito do estresse e fontes de estresse, Rabelo et al. (2024) cita que:

“... ha consenso basico em compreender o estresse como uma reagao
humana ao ambiente, que ocorre com todas as pessoas. Durante o processo
evolutivo, os seres vivos experimentaram adversidades e desafios que
exigiram a ativacao de respostas de enfrentamento, assim como a seleg¢ao
de respostas adaptativas ao ambiente na manutengéo da sobrevivéncia e da
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capacidade reprodutiva. E possivel afirmar que, em termos evolutivos, o
corpo humano foi projetado para experimentar o estresse ao produzir
respostas bioldgicas e psicolégicas aos estressores (Ellis, Jackson, & Boyce,
2006; Sousa, Silva; Galvao-Coelho, 2015 apud Rabelo et al., 2024 p. 25).

Também traz que “...0 estresse pode ser definido como um conjunto de reagdes
emocionais e fisiolégicas a estressores (Lipp, 2021; O’Connor, Thayer, & Vedhara,
2021) e, ainda, “Os estressores, por sua vez, sao estimulos, eventos, demandas,
situacdes ou condigdes do ambiente que podem ser percebidos como desafios,
ameacgas ou adversidades pelo organismo, em diferentes circunstancias da vida.
(Rabelo et al., 2024 p. 25).

O mesmo trabalho também traz interessante mencao quanto a organizagao do

trabalho:

“Fatores organizacionais, como falta de controle sobre o trabalho, falta de

apoio gerencial, excesso de demandas e conflitos interpessoais, sao
frequentemente associados ao desenvolvimento do estresse agudo e
cronico (Hakanen, Schaufeli, & Ahola, 2008). Além disso, a falta de
reconhecimento pelo trabalho realizado e a auséncia de recompensas
tangiveis podem contribuir para perda de motivacéao e satisfagao do trabalho,
agravando os sintomas de esgotamento profissional, que podem se
manifestar de varias maneiras: fadiga crbnica, irritabilidade dificuldades de
concentragao insdnia, problemas de saude fisica e emocional, e redugéo da
empatia em relagcéo aos colegas e clientes. (Rabelo et al., 2024 p 27)

Percebe-se que o PGR, além dos riscos e providéncias, podera proporcionar
uma visao abrangente do quadro de pessoas, sobre aquilo que precisa ser melhorado
e alterado, fornecendo melhor panorama sobre o que esta havendo com a forma de
gestdo de pessoas, com seu contingente, porque uma unidade tem mais
afastamentos do que a outra, trazendo a necessaria adequagao customizada; tal
customizagao pode ou deve ter a participagcao dos empregados envolvidos na busca
e escolha das ferramentas de melhoria, visto que € um dos anseios dos trabalhadores
terem suas contribuicdes levadas em consideracdo nas solugbes dos problemas,

trazendo inclusive maior comprometimento da equipe na melhoria do clima.

Entretanto, além de indicar no PGR os riscos percebidos no inventario, é

necessario informar o grau de cada um dos riscos, com sua severidade e

probabilidade, e as providéncias a serem adotadas, bem como a forma de controle e
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monitoramento, acompanhamento, visando reduzir os afastamentos, como

mencionado por Horcades e Vilela (2022) que traz:

No caso da severidade, a norma consigna em seu item 1.5.4.4.3 que se deve
levar em conta a magnitude da consequéncia e o numero de trabalhadores
possivelmente afetados, considerando-se ainda a possibilidade de
ocorréncia de acidentes ampliados. E para a gradagao da probabilidade, o
item 1.5.4.4.4 determina que se leve em conta os requisitos estabelecidos
em Normas Regulamentadoras, quando existente norma especifica; as
medidas de prevencgao implementadas no caso concreto a ser avaliado; as
exigéncias da atividade de trabalho; e, por fim, a comparacéo do perfil de
exposicado ocupacional com valores de referéncia estabelecidos na NR-09,
quando aplicavel. (Horcades e Vilela, 2022, p.57 e 58)

O relatério do PGR é, entdo, um documento continuo que nunca para e é
sempre atualizado, inserindo novas medidas, novos riscos percebidos e revisao do

processo de trabalho como um todo.

3. IDENTIFICAGAO E ANALISE DOS RISCOS PSICOSSOCIAIS

A identificagdo pode iniciar com a observagao por parte dos profissionais de
saude sobre os afastamentos além de causas fisicas, lesbes nem queixas
ocasionadas por inadequacao de mobiliario ou aspectos ambientais, nem causadas
por acidentes ou doencas do trabalho por motivos osteomusculares,

cardiovasculares, mas, sim, afastamentos de transtornos mentais.

Ha componentes individuais que, com as diferentes susceptibilidades, podem
dificultar a identificagdo da causa organizacional; por outro lado, certamente para
aqueles que sejam susceptiveis, € bem possivel ocorrer um agravamento; mesmo
sem ser a causa inicial do adoecimento, os fatores psicossociais poderao interferir de

forma mutua, reciproca.

