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O Consoércio PRIMA-EF

Instituto do Trabalho, Salde e Organizacoes, Reino Unido
Institute of Work, Health & Organisations (I-WHO)

PRIMA-EF tem se desenvolvido sob a coordenacao do Instituto do Trabalho, Salde e Organizacoes
da Universidade de Nottingham. O Instituto do Trabalho, Salde e Organizacoes € uma instituicao
de pesquisa em psicologia aplicada em nivel de pds-graduacao. Esta voltado para a contribuicao
da psicologia aplicada a saude publica, seguranca e salde no trabalho, bem como a prestacao de
servigcosrelacionados asaude. Esse foco concentra-se, em parte, no desenvolvimento de compor-
tamentos e comunidades saudaveis, bem como de organizacoes de trabalho saudaveis. O Insti-
tuto é reconhecido como Centro Colaborador da OMS em Saldde Ocupacional e como membro, ha
muitos anos, do programa do Centro Tematico da Agéncia Europeia. E o Unico centro colaborador
da OMS em Saude Ocupacional, no mundo, formado apenas por psicologos da area de psicologia
aplicada.

Pessoas envolvidas: Stavroula Leka, Tom Cox, Aditya Jain e Juliet Hassard

Contato: Dra. Stavroula Leka

Endereco: I-WHO, University of Nottingham, Level B International House, Jubilee Campus, Wolla-
ton Road, Nottingham NG8 1BB, UK

Tel.: +44(0) 1158466662

e-mail: stavroula.leka@nottingham.ac.uk

Instituto Federal para a Seguranca e Sadde no Trabalho, Alemanha
Bundesanstalt fuer Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA)

O Instituto Federal para a Seguranca e Sadde no Trabalho (BAuA) foi constitu{do em 1996 como
um instituto de direito publico. Os objetivos e as atividades focais do BAuA, conforme refletido
nas tarefas a ele atribuidas, sao voltados a manutencao e melhoria da seguranca e salude no tra-
balho. As abordagens adotadas para atingir este objetivo sao: a concepcao segura da tecnologia e
a concepgao humana das condicoes de trabalho. A manutencao e promogao da sadde e da capaci-
dade de trabalho com base em um conceito abrangente de saude e de comportamentos com base
na salide sao elementos essenciais nesse caso. BAUA é um Centro Colaborador da OMS em Salde
Ocupacional.




Pessoas envolvidas: Michael Ertel, Ulrike Stilijanow, Jadranka Cvitkavic e Uwe Lenhardt

Contato: Michael Ertel

Endereco: Federal Institute for Occupational Safety and Health (BAuA), Noeldnerstr. 40/42, 10317
Berlin, Germany

Tel:+4930515484415

e-mail. Ertel Michael(@baua.bund.de

Instituto Nacional para a Prevencao e Seguranca no Trabalho, Italia
Istituto Superiore per la Prevenzione e la Sicurezza del Lavoro (ISPESL)

ISPESL € um drgao técnico-cientifico do Sistema Nacional de Salde Italiano que atua como um
centro nacional de experimentacao, informagao, documentacao, pesquisa e formagao na area
de seguranca e salde no trabalho. O Instituto esta subordinado ao Ministério da Saude italiano.
E ponto focal italiano da Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Irabalho de Bilbao, €
Centro Colaborador da OMS em Saldde Ocupacional e participa de redes internacionais, como a
Metronet, PEROSH e Grupo Sheffield.

Pessoas envolvidas: Sergio lavicoli, Patrizia Deitinger, Carlo Petyx e Elena Natali

Contato: Professor Sergio lavicoli

Endereca: Via Fontana Candida, 1, 00040 Monteporzio Catone, Rome, Italy
Tel:+39069 418140/

e-mail sergio.iavicoli@ispesl.it

Organizacao para Pesquisa Cientifica Aplicada, Paises Baixos
Nederlandse Organisatie Voor Toegepast-Natuurwetenschappelijk Onderzoek (TNO)

TNO € o segundo maior instituto de pesquisa europeu voltado a pesquisa e consultoria estrategi-
ca e tecnologica. Por meio da transformacao competente, do conhecimento cientifico em pratica,
TNO visa otimizar a capacidade de inovagao da industria e do governo. TNO estabeleceu, junta-
mente com universidades e empresas, cerca de 30 centros para desenvolver o conhecimento em
areas cuidadosamente selecionadas. Estes centros de conhecimento funcionam como centros de
(novacao. Sob o titulo “Qualidade de Vida’ TNO realiza pesquisas destinadas a fornecer solucoes
concretas para os problemas enfrentados pela industria e pelos érgaos governamentais, para 0s
quais o TNO é um importante parceiro na drea de assisténcia (salide) e nas questbes relacionadas
ao trabalho. E também um Centro Colaborador da OMS em Satide Ocupacional.
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Pessoas Envolvidas: Irene Houtman, Gerard I.J.M. Zwetsloot, Maartje Bakhuys Roozeboom e Seth
N.J. van den Bossche

Contato: Dra. Irene Houtman

Endereco: TNO Work & Employment, PO. Box /718, NL 2130 - AS, Hoofddorp, Netherlands
Tel.: +31 (0)23 5549924

e-mail: Irene. Houtman(@tno.nl

Instituto Central para Protecao no Trabalho - Instituto Nacional de
Pesquisa, Polonia
Centralny Instytut Ochrony Pracy - Panstwowy Instytut Badawczy (CIOP-PIB)

CIOP-PIB € uma instituicao estatal de pesquisa, organizacional e legalmente independente.
O instituto realiza pesquisas cientificas destinadas a novas solucdes tecnoldgicas e organiza-
cionais que sejam Uteis na concep¢ao das condicoes de trabalho que atendam aos requisitos de
seguranca e ergonomia, bem como na determinagao de bases cientificas para o desenvolvimen-
to de pol(ticas socio-econdmicas em seguranca e salde no trabalho. As principais atividades do
CIOP-PIB incluem, dentre outras: pesquisa e desenvolvimento na area de seguranca e da salde
no trabalho (incluindo riscos psicossociais), determinacao de limites de exposicao, normalizacao,
ensaios e certificacdo (maquinas, equipamentaos de producao, equipamentos de protecao coleti-
va e individual), educacdo e treinamento, promocao e divulgacao através de publicacbes e sites.

Pessoas envolvidas: Maria Widerszal-Bazyl e Dorota otnierczyk-Zreda

Contato: Dra. Maria Widerszal-Bazy!

Endereco: CIOP-PIB, ul. Czerniakowska 16, 00-/01 Warsaw, Poland
Tel:+4822 62332 86

e-mail mawid@ciop.pl

Instituto Finlandés de Saude Ocupacional (FIOH), Finlandia

Tyoterveyslaitos

Fundado em 1945, FIOH é um instituto de pesquisa multidisciplinar especializado em seguranca
e satide no trabalho. E um instituto governamental federal que abrange relevantes aspectaos de
pesquisa sobre a vida laboral e as condicdes de trabalho, que incluem: fiscalizagdo das condi-
¢Oes de trabalho, bem-estar no trabalho, exposicdes fisicas, quimicas, bioldgicas e fisiologicas,
medicina ocupacional, psicologia e estresse, epidemiologia, seguranga e organizacao do traba-
lho. Suas principais funcdes sao: pesquisa, servicos especializados de consultoria, treinamento
e disseminacao da informacao. O Instituto atua como um especialista da OMS e da OIT na area de
salde ocupacional. Especialistas do FIOH contribuem para diversos ¢rgaos consultivas e grupos
de normalizacao da UE. FIOH e um membro ativo dos Centros Tematicos da Agéncia de Bilbao.




Pessoas envolvidas: Maarit Vartia, Krista Pahkin, Kari Lindstrom e Sanna Sutela

Contato: Dra. Maarit Vartia

Endereco: Finnish Institute of Occupatinal Health, Topeliuksenkatu 41 a A, FIN-00250 Helsinki,
Finland

Tel.: +35830 4742790

e-mail maarit.vartia@ttl.fi

Os parceiros acima témrecebido no projeto PRIMA-EF, o apoio ativo da Saide Ambiental e Ocupa-
cional da OMS (Sede e escritério da Europa). Acrescenta-se ainda, que PRIMA-EF tem recebido o
apoio do Departamento de Didlogo Social, Direito do Trabalho e Administracdo do Trabalho (DIA-
LOGUE) e do Programa de Trabalho Seguro da OIT.

Mencao especial, devido ao apaio conferido, deve ser prestada a:
Evelyn Kortum da sede da OMS onde a idéia do projeto nasceu. Rokho Kim do Escritorio Regional
da OMS para a Europa que, em parte, patrocinou a publicacao.
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Prefacio

Este é o nono documento de uma série sobre salde ocupacional intitulada: “Protejendo a Saude
dos Trabalhadores” (Protecting Workers "Health), publicada pela Organizacdo Mundial da Salide
(OMS) no contexto do Programa de Satide Ocupacional. E o resultado do esforco de implementa-
cao da Estratégia Global em Saude Ocupacional para Todos, conforme acordado na Quarta Reu-
niao da Rede de Centros Colaboradores em Saulde do Trabalhor da OMS que ocorreu em Espoo,
Finlandia de /-9 de junho de 1999. Recentemente, ganhou maior forca devido ao aval do Plano de
Acdo Global em Satide do Trabalhador, 2008 -2017, da Assembléia Mundial da Satide (2007).

O texto foi preparado pelo Consdrcio PRIMA-EF sob a coordenacgao do Instituto do Trabalho, Sau-
de e Organizacoes, Universidade de Nottingham, com apoio do Sexto Programa Modelo da Comis-
sao Europeia.

Esse documento esta prioritariamente voltado para empregadores e representantes dos traba-
lhadores, mas também sera Util para profissionais de salde ocupacional, especialistas e formula-
dores de politicas. Fornece orientacoes sobre o modelo Europeu para a gestao de riscos psicos-
sociais PRIMA-EF e trata da gestao de riscos psicossociais no local de trabalho, com o objetivo de
prevenir o estresse relacionado ao trabalho bem como avioléncia e o bullying no local de trabalho.
Tal modelo, que reline varias questoes-chave na area e fornece orientacdes sobre as mesmas nao
existia até o presente momento e, se faz necessario, para que os trabalhadores e representantes
dos trabalhadores adotem acoes eficazes para abordar questoes que sao fontes de preocupacao.

O objetivo principal desse documento € traduzir a politica e o conhecimento em pratica. Como tal,
orientacoes em relacao a questdes-chave sao fornecidas, inclusive avaliacao de riscos, dialogo
social e participacao dos trabalhadores, principais indicadores, intervencdes de melhores pra-
ticas e responsabilidade social empresarial. Recomenda-se que esse manual seja usado em con-
junto com outros manuais publicados pela Série da OMS “Protejendo a Salde dos Trabalhadores”
(Protecting Workers "Health):

N° 3: Organizacao do trabalho e estresse no trabalho - (Work Organization and Stress)

N° 4: Ampliando a consciéncia em relagdo ao assédio psicoldgico no ambiente de trabalho - (Rai-
sing Awareness of Psychological Harassment at Work)

N° 6: Ampliando a consciéncia em relacao ao Estresse no local de trabalho nos paises em desen-
volvimento: um perigo moderno em um ambiente de trabalho tradicional - (Raising Awareness of
Stress at Work in Developing Countries: AModern Hazard in a Traditional Working Environment)

Outros materiais relativos ao PRIMA-EF encontram-se disponiveis no endereco eletronico: www.
prima-ef.org

A OMS tem especial reconhecimento aos autores do documento e ao Professor Lennart Levi que
prestou assisténcia em sua finalizacao.




01 Gestao de Riscos Psicossocials:
Defini¢oes, Principais fatos e Objetivo

Este manual aborda a gestao de riscos psicossociais no local de trabalho e apresenta resumida-
mente os principais elementos do Modelo europeu para gestao de riscos psicossociais (PRIMA-
-EF) que tem como objetivo fornecer um modelo para promover a politica e as praticas nos niveis
nacional e empresarial na Unido Europeia (UE). A necessidade de tal modelo é particularmente
urgente devido aos recentes dados da UE que indicam a alta prevaléncia de riscos psicossociais
a saude dos trabalhadores e o0 aumento de problemas tais como: estresse relacionado ao traba-
lho, violéncia, assédio e bullying (atos de violéncia fisica ou psicoldgica, intencionais e repetidos,
praticados com o abjetivo de intimidar ou agredir individuo(s) incapaz(es) de se defender(em)) no
local de trabalho.

