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RESUMO
Analisa-se, em perspectiva global e local, a crescente relevancia dos riscos psicossociais no trabalho,
destacando-os como um dos principais desafios para a saide e seguranca ocupacional no século XXI. As
transformagoes decorrentes da globalizacdo, da intensificagdo produtiva e da digitalizacdo e covid
ampliaram a exposi¢ao a fatores de adoecimento mental, como ansiedade, burnout, transtornos de adaptacao
e depressdo gerando impactos significativos na produtividade e na economia. No Brasil, a atualizagdo da
NR-1 representa avango ao permitir a inclusdo desses riscos na gestdo ocupacional, embora persistam
desafios em sua implementacdo. Diante desse contexto, investiga-se como se configura a gestao dos riscos
psicossociais a luz da NR-1 no cenario brasileiro, considerando diretrizes internacionais e especificidades
organizacionais e regionais. O objetivo geral ¢ analisar essa gestdo, tendo como objetivos especificos:
identificar fatores de risco psicossociais nos ambientes de trabalho, como assédio, sobrecarga e baixa
autonomia; descrever praticas organizacionais de identificacdo e gestao desses riscos; e propor estratégias
para aprimorar sua implementac¢do. A metodologia ¢ qualitativa, de natureza aplicada, estruturada em trés
eixos: revisdo de literatura, pesquisa documental histérico-normativa e relato de experiéncia profissional
em consultorias organizacionais voltadas a implementacao da NR-1. Conclui-se que, apesar dos avangos
normativos, a gestao dos riscos psicossociais no Brasil ainda esta em consolidacdo, apresentando lacunas
metodologicas, dificuldades operacionais e limitada integracdo entre saltde, psicologia e gestdo

organizacional, o que demanda ac¢des integradas para seu enfrentamento.

Palavras-chave: Riscos Psicossociais; Saude do Trabalhador; Seguranca do Trabalho; Gerenciamento de

Riscos Ocupacionais; Ambiente de Trabalho.
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ABSTRACT
This study analyzes, from both a global and local perspective, the growing relevance of psychosocial risks
in the workplace, highlighting them as one of the main challenges for occupational health and safety in the
21st century. Transformations resulting from globalization, increased productivity, digitalization, and
COVID-19 have amplified exposure to mental health factors such as anxiety, burnout, adjustment disorders,
and depression, generating significant impacts on productivity and the economy. In Brazil, the update to
NR-1 (Brazilian Regulatory Standard 1) represents progress by allowing the inclusion of these risks in
occupational health management, although challenges persist in its implementation. Given this context, this
study investigates how the management of psychosocial risks is configured in light of NR-1 in the Brazilian
scenario, considering international guidelines and organizational and regional specificities. The general
objective is to analyze this management, with the specific objectives of: identifying psychosocial risk
factors in work environments, such as harassment, overload, and low autonomy; describing organizational
practices for identifying and managing these risks; and proposing strategies to improve their
implementation. The methodology is qualitative, applied in nature, and structured around three axes:
literature review, historical-normative documentary research, and a report of professional experience in
organizational consultancies focused on the implementation of NR-1 (Brazilian Regulatory Standard 1). It
concludes that, despite normative advances, the management of psychosocial risks in Brazil is still
consolidating, presenting methodological gaps, operational difficulties, and limited integration between
health, psychology, and organizational management, which demands integrated actions to address these

issues.

Keywords: Psychosocial Risks; Occupational Health; Workplace Safety; Occupational Risk Management;

Work Environment.

1 INTRODUCAO

Nos dias de hoje verifica-se que, nas primeiras décadas do século XXI, as transformagdes estruturais
no mundo do trabalho - impulsionadas pela globalizacdo econdmica, pela intensificagdo dos processos
produtivos, pela reconfiguracdo das relagdes laborais e pela incorporacdo acelerada de tecnologias digitais
- tém produzido impactos significativos sobre a satide dos trabalhadores, especialmente no que concerne a
dimensao psicossocial (WHO, 2022).

Nesse cenario, 0s riscos psicossociais emergem como um dos principais desafios contemporaneos
da saude e seguranca no trabalho, assumindo centralidade nas agendas cientificas, institucionais e

regulatorias em escala global (ILO, 2016).
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A magnitude dessa problematica ¢ evidenciada por dados internacionais consistentes, a exemplo da
Organiza¢do Mundial da Saude (OMS) que estima que aproximadamente 15% da populagdo adulta em
idade produtiva apresenta algum transtorno mental, sendo a depressdo e a ansiedade responsaveis por cerca
de 12 bilhoes de dias de trabalho perdidos anualmente, com impacto economico global superior a 1 trilhdao
de dolares (WHO; ILO, 2022).

De forma complementar, a Organizacao para a Cooperagao e Desenvolvimento Econdmico (OECD)
aponta que os transtornos mentais representam entre 3% e 4% do Produto Interno Bruto (PIB) nos paises
membros, considerando custos diretos e indiretos associados a perda de produtividade e a exclusdo do
mercado de trabalho (OECD, 2021).

No contexto europeu, dados da Eurofound, Fundacdo Europeia para a Melhoria das Condi¢des de
Vida e de Trabalho, indicam que aproximadamente 27% dos trabalhadores relatam exposi¢do frequente ao
estresse ocupacional, evidenciando a ampla disseminagao dos riscos psicossociais nas diferentes economias
(Eurofound, 2017; Eurofound, 2021).

Esse cenario tem impulsionado o desenvolvimento de referenciais normativos internacionais
voltados a gestdo da saude psicologica no trabalho, com destaque para a ISO 45003:2021, que estabelece
diretrizes especificas para a identificagdo, avaliacdo e controle dos riscos psicossociais, integrando-os aos
sistemas de gestdo de satde e seguranca ocupacional (ISO, 2021). Tal movimento reflete uma mudanga
paradigmatica, na qual os fatores psicossociais passam a ser reconhecidos como elementos estruturais do
processo de trabalho, e ndo apenas como variaveis subjetivas ou secundarias.

No Brasil, a incorporacdo dessas diretrizes ocorre em um contexto de avangos regulatorios recentes,
especialmente com a atualizagdo da Norma Regulamentadora n® 1 (NR-1), que institui o Gerenciamento de
Riscos Ocupacionais (GRO) e o Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR), ampliando o escopo da
gestao de riscos e permitindo a inclusdo dos fatores psicossociais no ambiente laboral (Brasil, 2020), nao
obstante, a consolidagdo dessa agenda no pais revela desafios significativos quando analisada a luz de dados
empiricos nacionais.

Segundo o Ministério da Previdéncia Social, os transtornos mentais e comportamentais (CID-10,
Capitulo V - CID F) figuram entre as principais causas de afastamento do trabalho no Brasil, com destaque
para os episodios depressivos (F32), transtornos de ansiedade (F41) e reacdes ao estresse grave e transtornos
de adaptacdo (F43).

Dados recentes indicam a concessdo anual de centenas de milhares de beneficios por incapacidade
relacionados a esses agravos, evidenciando sua crescente relevancia no perfil epidemiologico dos

trabalhadores brasileiros (Brasil, 2023). Paralelamente, registros da Comunicagdo de Acidente de Trabalho
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(CAT) e dados do Observatério de Seguranca e Saude no Trabalho (SmartLab?) apontam tendéncia de
crescimento nos afastamentos associados a saide mental, ainda que marcados por subnotificagao.

No contexto regional, essa problematica assume contornos ainda mais complexos, pois, na regiao
Nordeste, que ¢ caracterizada por desigualdades socioecondmicas estruturais, elevada informalidade e
maior vulnerabilidade ocupacional, os dados indicam padrdes preocupantes de adoecimento relacionado ao
trabalho.