A investigacdo dos FRPT pode langcar méo de pesquisas estruturadas, dados
das agdbes judiciais envolvendo assédios diversos, perdas e danos por depresséo,
burnout, anotagbes nas entrevistas de exames médicos com o necessario sigilo de
dados pessoais, pesquisas de clima organizacional, dados dos admissionais, retorno
ao trabalho e periédicos do PCMSO — o que indica que o médico que realiza os
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atendimentos devera trazer um viés psicologico ou ter profissionais da psicologia,

assisténcia social, psiquiatria préximos.

Em recentes publicagdes, foram relacionados aspectos como efeitos,
argumentos, motivagao para se adotar a investigagédo dos riscos organizacionais, que
trazem efeitos psicossociais de afastamento, ja enquadrados como ocupacionais pela

previdéncia.

Horcades e Vilela (2022) trazem que “S&o diversas as ferramentas
cientificamente validadas para se efetuar a avaliacdo dos fatores de risco
psicossociais no trabalho.” (Horcades e Vilela, 2022, p. 70) e menciona alguns

instrumentos ao longo do seu trabalho.

Araujo et al. (2023) traz que “Ha diversas ferramentas para identificacdo dos
riscos psicossociais” (Araujo et al. - 2023 p. 12135) e que tal aspecto ocorre em

diversas publicagbes, reunides e ressalta-se quando Araujo, 2023 traz que:

“com a entrada da nova redagédo da NR-01, fica a cargo das organizagbes
definir quais ferramentas e técnicas serdo utilizadas para a identificagao
dos riscos, desde que sejam adequadas para aquele risco em questéo,
porém, vale ressaltar que os parametros definidos pela norma devem ser
considerados na avaliagdo (Horcades & Vilela, 2022 apud Araujo et al., 2023
p. 12134 e 1235).

Questionarios as equipes, estruturados, sdo uma 6tima forma de investigacao
e, embora sejam necessariamente sigilosos e anénimos, a experiéncia de psicélogos
do trabalho indica que, quando se busca uma melhoria verdadeira, o trabalhador se
identifica para ser, posteriormente, ouvido e melhor entendido, por profissionais
qualificados e da area de gestdo de pessoas, em espaco reservado; assim, embora
andnimo inicialmente, € conveniente ou recomendavel que haja a opgao — talvez no
final — da pessoa se identificar, com a seguranga que sera ouvida adequadamente e

sem nenhum tipo de retaliacéo.

Tais instrumentos podem ser, também, acompanhados de pesquisas de clima
organizacional, entrevistas individuais e em grupo, observagdo do ambiente de
trabalho e analise de indicadores de saude e segurancga (absenteismo, rotatividade,

etc.).
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Com algumas variagoes, as ferramentas podem identificar fatores de riscos
psicossociais como carga de trabalho excessiva ou insuficiente, falta de controle e
autonomia, comunicag¢ao ineficaz e falta de suporte social, assédio moral e
discriminagdo, inseguranga no emprego e mudangas organizacionais, além de

conflitos interpessoais e falta de reconhecimento.

A investigagao preliminar é parte fundamental para identificagdo, pode ser um
questionario elaborado com essa finalidade, desde que indique os diversos aspectos
e riscos ocupacionais dos servidores, empregados e terceirizados da empresa em

questao.

Esse questionario podera ser composto por frases, onde serdao avaliadas as
respostas e percepcgdes, que podem ser tabuladas e gerarem graficos onde se
percebem valores individuais em relagdo ao grupo, tendéncias de mais ou menos

positivo e isso podera ser valioso na decisdao de medidas a serem adotadas.

A analise e o tratamento das respostas ou manifestagdes, dentro dos diversos
temas aplicaveis a empresa, poderdo indicar se ha casos individuais, pequenos
grupos ou setores ou da equipe como um todo de uma determinada unidade da
empresa; tal preocupacédo envolve a captura dos dados, sua interpretacdo pela
equipe de Medicina do Trabalho, consultores e gestdo, se ha indicativos de
surgimento ou agravamento de transtornos mentais comuns — TMC — ou casos mais
graves, e é possivel que ja ocorram indicagdes aos trabalhadores para que busquem
auxilio com psiquiatras, psicélogos, terapeutas, etc.; conforme o caso e com o sigilo
necessario, num interessante cruzamento de informacdes dos exames e entrevistas
ou anamnese do periédico do PCMSO, é possivel serem planejadas e tragcadas
estratégias visando aprofundar e implementar ag¢des direcionadas a casos
individuais, pequenos grupos, setores ou unidades inteiras, junto com gestores de
diversas areas, que devem ser receptivos a atuagdo conjunta de psiquiatras e

psicologos, consultorias, instrutores, etc. e conforme o caso.

Dessa forma, o tratamento das manifestacdes e respostas podera auxiliar na
identificacdo os trabalhadores sujeitos a afastamentos, depressdo e outros

transtornos mentais, analise de dados de saude para identificar padrées e tendéncias,
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historico de afastamentos, possivel orientacdo a intervencbes de profissionais
parceiros e, posteriormente, monitoramentos individuais e participacao nos planos de
acao do PGR.