Os riscos psicossociais relacionados ao trabalho abrangem aspectos de concepcao e gestao do
trabalho e os contextos sociais e organizacionais gue tém o potencial de causar danos psicolo-
gicos ou fisicos (veja tabela abaixo) (Leka, Griffiths & Cox, 2003). Tais riscos foram identificados
como um dos principais desafios contemporaneos em segurancga e salde no trabalho e estao li-
gados a problemas no local de trabalho tais como: estresse relacionado ao trabalho, violéncia,
bullying e assédio no ambiente de trabalho. Segundo a Fundacao Europeia para a Melhoria das
Condicoes de Vida e de Trabalho (2007), o estresse relacionado ao trabalho estéd entre as causas
mais comuns de doencas relatadas pelos trabalhadores, afetando mais de 40 milhdes de traba-
lhadores em toda a UE. O mesmo relatdrio enfatiza que 6% da forca de trabalho europeia fo-
ram expostas a ameacas de violéncia fisica, 4% a violéncia por parte de outras pessoas e 5% ao
bullying e/ou assédio ao longo dos Ultimos 12 meses.

PRIMA-EF identifica os principais aspectos e etapas e fornece orientacoes sobre melhores prati-
cas na gestao deriscos psicossociais no local de trabalho. O modelo é amplo e tem como objetivo
adequar diferencas existentes naabordagem e cultura dos pafses membros da UE. Pode ser usado
pelas empresas como base para o desenvolvimento de politicas, indicadores e planos de agao
relevantes para prevenir e gerenciar o estresse relacionado ao trabalho bem como a violéncia, o
assedio e o bullying no local de trabalho.
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PERIGOS PSICOSSOCIAIS RELACIONADOS AO TRABALHO

Teor do trabalho

Carga e ritmo de
trabalho

Horario de trabalho

Controle

Ambiente
& equipamentos

Cultura organizacional
& funcao

Relacbes interpessoais
no trabalho

Papéis na organizacao

Desenvolvimento
da carreira

Interface lar- trabalho

Auséncia de variacoes ou ciclos curtos de trabalho, trabalho
fragmentado ou sem sentido, subutilizagao de habilidades, alto
nivel de incerteza, exposicao continua a pessoas devido ao
trabalho realizado

Sobrecarga ou pouca carga, ritmo das maquinas, altos niveis de
pressao por tempo, continuamente sujeito a prazos

Turno de trabalho, turnos noturnos, horarios de trabalho nao
flexivels, horarios imprevisiveis, longas jornadas de trabalho ou
sem conv{vio social

Baixa participacao na tomada de decisoes, falta de controle da
carga de trabalho, ritmo de trabalho, trabalho em turnos,etc.

Disponibilidade de equipamentos, compatibilidade ou
manutencao inadequadas; condigdes ambientais ruins tais
como: falta de espaco, iluminacao fraca, ru{do excessivo

Comunicacao fraca, baixos nivels de apoio para a solucao de
problemas e desenvolvimento pessoal , falta de definicao, ou
acordo sobre 0s objetivos organizacionais.

|solamento fisico ou social, precariedade das relagdes
superiores ou colegas de trabalho, conflito interpessoal,falta de
apoio social

Ambiguidade de papéis, conflito de papéis, e responsabilidade
pelas pessoas

Estagnacao da carreira e incerteza, baixa promogaoc ou
Promogao em excesso, remuneracao precaria, inseguranga no
trabalho, baixo nivel social do trabalho

Demandas conflitantes do trabalho e vida pessoal, pouco apoio
no lar, carreira dupla

No modelo PRIMA-EF, os perigos psicossociais também incluem a violéncia, bullying, e assédio no
trabalho e, normalmente, sao fenémenos multiformes: sofrer bullying € umrisco psicossocial que
causa danos psicoldgicos, por outro lado, o bullying no trabalho deve ser examinado e discutido
como consequéncia de um ambiente de trabalho precario do ponto de vista psicossocial.




Contexto Legal

A gestao de riscos psicossociais constitui-se em uma das obrigacdes dos empregadores no que
se refere a avaliagao e gestao de todos os tipos de riscos a salde dos trabalhadores, conforme
estipulado pela Diretiva-Quadro do Conselho Europeu sobre a Introducao de Medidas para Esti-
mular Melhorias na Seguranca e Satide dos Trabalhadores no Trabalho, 89/391/EEC. Dois acordos
que foram conclufdos pelos Parceiros Sociais Europeus também sao relevantes: o acordo modelo
sobre o Estresse Relacionado ao Trabalho (2004) e 0 acordo modelo sobre Assédio e Violéncia no
Trabalho (2007). No entanto, a boa gestao de riscos psicossociais também vai além dos requisitos
legais e oferece muitas oportunidades para as empresas.
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02 Modelo PRIMA-EF

A gestao de riscos psicossociais incorpora cinco elementos importantes:

() Focoemum determinado grupo, local de trabalho ou conjunto de operacdes

(ii) Avaliacao de riscos para compreender a natureza do problema e suas causas subjacentes
(iii) Concepcao e implementacao de acbes elaboradas para remover ou reduzir os riscos

(iv) Avaliacao dessas acoes

(v) Gestdo ativa e cuidadosa do processo

A figura abaixo apresenta o modelo Prima - EF conforme se aplica as empresas

Gestao e organizacédo dos processos de trabalho Resultados
S PRODUGAO R
Concepcao, desenvolvimento e operacao do trabalho e producao Inovagio |4
A
Produtividade
v e Qualidade N
iac3 Reducao .
Aregode | | Trdugiol | | gerie. Qualidade
IScos € ¥ planosde acio | " ¢ reoc0s do trabatho | €
auditorias planos de ag (intervencdes)
A
; Satde dos
i "1 | trabalhadores
Aprenqlza_gem < Avaliagio Result_at_ios <«
Organizacional sociais

Figura 1. Modelo PRIMA-EF: Nivel das empresas




E Importante observar que a gestao dos riscos psicossociais no local de trabalho também possui
efeitos positivos no nivel social e pode contribuir para a promogao da salde mental e do bem- es-
tar da populacao em geral.

PRIMA-EF « UM RECURSO PARA EMPREGADORES
E REPRESENTANTES DOS TRABALHADORES




03 Aspectos-chave da Gestao de
Riscos Psicossociais (PRIMA)

» Uma boa gestéo de riscos psicossociais PRIMA corresponde a uma boa empresa

As melhores praticas emrelacao ao PRIMA refletem necessariamente melhores praticas em termos
de gestao, aprendizagem e desenvolvimento organizacionais, responsabilidade social e promogao
de qualidade da vida profissional. Isso leva a maior produtividade, maior qualidade dos produtos e
servicos, maior atratividade no mercado de trabalho e maiores possibilidades de inovagao.

» PRIMA deve ser um processo continuo, parte das operacées empresariais normais.

Na pratica diaria, 0s riscos psicossociais possuem muitas causas. Como consequéncia, nao ha so-
lucbes imediatas: um processo continuo de gestao se faz necessario. Para ser efetivo, é importan-
te compreender as causas mais importantes antes que as solucdes sejam adotadas.

» Apropriacdo por todas as partes interessadas

E importante que os principais atores envolvidos no PRIMA (gestores, trabalhadores e seus re-
presentantes) sejam responsaveis pelo trabalho a ser feito e que se apropriem do processo. Eles
podem ser apoiados por especialistas internos ou externos ou por prestadores de servigos exter-
nos, mas a terceirizagao da apropriacao para os prestadores de servicos constitui-se emum fator
de insucesso.

» Contextualizacdo e adequagao

Adequar a abordagem a situagao em questao € uma parte necessaria que facilita o impacto pra-
tico e colabora na elaboragao de planos de acao eficazes. O tamanho da empresa, sua area de
atuacdo, as caracter(sticas daforcade trabalho (tais como género, idade e trabalhos temporarios)
bem como o contexto mais amplo do pais necessitam ser considerados.




» Prética com base em evidéncias

PRIMA é uma estratégia sistematica, pratica, baseada em evidéncias e solucionadora de proble-
mas. Deve ter como objetivo a producao de um relato fundamentado dos fatores psicossociais
mais importantes associados a salide precaria de um determinado grupo de trabalho e deve pro-
duzir este relato baseado em evidéncias. O aspecto mais importante a ser considerado € que as
solugoes escolhidas sejam adequadas ao objetivo em questao.

» Abordagem participativa e diglogo social

A inclusao de todas as partes envolvidas nos esforgos de prevencao pode aumentar a participa-
cao, reduzir obstaculos a mudancas, e fornecer os primeiros passos para a prevencao. O Modelo
PRIMA deve envolver os atores na prevengao de riscos psicossociais e Nao apenas exigir que mu-
dem suas percep¢Oes e comportamentos. A participacao dos representantes dos trabalhadores,
odialogo social e o dialogo com as partes interessadas externas sao importantes.

» Diferentes niveis de intervencées com foco em medidas a serem tomadas
na origem do problema

A énfase da legislacao europeia de seguranca e salde esta centrada na prevencao primdaria dos
riscos, colocando a organizagao na posicao de geradora de riscos. No entanto, acdes especificas
dirigidas ao nivel individual também podem desempenhar um importante papel, dependendo da
extensao e gravidade do problema no ambito das organizacoes e dos seus efeitos sobre a salde
do trabalhador.

» Etica e responsabilidade social empresarial

PRIMA refere-se a pessoas, seu estado de salde fisica e mental e aos interesses da sociedade
e da empresa. Proteger a salde psicossocial de pessoas nao € apenas uma obrigacao legal, mas
também uma questao ética e insere-se no ambito daresponsabilidade social empresarial.

» Recursos nos niveis macro e das empresas

As politicas e praticas do PRIMA exigem recursos, respectivamente nos niveis macro
(nacional,setorial) e da empresa:

O Conhecimento adequado dos agentes-chave (gestores e trabalhadores)

O Informacoes relevantes e confidveis para apoiar a tomada de decisao

O Disponibilidade de métodos e ferramentas eficazes e acessiveis ao usuario

ODisponibilidade de estruturas de apoio competentes (especialistas, consultores, servicos e ins-
tituicbes, pesquisa e desenvolvimento).
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Entre os palses integrantes da UE existem grandes diferencas quanto aos recursos existentes.
Nos palses em que existem apenas poucos recursos, esse e um importante fator limitante do su-
cesso das praticas do modelo PRIMA, pois esta relacionado a falta de consciéncia e a limitagao
na avaliacao do impacto dos riscos psicossociais sobre a saude do trabalhador e salubridade das
empresas.




04 Etapas do PRIMA

Avaliacao de riscos

A avaliacao de riscos fornece informagoes sobre a natureza e a gravidade do problema, sobre
0S perigos psicossociais e a maneira pela qual podem afetar a saldde das pessoas a eles expos-
tas bem como a salubridade da organizacao (em termos de questdes como: auséncia no trabalho,
COmMPromisso com a organizacao, satisfagao do trabalhador, intencao de deixar da empresa, pro-
dutividade). Uma avaliacao de riscos bem conduzida ndo identifica apenas os desafios, mas tam-
bém os aspectos positivos do ambiente de trabalho que devem ser realizados e potencializados.

O propdsito da avaliagdo de riscos é informar, orientar e

apoiar a subsequente reducao dos riscos:
nao é um objetivo em si mesmo

Avaliacao de riscos deve:

O Ter por base os dados coletados por meio de ferramentas, como: pesquisas, discussées indivi-
duais ou em grupo e/ou métodos de observacao

Olevar em consideragao questoes de diversidade e nao ignorar o contexto mais amplo, tais como:
caracter(sticas da érea de atuacao ou variacoes sécio-econdmicas e culturais entre os Estados
membros

O Reconhecer e utilizar os conhecimentos e experiéncias dos trabalhadores em relagao aos tra-
balhos que realizam

O Tratar a informacao em nivel coletivo (ndo catalogar os pontos de vista individuais sobre o tra-
balho) e a avaliar o consenso dos pareceres dos especialistas sobre as condi¢oes de trabalho.
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Aavaliagcaoderiscosrelne dois elementos que permitem a identificacao dos provaveis fatores de
risco. Primeiramente, exige a identificacao dos perigos psicossociais. Em segundo lugar, informa-
¢Oes sobre 0s poss{veis danos associados aos perigos psicossociais sao recolhidas, tanto a partir
da avaliagao de risco como também de outros registros organizacionais que se encontram dispo-
nivels, tais como: dados sobre auséncia no trabalho e de salde ocupacional. Estas informacoées
sao usadas para determinar quais 0s riscos psicossociais realmente afetam a salde das pessoas
a eles expostas ou a salubridade da organizacao, conforme contextualizado anteriormente. Este
exerc(cio, que relaciona os perigos psicossociais a seus possiveis efeitos sobre a salde, pode ser
um exercicio de l6gica ou pode ser mais formalmente investigado usando técnicas simples de es-
tatistica complementadas pelo registro e analise de incidentes com relagao a violéncia, assedio,
etc. Amaioria das organizagOes, especialmente empresas menores, usarao a primeira abordagem.