Particularmente, no estado da Bahia, informacdes provenientes do SmartLab e de bases do INSS
evidenciam aumento progressivo dos afastamentos por transtornos mentais, especialmente em setores como
servicos, comércio e administragao publica, onde predominam exigéncias cognitivas € emocionais intensas,
associadas a condi¢des organizacionais frequentemente precarizadas.

Ademais, a limitada estrutura de vigilancia em satude do trabalhador e a subnotificagdo dos agravos
contribuem para a invisibilizagdo parcial do problema no nivel regional.

Nao obstante a todo esse cenario, global e local, e, apesar da crescente relevancia dos riscos
psicossociais, observa-se que sua gestdo no contexto brasileiro ainda se encontra em processo de
consolida¢do, pois, conforme evidenciado nos diversos estudos analisados (Who, 2022; Ilo, 2016; OECD,
2021; Eurofound, 2017; Eurofound, 2021; ISO, 2021; Brasil, 2020), persistem lacunas relacionadas a
auséncia de metodologias padronizadas, a dificuldade de operacionalizagdo dos requisitos normativos e a
limitada integragdo entre os campos da satde ocupacional, da psicologia organizacional ¢ da gestdo
empresarial.

Nesse sentido, as praticas organizacionais tendem a ser fragmentadas, reativas e dependentes de
iniciativas pontuais, frequentemente mediadas por consultorias especializadas, sem a devida
institucionalizagdo dos processos de gestao de risco.

Diante desse cenario, evidencia-se uma lacuna cientifica relevante: embora exista um avango
significativo no reconhecimento dos riscos psicossociais em nivel normativo e tedrico, ainda sdo escassos
os estudos que analisam, de forma integrada e contextualizada, como esses riscos vém sendo efetivamente
operacionalizados no dmbito das organizagdes brasileiras, especialmente em contextos regionais marcados

por desigualdades estruturais, como o Nordeste.

1 E uma ferramenta digital desenvolvida pelo Ministério Publico do Trabalho (MPT) e pela Organizagdo Internacional do
Trabalho (OIT), em parceria com a Faculdade de Salde Pablica da USP. Ele compila e analisa dados de acidentes e doencas
ocupacionais para subsidiar politicas publicas de prevencdo e promover o trabalho decente no Brasil. As suas principais
caracteristicas e objetivos sdo: a) formacdo de base de dados; b) utilizacdo de informacGes de diversas fontes governamentais,
como a comunicacgdo de acidente de trabalho (CAT) e o eSocial; ¢) proporcionar uma analise de dados que permite visualizar
indicadores por localidade, setor econémico, ocupacdo e tipo de lesdo, abrangendo casos de acidentes e adoecimentos; d)
erradicar riscos pois foca na prevencdo de acidentes, combate ao trabalho escravo e protecdo da salide mental dos trabalhadores.

Trata-se entdo de um robusto reﬁositério de dados abertos voltado ﬁara ﬁovernos, ﬁ&Sﬁuisadores, ONG:s e setor ﬁrivado.
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Assim, nesse contexto, emerge o seguinte problema de pesquisa: como se configura a gestdo dos
riscos psicossociais no trabalho a luz da NR-1 no contexto brasileiro, considerando as diretrizes
internacionais e as especificidades organizacionais e regionais?

A partir dessa problematizagdo, o presente estudo tem como objetivo geral analisar a gestao dos
riscos psicossociais no trabalho a luz da NR-1, articulando referenciais internacionais, normativos nacionais
e evidéncias empiricas provenientes de praticas organizacionais, com é&nfase no contexto regional
nordestino; e, como objetivos especificos tem-se: a) identificar os principais fatores de risco psicossociais
presentes nos ambientes organizacionais, conforme evidenciado na literatura e na pratica em vivéncias, tais
como o assédio, a sobrecarga, a baixa autonomia, etc; b) descrever como as organizagdes t€ém conduzido a
identificacdo e gestdo desses riscos no contexto da NR-1; c¢) propor caminhos e estratégias futuras para
qualificar a implementagao desses processos nas organizagoes.

Para consolidar esses objetivos adota-se uma metodologia hibrida, que caracteriza-se como uma
pesquisa de natureza qualitativa, de carater aplicado, estruturada a partir de trés eixos metodoldgicos
complementares: revisdo de literatura, pesquisa documental de cunho histérico-normativo e relato de
experiéncia profissional no contexto de consultorias organizacionais voltadas a implementacdo da Norma
Regulamentadora n® 1 (NR-1) (Gil, 2008).

Essa combinag¢do metodologica justifica-se pela complexidade do objeto de estudo - os riscos
psicossociais no trabalho -, que demanda tanto fundamentacdo tedrica quanto analise normativa e
compreensdo empirica das praticas organizacionais.

No processo de analise documental proposto analisa-se os seguintes documentos, a citar: a) NR-1 -
Disposi¢des Gerais e Gerenciamento de Riscos Ocupacionais (Brasil, 2020); b) NR-17 - Ergonomia (Brasil,
2021); c) Diretrizes internacionais (ISO 45001 e ISO 45003); e d) Publicagdes institucionais da OIT e OMS,
pois, de acordo com o que preconiza Cellard (2008), a pesquisa documental permite examinar fontes
primarias e secunddrias, possibilitando a reconstrugao de contextos histdricos e a andlise critica de politicas
€ normativas.

O estudo inclui, ainda, um relato de experiéncia, da propria autora, fundamentado na atuagdo
profissional em consultorias organizacionais voltadas a implementacao da NR-1, especialmente no que se
refere ao Gerenciamento de Riscos Ocupacionais (GRO) e a elaboragao do Programa de Gerenciamento de
Riscos (PGR), visto que, o relato de experiéncia, conforme descrito por Minayo (2014), constitui uma
estratégia metodoldgica valida na pesquisa qualitativa, permitindo a sistematizagdo e analise critica de
praticas profissionais em contextos reais.

Importante considerar também que, por se tratar de relato de experiéncia sem identificagdo de
participantes ou organizagdes especificas, foram preservados os principios éticos da pesquisa, garantindo-

se 0 anonimato das institui¢des envolvidas e a confidencialidade das informacdes.
T ————————————————~
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2 REVISAO DE LITERATURA
2.1 RISCOS PSICOSSOCIAIS NO TRABALHO

Os riscos psicossociais no trabalho constituem uma categoria de riscos ocupacionais associada as
condigdes organizacionais, as relacdes socioprofissionais e as caracteristicas da gestdo do trabalho, sendo
reconhecidos como determinantes relevantes da saude e do bem-estar dos trabalhadores. Diferentemente
dos riscos tradicionais - fisicos, quimicos e bioldgicos -, 0s riscos psicossociais apresentam natureza
multifatorial e subjetiva, exigindo abordagens analiticas mais complexas e integradas (OMS, 2022).

De acordo com a Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), os riscos psicossociais decorrem da
interacdo entre fatores relacionados ao conteudo do trabalho, a sua organizagao e gestdo, bem como as
condi¢des sociais e ambientais nas quais ele ¢é realizado (ILO, 2016).

Essa defini¢do ¢ complementada pela Organizagcdo Mundial da Saude (OMS), que destaca que tais
riscos emergem quando as exigéncias do trabalho ndo estdo alinhadas as capacidades, necessidades e

expectativas dos trabalhadores, resultando em impactos negativos a satide mental e fisica (WHO, 2022).

2.2 DIMENSOES E FATORES DE RISCO PSICOSSOCIAL

A literatura cientifica e os referenciais normativos convergem na identificagdo de multiplas
dimensdes que compdem 0s riscos psicossociais.

