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RESUMO

Vivemos num tempo imerso em incertezas e volatilidades onde os riscos sdo
evidentes em todas as organizac6es. A nossa condi¢cdo humana enceta em si um conjunto de
riscos inerentes e ¢ moldada pelos riscos externos que a condicionam, particularmente
ligados ao trabalho, onde a salde fisica, psiquica, emocional e mental pode ser inquietada.

Este trabalho aborda a gestdo de riscos proposto pela ISO 31000:2018 como forma
de intervencdo organizacional. Na sequéncia, discorre sobre 0s riscos psicossociais nos
locais de trabalho, com base nas organizagOes e autores que versam sobre o tema, sob a
esséncia da 1SO 45003:2021. O estudo do caso da ADECO, concretiza uma abordagem com
0 intuito de compreender como sdo geridos 0s riscos psicossociais na organizacdo, sendo
utilizado uma metodologia qualitativa e quantitativa no que ao questionario diz respeito,
aplicado a todos os colaboradores, suportando a investigacdo nos documentos e informagdes
existentes, assim como entrevistas dirigidas ao responsavel pela gestdo de pessoas. Os
resultados obtidos revelam que apesar de a ADECO nao ter uma politica de gestao de riscos
psicossociais definida, a organizacdo implementa medidas eficazes que ajudam a reduzir
esses riscos. Este trabalho possibilita uma recomendacéo final através de um plano de gestdo

de riscos psicossociais para a organizagao.

Palavras-chave: Risco, Gestdo de riscos, 1SO 31000:2018, Riscos Psicossociais, 1ISO
45003:2021



ABSTRACT

We live in a time immersed in uncertainty and volatility where risks are evident in
all organizations. Our human condition entails a set of inherent risks and is shaped by the
external risks that condition it, particularly those linked to work, where physical, mental,
emotional and mental health can be compromised.

This work addresses risk management proposed by ISO 31000:2018 as a form of
organizational intervention. Next, it discusses psychosocial risks in the workplace, based on
organizations and authors who study the subject, under the essence of ISO 45003:2021. The
ADECO case study implements an approach with the aim of understanding how
psychosocial risks are managed in the organization, using a qualitative and quantitative
methodology with regard to the questionnaire, applied to all employees, supporting the
investigation into documents and existing information, as well as interviews aimed at those
responsible for people management. The results obtained reveal that although ADECO does
not have a defined psychosocial risk management policy, the organization implements
effective measures that help reduce these risks. This work enables a final recommendation

through a psychosocial risk management plan for the organization.

Keywords: Risk, Risk management, ISO 31000:2018, Psychosocial Risks, I1SO
45003:2021
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CAPITULO | - INTRODUCAO

1.1 Contextualizacao da investigacao

O conceito do risco é antigo e tem assumido varios significados e tratamentos ao longo
da historia e contextos. Todavia, no concertante as organizacgdes, o conceito tem sido adotado
como informacéo relevante para a gestdo, levando que as praticas de gestdo de riscos se
assumam como uma necessidade para o desenvolvimento organizacional via intervencdes
assertivas, maioritariamente, numa logica preventiva e de antecipacdo de problemas que
podem perigar ou ameagar as organizac0es e seus objetivos.

No cenario contemporaneo, a gestdo eficaz de riscos emergiu como uma componente
vital para a sustentabilidade e o sucesso organizacional em um mundo cada vez mais
complexo, interconectado, incerto e volatil. Nesse contexto, a International Organization for
Standardization (ISO) desempenha um papel fundamental, fornecendo diretrizes e padrbes
reconhecidos internacionalmente para varias areas de gestdo, incluindo a gestao de riscos. A
norma ISO 31000:2018 representa um marco crucial nesse dominio, oferecendo um
arcabougo abrangente e flexivel para identificar, avaliar e mitigar riscos em diferentes
contextos organizacionais, possibilitando intervencdes que orientem para o desenvolvimento
organizacional.

A gestdo de riscos € um processo relevante de intervencdo organizacional, como
também, fundamental para garantir que as organizacfes possam tomar decisdes informadas
com vista a evitar possiveis danos pelos perigos e ameacas que enfrentam, pelo que devem
ser definidas estratégias de gestdo de riscos em funcdo dos modelos que melhor se adequam
as organizacdes, podendo ser adotado e adequado o modelo proposto pela 1ISO 31000:2018.