Reunir informacoes sobre 0s perigos psicossociais e seus possiveis efeitos na salde permite a
ldentificacao dos provaveis fatores de risco. Esses fatores de risco podem ser priorizados em
funcao da natureza do perigo ou do dano que provacam, da magnitude da relacao entre perigos e
danos, ou do tamanho do grupo afetado.

Como mencionado anteriormente, no PRIMA-EF, os perigos psicossociais também incluem a violén-
cia, bullying e assédio no trabalho. A avaliacao de riscos de violéncia por parte de cliente necessita
levar em conta o ambiente f(sico de trabalho, por exemplo, concepgao do local de trabalho e dispo-
sitivos de seguranca, como fatores que permitem ataques violentos. Além disso, conforme mencio-
nado anteriormente, a natureza multiforme de questdes como o bullying devem ser consideradas.

Auditorias das praticas e do apoio existentes

Antes que a acao possa ser planejada de forma detalhada, é necessario analisar quais medidas
existem, se de fato existem, para lidar com os perigos psicossociais e quais sao seus efeitos so-
bre o individuo ou a organizacao. Esta andlise requer uma auditoria (revisao, andlise e avaliacdo
critica) das préticas de gestao existentes e do apoio aos trabalhadores. Trata-se de um exame das
Iniciativas para lidar com os perigos psicossociais, 0 estresse relacionado ao trabalho e outros
aspectos relacionados a salde. O apoio disponivel para os trabalhadores para lidar ou cuidar des-
sas questoes, caso sejam afetados, tambem € avaliado.

Essas informacgoes provenientes da auditoria, juntamente com as informacgoes oriundas da ava-
liagcdo de riscos, permitem umanocao doriscoresidual a ser formulada (ou seja, riscos associados
a perigos psicossociais que ndo estao sendo gerenciados pela organizacdo, no momento). Todas
essas informagoes levam a um processo de traducao: discutir e explorar os dados da avaliagao de
riscos para permitir o desenvolvimento de um plano de acao para reducao dos mesmos.




Desenvolvimento de um plano de acao

Quando a natureza dos problemas e suas causas sao suficientemente compreendidas, um plano
de acdo adequado e pratico para reduzir riscos (solucdes) pode ser desenvolvido, o que significa
tomar decisdes sobre as seguintes questoes:

O 0 que esta sendo definido como alvo

O Como este alvo serd atingido

O Por quem (responséaveis)

O Quais sao as outras pessoas que necessitam ser envolvidas
O Quais sao os prazas

O Quais recursos serao necessarios

O Quais sdo os beneficios esperados (salide e negdcios)

O De que forma podem ser medidos

O Como o plano de acao e os seus efeitos serao avaliados.

Na pratica, os envolvidos no planejamento da acao discutem e exploram os resultados da avalia-
¢do deriscos (os provaveis fatores de risco e os problemas identificados pela maioria das pesso-
as da equipe), desenvolvendo a compreensao sobre os problemas identificados e suas principais
causas; isto pode aumentar o poder do exercicio da tradugao.

As Intervencoes podem ajudar a prevenir problemas de salde por meio da concepcao do trabalho
e da reducao dos perigos; podem fornecer ferramentas para gerenciar perigos de modo gue 0s
riscos sejam reduzidos; ou podem fornecer o tratamento e reabilitagao para aqueles que ja te-
nham sido lesados pela exposicao aos perigos.

Alterar a organizacao e o ambiente de trabalho € uma das principais estratégias para geren-
clar 0s riscos psicossociais, pois pode ser realizada antes que o problema realmente ocorra.
Um bom empregador concebe e gerencia o trabalho de forma a evitar perigos psicossociais co-
muns e evita tanto quanto possivel os problemas previsiveis.

Uma boa concepg¢ao do trabalho deve incluir:
estruturas e praticas organizacionais claras; selecao,
treinamento e desenvolvimento adequados

para a equipe; descricoes de trabalho claras e um
ambiente social que ofereca apoio.
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As intervencdes para a reducao de riscos devem priorizar a modificacao dos fatores de ris-
Co psicossociais em sua origem, focando na organizagao ou nos grupos existentes dentro dela.
As medidas direcionadas aos trabalhadores podem complementar outras acoes e ser um apoio im-
portante para aqueles que ja estao sofrendo os efeitas negativos da exposicao a fatores de riscos.

Reducéo de riscos (implementacao do plano de a¢ao)

A implementacao de medidas e intervencoes € um passo crucial para a reducao de riscos.
Aimplementacao do plano de acao para a reducao de riscos deve ser gerenciada de forma cuidado-
saeatenta.

A evolucao do plano de agao deve ser sistematicamente monitorada, registrada e discutida para
ldentificar onde as medidas de correcao necessarias, bem como a previsao para suas avaliacoes,
devem ser realizadas. Durante aimplementacao, a evolucao € monitorada e revisada para identificar
onde as necessarias acoes corretivas devem ser realizadas.

A apropriacao e participacao dos gestores e trabalhadores sao essenciais para o processo de im-
plementacao e para aumentar a probabilidade de sucesso (i.e.: reducao de riscos).

Avaliacao do plano de acao

E fundamental para qualquer plano de acao a ser avaliado determinar como e em gue aspectos ele
tem sido bem sucedido. O processo de implementacao, bem como os resultados do plano de acao,
devem ser avaliados. A avaliacao deve considerar varios tipos de informagao e ser elaborada a partir
de vérias perspectivas relevantes (por exemplo: equipe, gestao, partes interessadas).

Os resultados da avaliacao devem permitir que os pontos fortes e fracos, tanto do plano de acao
quanto do processo de implementacao sejam avaliados. Estas informagdes nao devem ser tratadas
como questao de sucesso ou fracasso, elogios ou culpa, mas devem ser usadas de forma menos pas-
sional. Devem proporcionar umareavaliacao do problema original e do processo global de gestao de
riscos, bem como fornecer feedback sobre os resultados.

Aavaliacaonao apenas informa a empresa como um determinado aspecto tem funcionado no que se
refere a reducao de perigos psicossociais e aos danos a eles associados, mas também permite uma
reavallacao de toda a situacao, fornecendo uma base para a aprendizagem organizacional. Essen-
cialmente, estabelece um processo continuo de melhoria, que deve ser repetido dentro de um prazo
estabelecido no contexto organizacional. As licdes aprendidas devem ser identificadas de maneira
explicita.




Aprendizagem organizacional

A organizacao deve usar a avaliacao para a melhoria conti{nua e também como base para comparti-
lhar (discutir e comunicar) pontos de aprendizagem, que podem ser utilizados na futura gestao de
riscos. Pode também utilizé-lana(re) concepcdo da organizacao do trabalho e dos locais de trabalho
como parte do processo de desenvolvimento organizacional normal. A orientagao em longo prazo e
essencial e deve ser adotada pelas organizacoes.

As licoes aprendidas devem ser discutidas e, se necessario, redefinidas em reunides de trabalho
e utilizadas como parte do processo de dialogo social na empresa. Elas devem ser comunicadas a
um publico mais amplo da empresa. Por fim, devem ser utilizadas como dados iniciais para o ‘ciclo
seguinte” do processo de gestao de riscos psicossocials.

Resultados do processo PRIMA

O conhecimento dos resultados do processo de gestao de riscos € um importante insumo para o
processo continuo de avaliacao de riscos.

Uma organizagao saudavel € aquela que
valoriza e pratica a facilitacao do bem-estar

e da salde do trabalhador assim como a melhoria
do desempenho e produtividade organizacional

Gerenclar os riscos psicossociais e a salde no local de trabalho esta relacionado a gestao da ima-
gem empresarial das organizacoes.

PRIMA pode contribuir para:

OReducao de custos causados pela auséncia no trabalho, erros e acidentes e, consequentemente,
ao aumento da producao associado a esses fatores

OReducgao dos custo de tratamento medico e dos prémios de seguros e responsabilidades legais
associados

O Melhoria dos processos de trabalho e de comunicagao e promocao da efetividade e eficiéncia
do trabalho
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O Atratividade da empresa como sendo boa empregadora e como uma organizacao altamente va-
lorizada pela sua equipe e seus clientes

O Desenvolvimento de uma cultura organizacional inovadora, responsavel e orientada para o futuro

OPromocao da saude e bem-estar na empresa, bem como no contexto mais amplo da comunidade.

Melhores praticas em relacao a gestao de riscos
psicossociais refletem essencialmente melhores praticas

em termos de gestao, aprendizagem e desenvolvimento
organizacional, responsabilidade social e promogao
da qualidade de vida no trabalho




05 Modelo de Indicador PRIMA-EF

Ao desenvolver um modelo integrado de indicadores para o monitoramento de riscos psicosso-
clais, varios critérios devem ser levados em consideracdo. O modelo de indicadores deve:

Oldentificar os indicadores de exposicao (por exemplo, fatores de risco psicossociais), resultados
e agao preventiva ou intervencoes

O llustrar o processo ciclico da gestao de riscos psicossocials

O Abordar os trés niveis de impacto: nivel individual, nivel organizacional e social/setorial ou na-
cional

O modelo de indicador PRIMA-EF, apresentado na Figura 2, atende a todos esses trés critérios.

v |

Fatores sociais —» Impacto social
—» Fatores p | Estresse relacionado > Impacto
organizacionais ao trabalho organizacional
I
v
Fatores de trabalho L
—p individuais Ly | Impacto individual
(incluindo RPS)
Caracteristicas <
individuais
A

Acdo e Intervencoes preventivas

Figura 2 - Modelo de indicador de riscos psicossaciais no trabalho relacionado & a¢do preventiva e intervengoes (RPS- riscos psicossociais)
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Os riscos psicossociais sao constituf{dos por fatores organizacionais, tais como: a falta de re-
lacionamentos solidarios, inseguranca relacionada ao trabalho ou cultura empresarial. No en-
tanto, mesmo os fatores sociais ou setoriais, ou um clima de alta competitividade ou reces-
sao econdmica, podem ter efeito agravante sobre os riscos psicossociais no local de trabalho.
A exposicao a fatores de riscos psicossociais pode resultar em um estado de estresse no traba-
lho, no qual um individuo, frequentemente, se sente tenso, preacupado, menos atento e menos
eficiente no desempenho das tarefas.

Dependendo dos recursos disponiveis no local de trabalho e na organizagao, ex: o apoio dos cole-
gas e supervisores, 0s riscos psicossoclais e o estresse relacionado ao trabalho podem ter con-
sequéncias negativas tais como: efeitos negativos sobre a salde, maior risco de acidentes e de-
sempenho prejudicado, o que eventualmente leva a desisténcia do emprego. Essas consequéncias
representam impactos no individuo e no nivel organizacional, mas também resultam em impactos
nos niveis setorial e nacional.

Por outro lado, as tarefas que exigem alto grau de controle pessoal e variedade de habilidades,
juntamente comum ambiente organizacional que incluirecursos coma relacoes sociais solidarias,
podem contribuir positivamente para o bem-estar, saude e produtividade dos trabalhadores, bem
como para a produtividade e crescimento organizacionais.

Para evitar e gerenciar os riscos psicossociais no local de trabalho bem como seu impacto nega-
tivo, acBes preventivas ou intervengoes que sejam direcionadas para fontes de risco no local de
trabalho e em nivel organizacional devem ser implementadas, mas devem ser complementadas
por acoes dirigidas aos trabalhadores individualmente, suas habilidades e capacidades. As acbes
preventivas também podem incluir medidas estruturais, como a implementacao de politicas ou
Integracao de assuntos relacionados a gestao de riscos psicossociais aos sistemas e estruturas
das operagoes empresariais.

Medindo os indicadores

Diversas metodologias estao disponiveis para medir os indicadores da gestao de riscos psicos-
soclais. Os indicadores podem ser traduzidos em questoes ou itens de uma lista de verificacao
a serem transmitidos verbalmente ou por escrito, por meio de um questionario, atraves de uma
pesquisa com base na internet ou em uma lista de verificacao (checklist).