Entre os principais fatores destacam-se: a) Organizagao do trabalho: carga de trabalho excessiva ou
insuficiente, ritmo intenso, jornadas prolongadas; b) Controle e autonomia: baixo poder de decisdo sobre
tarefas e processos; c) Relagdes interpessoais: conflitos, assédio moral, violéncia no trabalho; d)
Reconhecimento e recompensas: auséncia de valorizagdo profissional; e) Clareza de papéis: ambiguidade
ou conflito de fungdes; f) Suporte organizacional: falta de apoio da gestao e da equipe; g) Comunicagao
organizacional: falhas nos fluxos informacionais; e h) Condi¢des emergentes: trabalho remoto, isolamento
social e inseguranca laboral.

Esses fatores, estdo diretamente associados a desfechos como transtornos mentais, fadiga
ocupacional e distirbios osteomusculares relacionados ao trabalho (DORT), evidenciando a inter-relacao

entre saude mental e fisica no contexto ocupacional.

2.3 ABORDAGENS TEORICAS DOS RISCOS PSICOSSOCIAIS

A compreensdo dos riscos psicossociais no trabalho tem sido amplamente fundamentada em
modelos tedricos que emergiram, sobretudo, a partir da segunda metade do século XX, em resposta as
transformagdes nas formas de organizagdo do trabalho e a crescente incidéncia de adoecimentos mentais

relacionados ao trabalho.
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2.3.1 Modelo Demanda-Controle de Karasek

Entre os modelos mais influentes destacam-se o Modelo Demanda-Controle de Karasek, o Modelo
Esfor¢o-Recompensa de Siegrist e a Psicodindmica do Trabalho de Dejours, os quais oferecem diferentes
lentes analiticas para a compreensao das relagdes entre trabalho, sofrimento e saide mental.

O Modelo Demanda-Controle, proposto por Robert Karasek no final da década de 1970, constitui
um dos marcos iniciais na analise dos riscos psicossociais. Sua formulacdo original foi apresentada em
1979, em um estudo que buscava compreender a relagdo entre caracteristicas do trabalho e doengas
cardiovasculares.

O modelo baseia-se em duas dimensdes principais: as demandas psicologicas do trabalho e o grau
de controle (ou autonomia decisoria) que o trabalhador possui sobre suas atividades. Posteriormente, uma
terceira dimensao foi incorporada por Johnson e Hall, referente ao suporte social no trabalho. A hipdtese
central do modelo sustenta que trabalhos com altas demandas e baixo controle configuram situagdes de
“alta exigéncia”, associadas a maior risco de adoecimento fisico e mental (Karasek; Theorell, 1990).

Entre as principais caracteristicas do Modelo Demanda-Controle destaca-se sua simplicidade
analitica e aplicabilidade empirica, sendo amplamente utilizado em estudos epidemioldgicos e em politicas
publicas de saude ocupacional. No entanto, o0 modelo apresenta limitagdes importantes, como a redugao da
complexidade das relacdes de trabalho a varidveis estruturais, desconsiderando aspectos subjetivos e
simbolicos do trabalho.

Ademais, criticas apontam que o modelo ndo contempla adequadamente fatores como
reconhecimento, justica organizacional e inseguranga no emprego, elementos centrais nas dindmicas

contemporaneas do trabalho (De Lange et al., 2003).

2.3.2 Modelo Esfor¢o-Recompensa

O Modelo Esfor¢o-Recompensa, desenvolvido por Johannes Siegrist na década de 1990, surge como
uma resposta as lacunas do modelo de Karasek, introduzindo a dimensao da reciprocidade nas relagdes de
trabalho. Esse modelo parte do pressuposto de que o trabalho ¢ uma troca social, na qual o esfor¢o
despendido pelo trabalhador deve ser adequadamente recompensado por meio de salario, reconhecimento,
estabilidade e oportunidades de progressao.

O desequilibrio entre alto esforco e baixa recompensa gera estresse cronico e estd associado a
diversos agravos a satude, incluindo transtornos mentais e doengas cardiovasculares (Siegrist, 1996).
Uma caracteristica relevante do modelo de Siegrist ¢ a incorporacdo do conceito de

“comprometimento excessivo” (overcommitment), que diz respeito a uma tendéncia individual de

envolvimento excessivo com o trabalho, aumentando a vulnerabilidade ao estresse.
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Tal aspecto amplia a anélise ao integrar dimensoes individuais e organizacionais. Contudo, o modelo
também apresenta limitagdes, especialmente no que se refere a dificuldade de operacionalizagdo de algumas
variaveis subjetivas e a sua menor capacidade de capturar dindmicas coletivas e culturais do trabalho. Além
disso, criticas indicam que o modelo ainda mantém uma perspectiva predominantemente individualizante,
nao abordando suficientemente as estruturas macroecondmicas e politicas que influenciam as condigdes de

trabalho (Van Vegchel et al., 2005).

2.3.3 Modelo da Psicodindmica do Trabalho

Por sua vez, a Psicodinamica do Trabalho, desenvolvida por Christophe Dejours a partir da década
de 1980, representa uma abordagem qualitativa e clinica, profundamente influenciada pela psicanalise.

Diferentemente dos modelos anteriores, que privilegiam variaveis mensuraveis, a psicodinamica do
trabalho centra-se na andlise do sofrimento psiquico e das estratégias de defesa construidas pelos
trabalhadores frente as exigéncias organizacionais. Para Dejours, o trabalho pode ser simultaneamente fonte
de sofrimento e de prazer, sendo o reconhecimento um elemento central na transformacao do sofrimento
em prazer (Dejours, 1992).

Entre as principais contribuicdes dessa abordagem estd a valorizacdo da subjetividade, da
dimensao simbdlica do trabalho e da importancia do coletivo na construcdo de estratégias de enfrentamento.

A psicodinamica do trabalho evidencia que o sofrimento n3o decorre apenas das condig¢des
objetivas, mas também da impossibilidade de o trabalhador exercer sua inteligéncia e criatividade no
trabalho.

Entretanto, essa abordagem também apresenta incompletudes, especialmente no que tange a
dificuldade de generalizacdo de seus achados, dada sua natureza qualitativa e clinica. Além disso, sua
aplicacdo em larga escala em politicas publicas e sistemas de gestdo organizacional ¢ limitada, devido a
complexidade metodologica e a necessidade de intervengdes profundas nas culturas organizacionais

(Molinier, 2006).

2.3.4 Outros modelos e suas abrangéncias

Em sintese, os trés modelos analisados oferecem contribui¢cdes complementares para a compreensao
dos riscos psicossociais no trabalho. Enquanto o modelo de Karasek fornece uma estrutura objetiva e
mensuravel, o modelo de Siegrist introduz a dimensdo da justica e reciprocidade, e a psicodindmica do
trabalho amplia a anélise para o campo da subjetividade e do sentido do trabalho.

Dessa forma, além dos modelos cldssicos de Karasek, Siegrist e Dejours, a literatura internacional
em saude ocupacional e psicologia do trabalho desenvolveu diversos outros modelos tedricos que ampliam

a compreensao dos riscos psicossociais.
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Esses modelos incorporam dimensdes como justiga organizacional, demandas emocionais,
precarizagdo do trabalho e contextos organizacionais complexos, sendo amplamente utilizados em
pesquisas contemporaneas ¢ em diretrizes internacionais (como as da OIT e da OMS). Contudo, nenhum
desses modelos, isoladamente, ¢ capaz de abarcar a totalidade da complexidade dos riscos psicossociais
contemporaneos, sendo necessaria uma abordagem integrada que considere dimensdes estruturais,
organizacionais, subjetivas e sociopoliticas.