Digamos que, por exemplo apenas, numa equipe de 20 empregados e com as
avaliagdes variando de 1 a 5, as respostas numa determinada dimensao ou tema das
perguntas tenha sido 4.5, o que pode indicar que enquanto ha muitos pesquisados
pontuando com 5, ha também outros que poderao ter pontuado com 1, 2 ou 3; ou
seja, embora seja possivel uma visdo das médias, € necessario, contudo, observar
que ha avaliagbes negativas importantes e devem ser consideradas. Assim, mesmo
que sejam respostas andnimas, é importante o que foi dito a respeito da possivel
identificac&o, se o pesquisado tiver dado essa opgéo ou, ainda, possibilitar que haja
para um segundo estagio ou nivel da investigagéo, visando buscar melhorias mais
assertivas e focadas, atingindo casos individuais problematicos e ndo, apenas, a

visdo geral pela média.

Se o instrumento da pesquisa for antes dos periddicos do PCMSO, esse
segundo estagio ou nivel pode ser, também, indicativo a ser enviado ao médico do
trabalho responsavel, que podera — ou devera — inserir perguntas voltadas aquele
tema que teve as avaliagdes negativas; com tal visdo médica, podera haver sua
indicacao individualizada ou para aquela equipe ser melhor investigada por uma
equipe multidisciplinar, ou psicologo do trabalho ou psiquiatra para identificar melhor
e propor um tratamento adequado, mudanga nas rotinas de servigo, propostas de

melhorias ou outra acgao.

4, AGCOES SUGERIDAS A PARTIR DA IDENTIFICAGAO DOS RISCOS
PSICOSSOCIAIS

Ainda existem conflitos de conceitos e avaliacbes psicossociais, que pode
trazer questionamentos sobre as formas de propor melhorias, a partir das avaliagdes
realizadas. Nesse sentido, Pereira et. al. (2020) traz que:
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Parece haver uma confusdo de conceitos, incluindo as avaliagbes
psicossociais, que se aproximam mais da avaliagao psicologica e menos das
dimensoes psicossociais que envolvem o trabalho. Entao, o que de fato seria
realizar uma avaliagao psicossocial? Pode esta avaliagdo ter como alvo um
sujeito singular, desconsiderando as dimensdes concretas da realidade que
o constituem, bem como suas determinagdes historicas? Ha que se
considerar, ainda, o processo produtivo e de valoragdo do trabalho nas
determinagdes de saude/ doenga dos trabalhadores, superando o modelo
hegemonico de indicadores de risco como algo isolado, descolado da
dinamica global do processo de trabalho. (Pereira et. al, 2020, p. 07)

Em empresas com diversas unidades, situadas em cidades e estados
diferentes, os aspectos psicossociais ainda tém as interferéncias culturais e, ainda,
podera ter interferéncias climaticas com alteracées de humor e produtividade devido

aos extremos que temos observado, com invernos mais frios e verdes mais quentes.

Ainda, empresas publicas e privadas apresentam fatores diferentes em relacéo
a interferéncias hierarquicas na gestao, tais como aspectos de gestao familiar por um
lado ou de priorizagdo de foco por parte de um gestor imediato que podem se
contrapor a indicagbes de gestor de nivel hierarquico superior, aspectos de

prefeituras e governos estaduais.

Com tais variagdes, é de se esperar que as solucdes na mesma empresa, mas
com essa diversidade possa ter orientagdes a acdes diferentes, dependendo do local
e da equipe onde possa ser adotada; a esse respeito, algumas questdes a fazer sio:
nas empresas com tal perfil mais amplo, maior quantidade de trabalhadores e
diversas unidades em diversos locais, outras cidades e em outros estados, quer seja
publica ou privada, quem orientara e quais serao as ac¢des a serem adotadas e serao
as mesmas ou adequadas a cada local? Com a participacdo dos trabalhadores,

havera variacdes?

Heranga do PPRA, o relatério do PGR foi tratado, preliminarmente em algumas
empresas, como atribuicdo de técnicos e engenheiros de seguranga do trabalho,
mas, com as orientacdes e notificacdes recebidas, as empresas passaram a perceber
que a nova visao de Gerenciamento de Riscos Ocupacionais — GRO — é atribuigcao
multidisciplinar e, também, interdisciplinar, quando as areas interferem mutuamente

€, hao apenas, opinam de forma independente.

REVISTA DA ESCOLA NACIONAL DA INSPECAO DO TRABALHO
ANO 9 - 2025

501
v/\




Isso significa que os planos de acgéo terdo tépicos de ordem ambiental,
mobiliario, instalagcbes fisicas e, também, indicacdo de tratamentos médicos,
psicoldgicos e alteragdes de processos de trabalho, revisdo de normativos, discusséo
em grupos setoriais ou de toda a equipe de cada unidade, reciclagem de gestores,

formacéao atualizada, novos cursos etc. e diferentes, local a local.

Aideia norteadora que se pretende alcancar é: proteja sua equipe, otimize seus

resultados e construa um ambiente de trabalho saudavel e produtivo.

Com esse cenario, GRO e PGR trazem a necessidade de integragdo de
diversos niveis hierarquicos da empresa, gestores conversando com o chamado
“chao de fabrica” na busca de melhores solucdes e de forma participativa, diferindo

local a local.
Nesse sentido, as auditorias e fiscalizagdes precisam ser receptivas a isso.

Desta forma, a partir das percepcoes identificadas, devem ser formuladas as
agdes propostas visando melhorias, em trés niveis de intervengdo, quais sejam:
eliminar os fatores de riscos, reduzir os efeitos nocivos dos riscos ou, em ultima

instancia, tratar seus efeitos.