Pesquisas com base na internet sao cada vez mais utilizadas. Estas pesquisas atraem diferentes
tipos de entrevistados, o que pode ser um problema quando a representatividade e importante
e essa metodologia for Unica. A metodologia adequada para o monitoramento depende muito do
objetivo, contexto e tema espec(fico da pesquisa. As grandes organizacdes podem se beneficiar
de questiondrios e pesquisas com base na internet, enquanto as listas de verificacao (checklist)
podem ser mais adequadas as PMEs. E importante que uma combinacao de medidas subjetivas e
objetivas seja utilizada.




Nas tabelas a seguir, uma breve analise dos indicadores que podem ser usados em relagao a expo-
sicao, resultados e medidas preventivas € apresentada. Deve-se observar que, embora a violéncia
e o bullying sejam apresentados como fatores relacionados ao trabalho, constituem-se em ques-
toes multiformes e para serem gerenciadas efetivamente também necessitam ser consideradas
como resultados de um ambiente de trabalho ruim ou insatisfatorio.
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INDICADORES PARA GESTAO DE RISCOS PSICOSSOCIAIS

Exposicao (inclusive riscos psicossociais)

Politicas/instalacoes

Cultura organizacional

Relacoes Industriais

Condigdes de emprego

Concepgao organizacional

Qualidade do trabalho

Fatores organizacionais

Instalacoes para otimizar o equilibrio lar-trabalho
Gestao de recursos humanos
Politicas de Seguranca e Saude no trabalho

Responsabilidade social empresarial relacionada a gestao de
riscos psicossociais

Estratégia de negdcios

Relacionamento aberto/baseado na confianca entre a gerénciae
os trabalhadores

Informacoes provenientes da geréncia / feedback
Comunicacao (de baixo para cima / de cima para baixo)

Justica organizacional

Existéncia de conselhos do trabalho/ representantes dos
trabalhadores

Filiacao sindical
Acordos coletivos
Fatores relacionados ao trabalho

Contrato

Pagamento

Historico do trabalho

Rodizio de funcao / treinamento cruzado
Trabalho em equipe

Multi- habilidades

Demandas do trabalho

Autonomia / latitude de decisao
Estabilidade no trabalho

Apoio social e conflitos

Violéncia, assédio, bullying
Discriminacao

Tempo de trabalho

Trabalho a partir de casa, teletrabalho



Resultados relacionadas a
salde

Resultados relacionados a
satisfacdo no trabalho

Auséncia, presente{smo

Custos econdmicos

Avaliacoes

Medidas

Avaliacao

Custos econdmicos

Participacao dos
trabalhadores

Resultados

Acidentes no trabalho

Queixas relativas a satide

Salde fisica

Salde mental

Satisfacéo no trabalho

Rotatividade

Licencamédica

Causas da auséncia

Trabalhar mesmo estando doente / presenteismo
Custos econdmicos de acidentes e auséncias

Acdo preventiva/Intervencoes

Avaliacdo deriscos
Registro da frequéncia, acidentes e doencas
Investigacao das causas dos acidentes, etc.

Direcionadas a

0 Reduzir riscos psicossociais

o Melhorar a autonomia, controle e recursos
organizacionais

0 Aprimorar a capacidade de enfrentamento, fornecendo
informacodes e formacéao

o Retorno ao trabalho

o condutores/barreiras para adotar medidas

Uso de politicas/instalacoes

Efetividade das medidas

Avaliacao do processo de implementacao das medidas
Custos econdmicos dos acidentes e auséncias

Avaliacao de riscos

Desenvolvimento e implementacao de um plano de acao
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06 Dialogo Social: Consulta as Principais
Partes Interessadas (Stakeholders)
e a Participacao do Trabalhador

O progresso na gestao de riscos psicossociais no local de trabalho depende de um conjunto com-
plexo de fatores contextuais e deve ser visto dentro do quadro mais amplo do contexto politico e
dasituacao das relacdes industriais. No nivel global, esta questao esta refletida na conceituagao
de “trabalho decente” da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT, www.ilo.org). Um dos quatro
objetivas estratégicos do trabalho decente refere-se ao Didlogo Social e o tripartismo e, portan-
to, salienta a importancia da representacao dos trabalhadores e didlogo entre as partes interes-
sadas para obter qualidade no trabalho.

O dialogo social como forma pacifica de resolver conflitos e equilibrar interesses entre as dife-
rentes partes é - no contexto da Uniao Europeia - um componente central do Modelo Social Euro-
peu e inclui debates, consultas, negociacoes e agcoes conjuntas realizadas pelos parceiros sociais
(organizacoes de empregadores e sindicatos). No nivel empresarial, o didlogo social é expresso
atraveés da consulta entre o empregador e os trabalhadores e seus representantes.

Dois acordos modelo no ambito europeu, que lidam com os riscos psicossocials foram conclui-
dos como resultado do dialogo social: o0 acordo modelo sobre o estresse relacionado ao trabalho
(2004) e 0 acordo modelo sobre assédio e violéncia no trabalho (2007). Eles visam aumentar a
consciéncia dos empregadores, trabalhadores e seus representantes em relacao a essas ques-
toes e fornecer um modelo para identificar problemas e aborda-los dentro de um processo global
de gestao de riscos bem como atraveés de pol(ticas especificas. No nivel nacional, os parceiros
soclais comprometem-se a implementar os acordos atraves das organizacoes-membro. Os resul-
tados da implementacao dependem fortemente da qualidade das relagcdes industriais nos niveis
nacional, setorial e empresarial, particularmente no que se refere a capacidade e a vontade dos
parceiros sociais em negociar de igual para igual, a chegar a um consenso sobre as questdes rele-
vantes e encontrar solugoes inovadoras. Neste quadro geral, o dialogo social é crucial para com-
bater os riscos psicossociais no local de trabalho.

Os comités de seguranca e saude, conselhos de trabalho ou outras instancias de represen-
tacao possuem um papel importante a desempenhar. Em empresas menores, onde a repre-
sentacao formal dos trabalhadores pode nao ocorrer, o processo de consulta sera realizado
de forma mais direta com os trabalhadores. Em qualquer situacao, deve ser realizado em to-
das as fases do processo de gestao de riscos psicossociais, como descrito anteriormente.
Tanto o empregador como os trabalhadores possuem responsabilidades e papéis espec(ficos a




desempenhar. Por exemplo, os empregadores devem se comprometer a conduzir e implementar
as recomendacgoes das avaliacOes dos riscos ou garantir que o bullying e 0 assedio nao sao tole-
rados em sua area de atuacao. Os trabalhadores devem levantar questdes de interesse e aceitar
as oportunidades de treinamento ou aconselhamento quando recomendado. Os representantes
dos trabalhadores devem ser capazes de consultar os trabalhadores e devem estar envolvidos de
forma significativa no processo de avaliacao de riscos. Estas responsabilidades e papéis tam-
bém podem ser identificados através de politicas organizacionais relativas a essas questoes (ver
ApéndicesBe ().

Na pagina seguinte, estao delineados alguns fatores de sucesso para o didlogo social sobre a
gestao de riscos psicossociais. Estes fatores sao importantes, tanto em nivel nacional como em-
presarial. E importante ressaltar que, para que o didlogo social seja eficaz, as percepcdes dos
parceiros soclais em relacao aos riscos psicossociais e a sua gestao necessitam ser tratadas de
modo gue seja alcancado um consenso em termos de compreensao, abordagem e metas a serem
alcancadas. Aumentar a consciéncia em relacao aos riscos psicossociais atraves do treinamento
adequado pode desempenhar um papel importante nesse aspecto.
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Orientacoes sobre o Dialogo Social: fatores de sucesso para a gestao de riscos

psicossociais

Area

Processo Geral
de Didlogo Social

Dialogo Social sobre
gestao
de riscos psicossociais

Fatores de sucesso

Liberdade de associacao e reconhecimento dos direitos dos tra-
balhadores em se organizar e negociar coletivamente estruturas
adequadas para o Dialogo Social nos niveis nacional, setorial e em-
presarial, por exemplo, organizacao dos parceiros sociais, repre-
sentacao dos trabalhadores e participagao dos trabalhadores

Cultura de resolugcao mutua de problemas e rotinas de coopera-
¢ao entre os parceiros sociais

Atividades de capacitacao, caso as estruturas sejam fracas; es-
truturas de dialogo social necessitam de tempo para se desen-
volver e melhorar em um processo continuo de aprendizagem

Construgao da confianca e respeito mituos entre os parceiros
saclais, ex: iniciar um processo de dialogo pelas questoes menos
controversas

Assisténcia para resolucao de problemas entre os parceiros so-
Ciais, ex, mecanismaos de mediacao

Acordos sobre formas de implementagao: os parceiros sociais
necessitam se certificar de que, como resultado do dialogo so-
cial, as acoes sao adotadas

Consideracao das diferencas entre as partes envolvidas no nivel
empresarial na percep¢ao de riscos e na consciéncia dos proble-
mas sobre questoes relevantes

Construgao de uma linguagem comum entre 0s parceiros sociais
sobre questdes como, par exemplo: acordo para a definicao de
questoes-chave

Abordagens especificas para as questdes relativas ao “estresse
relacionado ao trabalho” e “violéncia/assédio/bullying’

Consideracao dos efeitos aparentemente paradoxais das acoes
(em especial em nivel da empresa ou de filiais); p.ex. O aumento
daconsciéncia emrelagao a violéncia e bullying pode resultar em
um nivel mais elevado de reclamacoes

Inclusao de questdes de género, em especial no que dis respeito
avioléncia e assédio no local de trabalho



0/ Abordagens paraaPrevencao
e Gerenciamento do Estresse

Relacionado ao Trabalho

Segundo o acordo modelo sobre o estresse relacionado ao trabalho, este é vivenciado quando as
exigéncias do ambiente de trabalho excedem a capacidade do trabalhador em lidar com a situagao
(ou controld-la). O estresse estd entre as causas de doencas mais comumente relatadas entre
os trabalhadores (Fundacdo Europeia, 2007) afetando mais de 40 milhGes de pessoas em toda a
Unido Europeia. Estima-se que o estresse relacionado ao trabalho custe 3-4% do PIB da Europa.

Conforme ressaltado anteriormente, o objetivo principal do modelo PRIMA é a reducao de riscos,
e consequentemente, a prevencao do estresse relacionado ao trabalho, por meio de intervencoes
adequadas. Trésprincipais tipos de intervengoes paraagestaodoestresserelacionadoao trabalho
foram identificados e sao amplamente denominados prevencao primaria, secundaria e terciaria.

» As abordagens da prevencao primaria visam combater o estresse relacionado ao trabalho,
alterando elementos na forma pela qual o trabalho é organizado e gerenciado. Exemplos dessas
abordagens incluem: redesign do trabalho, desenvolvimento de sistemas de comunicacao ade-
quados e revisao dos sistemas de avaliagao.

» As abordagens da prevencdo secundaria tém o objetivo de combater o estresse relaciona-
do ao trabalho através de treinamentos para o desenvolvimento de habilidades individuais para
agestao do estresse. Exemplos dessa formacao incluem: treinamentos para relaxamento e admi-
nistracao do tempo.

» As abordagens da prevencao tercidria tém o objetivo de reduzir o impacto do estresse rela-
cionado ao trabalho na saldde dos trabalhadores desenvolvendo sistemas adequados de reabilita-
¢ao e ‘retorno ao trabalho” e melhores recursos para a salide ocupacional. Exemplos referentes a
essa abordagem incluem: a prestagao de aconselhamento confidencial aos trab alhadores e trei-
namento comportamental cognitivo.

Prevencao e Gerenciamento do Estresse Relacionado ao Trabalho:
Orientacoes de Melhores Praticas

PRIMA-EF identifica os aspectos-chave e principios de melhores praticas sobre estrategias de
prevencao e gerenciamento do estresse relacionado ao trabalho que refletem a perspectiva euro-
peia. Os princ{pios de melhores praticas referem-se ao conteldo, a implementacao e a avaliacao
das intervencoes no gerenciamento do estresse relacionado ao trabalho.
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Conteldo da Intervengao: componentes-chave

O O contelido da intervencao (elementos-chave de foco, ferramentas e implementacdo) deve ser
resultante da pratica baseada em evidéncias, fundamentado em sdlida teoria cient(fica.

O Os riscos psicossociais a salide e bem-estar dos trabalhadores no ambiente de trabalho devem
ser identificados por meio da realizagao de uma avaliacao de riscos apropriada.