A compreensdo dos riscos psicossociais ¢ sustentada, além desses modelos apresentados, outros que

complementam propostas de modelagens, conforme evidenciados no Quadro 1, a seguir:

Quadro 1: Modelos dos Riscos Psicossociais (Classicos e Nao Classicos)

Mode.lo dos BI.SCOS Caracteristicas do Modelo
Psicossociais
O modelo afirma que o estresse ocupacional decorre da combinagéo entre altas
demandas psicoldgicas e baixo controle sobre o trabalho. Posteriormente, inclui-se o
Modelo Demanda- . . o e~ N
suporte social como terceira dimensdo. Situagdes de alta exigéncia (alta demanda e
Controle (Karasek) . ~ . L X .
baixo controle) estdo associadas a maior risco de adoecimento fisico e mental
(Karasek; Theorell, 1990).
§ O modelo de Siegrist propde que o estresse ocupacional resulta do desequilibrio entre
@2 Modelo Esforgo- esfor¢o e recompensa no trabalho, entendido como uma relag@o de troca social. Inclui
%‘ Recompensa (Siegrist) ainda o conceito de comprometimento excessivo, que aumenta a vulnerabilidade ao
2 estresse ao refletir envolvimento exagerado com o trabalho.
g Aborda o sofrimento e o prazer no trabalho, destacando o papel da organizagido do
] trabalho na producdo de adoecimento ou saude. A psicodinamica do trabalho centra-
= Modelo da se na analise do sofrimento psiquico e das estratégias de defesa construidas pelos
Psicodinamica do trabalhadores frente as exigéncias organizacionais (Dejours, 1992). Entre as
Trabalho (Dejours) principais contribui¢des dessa abordagem esta a valorizagdo da subjetividade, da
dimenséo simbdlica do trabalho e da importancia do coletivo na construgdo de
estratégias de enfrentamento.
Desenvolvido por Demerouti et al. (2001), esse modelo propde que todas as
Modelo de Demandas e ocupagdes possuem demandas (fisicas, psicoldgicas, sociais ou organizacionais) e
Recursos do Trabalho recursos (apoio social, autonomia, feedback, oportunidades de desenvolvimento). As
(Job Demands- demandas elevadas estdo associadas ao esgotamento (burnout), enquanto os recursos
Resources Model - JD- promovem engajamento e motivagdo. A principal contribui¢ao do JD-R ¢ sua
R) flexibilidade e capacidade de adaptagdo a diferentes contextos ocupacionais (Bakker;
Demerouti, 2007).
. Emergiu a partir dos estudos de Adams (1965) sobre teoria da equidade e foi
,§ posteriormente desenvolvido por autores como Greenberg (1987). Esse modelo
;;% Modelo de Justica enfatiza} que a percepgao de jgstic;a nas organizagdes - distributiva (rf?sultados.),
@) Organizacional 'procedlmental ’(processos) e interacional (tratarpeptotherpess'oal).— 1nﬂuen01g
2 (Adams, 1965) diretamente a saide mental dos trabalhadores. A injusti¢a organizacional tem sido
% ’ associada a estresse, ansiedade, depressdo e comportamentos contraproducentes. Sua
% limitagao reside na forte dependéncia de percepcdes subjetivas, que podem variar
2 significativamente entre individuos e culturas (Colquitt et al., 2001).
= Destaca-se também o Modelo de Demandas Emocionais, associado principalmente
aos estudos de Hochschild (1983) sobre trabalho emocional. Esse modelo analisa
Modelo de Demandas proﬁs§(~)es que exigem a regu}a(;io constaytg das empgéesi como professor?s,
Emocionais proﬁsg10na1s de saude e atendlmeqto ao pubhco. A.dlscrepanma entre emogoes
. sentidas e emogdes expressas (dissondncia emocional) pode gerar desgaste
(Hochschild, 1983) TR . .
psicologico significativo. Apesar de sua relevancia, o modelo tende a focar em
ocupagdes especificas e nao abrange plenamente outras dimensdes organizacionais
mais amplas (Grandey, 2000).
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Modelo dos Riscos

Caracteristicas do Modelo

Psicossociais
Outro referencial importante ¢ o Modelo de Assédio Moral no Trabalho, amplamente
desenvolvido por Hirigoyen (2002) e Leymann (1996). Esse modelo analisa situagdes
Modelo de Assédio de violéncia psicoldgica sistematica no ambiente de trabalho, caracterizadas por
Moral no Trabalho comportamentos repetitivos de humilhaggo, exclusdo ou desqualificag@o. O assédio
(Hirigoyen, 2002; moral é reconhecido como um dos principais riscos psicossociais contemporaneos,
Leymann, 1996) com impactos severos na saide mental. Contudo, h4 desafios na delimitacdo
conceitual e na comprovagao empirica, especialmente em contextos juridicos e
organizacionais.

Além disso, o Modelo de Inseguranga no Emprego (Job Insecurity Model) tem
ganhado destaque em contextos de precarizagao do trabalho, especialmente apods as

Modelo de Inscguranca transformagdes neoliberais e a flexibilizagdo das relagdes laborais. Esse modelo

II; Ziﬁlﬁtregl\iggf) enfatiza que a percepgdo de instabilidade no emprego constitui um fator de estresse
(Sverke ¢ tyal 2002) significativo, associado a ansiedade, depressdo e reducdo do bem-estar (Sverke et al.,

2002). Sua limitagao esta na dificuldade de dissociar a inseguranga de outros fatores
estruturais, como crises econdmicas ¢ politicas publicas.

Outro modelo relevante ¢ o Modelo Sociotécnico, originado nos estudos do Tavistock
Institute (Trist; Bamforth, 1951), que propde a analise integrada entre sistemas sociais
e técnicos no ambiente de trabalho. Esse modelo enfatiza que o desenho
organizacional deve equilibrar eficiéncia técnica e bem-estar humano. Apesar de sua
importancia histdrica, o modelo ¢ frequentemente considerado mais aplicavel ao
desenho organizacional do que a andlise direta de riscos psicossociais.

Por fim, destaca-se o0 Modelo de Carga Alostatica, oriundo da psicobiologia do
estresse (McEwen, 1998), que analisa os efeitos cumulativos do estresse cronico

Modelo Sociotécnico -
Tavistock Institute
(Trist; Bamforth, 1951)

Modelo de Carga

Alostatica . a
(psicobiologia do sobre o organismo. Esse modelo fornece uma base biologica para compreender como
esgesse) (M%Ewen 0s riscos psicossociais se traduzem em adoecimento fisico ¢ mental. Sua limitagao
1998) ’ estd na menor capacidade de captar as dimensdes sociais ¢ organizacionais do

trabalho.
Fonte: (Propria autora, 2026).

Em sintese, a literatura evidencia uma multiplicidade de modelos que, embora distintos, sdo
complementares. Cada um enfatiza dimensdes especificas - estruturais, subjetivas, emocionais,
organizacionais ou bioldgicas - reforgando a necessidade de abordagens integradas para a compreensao dos
riscos psicossociais no trabalho contemporaneo.

Esses modelos contribuem para a compreensao da complexidade dos riscos psicossociais e reforgcam

a necessidade de abordagens multidimensionais para sua gestao.

2.4 MANIFESTACOES DOS IMPACTOS DOS RISCOS PSICOSSOCIAIS

A OMS (2022) destaca que os transtornos mentais relacionados ao trabalho representam uma das
principais causas de afastamento laboral no mundo, gerando custos econdmicos significativos e prejuizos
sociais relevantes.