No entanto, a gestdo de riscos ndo deve se limitar apenas a riscos tangiveis, como 0s
operacionais ou financeiros, mas também, abranger riscos psicossociais, que podem afetar a
salde mental e o bem-estar dos colaboradores. A abordagem da gestdo de riscos deve
também considerar 0s aspetos emergentes, 0s riscos psicossociais que afetam diretamente as
pessoas dentro e fora das organizagdes, mormente numa conjuntura onde os fatores de riscos
s&0 varios e evidentes.

Questdes como stresse no trabalho, assédio, equilibrio entre vida profissional e pessoal
e saude mental tornaram-se preocupagdes crescentes nos ambientes de trabalho modernos.

Segundo a OMS, no relatério mundial da saide mental, estima-se que 12 bilhdes de
dias de trabalho sdo perdidos anualmente devido a problemas de satide mental (depresséo,



ansiedade, etc.) que custam a economia global quase um trilhdo de ddlares americanos. No
mesmo relatdrio € indicado que cerca de um bilh&o de pessoas viviam com algum transtorno
mental em 2019, sendo que 15 % dos adultos em idade ativa sofreram um transtorno mental,
0 que denota que o trabalho amplifica questdes sociais que afetam negativamente a saude
mental, incluindo discriminacdo e desigualdade. O bullying e a violéncia psicolégica
(também conhecidos como mobbing) sdo as principais queixas de assédio no local de
trabalho que tém um impacto negativo na saiude mental. Nesse sentido, a gestdo de riscos
psicossociais emerge como um campo vital, que ndo apenas protege os colaboradores, mas
também promove um ambiente de trabalho saudavel e produtivo.

De acordo com a OMS, a COVID-19 desencadeou um aumento de 25% de casos de
ansiedade e depressdo geral em todo 0 mundo, expondo a falta de preparacéo dos governos
e organizacgdes para lidar com o impacto da pandemia na saude mental e revelando uma
escassez global crdnica de recursos para fazer face ao problema.

A salde mental tem-se revelado uma preocupacdo crescente em Cabo Verde,
elucidada pelos anais noticiosos e informacdo da governacdo, como por exemplo, em
documentos produzidos pelo Ministério da Saude, e que, por consequéncia, leva a que a
gestéo de riscos psicossociais deva ser acautelada nas organizagoes.

Segundo o Relatério Nacional de Satde Mental de 2018, publicado pelo Ministério da
Saude de Cabo Verde, a prevaléncia de transtornos mentais no pais € alta, com destaque para
a depressdo, ansiedade e abuso de alcool e outras substancias psicoativas. O relatdrio
também destaca a importancia de se implementar politicas publicas para prevencao,
tratamento e reabilitacdo de transtornos mentais, além de acdes para reduzir o estigma e a
discriminacgdo associados a esses transtornos. O Plano Estratégico Nacional para a Saude
Mental de Cabo Verde (2021-2025) também aborda a importancia da promocéo da salde
mental, enquanto forma de prevencdo da doenca mental, e da prevencdo de transtornos
mentais no pais, considerando igualmente os locais de trabalho.

Apesar de em Cabo verde existir legislacdo para a promocao da seguranca, da satde
dos trabalhadores e de um bom ambiente de trabalho — Decreto-Lei 55/99 de 6 de setembro
e a Resolugdo n° 20/2014 que aprova a Politica Nacional de Seguranca e Satde no Trabalho
(PNSST) —, estas carecem de ser ajustadas e adequadas aos novos tempos, considerando as
orientagdes da OIT, Convencédo de Segurancga e Saude dos trabalhadores e o ambiente de
trabalho OIT (N° 155) e Recomendacado (N° 164), sobre o trabalho digno e sobre esses novos

e emergentes riscos, 0s psicossociais, de forma especifica, por forma que, garantindo a sua



aplicacdo, possam contribuir para a melhoria da saide mental dos colaboradores das
organizagoes.

A Associacdo para Defesa do Consumidor (ADECO) € uma instituicdo nao
governamental que trabalha com cerca de 12 (doze) colaboradores. E uma organizacio que
tem uma grande pressdo a nivel de programas de comunicagdo e informacéo, entre outros
fatores, que podem contribuir para o aumento do nivel de riscos psicossociais Nnos
colaboradores. Porém, ndo existe nenhum estudo feito pela referida organizacéo para medir
o nivel destes riscos visando a adoc¢do de medidas que possam prevenir e mitigar estes riscos.
Assim, diante da problematica apresentada em relacéo a saude mental dos colaboradores e
da necessidade de conhecer a realidade a nivel da gestdo de riscos psicossociais de uma
organizacdo ndo governamental, surgiu a inquietude que levou a pergunta de partida deste

estudo: “De que forma sdo geridos oS riscos psicossociais na ADECO?”