Nessa fase, € considerado importante que haja a participacdo dos
trabalhadores, ou pelo menos de seus representantes, a contribuirem na escolha da
melhor ferramenta ou acido para cada caso, cada unidade, cada empresa; muitas
vezes, numa mesma empresa, as agdes poderao ser diferentes para uma mesma

percepgao, mesmo risco psicossocial, pois ha muitas variaveis subjetivas.

Para o engajamento dos empregados na busca por solugdes, pode haver
incentivo com estratégias para promover sua participagao, tais como: criagao de
comités de saude e seguranga com representagao dos trabalhadores; realizagao de
reunides e workshops para discutir os riscos psicossociais; incentivo a comunicagao
aberta e transparente; reconhecimento e valorizagcdo das contribuicdes dos
empregados; brainstorming e discussao de ideias para melhorar o ambiente de
trabalho; implementagdo de projetos piloto para testar novas solugdes; avaliagao e

ajuste das solugdes com base no feedback dos empregados.
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Tais propostas de agcbdes podem ter a participacédo de psicélogos, terapeutas,

educadores, gestores e, também, dos proprios trabalhadores.

A esse respeito, ha diversos estudos sobre o assunto e com interpretacoes a
serem analisadas por parte da empresa e dos profissionais da saude, gestores,

orgaos de classe e dos proprios colaboradores.

Sobre a participacado dos trabalhadores na busca de solugdes, o trabalho de
lida & Buarque (2016) menciona que a “participa¢ao dos trabalhadores nas decisoes,
podem aumentar a motivacdo destes concorrendo para reduzir os acidentes e
reforgar as atitudes seguras.”; também traz que "uma administragdo que consiga
envolver os trabalhadores na busca de solugdes s6 podera obter vantagens porque
nao ha ninguém que conhega melhor o trabalho do que eles proprios.” (lida &
Buarque. 2016.p. 643).

Coutinho et al. (2006) cita importante observacédo ja na apresentagdo ao
observar que “As estratégias participativas sdo implementadas, por seus gestores,
com vistas a maior eficiéncia e produtividade, no entanto, s6 se efetivam através de
relagdes sociais concretas, envolvendo os diversos atores do campo organizacional.”
(Coutinho et al., 2006 — p.16)

Na introdugdo, aquele autor traz questionamentos importantes desde o

primeiro paragrafo, ao perguntar:

“O que significa participagdo no trabalho? A ideia de que os trabalhadores
devem participar no trabalho n&o € nova; no entanto, esta proposta de gestao
foi bastante enfatizada durante as primeiras décadas do século XX. O fato
de este tema estar tdo presente nos discursos dos meios produtivo e
académico mostra sua relevancia e a necessidade de entender ndo sé o seu
significado, como também quais as possibilidades concretas do exercicio
participativo no atual contexto de trabalho. (Coutinho et al. 2006 — p.17)

No capitulo 1 — Participagao no Trabalho, Coutinho (2006) menciona que:

“A analise teorica sobre a participacao dos trabalhadores é polémica e os
varios pesquisadores que se dedicam ao tema ndo chegam a um consenso.
Em que medida essa forma de gestdo pode ou ndo representar um avango
para os trabalhadores € o ponto central do debate. Pode-se analisar a
questdo através da comparacdo entre a gestdo participativa e outros
sistemas de gestdo.” (Coutinho et al, 2006 - p.28)
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Uma das ferramentas de investigacdo dos FRPT é o Health and Safety
Executive — Indicator Tool, abreviadamente HSE-IT, adotado inicialmente no Reino
Unido e aplicado em alguns paises da Europa; foi apresentado num artigo da Revista
Brasileira de Medicina do Trabalho por Lucca e Sobral (2017) como instrumento para
diagndstico dos citados fatores psicossociais, ocasido tida como inicio do processo
de validagao no Brasil; posteriormente, foi amplamente divulgado através do trabalho

realizado por Lucca (2019) e ja esta adotado no Brasil por algumas empresas.

Para a coleta das percepgdes, os trabalhadores da empresa recebem,
individualmente, um formulario, impresso ou por meio eletrénico, com 35 frases
afirmativas a serem lidas e avaliadas numa escala tipo Likert, onde as questbdes sao
distribuidas em 7 dimensdes: Demandas, Controle, Apoio da chefia, Apoio dos
colegas, Relacionamentos, Cargo e Comunicagdo e mudangas, conforme Lucca e
Sobral (2017).

As respostas serao recebidas por uma equipe para tratamento dos dados, que
poderao fornecer informagdes valiosas tanto para adogdo de medidas abrangentes,
ao utilizar os valores médios, coletivos ou mais frequentes como também poderao

despertar para os casos em que a avaliacdo aparece como “pontos fora da curva”.