Os riscos psicossociais no trabalho manifestam-se de modo multifacetado, atingindo
simultaneamente a saide mental, a satide fisica, os vinculos sociais, o desempenho laboral e a propria
estrutura organizacional.

A Organizacdo Mundial da Saude reconhece que tais riscos decorrem, entre outros fatores, do

contetido e da organizacdo do trabalho, das formas de gestdo, das relagdes interpessoais e das condi¢des de
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emprego, podendo produzir sofrimento psiquico, reducao da capacidade produtiva, absenteismo e exclusao
ocupacional.

A OMS também destaca que depressdo e ansiedade levam a perda de cerca de 12 bilhdes de dias de
trabalho por ano, com custo global aproximado de US$ 1 trilhdo em produtividade perdida, o que evidencia
que os impactos dos riscos psicossociais ultrapassam a esfera individual e assumem dimensdo econdmica
e social ampla (OMS, 2022; WHO, 2024).

A OIT, por sua vez, ressalta que os riscos psicossociais estdo associados ndo apenas ao estresse
ocupacional, mas também a violéncia, ao assédio, ao desgaste cronico e ao aumento de acidentes e doencgas
relacionadas ao trabalho (OIT, 2022).

No Modelo Demanda-Controle, de Karasek, os impactos se manifestam sobretudo quando
coexistem altas demandas psicoldgicas e baixo controle sobre o trabalho. Nessa configuragdo, chamada de
trabalho de alta exigéncia, sdo frequentes manifestagdes como tensao continua, fadiga mental, irritabilidade,
dificuldade de concentracdo, sofrimento emocional, disturbios do sono e maior suscetibilidade ao
adoecimento cardiovascular.

Quando o baixo controle ¢ somado a insuficiéncia de suporte social, o quadro tende a agravar-se,
com intensificacdo do isolamento, da sensa¢do de impoténcia e do esgotamento ocupacional. Trata-se,
portanto, de um modelo que ajuda a compreender como a rigidez da organizagdo do trabalho e a restricdo
da autonomia podem converter exigéncias cotidianas em processo de desgaste cronico (Karasek, 1979;
Karasek; Theorell, 1990).

No Modelo Esfor¢o-Recompensa, de Siegrist, as manifestagcdes centrais decorrem do desequilibrio
entre o investimento subjetivo e objetivo do trabalhador e as recompensas obtidas em troca. Quando o
esforco elevado ndo ¢ acompanhado de salario adequado, reconhecimento, seguranga ou progressao,
emergem frustracdo persistente, sentimento de injustica, desmotivagao, ansiedade e maior risco de sintomas
depressivos.

O comprometimento excessivo intensifica esse quadro, pois o trabalhador mantém alto
envolvimento mesmo diante da reciprocidade rompida, favorecendo exaustdo emocional, ruminagao mental
e vulnerabilidade psicossomatica. Assim, o impacto ndo ¢ apenas bioldgico ou emocional, mas também
moral, pois atinge a percepcao de valor e reciprocidade que estrutura a relagdo laboral (Siegrist, 1996).

Na Psicodindmica do Trabalho, de Dejours, os impactos dos riscos psicossociais aparecem como
sofrimento psiquico ligado a organizacdo real do trabalho, especialmente quando ha bloqueio da
inteligéncia pratica, impossibilidade de reconhecimento e negacao da subjetividade do trabalhador.

Nessa perspectiva, o sofrimento pode manifestar-se em forma de angustia, descompensacao
emocional, estratégias defensivas coletivas, siléncio organizacional, cinismo, endurecimento afetivo e

perda de sentido do trabalho. O adoecimento ocorre quando o sofrimento deixa de ser simbolizavel e

South American Sciences, Curitiba, v. 6, n. 2, p.1-23, 2026



transformdvel em experiéncia de elaboracdo, tornando-se patogénico. O modelo mostra, assim, que os
impactos dos riscos psicossociais ndo se limitam a sintomas mensuraveis, mas incluem erosao identitaria,
ruptura do reconhecimento e enfraquecimento dos coletivos de trabalho (Dejours, 1992).

No Modelo de Demandas e Recursos do Trabalho (JD-R), as manifestagdes dos impactos dependem
da relagdo entre exigéncias ocupacionais e recursos disponiveis. Demandas excessivas, como pressao
temporal, sobrecarga cognitiva e exigéncia emocional, tendem a produzir exaustdo, burnout, fadiga e
comprometimento do desempenho.

Ja a escassez de recursos, como apoio, feedback, autonomia e oportunidade de desenvolvimento,
favorece desengajamento, baixa motivacao e retracao subjetiva. O modelo ¢ particularmente 1til porque
permite compreender que o risco psicossocial ndo se expressa apenas em sofrimento intenso, mas também
em formas silenciosas de desgaste, como desinvestimento, queda do entusiasmo e empobrecimento do
vinculo com o trabalho (Demerouti et al., 2001; Bakker; Demerouti, 2007).

No modelo de justica Organizacional, derivado da teoria da equidade, os impactos aparecem quando
o trabalhador percebe distribuicdo injusta de recompensas, processos decisorios opacos ou tratamento
interpessoal desrespeitoso.

Nessas circunstancias, sdo recorrentes manifestagdes como ressentimento, perda de confianga
institucional, sofrimento moral, queda do comprometimento, conflitos interpessoais ¢ aumento de
comportamentos defensivos ou contraproducentes. A injusti¢a organizacional também fragiliza o vinculo
de pertencimento, contribuindo para climas laborais hostis e para o agravamento do estresse ocupacional,
especialmente quando os trabalhadores percebem arbitrariedade ou favoritismo estrutural (Adams, 1965;
Colquitt et al., 2001).

No Modelo de Demandas Emocionais, associado a Hochschild, os impactos decorrem da
necessidade de regular emogdes para atender expectativas organizacionais. Em ocupacdes de cuidado,
atendimento ou ensino, a exigéncia continua de cordialidade, empatia ou autocontrole pode gerar
dissonancia emocional entre o que se sente € o que se deve expressar.

Essa discrepancia manifesta-se em esgotamento, irritabilidade, sensacao de artificialidade, perda de
autenticidade, cansago afetivo e, em casos persistentes, burnout. O sofrimento aqui se intensifica porque o
proprio mundo emocional do trabalhador se transforma em objeto de gestdo e exploracdo institucional
(Hochschild, 1983; Grandey, 2000).

No Modelo de Assédio Moral no Trabalho, desenvolvido por autores como Leymann e Hirigoyen,
as manifestagdes sdo frequentemente mais agudas e destrutivas. A exposi¢do repetida a humilhagdes,
1solamento, desqualificacdo, boatos ou constrangimentos produz medo, vergonha, rebaixamento da
autoestima, ansiedade intensa, sintomas depressivos, distirbios do sono, desejo de afastamento e, em
muitos casos, ruptura da trajetoria profissional.
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Além disso, o assédio deteriora o ambiente coletivo, amplia a desconfianca entre colegas e naturaliza
praticas violentas na cultura organizacional. Seu impacto, portanto, ¢ simultaneamente clinico, relacional e
institucional (Leymann, 1996; Hirigoyen, 2002).

No Modelo de Inseguranga no Emprego, os impactos estao ligados a percep¢ao continua de ameaga
a permanéncia no trabalho ou a estabilidade das condi¢des laborais. Mesmo na auséncia de demissao
imediata, a incerteza persistente favorece hipervigilancia, ansiedade antecipatéria, dificuldade de
planejamento de vida, reducao do bem-estar e comprometimento do equilibrio familiar.