1.2 Justificativa

A atualidade interpela a necessidade de se intervir assertivamente nas organizacfes
sobre processos sistematicos, holisticos, de base cientifica, mormente nos tempos de
incerteza e imprevisibilidade que vivemos ap6s o inicio da pandemia da COVID-19, com
tensbes geopoliticas varias impactantes na vida das pessoas e de aceleracdo do
desenvolvimento tecnolégico que obrigam a dar atencdo a necessidade de melhor cuidar das
pessoas nas organizacGes, prevenindo e atuando assertivamente sobre o0s riscos
psicossociais, nomeadamente o stress, o burnout, a ansiedade, o assédio (seja ele moral,
sexual ou de outra natureza), a depressao, entre outros.

Considerando o proposito do objetivo 8 do desenvolvimento sustentvel da ONU ligado
ao trabalho decente, considerando a situacdo da satde mental ligada ao trabalho, reportada
por organizacdes especializadas, nomeadamente a OMS e pelo Ministério da Satde de Cabo
Verde, considerando preocupacfes de organizac@es ligadas ao trabalho como é o caso da
OIT e da Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho que interpelam os riscos
psicossociais como fator perturbador da salde mental no trabalho, considerando um
conjunto de paradoxos com a realidade vivenciada, dado que a gestdo das organizagdes ndo
baseada em métodos cientificos de intervencdo organizacional ndo potencia o seu
crescimento sustentavel, implicando negativamente no desenvolvimento sustentavel, assim
como situagdes que ndo consideram as pessoas que trabalham nas organizagdes, muitas em

condicBes que levam a precariedade ou, até mesmo, a indignidade, o que pode conduzir &



consumacao de um conjunto de riscos psicossociais, diretos e indiretos, que degradam a
salde fisica e mental dos colaboradores, podendo, em casos extremos, conduzir ao suicidio.
Considerando que o trabalho pode ser um dos fatores que levam a situac6es de doenca mental
pelos riscos psicossociais que incorpora, considerando uma preocupacao crescente no pais,
torna-se fundamental desenvolver um estudo para deslindar de que forma os riscos
psicossociais tém sido encarados pelas organizagdes em Cabo Verde.

A promocao de ambientes saudaveis e seguros, que valorizem e respeitem a diversidade
e a dignidade humana, pode contribuir para reduzir os riscos psicossociais e promover o
desenvolvimento humano e social sustentavel.

E nesta senda que o ano de 2024 foi instituido pelo governo de Cabo Verde como o ano
da saude mental, em que se prevé a abrangéncia de varias organizacdes, sejam governo,
camaras municipais, familias, os cidaddos e as comunidades locais, bem como as empresas
e outras instituicbes empregadoras, organizacdes de sociedade civil e entidades religiosas,
os profissionais de salde, o Sistema Nacional da Salde e as organizagdes privadas de
prestacdo de saude.

A vertente do trabalho na satude mental é fundamental para o equilibrio e bem-estar dos
colaboradores nas organizac@es. Por isso, € uma das frentes onde deve ser considerada
intervencdo assertiva e atempada no pais, sugerindo-se, para tal, a ado¢do de mecanismos e
processos de estudo e gestdo de riscos psicossociais nas organizacbes como forma de
prevenir e tratar situac6es que tipifiqguem riscos.

Apesar da falta de estudos especificos sobre gestdo de riscos psicossociais em Cabo
Verde, é importante ressaltar a importancia da atencdo e cuidado com a saide mental e o
bem-estar psicossocial das pessoas em todas as areas da vida, incluindo o trabalho, a familia,
a educacdo e a comunidade em geral. Dessa forma, pode-se considerar que a gestao de riscos
psicossociais em Cabo Verde é um tema que deve ser mais explorado em estudos e que é
importante para o bem-estar da populacéo cabo-verdiana.