E possivel entdo que, com a analise dos dados e tratamento das informacdes,
seja possivel: 1) conhecer as necessidades de intervengéao coletiva, visando eliminar,
reduzir os FRPT ou, ainda, tratar os efeitos da melhor forma possivel; 2) encontrar
avaliagbes de individuos com indicacédo de nivel critico e estabelecer um segundo
nivel de investigacdo, quer seja via consulta do periédico do PCMSO ou analise
ergondmica voltada a essa finalidade, entrevistas e didlogos, etc. e direcionar esses
casos ao tratamento profissional adequado; 3) para as empresas de maior porte e
com diversas unidades em areas ou regides diferentes, apresentar um perfil de cada
uma delas, em cada uma das 7 dimensdes do HSE-IT, como um panorama sob a
Optica da gestdo de pessoas aos gestores dos segmentos, visando identificar

caréncias em comum e ag¢des direcionadas mais especificas relacionadas aos FRPT.

As agdes devem ser previamente preparadas e de conhecimento de gestores,

educadores, com materiais prontos como videos, treinamentos a distadncia ou
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presenciais, temas para rodas de dialogo e aplicaveis conforme o caso, customizadas
equipe a equipe, a serem discutidas entre os profissionais envolvidos mencionados e
com empresarios, gestores e com os trabalhadores e colaboradores, visando
decidirem conjuntamente a respeito do que sera inserido no Plano de Agédo do PGR,
a serem adotadas, acompanhadas e, seus resultados a serem monitorados e as

acdes corrigidas.

Pode-se agrupar as respostas as questdes do HSE-IT conforme as 7
dimensdes respectivas, conforme por Lucca e Sobral (2017), para consolidar as

acoes.

A seguir, sdo mostradas algumas agdes, como sugestao e para cada uma das
35 frases, que podem ser adotadas pelas empresas, a inserir no Plano de A¢éo do
PGR, quando houver percepc¢ao de ocorréncia de FRPT apontados pelo questionario,

por individuos ou setores ou equipes totais ou parciais.

1. As exigéncias de trabalho feitas por colegas e supervisores sao dificeis

de combinar.

A. Realizar reunides regulares para alinhar expectativas. B. Estabelecer
prioridades claras. C. Delegar tarefas de acordo com habilidades individuais. D.
Implementar um sistema de feedback continuo. E. Promover a comunicagao aberta

entre equipes.
2. Tenho prazos inatingiveis.

A. Revisar e ajustar prazos conforme necessario. B. Dividir tarefas grandes em
etapas menores. C. Utilizar ferramentas de gestdo de tempo. D. Negociar prazos

realistas com supervisores. E. Monitorar e ajustar a carga de trabalho regularmente.
3. Devo trabalhar muito intensamente.

A. Implementar pausas regulares durante o trabalho. B. Promover a pratica de
técnicas de gerenciamento de estresse. C. Avaliar e redistribuir a carga de trabalho.
D. Oferecer treinamentos sobre eficiéncia no trabalho. E. Incentivar um equilibrio

saudavel entre vida pessoal e profissional.

4. Eu nao fago algumas tarefas porque tenho muita coisa para fazer.
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A. Priorizar tarefas com base em urgéncia e importancia. B. Delegar tarefas
quando possivel. C. Utilizar listas de tarefas diarias. D. Revisar e ajustar a carga de

trabalho periodicamente. E. Implementar técnicas de gerenciamento de tempo.
5. Nao tenho possibilidade de fazer pausas suficientes.

A. Estabelecer politicas de pausas obrigatérias. B. Monitorar o cumprimento
das pausas. C. Criar um ambiente de trabalho que incentive pausas. D. Oferecer
areas de descanso adequadas. E. Educar sobre a importancia das pausas para a
saude.

6. Recebo pressao para trabalhar em outro horario.

A. Negociar horarios de trabalho flexiveis. B. Estabelecer limites claros para
horas extras. C. Promover a comunicagdo sobre disponibilidade de horarios. D.
Implementar politicas de trabalho remoto quando possivel. E. Monitorar e ajustar a

carga de trabalho conforme necessario.
7. Tenho que fazer meu trabalho com muita rapidez.

A. Avaliar e ajustar prazos de entrega. B. Implementar técnicas de trabalho
eficiente. C. Oferecer treinamentos sobre gestdo de tempo. D. Monitorar a carga de
trabalho e ajustar conforme necessario. E. Promover um ambiente de trabalho que

valorize a qualidade sobre a velocidade.
8. As pausas temporarias sao impossiveis de cumprir.

A. Estabelecer politicas de pausas obrigatérias. B. Monitorar o cumprimento
das pausas. C. Criar um ambiente de trabalho que incentive pausas. D. Oferecer
areas de descanso adequadas. E. Educar sobre a importancia das pausas para a

saude.
9. Posso decidir quando fazer uma pausa.

A. Promover a autonomia dos funcionarios. B. Estabelecer politicas flexiveis
de pausas. C. Monitorar a satisfacdo dos funcionarios com as pausas. D. Oferecer
treinamentos sobre autogestado. E. Incentivar um ambiente de trabalho que valorize a

autonomia.
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10. Consideram a minha opinido sobre a velocidade do meu trabalho.

A. Realizar reunides regulares para discutir a carga de trabalho. B.
Implementar um sistema de feedback continuo. C. Promover a comunicagéo aberta
entre equipes. D. Ajustar prazos conforme necessario. E. Valorizar e considerar as

opinides dos funcionarios.
11. Tenho liberdade de escolha de como fazer meu trabalho.