Em contextos de precarizagao, terceirizagao ou vinculos frageis, a inseguranca atua como estressor
cronico, corroendo o sentimento de protecao e aumentando a submissao a condi¢des adversas. Assim, o
sofrimento ndo deriva apenas do trabalho executado, mas da instabilidade que circunda a propria condigao
de trabalhador (Sverke; Hellgren; Naswall, 2002).

No Modelo Sociotécnico, oriundo do Tavistock Institute, os impactos manifestam-se quando ha
descompasso entre o sistema técnico e o sistema social do trabalho. Mudancas tecnolédgicas, intensificagdo
do controle informatizado, fragmentagao das tarefas e desenho inadequado dos processos podem provocar
alienagdo, perda de cooperagao, desorganizagdo comunicacional e aumento do erro humano. Nesse sentido,
0s riscos psicossociais emergem quando a eficiéncia técnica € buscada sem consideracdo pelas necessidades
humanas de participagao, sentido e coordenagdo coletiva. O resultado pode ser sofrimento difuso, queda da
qualidade do trabalho e enfraquecimento dos vinculos sociais internos (Trist; Bamforth, 1951).

No Modelo de Carga Alostatica, os impactos dos riscos psicossociais sao compreendidos pela via
psicobiologica. A exposi¢do prolongada ao estresse ativa de forma repetida os sistemas neuroendocrino,
cardiovascular e imunolédgico, produzindo desgaste cumulativo.

As manifestacdes incluem alteragdes do sono, fadiga persistente, cefaleias, hipertensao, maior
vulnerabilidade a doencas cardiovasculares, alteragdes metabdlicas, sofrimento psiquico e dificuldade de
recuperacdo organica. Esse modelo ¢ especialmente relevante porque demonstra que o risco psicossocial
ndo permanece restrito ao campo subjetivo: ele se incorpora ao corpo e pode converter experiéncias
organizacionais cronicas em adoecimentos fisiologicos objetivos (McEwen, 1998).

Em sintese, as manifestacdes dos impactos aos riscos psicossociais abrangem um amplo espectro:
sofrimento psiquico, ansiedade, depressdo, burnout, disturbios do sono, alteragdes cardiovasculares, fadiga,
absenteismo, presenteismo, conflitos, isolamento, perda de sentido, desengajamento, rotatividade e redugdo
da produtividade. Cada modelo enfatiza um mecanismo explicativo especifico — demanda excessiva,
reciprocidade rompida, sofrimento subjetivo, escassez de recursos, injustica, exigéncia emocional,
violéncia interpessoal, inseguranga, desajuste sociotécnico ou sobrecarga bioldgica —, mas todos
convergem na demonstracdo de que os riscos psicossociais afetam profundamente o trabalhador e a
organizagao.
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E que podem ser expressos na Figura 1, a seguir:

Figura 1: Manifestagdes dos impactos dos riscos psicossociais

Riscos Psicossociais no Trabalho

Mecanismos Dimensoes Manifestacoes
- Demanda excessiva - Salde mental - Ansiedade
- Injustica - Salde fisica - Depressao
- Inseguranga - Relacoes sociais - Burnout
: 5 : g - Fadiga
- Exigéncia emocional - Organizacao do trabalho

- Disturbios do sono

- Desajuste sociotécnico - Absenteismo

- Presenteismo

- Conflitos

- Isolamento

- Rotatividade

- Queda de produtividade

Fonte: (Propria autora, 2026).

Por isso, sua analise exige abordagem integrada, interdisciplinar e preventiva, capaz de articular

dimensdes organizacionais, subjetivas, relacionais e fisioldgicas do trabalho contemporaneo.

3 ENQUADRAMENTOS E PERSPECTIVAS NO BRASIL
3.1 CENARIO INTERNACIONAL

No cenario internacional, destaca-se a ISO 45003:2021, primeira norma global dedicada a gestao
da satide psicoldgica e seguranca no trabalho. Essa norma estabelece diretrizes para identificagdo, avaliagdo
e controle dos riscos psicossociais, integrando-os aos sistemas de gestdo de saude e seguranga ocupacional
baseados na ISO 45001.

A ISO 45003 enfatiza: a) A necessidade de abordagem sistémica e preventiva; b) A participacao dos
trabalhadores nos processos de avaliagdo; c) A integracdo com a cultura organizacional; d) A gestdo
continua e baseada em evidéncias.

Além disso, a OIT reforga a importancia de politicas organizacionais que promovam ambientes de

trabalho saudaveis, seguros e psicologicamente sustentaveis (ILO, 2016).

3.2 ENQUADRAMENTO NORMATIVO BRASILEIRO: INTERFACE COM A NR-1
No Brasil, a incorporagdo dos riscos psicossociais no campo normativo ocorre de forma mais
estruturada a partir da atualizagdo da Norma Regulamentadora n° 1 (NR-1), que institui o Gerenciamento

de Riscos Ocupacionais (GRO) e o Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR).
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De uma forma geral a NR-1 estabelece que: a) Todos os riscos ocupacionais devem ser identificados,
avaliados e controlados, incluindo os psicossociais; b) A gestdo deve ser continua e sistematica; c) As
organizacgdes devem considerar todas as fontes de perigo, inclusive aquelas relacionadas a organizacao do
trabalho.

Embora a norma nao apresente uma lista explicita de riscos psicossociais, sua abordagem ampla
permite sua inclusio no escopo do gerenciamento de riscos, especialmente quando associados a organizagao
do trabalho.

Adicionalmente, a NR-17 (Ergonomia) refor¢a essa perspectiva ao tratar das condi¢des de trabalho
que incluem aspectos organizacionais, cognitivos e psicossociais, como: a) Ritmo de trabalho; b) Conteudo
das tarefas; c) Exigéncias cognitivas; d) Organizagdo das atividades.

Essa integragdo entre NR-1 e NR-17 evidencia uma tendéncia normativa de ampliagdo do conceito
de risco ocupacional, incorporando dimensdes psicossociais.

E importante registrar também que, apesar dos avangos, persistem lacunas importantes no contexto
brasileiro: a) Auséncia de metodologia padronizada para avaliagdo dos riscos psicossociais; b) Falta de
instrumentos obrigatorios validados; ¢) Baixa capacita¢do técnica de profissionais para lidar com o tema;
d) Dificuldades na mensuragdo e quantificacdo desses riscos; e) Resisténcia organizacional a abordagem de
aspectos subjetivos.

Essas limitagdes fazem com que a implementagdo da gestao dos riscos psicossociais ocorra de forma
heterogénea entre as organizagdes, muitas vezes baseada em adaptagdes de modelos internacionais ou

iniciativas isoladas.

3.3 NORMA REGULAMENTADORA N° 1 (NR-1) E O GERENCIAMENTO DE RISCOS
OCUPACIONAIS

A atualizagdo da Norma Regulamentadora n® 1 (NR-1) representa um marco na evolugdo da satide
e segurancga do trabalho no Brasil, ao instituir o Gerenciamento de Riscos Ocupacionais (GRO) como eixo
estruturante das agdes preventivas nas organizagoes.

Ao substituir uma légica predominantemente prescritiva por uma abordagem sistémica e baseada
em risco, a NR-1 alinha-se a referenciais internacionais contemporaneos, como a ISO 45001 e a ISO 45003,
ampliando o escopo da gestdo ocupacional e incorporando, ainda que de forma indireta, os riscos
psicossociais.

A NR-1 estabelece as disposigdes gerais aplicaveis as demais normas regulamentadoras e define os
principios que orientam a gestdo de riscos no ambiente de trabalho. Com a atualiza¢do promovida pela
Portaria SEPRT n° 6.730/2020, o GRO passa a ser obrigatorio para todas as organizacdes, operacionalizado

por meio do Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR).
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O GRO ¢ fundamentado em um ciclo continuo que envolve: a) Identificagdo de perigos; b)
Avaliagao de riscos; ¢) Implementacao de medidas de prevengdo; d) Monitoramento e melhoria continua.