O 0Os componentes e ferramentas da intervencao devem ser adaptados e adequados ao setor pro-
fissional e devem atender as necessidades especificas de cada organizacao.

O Aintervencao deve ser planejada para ser implementada de forma sistematica e gradativa, com me-
tas, objetivos e estratégia de implementacao de intervencao claramente definidos e delineados.




Contexto da intervengao: implementacao bem sucedida

O E essencial ampliar a consciéncia e educar os gestores e trabalhadores sobre as causas e con-
sequéncias do estresse relacionado ao trabalho.

O Conhecimento, competéncias e habilidades relativas a prevencao e gestao continua dos riscos
psicossociais no local de trabalho devem ser desenvolvidas através da formacao adequada dos
gestores e dos trabalhadores.

O Os objetivos da intervencao e sua importancia devem ser claramente compreendidos e acorda-
dos tanto pela geréncia como pelos trabalhadores.

O O apoio e comprometimento gerais da organizacao (por exemplo, alocacdo de recursos) bem
COmo a participacao ativa da geréncia durante a intervengao - em sua elaboracao, implementa-
cao e avaliacao - deve ser determinada.

O Os trabalhadores devem participar ativamente e serem consultados no desenvolvimento da es-
tratégia de intervencao.

O Deve ser desenvolvida a comunicacao continua e ativa entre todas as principais partes interes-
sadas no processo de intervencao (por exemplo: trabalhadores, gestores, médicos do trabalho
e / ou outros especialistas em salide ocupacional, sindicatos).

Avaliacao da Intervencdo: efetividade e sustentabilidade dos efeitos da intervencéao

OUma estratégia de avaliagcao deve ser desenvolvida, claramente relacionada as metas, objetivos
e problemas identificados da intervencao delineada.

O Vérios métodos devem ser utilizados para avaliar a intervencao (por exemplo: pesquisas, entre-
vistas ou discussdes em grupo); os métodos utilizados dependem do porte da empresa e dos
recursos de que dispoe.

O O impacto da intervencao e a efetividade geral no bem-estar dos trabalhadores e resultados
organizacionais (por exemplo, custo-efetividade, produtividade, absenteismo), devem ser sis-
tematicamente avaliados em diferentes ocasioes, tanto imediatamente apos a realizacao da
Intervencao como a longo prazo.
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O A qualidade e a efetividade do processo de implementacao da intervencao também devem ser
sistematicamente avaliadas.

O Deve ser avaliado o impacto da intervencao nos diferentes grupos (por exemplo, por local de
trabalho, departamento, género) que compbem a organizacao para identificar e, por sua vez,
abordar quaisquer efeitos diferenciais da intervengao.

Orientacdes sobre como elaborar uma politica de gestao dos riscos psicossociais e prevencao do
estresse relacionado ao trabalho séo apresentadas no Apéndice B.

Exemplos de intervengdes bem sucedidas para a prevencao e gerenciamento do estresse relacio-
nado ao trabalho podem ser encontrados no website PRIMA-EF em: www.prima-ef.org




08 Prevencao da Violéncia e do Bullying
no Local de Trabalho

Uma situacao € denominada bullying quando alguém esta exposto a comportamentos negativos,
hostis e agressivos, de forma repetitiva e por um longo perf{odo de tempo. O bullying é um proces-
so crescente, ao longo do qual a pessoa considerada alvo acaba em uma situagao na qual se sente
sem defesa. Embora o termo bullying seja prioritariamente utilizado para descrever situacoes
dentro de uma organizagao, comportamentos negativos cont(nuos por parte de clientes e consu-
midores também podem se tornar bullying. Os termos abuso, assédio e violéncia psicoldgica sao
por vezes utilizados. A violéncia por parte de terceiros, tambéem denominada violéncia por parte
dos clientes ou violéncia por parte de outras pessoas, refere-se a violéncia causada por clientes,
consumidores, pacientes, alunas, etc. A violéncia por parte de terceiros pode se referir aameacgas
e agressoes f(sicas, mas também a acdes de natureza psicoldgica.

De acordo com a Quarta Pesquisa Europeia sobre Condictes de Trabalho (2007), 6% da forca de
trabalho estavam expostas a ameacas de violéncia fisica, 4% a violéncia por parte de outras pes-
soas e 5% ao bullying e/ou assédio no trabalho ao longo dos Ultimos 12 meses. O risco em viven-
ciar tanto ameacas de violéncia, a propria violéncia , bem como o bullying € maior no setor de
assisténcia médica e de administracao e defesa publicas. O risco é maior do que a média, também
nos setores de transportes e comunicacdes, no setor de hotelaria e restaurantes e no setor da
educacao. A violénciarelacionada ao trabalho representa uma preocupacao importante em segu-
ranca e satide, mas também é uma questao ética e relevante para o servico ao cliente/paciente.
Mais uma vez, as trés principais abordagens de prevencao primaria, secundaria e terciaria téem
sido aplicadas para a violéncia e o bullying no local de trabalho.

» Intervencdes primdrias sao pro-ativas por natureza e tém por objetivo reduzir os riscos de
violéncia ou bullying no trabalho. Tais intervencoes incluem, por exemplo, politicas e planos de
acao antibullying, registro de incidentes violentos e concepgao de ambientes psicossociais de
trabalho que estejam ausentes de riscos bem como a reelaboracao (redesign) dos ambientes de
trabalho.

» Intervencdes secundarias (reacées oportunas) visam o aumento dos recursos individuais.
Intervencdes relativas a violéncia e bullying incluem, por exemplo: formacgao, pesquisas com a
equipe e resolucao de casos/conflitos.

» Intervencdes terciarias tém o objetivo de reduzir e sanar os danos do bullying e da violéncia.
Essas intervencoes incluem, par exemplo, acordos empresariais e programas de cuidados poste-
riores, aconselhamento e terapia.
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Aspectos-chave de Intervencoes para a Prevencao e Gestao da Violéncia e Bullying no
Local de Trabalho

Tanto o bullying como a violéncia por parte de terceiros sao fenémenos multidimensionais.
Na prevencao e gestao davioléncia e do bullying relacionados ao trabalho, € necessariauma abor-
dagem completa gue inclua niveis de atividades individuais, funcionais, sociais e organizacionais.
As abordagens preventivas devem ser priorizadas.

A base para a gestao da violéncia relacionada
ao trabalho € a tolerancia zero a todos os tipos

de violéncia fisica e psicoldgica tanto dentro como
forado local de trabalho

O O planejamento das intervencoes deve ter por base o conhecimento fundamentado na teoria
cient(fica e em pesquisas sobre as causas e sobre a natureza crescente das situacdes de vio-
léncia e bullying.

O Deve ser realizada uma analise de situacdes ou avaliacao de riscos adequada, e, assim, formada
a base das intervencoes.

O As intervencoes devem ser adequadas para responder os problemas e necessidades (ex. as ne-
cessidades de treinamento) de cada organizacao e individuo.

O E fundamental o compromisso e apoio da administragao aos objetivos e implementacao das
Intervencaoes.

OAs pessoas envolvidas em intervencdes devem se apropriar do processo. A equipe de seguranca
e salide no trabalho, bem como os sindicatos, sao bons parceiros para cooperacao.

OUma estratégia de avaliacao deve ser desenvolvida claramente ligada as metas, objetivos e pro-
blemas identificados referentes a intervencao delineada.

O Vérios métodos devem ser utilizados para avaliar a intervencao (por exemplo, questionérios,
entrevistas ou discussdes em grupo). Os métodos utilizados dependerdo do porte da empresa
e dos recursos disponiveis.




O A qualidade e a efetividade do processo de implementacao da intervencao também devem ser
sistematicamente avaliadas.

Orientacdes de Melhores Praticas contra o Bullying no Trabalho

O A consciéncia e o reconhecimento do bullying necessitam ser promovidos. A consciéncia e o
reconhecimento assim como o conhecimento e o know-how do bullying variam muito entre os
palses daUE e entre as organizacoes, emnivel nacional. Se a consciéncia e o reconhecimento do
problema nao forem adequados, aresisténcia as intervencoes pode surgir. Apenas as interven-
¢Oes para as quais os trabalhadores estejam preparados podem ser bem sucedidas.
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OO0 bullyingno trabalho necessita ser visto como um problema do ambiente de trabalho. A preven-
¢ao e aredugao devem se concentrar na redugao de riscos de bullyingno ambiente psicossocial
de trabalho, prestando atencao aos riscos psicossociais, a atmosfera no local de trabalho, a
cultura organizacional e as praticas de lideranca. Iniciativas que estejam focadas nas persona-
lidades dos indiv{duos provavelmente nao serao bem sucedidas.

O Devem ser elaborados politicas e codigos de conduta antibullying nas organizacdes que incluam
procedimentos claros e operacionais para prevenir e lidar com o problema, de forma a apoiar
seu gerenciamento.

ol= Importante construir uma cultura de respeito no local de trabalho.

OAs intervencoes da gestao sao essenciais na prevencao do bullying. Os gestores também neces-
sitamreceber formacao sobre agestaoresponsavel e legalmente correta dos casos de bullying.

OAs competéncias e habilidades dos gestores e trabalhadores das organizacdes para combater o
bullyingno local de trabalho necessitam ser desenvolvidas.

O Quando um caso de bullying ocorre,é necessario aborda-lo e resolvé-lo imediatamente com as
pessoas envolvidas.

O Os consultores externos envolvidos nas intervencdes relativas ao bullying devem adotar um papel
neutro e imparcial.

Orientag6es sobre Melhores Préticas contra a Violéncia no Trabalho por Parte de Terceiros

O Todos os locais com alto risco de violéncia por parte de terceiros devem ter codigos de conduta,
procedimentos e planos para ocasides de crise, destinados a prevencao e gestao da violéncia.

O Todos os trabalhadores devem receber treinamento para ajudar a tratar e lidar com incidentes
violentos. O medo da violéncia deve ser abordado.

O O registro sistematico e a analise de incidentes violentos formam uma base importante para
a prevencao desses incidentes. Os sistemas de registro devem incluir também dendncias de
violéncia psicologica.

O A avaliacao de riscos deve incluir, por exemplo: design (concepcao) do ambiente de trabalho,
dispositivos de seguranca, planos para as equipes, praticas de trabalho, orientagdes e treina-
mento.




O Diferentes métodos de intervencdo sao necessarios em diferentes setores/profissées (por
exemplo: policia, assisténcia a doentes mentais).

O Consumidores e clientes também devem ser treinados para nao se comportarem de maneira
ameacadora e violenta.

O bullying e a violéncia no trabalho despertam
vergonha e culpa; lidar com o bullying e violéncia

por parte de terceiros exige uma atmosfera livre
de acusaco6es no local de trabalho

Orientacoes sobre como elaborar politicas e codigos de conduta para prevenir e gerenciar o
bullying e a violéncia no local de trabalho sao apresentados no Apéndice C.

Exemplos de intervengoes bem sucedidas na prevencao e gestao da violéncia e bullying no traba-
lho podem ser encontrados no endereco eletronico do PRIMA-EF: www.prima-ef.org

Licdes Aprendidas: Questdes-chave para o Sucesso nas Intervencoes na Gestao de Riscos
Psicossociais

Organizacoes e especialistas que desejam implementar intervencoes para gestao de riscos psi-
cossociais devem ter em mente as seguintes questoes para a implementacao de estrategias de
intervencéao eficazes e bem-sucedidas.

~ Prontidao organizacional para mudangas

A prontidao organizacional e a resisténcia a mudancas terao impacto no sucesso e efetividade da
Intervencao. Assim, é importante desenvolver e manter compromisso e apoio da organizacao a
iniciativa da intervencéo desde o in{cio.

~ Estratégia realista de intervencgao

Abordar todos os problemas e aspectos identificados por meio da avaliacao de riscos psicos-
soclais resultaria em uma intervengao pesada e complicada, improvavel de ser bem sucedida.
A estratégia de intervencao deve delinear solugdes possiveis de serem alcangadas e que possam
ser incorporadas nas praticas didrias da empresa, facilitando assim a implementagao mais facil e
bem sucedida a longo prazo.
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~ Estratégia abrangente de intervencao

Para prevenir e gerenciar riscos psicossociais de forma eficiente, as estratégias de interven-
¢ao devem incorporar, de forma abrangente, elementos de todos os trés niveis de intervencao:
prevencao primaria, secundaria e terciaria. Especificamente, elas devem abordar as causas
origindrias do estresse relacionado ao trabalho, violéncia e bullying no local de trabalho (pre-
vencao primdria); fornecer treinamento aos gestores e trabalhadores sobre gestdo de riscos
psicossocials (prevencdo secundéria), e, para aqueles que sofreram problemas de salide re-
sultantes de estresse relacionado ao trabalho, violéncia e bullying no local de trabalho, devem
ser fornecer recursos para gerenciar e reduzir seus respectivos efeitos (prevencao tercidria).