A. Promover a autonomia dos funcionarios. B. Oferecer treinamentos sobre
autogestdo. C. Estabelecer metas claras, mas flexiveis. D. Monitorar a satisfagdo dos
funcionarios com a autonomia. E. Incentivar um ambiente de trabalho que valorize a

criatividade.
12. Tenho liberdade de escolha para decidir o que fazer no meu trabalho.

A. Promover a autonomia dos funcionarios. B. Oferecer treinamentos sobre
autogestao. C. Estabelecer metas claras, mas flexiveis. D. Monitorar a satisfagdo dos
funcionarios com a autonomia. E. Incentivar um ambiente de trabalho que valorize a

criatividade.

13. Quando as mudangas ocorrem no meu trabalho, temos boa

comunicacgao.

A. Manter os funcionarios informados sobre mudancgas através de reunides e
comunicados. B. Criar canais de comunicacao abertos para feedback e duvidas. C.
Envolver os funcionarios no processo de mudanca. D. Fornecer treinamento sobre as

mudangas. E. Monitorar a eficacia da comunicagao e ajustar conforme necessario.
14. Consigo realizar o meu trabalho com seguranca.

A. Garantir que todos os equipamentos de seguranga estejam disponiveis e
em boas condigdes. B. Oferecer treinamentos regulares sobre seguranga no trabalho.
C. Realizar avaliagbes de risco periodicamente. D. Implementar um sistema de
reporte de incidentes. E. Promover uma cultura de seguranca entre todos os

funcionarios.
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15. Tenho o apoio necessario de colegas e supervisores.

A. Estabelecer uma cultura de colaboragao e apoio. B. Implementar programas
de mentoria e coaching. C. Promover atividades de integragdo e team building. D.
Estabelecer canais de comunicacdo abertos. E. Monitorar e ajustar a dinamica de

equipe conforme necessario.

16. Estou satisfeito com o nivel de apoio que recebo para fazer o meu

trabalho.

A. Realizar pesquisas de satisfagdo regularmente. B. Ajustar os recursos e
suporte conforme o feedback. C. Promover uma cultura de suporte e colaboracgao. D.
Oferecer treinamentos e desenvolvimento continuos. E. Reconhecer e valorizar o

trabalho de todos os funcionarios.

17. Tenho a possibilidade de aprender e desenvolver minhas habilidades

no trabalho.

A. Oferecer programas de desenvolvimento profissional. B. Promover
oportunidades de treinamento continuo. C. Incentivar o aprendizado autodirigido. D.
Criar um ambiente que valorize o desenvolvimento de habilidades. E. Estabelecer

metas de desenvolvimento pessoal e profissional.
18. Tenho o apoio necessario para realizar as minhas tarefas.

A. Garantir que todos os recursos necessarios estejam disponiveis. B.
Estabelecer canais de comunicacdo claros para solicitar suporte. C. Promover a
colaboragéo entre colegas. D. Oferecer treinamentos especificos sobre tarefas. E.

Monitorar e ajustar o nivel de suporte conforme necessario.
19. Tenho clareza sobre minhas responsabilidades e fun¢des no trabalho.

A. Definir e comunicar claramente as responsabilidades de cada funcéo. B.
Fornecer descrigdes de trabalho detalhadas. C. Realizar reunides regulares para

alinhar expectativas. D. Implementar um sistema de feedback continuo. E. Monitorar

a clareza de fungdes e ajustar conforme necessario.
20. Entendo como meu trabalho contribui para os objetivos da

organizagao.
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A. Comunicar claramente os objetivos da organizacao. B. Relacionar as tarefas
dos funcionarios com os objetivos maiores. C. Realizar reunides regulares para
discutir o progresso. D. Reconhecer e valorizar as contribui¢des dos funcionarios. E.

Envolver os funcionarios no planejamento estratégico.
21. Recebo informag6es sobre o meu desempenho regularmente.

A. Estabelecer um sistema de feedback continuo e estruturado. B. Realizar
avaliagdes de desempenho periddicas. C. Promover reunides de feedback
individuais. 4. Oferecer ferramentas para autoavaliacédo. E. Monitorar a satisfagcao dos

funcionarios com o feedback recebido.
22. Tenho oportunidades de me desenvolver profissionalmente.

A. Oferecer programas de desenvolvimento de carreira. B. Promover
oportunidades de treinamento e certificagdo. C. Incentivar a participacdo em
conferéncias e workshops. D. Estabelecer planos de desenvolvimento

individualizados. E. Criar um ambiente que valorize o desenvolvimento profissional.
23. Consigo equilibrar o trabalho com outras areas da minha vida.

A. Implementar politicas de horarios flexiveis. B. Oferecer a possibilidade de
trabalho remoto. C. Incentivar pausas regulares e descanso adequado. D. Promover
programas de bem-estar e saude. E. Monitorar o equilibrio trabalho-vida dos

funcionarios e ajustar conforme necessario.
24. Sou encorajado a buscar novas oportunidades de desenvolvimento.

A. Oferecer programas de desenvolvimento profissional continuos. B. Criar
uma cultura de aprendizado e crescimento. C. Estabelecer metas de desenvolvimento
pessoal e profissional. D. Promover e reconhecer a busca por novas oportunidades.