Essa estrutura aproxima-se do ciclo PDCA (Plan-Do-Check-Act), caracteristico dos sistemas de
gestao modernos, e evidencia uma mudanga paradigmatica na forma de conduzir a prevenc¢do de acidentes
e doencas ocupacionais.

Um dos avangos mais relevantes da NR-1 ¢ a ampliacdo do conceito de risco ocupacional, que passa
a abranger ndo apenas agentes fisicos, quimicos e biologicos, mas também fatores relacionados a
organizacao do trabalho. Essa mudanga, embora ndo explicitamente detalhada em termos de riscos
psicossociais, abre espaco para sua inclusao no escopo do gerenciamento de riscos.

Nesse sentido, a NR-1 estabelece que todos os perigos presentes no ambiente de trabalho devem ser
considerados, independentemente de sua natureza, o que inclui fatores como: a) Exigéncias excessivas de
trabalho; b) Falta de autonomia; c) Relacdes interpessoais conflituosas; d) Ambiguidade de papéis; e)
Pressdes organizacionais.

Essa abordagem ¢ coerente com a perspectiva da ergonomia contemporanea e com os referenciais
internacionais, que reconhecem a organizacdo do trabalho como determinante central da satde do
trabalhador.

A andlise da NR-1 ndo pode ser dissociada da NR-17 (Ergonomia), que fornece elementos
fundamentais para a compreensdo e gestdo dos riscos psicossociais. Enquanto a NR-1 estabelece a
obrigatoriedade do gerenciamento de riscos, a NR-17 detalha aspectos relacionados as condi¢oes de
trabalho, incluindo: a) Organiza¢do das tarefas; b) Ritmo de trabalho; c) Exigéncias cognitivas; d)
Interagdes sociais no trabalho.

Essa complementaridade normativa indica que a gestao dos riscos psicossociais no Brasil ocorre de
forma difusa e integrada, exigindo dos profissionais uma leitura articulada das normas. Contudo, essa
integragdo ndo ¢ explicitamente operacionalizada nos instrumentos regulatorios, o que pode gerar

dificuldades na aplicagao pratica.

3.4 LACUNAS NORMATIVAS NA GESTAO DOS RISCOS PSICOSSOCIAIS

Apesar dos avancgos trazidos pela NR-1, observa-se uma lacuna significativa no que se refere a
gestdo dos riscos psicossociais. Diferentemente de outros riscos ocupacionais, a norma: a) Nao define
explicitamente os riscos psicossociais; b) Nao apresenta critérios objetivos para sua avaliagdo; c) Nao
estabelece instrumentos ou metodologias padronizadas; d) Nao determina indicadores especificos de
monitoramento.

Essa auséncia de detalhamento normativo pode ser interpretada sob duas perspectivas. Por um lado,
confere flexibilidade as organizagdes para adaptar suas praticas as especificidades de cada contexto. Por
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outro, gera insegurancga técnica e heterogeneidade nas abordagens adotadas, comprometendo a efetividade
das agdes preventivas.

Além disso, a natureza subjetiva dos riscos psicossociais dificulta sua mensuragdo por meio de
métodos tradicionais de avaliagdo de riscos, exigindo abordagens qualitativas, participativas e

interdisciplinares, que nem sempre sao dominadas pelos profissionais de satide e seguranga do trabalho.

3.5 DESAFIOS NA IMPLEMENTACAO DO GRO/PGR PARA RISCOS PSICOSSOCIAIS

A operacionalizacdo do GRO/PGR no que se refere aos riscos psicossociais enfrenta diversos
desafios, entre os quais destacam-se: a) Capacitacdo técnica insuficiente dos profissionais de SST; b)
Predominancia de uma cultura organizacional focada em riscos fisicos; ¢) Dificuldade de integrar diferentes
areas (RH, SST, gestdo);

Resisténcia organizacional a abordagem de temas sensiveis, como assédio e sofrimento psiquico; d)
Limitac¢oes na utilizacdo de instrumentos validados.

Adicionalmente, a auséncia de fiscalizagdo especifica e de diretrizes mais claras pode levar a
subnotificagdo ou invisibiliza¢ao desses riscos, mantendo-os a margem das estratégias formais de gestao.

A NR-1 representa um avango significativo ao introduzir uma abordagem sistémica e abrangente da
gestao de riscos ocupacionais. No entanto, no que se refere aos riscos psicossociais, a norma apresenta uma
insuficiéncia operacional, caracterizada pela auséncia de diretrizes especificas que orientem sua
implementagao.

Essa lacuna evidencia uma tensdo entre dois modelos regulatérios: a) Um modelo prescritivo, que
define critérios claros e objetivos; b) Um modelo flexivel e baseado em risco, que delega as organizacdes
a responsabilidade pela definicao das estratégias.

Embora o segundo modelo esteja alinhado as tendéncias internacionais, sua efetividade depende do
nivel de maturidade organizacional e da capacidade técnica dos profissionais envolvidos, o que ainda
constitui um desafio no contexto brasileiro.

A gestdo eficaz dos riscos psicossociais requer, portanto, uma mudanga paradigmatica, que
ultrapasse a logica tradicional de controle de riscos e incorpore dimensdes subjetivas, organizacionais e

relacionais do trabalho.

3.6 ANALISE DAS EXPERIENCIAS

A andlise das experiéncias de consultoria, articulada ao referencial tedrico e a base normativa,
permitiu identificar trés eixos centrais de discussao: (i) praticas atualmente existentes na gestao dos riscos
psicossociais, (ii) lacunas e desafios ainda presentes e (iii) possibilidades de aprimoramento para sua efetiva
implementa¢@o no contexto da NR-1.
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Os resultados evidenciam que, embora a gestdo dos riscos psicossociais ainda esteja em
consolidag¢do no Brasil, ja existem iniciativas, referenciais e praticas sendo adotadas pelas organizagdes,
especialmente apos a atualizacdo da NR-1.

Observou-se que muitas empresas t€ém incorporado os riscos psicossociais no escopo do Programa
de Gerenciamento de Riscos (PGR), ainda que de forma incipiente.

Em geral, essa incorporagdo ocorre por meio de: a) Inclusio de fatores organizacionais no inventario
de riscos; b) Realizagdo de entrevistas com trabalhadores e gestores; c) Observagdo das condicdes de
trabalho; d) Identificacdo qualitativa de situagdes de sobrecarga, conflitos e falhas de comunicagao.

Essas praticas estao alinhadas a abordagem proposta pela NR-1, que prevé a identificagdo de perigos
relacionados a organizagao do trabalho (Brasil, 2020), bem como as diretrizes da ISO 45003, que enfatizam
a necessidade de abordagens participativas e contextuais na gestao dos riscos psicossociais (ISO, 2021).

Além disso, verificou-se a utilizagdao de instrumentos complementares, tais como: a) pesquisas de
clima organizacional; b) Questionarios de avaliagdo de estresse ocupacional; ¢) Ferramentas de diagnostico
ergondomico (NR-17); d) Programas de promocao da satide mental.

Entretanto, tais instrumentos sdo frequentemente aplicados de forma isolada, sem integragao
sistemdtica a0 GRO/PGR, o que limita sua efetividade enquanto ferramenta de gestdo continua.

Outro aspecto relevante diz respeito a crescente influéncia de referenciais internacionais, como a
ISO 45003, que vém sendo utilizados como guia técnico para suprir lacunas da legislacao nacional. Esse
movimento indica uma tendéncia de internacionalizagdo das praticas de gestao em saude ocupacional.