~ Apoio a melhoria continua
Os esforcos para tratar de forma efetiva 0s riscos psicossociais nao devem ser vistos como “ativi-

dades pontuais’ mas devem ser incorporados nas praticas empresariais diarias. Assim, sera dado
apoio aum ciclo de melhoria continua que promovera um melhor ambiente psicossocial de trabalho.




09 Responsabilidade Social Empresarial
e PRIMA

Atualmente, com a crescente globalizacao e amaior consciéncia ambiental e social, o conceito de
responsabilidade empresarial, alem dos aspectos puramente legais e relacionados ao lucro, tem
recebido novo impulso. Para ser bem sucedida, uma empresa necessita ser vista como responsa-
vel emrelacdo as pessoas, ao planeta e ao lucro (Comissao Europeia, 2001).

A responsabilidade social empresarial (RSE) é “um conceito segundo o qual as empresas in-
tegram as preocupagbes ambientais e sociais as suas operacoes empresariais e aos seus re-
lacionamentos com as partes interessadas de forma voluntéria” (Comissao Europeia, 2001).
A RSE também se refere a ética empresarial, a valores fundamentais e a cultura empresarial que
promova o comportamento responsavel.

A dimensao social da RSE é relevante tanto para a responsabilidade social externa da empresa
em relacao a comunidade, sociedade e planeta como também para sua responsabilidade interna
em relacao a sua forga de trabalho. Isto inclul praticas socialmente responsaveis referentes aos
trabalhadores no que diz respeito a seguranca e salde, igualdade de oportunidades e de acesso
ao trabalho, condicdes de trabalho, investimento em capital humano, gestao de mudancas indus-
triais e controle financeiro.

Cuidar da forca de trabalho e desenvolver sua capacidade (mentalmente, socialmente, etc), pos-
sul importancia estrategica tanto para as organizacdes como para a sociedade. Abordar os riscos
psicossociais e promover o bem-estar no local de trabalho também faz parte da RSE.

Principais Orientac6es da RSE para a Gestao de Riscos Psicossociais

» Certifique-se de que a importancia estratégica da gestao de riscos
psicossociais € reconhecida

Arelevancia estratégica da gestao de riscos psicossociais necessita ser definida para que haja o
apoio da alta administracao. O primeiro passo é desenvolver um estudo de caso que esclareca os
beneficios a salde e a empresa, tanto em termos da potencial reducao de custos como de valor
agregado. O valor estratégico pode ser ampliado quando a gestao de riscos psicossaciais contri-
bui para arealizacao dos objetivos estrategicos da empresa, por exemplo, tornar-se um emprega-
dor de exceléncia e criar uma cultura empresarial inovadora.
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» Integre as questdes psicossociais as estratégias, planos e processos
de desenvolvimento organizacional

Quando as metas de desenvolvimento organizacional sao claras, € possivel avaliar quais exigéncias
em termos de organizagao do trabalho, processos de trabalho, recursos humanos, novas competén-
cias (que precisam ser desenvolvidas) e ambiente de trabalho, etc., serdo essenciais para a suareali-
zagao. Como as metas de desenvolvimento organizacional exigem alguns anos para se efetivarem, e
estao associadas a mudangas na organizacao do trabalho, processos de trabalho, etc, as mudangas
podem ser previstas. As questdes psicossociais devem ser inclu{das desde o in{cio dos trabalhos,
tanto na concepcao dos processos de trabalho como na tomada de decisao. Desta forma, as licoes
aprendidas ao lidar com os riscos psicossociais podem ser levadas em consideracao no desenvol-
vimento organizacional. Isto provavelmente conduz a uma prevencao mais eficaz, ao mesmo tempo
em que poupa custos e oferece valor agregado estratégico para a empresa.

» Estabeleca o equilibrio entre a implementacio de sistemas, internalizacio de
valores e processos de aprendizagem organizacionais

A gestao de questoes e riscos psicossociais requer atividades sistematicamente planejadas.
Essas atividades podem e devem ser integradas aos sistemas de gestao que a empresa possui
para gerir os riscos em geral, por exemplo, atraves da sua integracao aos sistemas de gestao de
seguranca e saulde, ou ao ciclo de planejamento e controle ou a outros procedimentos existen-
tes. A gestao de questdes e riscos psicossocials refere-se também a ética e valores e a “fazer a
coisa certa’ isto €, conscientizar, promover um comportamento responsavel e ser coerente com
0 proprio discurso. Como parte da politica de responsabilidade social empresarial, as empresas
podem aumentar a consciéncia ou fornecer treinamento aos seus trabalhadores sobre valores
corporativas e sobre como lidar com os dilemas éticos. Valores e dilemas éticos relacionados a
questoes psicossociais podem ser facilmente integrados as abordagens da responsabilidade so-
cial empresarial. Tal situacao nao pode ser alcangada sem os processos de aprendizagem indivi-
duais e coletivos.

» Esteja ciente do impacto dos riscos psicossociais nos negdcios

A salde, isoladamente, raramente é vista como o interesse principal de uma empresa. No entanto,
a salde dos trabalhadores frequentemente influencia de forma significativa a empresa. Enquanto
a principal preocupacao dos trabalhadores é a gestao dos impactos das atividades da empresa so-
bre os riscos psicossociais e sobre sua salde, a principal preocupacao da gestao € normalmente o
Impacto dos riscos psicossociais e da salde precaria dos trabalhadores sobre 0s negdcios. E impor-
tante que haja uma analise abrangente de ambos 0s aspectos.




» Envolva as partes interessadas (stakeholders), tanto tradicionais como no
tradicionais

Quanto maior o envolvimento das principais partes interessadas. maior a probabilidade de que a
gestao de riscos psicossociais se torne e permaneca estrategicamente importante para a empresa.
Comrelacao a essaquestao, o conceito de RSE esta conectado ao sistema de relagoes industriais e
ao didlogo social. Stakeholders (partes interessadas) tradicionais incluem sindicatos, organizacoes
patronais, agéncias governamentais, servicos de salide ocupacional, pesquisadores e académicos.
Os stakeholders nao tradicionais incluem as agéncias de previdéncia social, seguradoras de salde,
familias/parceiros, ONGs, instituicoes de assisténcia médica, consumidores/clientes, acionistas,
comunidades, agéncias de emprego, midia, atores do sistema judiciario e consultores de negdcios.
Como muitos desses stakeholders (partes interessadas) nao tradicionais possuem claros (financei-
ro) interesses na prevencao de problemas psicossociais, essa situacao oferece uma gama de opor-
tunidades raramente exploradas atualmente.
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Indicadores de RSE para gestao de riscos psicossociais no nivel empresarial

Area

Integracao aos sistemas e estruturas
das operagdes empresariais

Integracao a cultura da empresa

Indicadores

A empresa possui informacoes da geréncia sobre a ges-
tdo de riscos psicossociais (como parte do controle nor-
mal da empresa ou de um sistema de gestao existente).

A empresa possui uma politica para abordar (prevenir,
reduzir, controlar) os riscos psicossociais (e cumprir as
obrigacoes legais)

O sistema de gestao de riscos psicossociais também é
relevante e utilizado em casos de reorganizagao e rees-
truturacao.

A empresa possui um codigo de conduta para a violéncia,
assédio e bullying

A empresa possui sistemas para investigar o assédio,
bullying ou outras questdes psicossociais de maneira
confidencial.

A empresa dispde de sistemas que abordam as questoes
da diversidade e de equilibrio entre vida profissional e
vida privada.

Orientacdes sobre a prevencao dos riscos psicossociais
e promocao da salde mental sao disponibilizadas para os
trabalhadores

Os gestores sao treinados e capacitados para priorizar
as questoes psicossociais e enfrenta-las abertamente,
como medida preventiva.

Treinamento quanto a riscos psicossociais € fornecido
para todos os trabalhadores, como medida preventiva.

Os representantes dos trabalhadores estao ativamente
envolvidos em esforcos de prevencao dos riscos psicos-
soclals.

Os representantes dos trabalhadores sao treinados em
riscos psicossociais, como medida preventiva.

A notificacdo de incidentes (por exemplo, a violéncia e 0 as-
sédio) é incentivada (recompensada, ndo conduz a culpa).

A discussao aberta sobre as questoes psicossociais € in-
centivada com atencao especial as questdes de diversi-
dade e equilibrio entre vida profissional e familiar.

Além das precaucoes tomadas, os trabalhadores estao
alerta para lidar com situacoes inesperadas de estresse
ou de violencia.

H& uma comunicacdo ativa e aberta, interna e externa
sobre os problemas psicossociais e acoes preventivas
(transparéncia).



Todos os incidentes de violéncia e assédio séo registra-
dos, analisados e as licées aprendidas sao comunicadas.

Cada trabalhador obtém feedback sobre os problemas
notificados e solucdes propostas ou implementadas.

Integracao a aprendizagem e As intervencdes na gestdo de riscos psicossociais sao
desenvolvimento da organizagao avaliadas.

Informacoes oriundas da gestao de riscos psicossociais e
aavaliacao de intervencoes na gestao de riscos psicosso-
ciais sao utilizadas como velculo para promover a apren-
dizagem e desenvolvimento individual e organizacional.

Aempresa possuiumsistema pararelatos dos problemas
psicossociais, que é conectado ao ciclo de planejamento
e controle interno e a comunicacao externa (por exemplo,
no relatdrio de RSE).

Integracao ao dialogo com as partes Os riscos psicossociais sao regularmente abordados nas
interessadas discussoes entre a administragao e os representantes
dos trabalhadores.

A empresa identificou os principais stakeholders (partes
interessadas) nas questoes psicossociais (internas e ex-
ternas) e mantém didlogo frequente comeles.

Os trabalhadores sao treinados para usar os conflitos no
trabalho de forma positiva (para superar os problemas e
transforméa-los em experiéncias produtivas).

Abordagem explicita dos aspectos e
dilemas éticos
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10 Gestao de Riscos Psicossociais:
da Politica Organizacional
a Pratica Efetiva

A gestao de riscos psicossociais no trabalho, assim como a prevencao do estresse relacionado
ao trabalho, violéncia e bullying exige que as organizacoes adotem uma estratégia abrangente de
longo prazo. Essa estratégia deve considerar as politicas, estrutura, recursos, sistemas e opera-
¢Oes, bem como as praticas existentes na organizagao.

Ao desenvolver politicas adequadas para gerir 0s riscos psicossocials, as organizagoes necessi-
tam considerar se existe um ajuste sinérgico entre as diferentes politicas da organizacao e se elas
respeitam a legislacao e as normas em vigor. Por exemplo, as organizacoes necessitam considerar
como as paliticas de seguranca e salde, de recursos humanos e de RSE se encaixam umas as outras
para alcangar metas comuns e promover a aprendizagem e o desenvolvimento organizacional.

Uma lista das principais normas existentes para a gestao de riscos psicossociais € apresentada
no Apéndice A desse documento. As normas podem ser usadas como fontes complementares de
Informacao as orientacoes fornecidas nesse manual para desenvolver politicas e praticas orga-
nizacionais efetivas para a gestao de riscos psicossociais. Além disso, os Apéndices B e C apre-
sentam uma lista de questdes-chave que as organizagoes devem considerar e abordar em suas
politicas para a prevencao do estresse relacionado ao trabalho e para a prevengao da violéncia e
bullying no trabalho.

Entretanto, deve-se manter em mente que o desenvolvimento de politicas para a gestao de riscos
psicossociais nao € suficiente: as organizacoes devem desenvolver e monitorar praticas junta-
mente com as politicas, para que sejam bem sucedidas; devem promover a tradugao da politica
organizacional em praticas efetivas.

As questdes abordadas nesse manual, tais como a consciéncia em relagao as questdes objeto de
preocupacao, o dialogo entre as partes interessadas, a participacao dos trabalhadores, a dispo-
nibilidade de recursos e expertises, apoio e infra-estrutura existentes nos niveis local, setorial
ou nacional necessitam ser consideradas e desempenharao importante papel no alcance desse
objetiva. Em locais nos quais os desafios forem identificados em mais de uma dessas areas, as
organizagoes devem procurar orientagdes com as agéncias de seguranca e salde, associagoes de
parceiros sociais e especialistas, de acordo com o que for mais adequado.