E. Monitorar e ajustar as oportunidades de desenvolvimento conforme necessario.

25. Tenho os recursos e ferramentas necessarios para fazer meu
trabalho.

A. Garantir que todos os recursos e ferramentas estejam disponiveis e
atualizados. B. Estabelecer um sistema para solicitar recursos adicionais. C.
Monitorar a satisfagcdo dos funcionarios com os recursos disponiveis. D. Oferecer
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treinamentos sobre o uso de ferramentas e recursos. E. Avaliacdo continua,
monitorar regularmente a adequagao dos recursos e ajustar conforme as mudangas

nas necessidades dos funcionarios e processos.
26. Consigo realizar o meu trabalho com seguranca.

A. Realizar avaliagdes de risco regularmente para identificar e mitigar perigos.
B. Oferecer treinamentos regulares sobre seguranca no trabalho. C. Disponibilizar
todos os Equipamentos de Protec&o Individual (EPIs) necessarios. D. Implementar
um sistema de reporte de incidentes de seguranga. E. Promover uma cultura de

seguranga entre todos os funcionarios.
27. Recebo apoio necessario de meus colegas e supervisores.

A. Promover uma cultura de apoio e colaboragao. B. Implementar programas
de mentoria e coaching. C. Estabelecer canais de comunicagao claros e abertos. D.
Realizar atividades de Team Building, ou seja, praticas que visam fortalecer a uniao
de um grupo ou equipe e integragcdo. E. Monitorar e ajustar o nivel de suporte

conforme necessario.
28. Consigo equilibrar o trabalho com outras areas da minha vida.

A. Implementar politicas de horarios flexiveis. B. Oferecer a possibilidade de
trabalho remoto. C. Incentivar pausas regulares e descanso adequado. D. Promover
programas de bem-estar e saude. E. Monitorar o equilibrio trabalho-vida dos

funcionarios e ajustar conforme necessario.
29. Sou encorajado a buscar novas oportunidades de desenvolvimento.

A. Oferecer programas de desenvolvimento profissional continuos. B. Criar
uma cultura de aprendizado e crescimento. C. Estabelecer metas de desenvolvimento
pessoal e profissional. D. Promover e reconhecer a busca por novas oportunidades.

E. Monitorar e ajustar as oportunidades de desenvolvimento conforme necessario.

30. Tenho os recursos e ferramentas necessarios para fazer meu
trabalho.

A. Garantir que todos os recursos e ferramentas estejam disponiveis e
atualizados. B. Estabelecer um sistema para solicitar recursos adicionais. C.
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Monitorar a satisfacdo dos funcionarios com os recursos disponiveis. D. Oferecer
treinamentos sobre o uso de ferramentas e recursos. E. Avaliar e melhorar

continuamente os recursos disponiveis.
31. Recebo informagdes sobre o meu desempenho regularmente.

A. Estabelecer um sistema de feedback continuo e estruturado. B. Realizar
avaliagdbes de desempenho periddicas. C. Promover reunides de feedback
individuais. D. Oferecer ferramentas para autoavaliacdo. E. Monitorar a satisfacao
dos funcionarios com o feedback recebido.

32. Tenho oportunidades de me desenvolver profissionalmente.

A. Oferecer programas de desenvolvimento de carreira. B. Promover
oportunidades de treinamento e certificagdo. C. Incentivar a participagdo em
conferéncias e workshops. D. Estabelecer planos de desenvolvimento

individualizados. E. Criar um ambiente que valorize o desenvolvimento profissional.
33. Meus colegas e supervisores me apoiam quando estou sob pressao.

A. Promover uma cultura de apoio e colaboragao. B. Implementar programas
de mentoria e coaching. C. Estabelecer canais de comunicagao claros e abertos. D.
Realizar atividades de Team Building, ou seja, praticas que visam fortalecer a uniao
de um grupo ou equipe e integragcdo. E. Monitorar e ajustar o nivel de suporte

conforme necessario.
34. Tenho clareza sobre minhas responsabilidades e fun¢gdes no trabalho.

A. Definir e comunicar claramente as responsabilidades de cada funcio. B.
Fornecer descrigdes de trabalho detalhadas. C. Realizar reunides regulares para
alinhar expectativas. D. Implementar um sistema de feedback continuo. E. Monitorar

a clareza de fungdes e ajustar conforme necessario.

35. Entendo como meu trabalho contribui para os objetivos da

organizagao.

A. Comunicar claramente os objetivos da organizagao. B. Relacionar as tarefas

dos funcionarios com os objetivos maiores. C. Realizar reunibes regulares para
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discutir o progresso. E. Reconhecer e valorizar as contribui¢gdes dos funcionarios. E.

Envolver os funcionarios no planejamento estratégico.

5. IMPLEMENTAGAO DAS AGOES PROPOSTAS

Algumas medidas sao sugeridas e precisam ser planejadas e ordenadas.

E fundamental que haja engajamento dos gestores com comunicacg&o clara e
transparente sobre a importancia das agdes para o bem-estar dos colaboradores e o
sucesso da empresa; para tanto, deve-se: oferecer treinamentos aos gestores sobre
gestdo de pessoas, lideranga e desenvolvimento de equipes, enfatizando a
importancia de criar um ambiente de trabalho positivo; tomada de decisbes com
envolvimento dos gestores na definicdo e implementacdo das agdes, valorizando
suas opinides e sugestdes; reconhecer e incentivar os gestores que demonstram um
maior comprometimento com as agdes propostas; estabelecer metas e indicadores

de desempenho para os gestores, relacionados a implementagao das agdes.