Justifica-se a pertinéncia da realizacdo deste estudo, pela sua relevancia atualmente
verificada, tendo em consideracdo o aumento de problemas de saude mental nos
colaboradores e da prevaléncia dos riscos psicossociais nas organizagdes, quer sejam elas de
pequeno ou grande porte, independentemente da natureza da sua atividade.

Todavia, considerando, sobretudo, a necessidade de se iniciar o estudo do tema na nossa
realidade nas diferentes organizagdes, considerando a importancia da ADECO como a Unica

associacédo de defesa dos consumidores que dispde de um quadro de pessoal cujas condi¢des



e a forma de trabalhar carecem de ser aprofundadas em estudo, julga-se pertinente conhecer
a sua realidade no dominio da gestdo dos riscos psicossociais, de forma a se propor
estratégias assertivas, com base cientifica, que visam criar um ambiente de trabalho saudavel
e garantir o bem-estar dos seus colaboradores.

Considerando que, na realidade cabo-verdiana, o tema do presente estudo ainda é pouco
explorado a nivel académico e, tendo em conta o destaque que a questdo da salde mental
tem ganho nas entidades governamentais e das organiza¢des nacionais e internacionais, este
estudo podera ser um grande contributo cientifico para o tratamento académico do tema no

pais.

1.3 Objetivos do estudo
Assim, visando responder a pergunta de partida definiu-se os seguintes objetivos deste
estudo:
Objetivo Geral:
e Conhecer os métodos e procedimentos adotados na ADECO para gestdo e prevencao

dos riscos psicossociais.

Objetivos especificos:

e Descrever o modelo de gestéo de riscos com base na ISO 31000:2018 enquanto
ferramenta de intervencdo organizacional;

e Identificar e analisar os potenciais riscos psicossociais no local de trabalho na
ADECO;

e ldentificar os fatores organizacionais que previnem/minimizam a presenca de
riscos psicossociais na ADECO;

e Elencar as agOes desenvolvidas pela ADECO que visam mitigar 0S riscos
psicossociais dos seus colaboradores;

e Verificar a relacdo entre a presenca de riscos psicossociais e as funcgoes
desempenhadas pelos colaboradores da ADECO;

e Propor um plano de gestdo de riscos psicossociais para a ADECO, baseado na
ISO: 31000:2018.



1.4 Opcdes metodoldgicas

Tendo em conta o problema de investigagdo, a pergunta de partida e os objetivos
definidos para a dissertacdo e os resultados pretendidos com o projeto de pesquisa, a
metodologia de investigacdo estipulada divide-se em trés fases principais, especificamente,
a fase conceptual, a fase metodoldgica e, por fim, a fase empirica para chegar as conclusdes
de investigagdo. A pesquisa baseou-se na abordagem qualitativa, através de um estudo

descritivo adotando o procedimento de estudo de caso.

1.5 Estrutura do Trabalho

Para apresentacdo dos resultados do estudo de caso feito, em alinhamento com o projeto
de pesquisa antes apresentado, seguindo a orientacdo de Coutinho (2011), o trabalho
estrutura-se em cinco capitulos da seguinte forma:

No capitulo introdutdrio é contextualizado o tema e a problemética do trabalho. A partir
dai € apresentado a justificacdo da pesquisa, seguida da pergunta de partida e as questdes da
investigacdo, indicando os seus objetivos gerais e especificos e também € descrito,
sucintamente, a metodologia utilizada para alcancar os resultados objetivados.

No segundo capitulo, na revisdo da literatura, discorre sobre a sua fundamentacéo
tedrica onde aborda o conceito de risco, a gestao de riscos, com exemplo de alguns modelos,
todavia, centrando-se na explanacdo sobre o modelo proposto pela ISO 31000:2018 com
todas as suas componentes, demonstrando a importancia que pode ter para as organizacoes
e como se liga com a intervencdo e desenvolvimento organizacional, uma das componentes
do Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos e Intervengdo Organizacional, sendo
aplicavel também em intervencBes relacionadas a gestdo dos riscos psicossociais. Na
continuidade do capitulo, é explanado os riscos psicossociais considerando as orientagdes
da Organizacdo Mundial da Saude, da Organizacdo Internacional do Trabalho, da Agéncia
Europeia para a Saude e Seguranca no Trabalho, da ISO 45003:2021 e de autores
especializados, destacando a importancia de incorporar cuidados com as pessoas dentro dos
processos de gestdo de riscos organizacionais e ndo apenas em agOes pontuais dado a
relevancia e impacto que esses riscos aportam as organizacgdes, particularmente no contexto
delicado em que nos encontramos pdés, ou na continuidade da Pandemia da COVID-19,
tensdes geopoliticas, crises com custo de vida, digitalizacdo acelerada, mudancas climaticas

entre outros riscos globais relevantes. No final do capitulo é caracterizada a organizagdo em



estudo, a ADECO, considerando a sua missdo e funcionamento, a gestdo de pessoas e a
analise SWOT.