PRIMA-EF tem por objetivo promover uma abordagem europeia abrangente e um modelo para a
gestao de riscos psicossociais no local de trabalho; um modelo gue visa a traducao de conheci-
mento e politica em pratica efetiva. Espera-se que a adocao do PRIMA-EF nos niveis nacional e
empresarial nao apenas evite a salde precaria e promova o bem-estar das empresas europeias,
mas se torne sindnimo de promocao de produtividade, prosperidade e qualidade de vidana socie-
dade europeia.
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APENDICE A
NORMAS

Normas que se Referem Diretamente aos Conceitos de: Riscos Psicossociais,
Estresse, Assédio e Violéncia.

O Orientagées da Comissao Europeia sobre o estresse relacionado ao trabalho

O estresse é definido como “um padrao de reagdes emocionais, cognitivas, comportamentais e
fisiologicas aos aspectos adversos e nocivos do conteddo do trabalho, organizacao do trabalho e
ambiente de trabalho’

A seguir sao apresentadas algumas das principais causas de estresse: sobrecarga e pouca carga;
falta de reconhecimento; falta de oportunidade para expor queixas; muitas responsabilidades,
mas pouca autoridade; falta de uma descricao clara do trabalho; supervisores, colegas de traba-
lho ou subordinados que nac cooperam ou que nao oferecem apoio; falta de controle; inseguranca
No emprego; exposicao ao preconceito quanto a idade, género, etc.; exposi¢ao a violéncia, amea-
¢as ou bullying; condicoes de trabalho desagradaveis ou perigosas; falta de oportunidade para
utilizar habilidades pessoalis.

As melharias organizacionais devem ser consideradas como parte das medidas preventivas do
estresse, sobretudo nas seguintes areas: horério de trabalho (para evitar conflito trabalho-vida
pessoal), a participacdo/controle, carga de trabalho (para assegurar a compatibilidade com as ca-
pacidades e os recursos do trabalhador), contetido das tarefas (para proporcionar sentido ao que
se faz, estimulo, oportunidade para usar as habilidades), papéis (definidos claramente), o ambien-
te social (que forneca apoio social), perspectivas futuras (para reduzir a inseguran¢a no emprego.

O documento descreve as seguintes etapas de prevengao:
- |dentificacao dos fatores de estresse relacionado ao trabalho, suas causas e consequéncias
para a salde
- Analise das caracter{sticas da exposicao em relacao aos resultados encontrados
- Concepcao e implementacao de um pacote de intervencoes pelas partes interessadas
- Avaliagao dos resultados das intervencdes a curto e longo prazo.
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O Acordo modelo sobre o estresse relacionado ao trabalho

Este acordo define o estresse como ‘um estado que é acompanhado por queixas ou disfuncées
de ordem f(sica, psicoldgica ou social, que resulta do fato dos individuos se sentirem incapazes
de preencherem uma lacuna apresentada pelas exigéncias ou expectativas colocadas sobre eles”

O acordo nao estabelece uma lista exaustiva de potenciais indicadores de estresse. Entretanto,
indica gue “altos niveis de absente{smo ou rotatividade de pessoal, conflitos interpessoais fre-
quentes ou reclamacoes por parte dos trabalhadores, sao alguns dos sinais que podem indicar
problemas de estresse relacionado ao trabalho’

O acordo inclui um lembrete de gue “todos os empregadores possuem a obrigacao legal de pro-
teger a seguranca e a salde dos trabalhadores. Esta obrigacao aplica-se também a problemas de
estresse relacionados ao trabalho na medida em que implicam um risco para a seguranca e saude’

Exemplos de medidas antiestresse sao apresentados no documento: ‘medidas para gestao e comu-
nicacao, tais como: o esclarecimento dos objetivos daempresa e o papel dos trabalhadores, que ga-
rante o apoio adequado da gestao aos individuos e equipes, adequa a responsabilidade e controle
sobre o trabalho, melhora a organizagao e processos do trabalho, condicoes e ambiente de trabalho;
treinamento para gestores e trabalhadores para aumentar a consciéncia e compreensao do estres-
se; fornecimento de informacoes e realizacao de consulta aos trabalhadores’

O Acordo modelo sobre assédio e violéncia no trabalho

Segundo o acordo, “A violéncia [no trabalho] ocorre quando um ou mais trabalhadores ou gestores
sdo agredidos em circunstancias relacionadas ao trabalho e “assédio [no trabalho] ocorre quando
um ou mais trabalhadores ou gestores repetida e deliberadamente sofrem abusos, sao ameaca-
dos e / ou humilhados em circunsténcias relacionadas ao trabalho’

Ampliar a consciéncia e proporcionar a formacao adequada dos gestores e dos trabalhadores
pode reduzir a probabilidade de assédio e violéncia no trabalho. Procedimentos preventivos de-
vem ser apoiados, nao se limitando aos seguintes aspectos:

- Discrigao para proteger a dignidade e a privacidade de todos

-Nao divulgacao de informacoes a terceiros nao envolvidos no caso

-Investigacao e representacao relativas as reclamacdes, sem atraso indevido/injustificado
- Respaldar queixas por meio de informacoes detalhadas

- Envolvimento de todas as partes para gue haja uma ouvidoria imparcial e tratamento justo
- Consulta aos trabalhadores

- Nao tolerancia a acusacoes falsas que podem resultar em acao disciplinar

- Ajuda externa apropriada




O Principios ergonémicos relacionados a carga de trabalho mental
(Norma europeia: EN SO 10075)

Define-se estresse mental como “todas as influéncias possiveis de serem avaliadas que sao exerci-
das sobre o ser humano a partir de fontes externas e que o afetem mentalmente’

Influéncias sobre o estresse mental de acordo com a situacao incluem: exigéncias das tarefas (ex.
manter a concentracao, responsabilidade por terceiros), condicoes fisicas (ex. iluminacdo, ruidos),
fatores sociais e organizacionais ( ex. estrutura de controle, estrutura de comunicacdo, ambiente
organizacional), fatores sociais, externos a organizacao ( ex. situacdo econémica).

Atensdo mental é um efeito imediato do estresse mental. Os efeitos prejudiciais ( a curto prazo) da
tensdo mental sdo: fadiga mental e “ estados similares a fadiga” ( i.e.: monotonia, atencdo reduzida,
saturacao). O documento lista 29 caracteristicas das tarefas que influenciam a intensidade da carga
de trabalho mental e sdo fontes de fadiga (ex.: ambiguidade dos objetivos da tarefa, complexidade
das exigéncias da tarefa, adequacao das informacoes, ambiguidade das informagoes, discriminagao
de sinais).

O Diretiva do Conselho 90/270/EE sobre os requisitos minimos de seguranca e
saude para o trabalho com equipamentos dotados de visor

Afirma que os empregadores sao obrigados a realizar uma analise dos postos de trabalho para ava-
liar as condicOes de seguranca e salde, particularmente no que se refere ariscos a visao, problemas
f(sicos e problemas de estresse mental.

Principais Normas na area de Seguranca e Saude no Trabalho que se referem
ao Conceito de Risco em Geral

O Diretiva do conselho relativa a introdugao de medidas para incentivar melhorias
na seguranca e saude dos trabalhadores no trabalho

Segundo a Diretiva, os empregadores tém “o dever de garantir a seguranca e salde dos trabalha-
dores em todos os aspectos relacionados ao trabalho” Eles tém que desenvolver “uma politica de
prevencao global e coerente! Alguns principios importantes sao: “evitar riscos’ ‘combater os riscos
na origem’ “adaptar o trabalho a cada pessoa’

O Orientacao da Comissao Europeia sobre avaliagao de riscos no trabalho

Essa orientagao afirma que “Avaliacao de riscos € o processo de avaliar riscos a seguranca e sau-
de dos trabalhadores oriundos dos perigos existentes no local de trabalho” A abordagem de cinco
passos da avaliacdo de riscos é realizada: (1) identificacdo dos perigos e das pessoas em risco, (2)
avaliacdo e priorizacdo dos riscos, (3) decisdo de quais serdo as medidas preventivas, (4) realizacao
das acdes (5) monitoramento e revisao.
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O As orientagées OIT-SST 2001 sobre os sistemas de gestao
em seguranca e saude no trabalho

O documento fornece orientagdes sobre o desenvolvimento de sistemas de gestao de seguranca
e salide no trabalho (SST) nos niveis nacional e organizacional. Afirma que os sistemas de gestao
em SS5T devemn conter os seguintes elementos: politica, organizacao, planejamento e implementa-
¢ao, avaliacao e acao para melhorias. O empregador, em consulta aos trabalhadores, deve estabe-
lecer por escrito a politica de SST. Perigos e riscos a seguranca e salde dos trabalhadores devem
ser identificados e avaliados de forma continua. As medidas de prevencao devem ser implemen-
tadas na seguinte ordem de prioridade: eliminar o perigo/risco, controlar perigo/risco na origem,
minimizar perigo/risco.

O ConvencaodaOIT 187: Convencao referente ao modelo de promog¢ao
de seguranca e saude no trabalho

‘Ao formular a politica nacional, cada pais membro, (...) em consulta as principais organizacoes
representativas de empregadores e de trabalhadores, deve promover princ(pios basicos tais
como avaliacao dos perigos ou riscos do trabalho; combate aos perigos ou riscos do trabalho
na origem; e desenvolvimento de cultura nacional de prevencao quanto a seguranca e salde, que
inclua informacdes, consultoria e treinamento’ (...) ao principio da prevencao é atribuida a mais
alta prioridade’

Normas Indiretamente Relacionadas aos Riscos Psicossociais
As seguintes normas sao relevantes para a gestao de riscos psicossociais e devem também ser

levadas em consideracao pelas partes interessadas, pois a nao adesao a esses regulamentos po-
dem criar problemas psicossociais no local de trabalho.




Questodes Psicossociais

Tempo de trabalho

Discriminacao

Tratamento igualitario
para homens e mulheres

Pessoas jovens no
trabalho

Maternidade e questoes
relacionadas

Informacao e consulta aos
trabalhadores
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Tipo de Documento

Diretiva 93/104/EC relativa a determinados aspectos da
organizacao do tempo de trabalho

Convencao C1/5da OIT sobre Trabalho em Tempo Parcial, 1994.

Diretiva 97/81/EC relativa ao acordo modelo sobre trabalho em
tempo parcial

Diretiva 99/70/EC relativa ao acordo modelo sobre trabalho
temporario
Diretiva 2002/15/EC relativa a organizacdo do tempo de

trabalho de pessoas que desempenham servico de transporte de
mercadorias em rodovias

Diretiva 2003/88/EC relativa a determinados aspectos da
organizacao do tempo de trabalho

Diretivas 2000/43/EC e 2000//8EC que proibe discriminacao
direta ou indireta em razao da origem racial ou étnica, religiac ou
crenca, deficiéncia, idade ou orientacao sexual.

Diretiva 76/207/EEC e Diretiva 2002/73/EC sobre tratamento
igualitario para homens e mulheres com relagao ao acesso ao
emprego, treinamento vocacional e promocao, e condicdes de
trabalho.

Diretiva 2006/54/EC relativa a implementacdo do principio de
oportunidades iguais e tratamento igual para homens e mulheres
nas questoes de emprego e profissoes.

Diretiva 94/33/EC relativa a protecdo de pessoas jovens no
trabalho

Convencao C183daOlTrelativaaProtecao daMaternidade, 2000

Diretiva 92/85/EC sobre trabalhadoras gestantes, com recém-
nascidos ou lactantes.

Diretiva 96/34/EC sobre licenca maternidade ou paternidade

Diretiva 2002/14/EC que estabelece um modelo geral para
informacado e consulta dos trabalhadores na Comunidade
Europeia.




APENDICE B , )
DESENVOLVENDO UMA POLITICA PARA A GESTAO
DE RISCOS PISCOSSOCIAIS E A PREVENCAO

DO ESTRESSE RELACIONADO AO TRABALHO

Ao longo dos dltimos anos, muitas empresas, sindicatos, associagoes de empregadores e agén-
cias nacionais tém fornecido orientagdes para o desenvolvimento de politicas organizacionais
para a prevencao do estresse relacionado ao trabalho. Uma politica frequentemente é conside-
rada como um primeiro passo para combater o estresse relacionado ao trabalho e suas conse-
quéncias negativas. Entretanto, o que é importante é que qualguer politica organizacional seja
traduzida em pratica em nivel empresarial e seja avaliada sistematicamente.