E importante um detalhamento dos custos e beneficios de cada acéo,
priorizando aquelas com maior potencial de retorno sobre o investimento e explorar
também: diferentes fontes de financiamento, como programas governamentais,
parcerias com instituicbes de ensino e pesquisa, e recursos internos da empresa;
buscar solugdes mais econémicas, como a utilizagao de ferramentas online gratuitas,
a reutilizacido de materiais e a otimizacdo de processos; implementar as a¢gdes de
forma gradual, priorizando aquelas com maior impacto e menor custo; elaborar um
documento que justifique o investimento em agdes de promog¢ao da saude mental e
bem-estar dos colaboradores, destacando os beneficios para a empresa e para os
colaboradores.

E esperada uma certa resisténcia as mudangas e devem haver estratégias
buscando participagao dos colaboradores, empregados e parceiros, visando superar
obstrugdes as alteragdes; para isso, deve-se comunicar as mudancas de forma clara,
transparente e objetiva, explicando os motivos e os beneficios para os colaboradores;

envolver os colaboradores no processo de mudancga, buscando suas opinides e
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sugestbes; oferecer treinamentos e desenvolvimento para os colaboradores,
preparando-os para as mudangas; demonstrar uma lideranga visivel e engajada,
transmitindo confianga e seguranga aos colaboradores; implementar um programa de

acompanhamento para identificar e lidar com as resisténcias individuais.

Devido aos diferentes cenarios, na mesma empresa e por diversos motivos, &
necessario ocorrer uma adaptacao as diferentes realidades com a realizagdo de um
diagnostico detalhado da situagdo de cada area ou departamento da empresa,
identificando as necessidades e as oportunidades de melhoria; para tanto, deve-se
lembrar de adaptar as acgdes as necessidades especificas de cada area ou
departamento; ser flexivel e disposto a realizar ajustes nas ag¢des conforme a
necessidade; implementar as agbes em pequena escala em um grupo piloto para
testar sua eficacia e realizar ajustes antes de expandir para toda a empresa; realizar
avaliagbes continuas para identificar as areas que precisam de mais atencao e ajustar

as agdes conforme necessario.

6. MEDIDAS DE ACOMPANHAMENTO E MONITORAMENTO

Para acompanhar a eficacia das acgdes implementadas, € fundamental
estabelecer indicadores e realizar avaliagbes periddicas. Algumas medidas que
podem ser adotadas incluem: realizar pesquisas regulares para medir a satisfacéo
dos colaboradores, o nivel de estresse e a percepcdo dos riscos psicossociais;
monitorar indicadores como absenteismo, rotatividade, niumero de acidentes de
trabalho e afastamentos por doencas relacionadas ao trabalho; criar canais de
comunicacao abertos para que os colaboradores possam fornecer feedback sobre as
acdes implementadas; analisar os dados coletados para identificar tendéncias e

areas que necessitam de melhorias.
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7. CONCLUSAO

A melhoria da percepc¢ao dos colaboradores em relacao aos fatores de riscos
psicossociais relacionados ao trabalho — FRPT — € um passo inicial nesse processo,
exige o envolvimento de diversos niveis da organizagao; a partir disso, deverao ser
adotadas medidas individuais com envolvimento médico e psicolégico quando
detectados riscos para patologias de transtornos mentais, principalmente depresséo,
Sindrome de Burnout ou ideag¢des suicidas; também, implementar as agdes coletivas
estruturadas e monitorar os resultados, quando a empresa podera criar um ambiente
de trabalho mais saudavel e produtivo, contribuindo para o bem-estar dos
colaboradores e para o sucesso do negocio. Para isso, as equipes SESMT, gestores
das areas das empresas, consultores e trabalhadores precisam decidir em conjunto
as acodes e é de se esperar que possam contar com o carater informativo e educativo

de auditorias e fiscalizacao.
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LABOR INSPECTION AS AN ALLY IN THE STRATEGIC
MANAGEMENT OF THE ORGANIZATIONAL CLIMATE AND
PSYCHOSOCIAL RISKS

Abstract

The document highlights the importance of managing psychosocial risks
in companies to foster a healthy and productive workplace. It explores the
evolution of ergonomics, emphasizing organizational aspects such as
workplace relationships, harassment, and violence, and the resulting
psychosocial impacts on employees. Stress, burnout, and other mental
health issues are identified as outcomes of inadequate ergonomics and
psychosocial risk management. The updated NR-01 regulation stresses
the integration of psychosocial risk assessments into occupational risk
management plans. The text suggests tools like surveys and structured
questionnaires for identifying risks and recommends strategies at three
levels: eliminating risks, mitigating effects, and treating existing damages.
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Continuous monitoring and adaptation to specific company needs are
emphasized as crucial for effective management. The document
concludes that investments in employee mental health and well-being
result in higher productivity and reduced absenteeism, benefiting both the
workforce and businesses.

Keywords: Managing Psychosocial Risks. Ergonomics. Mental Health.
NR-01. Workplace Safety.
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