Apesar dos avangos identificados, os resultados evidenciam a existéncia de importantes lacunas e
desafios na gestao dos riscos psicossociais no contexto da NR-1.

A principal limitagado refere-se a auséncia de padroniza¢do metodologica, uma vez que a NR-1 nao
estabelece critérios especificos para identificagdo, avaliacao e controle desses riscos. Essa lacuna resulta
em: a) Heterogeneidade nas praticas adotadas pelas organizacdes; b) Dificuldade de comparacdo entre
resultados; c) Fragilidade na tomada de decisdo baseada em evidéncias.

Conforme observado nas experiéncias analisadas, muitos profissionais de SST demonstram
inseguranca na condugdo de diagndsticos psicossociais, recorrendo a abordagens genéricas ou adaptando
instrumentos ndo validados para o contexto organizacional.

Outro desafio relevante diz respeito a natureza subjetiva dos riscos psicossociais, que dificulta sua
mensuracdo e quantificacdo. Diferentemente dos riscos fisicos, esses fatores ndo podem ser avaliados
exclusivamente por meio de parametros objetivos, exigindo metodologias qualitativas e participativas

(Dejours, 2015; WHO, 2022).
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Outro ponto critico refere-se a capacitagao profissional, uma vez que muitos técnicos e engenheiros
de seguranca niao possuem formagdo especifica para lidar com aspectos psicossociais, o que limita a
efetividade das intervengoes.

Por fim, destaca-se a auséncia de fiscalizagdo especifica e de indicadores normativos que incentivem
a inclusao efetiva desses riscos nos programas de gestao, contribuindo para sua invisibilizagdo no contexto
organizacional.

Diante das lacunas identificadas, os resultados apontam para a necessidade de constru¢dao de
estratégias integradas que permitam avancar na gestao dos riscos psicossociais no trabalho.

Uma das principais possibilidades consiste na ado¢ao de modelos hibridos de avaliacao, que
combinem abordagens qualitativas e quantitativas, tais como: a) Aplicacdo de instrumentos validados (ex.:
escalas de estresse e burnout); b) Realizacdo de entrevistas e grupos focais; ¢) Observagdo sistematica das
condicdes de trabalho.

Essa abordagem estd alinhada as recomendagdes da ISO 45003 (ISO, 2021), que enfatiza a
importancia de multiplas fontes de informacao para a identificagdo de riscos psicossociais.

Outra estratégia fundamental ¢ o fortalecimento de abordagens participativas, envolvendo
trabalhadores e gestores no processo de diagndstico e construcao de solucdes. Essa perspectiva contribui
para aumentar a legitimidade das intervengdes e promover mudangas organizacionais mais sustentaveis.

Além disso, destaca-se a necessidade de: a) Desenvolvimento de guias técnicos nacionais
especificos para riscos psicossociais; b) Integracdo efetiva entre NR-1 e NR-17;

Capacitacdo interdisciplinar de profissionais de SST; ¢) Incorporacdo da saide mental nas politicas

organizacionais; d) Cria¢do de indicadores de monitoramento continuo.

4 COMENTARIOS FINAIS

As experiéncias analisadas indicam que organizacdes que adotam uma abordagem integrada -
envolvendo SST, RH e lideranga - apresentam melhores resultados na gestdo desses riscos, reforgando a
importancia de uma atuacdo intersetorial.

Por fim, ressalta-se que a consolidagdo da gestdo dos riscos psicossociais no Brasil depende ndo
apenas de avangos normativos, mas também de uma transformacdo cultural nas organizacdes, que
reconheca a satide mental como elemento central da sustentabilidade e da produtividade.

O presente estudo teve como objetivo geral analisar a gestdo dos riscos psicossociais no trabalho a
luz da Norma Regulamentadora n° 1 (NR-1), a partir de uma revisao de literatura, analise documental e
relato de experiéncia em consultorias organizacionais. A partir dos resultados obtidos, € possivel afirmar

que tal objetivo foi plenamente alcan¢ado, uma vez que se evidenciaram, de forma articulada, as praticas
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existentes, as lacunas ainda presentes e as possibilidades de aprimoramento na implementacdo do
Gerenciamento de Riscos Ocupacionais (GRO) no que se refere aos fatores psicossociais.

No que diz respeito aos objetivos especificos, verifica-se que o primeiro objetivo, de identificar os
principais fatores de risco psicossociais no trabalho, foi cumprido por meio da revisdo teodrica e da analise
das experiéncias praticas, destacando-se elementos como sobrecarga de trabalho, baixa autonomia, falhas
de comunicagdo, conflitos interpessoais e assédio organizacional, 0s quais se mostram recorrentes nos
contextos analisados e amplamente reconhecidos na literatura cientifica.

O segundo objetivo, de descrever como as organizagdes t€ém conduzido a gestao desses riscos no
contexto da NR-1, foi atendido ao evidenciar que, embora haja iniciativas em curso - como a inclusao de
aspectos organizacionais no PGR e o uso de instrumentos de diagnoéstico -, essas praticas ainda ocorrem de
forma incipiente, fragmentada e, muitas vezes, desvinculada de uma abordagem sistematica e continua.

Por fim, o terceiro objetivo, de propor caminhos para o aprimoramento da gestdo desses riscos, foi
contemplado a partir da identificagdo de possibilidades como a ado¢do de modelos hibridos de avaliagao,
o fortalecimento de abordagens participativas, a integra¢ao entre NR-1 ¢ NR-17, a utilizagdo de referenciais
internacionais, como a ISO 45003, e a promogao de uma cultura organizacional voltada a satide mental.

Ao propor essa andlise, o estudo busca contribuir para o avango do campo ao integrar diferentes
niveis de compreensdo - global, nacional e local -, oferecendo subsidios tedricos e praticos para o
aprimoramento das estratégias de gestao dos riscos psicossociais no trabalho, especialmente em contextos
marcados por desafios estruturais e institucionais.

Os achados do estudo evidenciam que, embora a NR-1 represente um avango significativo ao
incorporar uma abordagem sistémica e abrangente do gerenciamento de riscos ocupacionais, sua aplica¢ao
no campo dos riscos psicossociais ainda enfrenta limitacdes importantes, sobretudo no que se refere a
operacionalizacdo pratica. Nesse sentido, a auséncia de padronizagdo metodoldgica, ao mesmo tempo em
que oferece flexibilidade, impde desafios que demandam maior maturidade organizacional e capacitagdo
técnica.

Dessa forma, conclui-se que a efetiva gestdo dos riscos psicossociais no trabalho requer ndo apenas
o cumprimento das exigéncias normativas, mas também a adocdo de uma abordagem integrada,
interdisciplinar e centrada no trabalhador, capaz de articular aspectos técnicos, organizacionais ¢ humanos.
Tal perspectiva implica reconhecer a saude mental como elemento estratégico para a sustentabilidade das
organizagdes e para a promogao do trabalho decente.

Como contribuicao, este estudo oferece uma analise critica e aplicada da implementa¢ao da NR-1
no contexto dos riscos psicossociais, podendo subsidiar tanto a atuacdo de profissionais de saude e

seguranc¢a do trabalho quanto o desenvolvimento de politicas organizacionais mais efetivas.
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Por fim, recomenda-se a realizagdo de estudos futuros que aprofundem a validagao de instrumentos
de avaliagdo, bem como investigagdes empiricas com diferentes setores produtivos, a fim de ampliar a

compreensdo e qualificar as praticas de gestdo dos riscos psicossociais no cenario brasileiro.
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