Uma politica organizacional para a gestao de riscos psicossociais e a prevencao do estresse re-
lacionado ao trabalho, apresenta uma clara mensagem aos empregados e as partes interessadas
de gue a empresa reconhece a importancia dessas questoes e € seria sobre a abordagem destas.
Assim como ocorre com cada novo estagio na gestao de riscos psicossaciais, uma pol(tica fun-
cionara melhor quando for desenvalvida por meio de um processo de consulta com as principais
partes interessadas e com apoio de especialistas adequados, quando necessario.

Algumas questoes-chave devem ser relacionadas na politica:

O A politica deve definir claramente riscos psicossociais e estresse relacionado ao trabalho para
evitar ma interpretacao dos termos.

O As metas e objetivos da politica devem ser claros, assim como deve ser sua ligacao a legislagao
sobre seguranga e saude.

O A aplicacac e o uso da pol(tica devem ser esclarecidos.

OA ligacao da pol(tica com outras politicas e praticas organizacionais deve ser mencionada.

O A politica deve incluir detalhes sobre sua operacionalizagcao com base em suas etapas e princi-
plos-chave de gestao de riscos psicossociais.

O Devem ser discutidas questdes sobre sua implementacao, inclusive responsabilidades de ato-
res-chave e avaliacao.

O A politica deve relacionar e esclarecer abertamente quaisquer questoes éticas que sejam rele-
vantes a ela.




Mais especificamente, a politica deve comecgar com uma indicacao clara de que a empresa esta
comprometida com a prevengao do estresse relacionado ao trabalho, com a gestao de riscos psi-
cossociais e com a promocao da salde mental de seus trabalhadores. Apds a defini¢ao dos ter-
mos chaves (por exemplo, riscos psicossociais, estresse relacionado ao trabalho), o alvo da pol(-
tica e os objetivos devem ser indicados claramente, assim como a ligacao da politica a legislacao
de seguranca e salde nos niveis europeu e nacional, e a gestao de qualquer tipo de risco a salde
dos trabalhadores. Também deve ser feita uma mencao a conexao da politica a outras politicas,
praticas e sistemas que a organizacao possa ter, como por exemplo: recursos humanos e respon-
sabilidade social empresarial.

Deve-se, posteriormente, indicar a quem se dirige a pol{tica e como sera disponibilizada e aplicada.
Mais importante ainda, deve haver um esclarecimento sobre a operacionalizacao da politica e sua
execucao. Deve-se explicar com detalhes como a organizacao conduzira avaliagdes de riscos e como
0s dados serao utilizados para desenvolver intervengoes apropriadas para a reducao de riscos nos
niveis organizacional e individual. A politica deve indicar quem sera envolvido e deve estabelecer as
responsabilidades dos atores-chave, incluindo gestores, equipe de seguranca e saude, represen-
tantes de sindicatos, comité de seguranca e salde, ou representantes e empregados.

E importante que a pol(tica destague o papel do dialogo social e da participagao dos trabalhado-
res no processo de gestao de riscos psicossociais. Devem ser estabelecidos os procedimentos e
as pessoas de contato relacionadas a politica. Devem ser identificados os principais indicadores
que a organizacao utilizara durante todo o processo de gestao de riscos psicossociais. A politica
deve mencionar o tipo de treinamento e de diretrizes que serao desenvolvidos e oferecidos aos
principais atores para assegurar sua execucao apropriada. Deve-se mencionar como e com que
frequéncia a politica sera avaliada. Finalmente, todas as questdes éticas relevantes a politica
devem ser relacionadas e discutidas, e devem ser fornecidas informacoes sobre o procedimento
com o qual devem ser abordadas.
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APENDICE C | |
DESENVOLVENDO UMA POLITICA E CODIGOS
DE CONDUTA PARA A GESTAO DE VIOLENCIA
E BULLYINGNO LOCAL DE TRABALHO

O empregador tem o dever de assegurar que todos 0s casos de violéncia ou bullying na organiza-
¢ao sejam observados de maneira justa, ética e legalmente responsavel, assegurando os direitos
dos que foram atingidos, assim como daqueles que sao acusados. As politicas antibullying e as
orientacdes direcionadas para a realizacao de acdes sao ferramentas necessarias e apropriadas,
tanto para os gestores quanto para aquelas pessoas envolvidas em situacoes de bullying, ambos
emrelacao ao tratamento com a situacao, e para a prevencao e a gestao do problema. As politicas
e 0s codigos de conduta para prevengao e combate da violéncia por parte de terceiros bem como
para o bullying no trabalho foram amplamente elaborados por organizacdes/empresas, sindica-
tos e autoridades nacionais. A maioria das politicas das organizacdes para a gestao da violéncia
por parte de terceiros e do bullying no local de trabalho apresenta esses problemas em docu-
mentos separados, pois as acoes para impedir e combater o bullying ou a violéncia por parte de
terceiros sao diferentes.

Comuma pol(ticaelaborada, o empregador demonstra o compromisso ao combate a violéncia e ao
bullying no trabalho. Uma politica apresenta uma clara declaragao sobre o que pensa a organiza-
¢ao, suarelacao com os funciondrios e como espera que as pessoas trabalhem de acordo com sua
cultura. Igualmente, deixa claro o que € considerado comportamento aceitavel e o que nao sera
tolerado. A politica deve reconhecer que avioléncia e o bullying sao questdes organizacionais que
afetam a a seguranca e a salde.

O processo de elaboragao e implementacao de uma pol(tica e de cddigos de conduta para agestao
eaprevencaodaviolénciae do bullying € tao importante quanto seus contetdos. A fim de assegu-
rar o sucesso de uma politica dessa natureza, e crucial que seja desenvolvida e executada na or-
ganizacao de forma conjunta. O compromisso e o sentimento de pertencimento emrelagao a pol{-
tica e a suas acoes podem ser melhor conquistados quando um grupo de trabalho representativo
e prestativo na formulacao e no desenvolvimento da politica. O grupo deve incluir o empregador,
o trabalhador e os representantes de segurancga e salde, o departamento de gestao de pessoal
e os sindicatos. Além disso, o grupo deve considerar se ha a necessidade do envolvimento de um
especialista externo durante o processo de formulacao da politica, para que sejam oferecidas
perspectivas e visdes mais amplas do processo.

O objetivo e a finalidade das politicas e das orientacoes sobre a gestao e a prevencao da vio-
léncia e do bullying sao, em varios aspectos, os mesmos. Entretanto, diferem entre palses e
organizagoesemrelacao,porexemplo, aos papeis edeveresdosdiferentesatoreseprocedimentos.




E importante que a politicareflita a cultura e as formas de acao especificas de cada organizacao.
Sao listadas abaixo algumas questdes que uma politica deve incluir, mas o contetdo real da pol(ti-
ca deve ser desenvolvido em cada organizacao, especificamente. A pol{tica deve incluir: umaclara
declaracao de compromisso de combate aos problemas, definigdes e fatos sobre eles, legislagao
e regulamentos relevantes, responsabilidades e deveres de diferentes atores, sistemas de rela-
tos, procedimentos apropriados para lidar com casos especificos (incluindo sistemas informais
e reclamacoes formais), claras instrucoes e medidas para impedir a violéncia e o bullying, assim
como maneiras de apoio e de reabilitagao das vitimas.

Apolitica e as instrugdes antivioléncia e antibullying devem incluir:

OUma clara declaragao da geréncia afirmando que todos os tipos de violéncia, bullying e assédio
sao (naceitavels.

ODescricao de violéncia e bullying, com exemplos de comportamento violento ou de bullying, e de
comportamentos positivos e desejaveis.

Olegislacao e/ou outros regulamentos relacionados a violéncia e bullying, procedimentos disci-
plinares e sancoes.

OResponsabilidades, deveres e papéis da geréncia e de outros atores como: gerentes/superviso-
res de linha, colegas de trabalho, servicos de salide ocupacional, representantes de seguranca
e salde, autoridades de seguranca e saude, e sindicatos.

O Os procedimentos para combater a violéncia e o bullying na organizacao:

- procedimentas de reclamacao/ registros;
- estabelecer e lidar com os casos de bullying no local de trabalho.

Olnstrucoes claras para as pessoas que vivenciarem casos de bullying, para as testemunhas, para
as pessoas acusadas de bullying e para os supervisores. Instrucoes sobre como se comportar
com clientes potencialmente violentos, como se comportar em situacao na qual alguem se com-
porta de forma ameacadora e agressiva ou agride o trabalhador, etc.

O Informacgdes sobre mecanismos de apoio para os envolvidos (vitimas, agressores), incluindo
qualquer programa de reabilitacao organizacional.

OMedidas para evitar a violéncia e o bullying na organizagao.

O Medidas para monitorar e avaliar a politica.

O Detalhes sobre pessoas especificas para contato (dentro da organizacao).

Frequentemente, o documento da politica também incluium capitulo sobre as causas e os antece-
dentes do bullying no local de trabalho.

As medidas bem sucedidas para a prevencao e a reducao da violéncia e do bullying nos locais de
trabalho incluem: preparacao e atividades parareduzir osriscos de violéncia e bullyingno ambien-
te do trabalho, ambiente f{sico e psicossocial de trabalho, dispositivos de seguranca, atmosfera
no local de trabalho, cultura organizacional e praticas da lideranca. Os programas de reabilitagao
devem incluir: apoio, assisténcia e/ou terapia individuais, mas a organizacao precisa, igualmente,
construir um ambiente de apoio ao qual a pessoa possa recorrer.
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Implementacao de uma politica

Todos os profissionais que trabalham na organizacao devem saber que ela esta comprometida
comuma politicaparaagestao davioléncia e do bullyingno local de trabalho. O grupo deve pensar
coma as informacoes sobre essa pol{tica podem ser distribu(das a todos, de maneira eficaz. Toda
aequipe de funcionarios deve receber treinamento basico sobre as acoes de execugao da politica.
O treinamento deve incluir: definicoes, informacdes sobre causas e consequéncias e a nature-
za crescente do processo de bullying, legislacao e outros regulamentos em relagao a violéncia
e bullying, assim como instrugdes e descricao da politica. Além disso, gestores e supervisores
devem ser treinados para reconhecer o bullying e para lidar com quaisquer casos, de uma maneira
responsavel e legalmente sadia. O funcionamento e a eficacia da politica devem ser monitorados
e avaliados de forma sistemética. E melhor pratica avaliar regularmente o processo apos cada
caso de bullying (por exemplo, anualmente). Quando necessario, a politica deve ser aprimorada
com base na avaliacao.
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O modelo Europeu pars a gestac de riscos psicossociais
(PRIMA-EF| foi desenvolvido com o financiamento do &2
Programa Modelo da Comissao Europeia: O cansorcio
PRIMA-EF é coordenado pelo Instituto do Trabalho.
Saide e Organizagdes (I-WHO) da Universidade de
Nottingnam e envolve o Instituto Federal Alemao para a
Seguranga e Sadde no Trabalho (BauA), o |nstituto
Nacional |taliano para a Prevengdo & Seguranca no
Trabalho (ISPESL), Organizagao dos Paises Baixos para
Pesquisa Cientifica Aplicada (TNQ), o Instituto Central
Paolonés para Protecdo no Trabalho (CIOP-PIB) e o
Instituto Finlandés de Salide Dcupacional [FIOH).

O consércio tambem conta com o apolo de um Conselhe
Consultive que inclui organizagfes-chave tais como: DM5,
OIT, DG Empregc e Questées Socials, DG SANCO,
Comissao Internacional sobre Sadde no Trabalhe, Agéncia
Europels para Seguranca e Salide no Trahalho, Fundacéo
Europeia para @ Melhoria das Condigoes de Vida & de
Trabalho, BUSINES EUROPE, ETUC, ETUI, ETUI-REHS,
UEAPME, CEEP e UNIZO.

PRIMA-EF objetiva farnecer um modelo para promover
politicas e praticas em nivel naclonal & empresarial na
Unido Europals, Anecessidade de tal modelo € particular-
mente urgente devido aos recentes dados da Unigo
Europeia, como tembém do Brasil que indicem a alta pre-
valéncla de riscos psicossocials & sadde dos trabalha-
dores e o aumento de problemas, tais coma: estresse
relacionado ac trabalho, violéncia ne local de trabalho.
assédio e bullying.

Paranais informagges sobre PRIMA-EF, por favor, visite
o endereco eletranico: www.prima-ef.org e
www.sesi.org.br/pro-sst
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