No terceiro capitulo caracteriza-se a instituicdo do estudo, a ADECO — Associacgdo para
Defesa do Consumidor, e apresenta-se, ainda, um estudo de caso dos riscos psicossociais na
referida instituicao.

No quarto capitulo apresenta-se a metodologia utilizada assim como a técnica de recolha
de dados, permitindo compreensdo dos passos seguintes sobre o estudo efetuado na
perspetiva de responder a pergunta de partida da investigagdo: “De que forma sdo geridos os
riscos psicossociais na ADECO?”

No quinto capitulo relata-se os principais resultados obtidos, no ambito da realizacéo do
presente estudo, suas analises e discussdes em confronta¢do com as referéncias teoricas.

No tocante a investigacao, finaliza no sexto capitulo, com as conclusdes extraidas, onde
sdo respondidas a pergunta de partida, as questfes da investigacdo e sdo alcancados os
objetivos da investigacdo. Entretanto, nesta sequéncia, com o fito de dar um contributo para
gue a organizacao possa gerir 0s riscos psicossociais identificados, de forma sistematica, séo
apresentadas recomendacdes da investigacdo atraves de um plano de riscos de acordo com a
andlise dos riscos psicossociais identificados na organizacdo e medidas que podem ser
adotadas para mitiga-los.

Como elementos finais, sdo apresentadas as referéncias bibliogréficas, os anexos e

apéndices do trabalho.



CAPITULO Il - REVISAO DA LITERATURA

2.1. A GESTAO DE RISCOS (1SO 31000:2018)

2.1.1. Abordagem conceptual de risco

A discusséo sobre o risco tem ganho preponderancia em todas as sociedades, sobretudo
nos Ultimos setenta anos. Uma das justificacdes tem a ver com a crescente consciencializacao
social de incertezas e imprevisibilidades, do contexto e suas vicissitudes, das perspetivas e
ambiguidades, indissocidveis da dindmica do mundo moderno. Por isso, é cada vez mais
relevante conhecer e gerir 0s riscos a que nos encontramos expostos, de modo a evitar efeitos
indesejaveis da incerteza e volatilidade desta conjuntura.

O que é o risco? A origem da palavra risco como ela é percecionada advém do francés
risque e do italiano rischio, que significam “o perigo ligado a atividade”. Entretanto, tem
origem do latim “resecum”, “o que corta”, utilizada para descrever situa¢des relacionadas as
viagens marinhas, como 0 “perigo oculto no mar”. Tradicionalmente, a definigdo de riscos
tende a ser percecionada apenas no impacto negativo dos eventos, descartando eventuais
efeitos positivos da incerteza na caminhada para os objetivos.

Bernstein (1996) também partilha desta posicéo afirmando que o conceito de risco teve
origem hé cerca de oito séculos atras, derivado, possivelmente, do termo italiano risicare. A
etimologia do risco parece estar associada as linguas de origem latina ou ao arabe, com
ligacdo provavel a aspetos relacionados com a navegacao maritima.

Nesta linha de pensamento, para Lupton (2003, citado por Areosa 2019), o conceito de
risco tem tido evolucdo ao longo da sua histdria e sofreu diversas metamorfoses ao seu
significado original. Inicialmente era percecionado como ato divino, excluindo as falhas
humanas, evidenciando eventos incontrolaveis ligados a natureza, nomeadamente as
tempestades, inundacdes, epidemias, entre outros, numa légica de castigo dos deuses.

Para Areosa (2019), o conceito abstrato de risco apresenta elasticidade suficiente para
se desdobrar e, por conseguinte, tornar-se aplicavel perante um numero infindavel de
situacOes concretas. Kaplan e Garrick (1981, p. 11-27) defendem que quando perguntamos
“O que € o risco?” estamos, de facto, a fazer trés perguntas: O que pode acontecer? Qual a
probabilidade de isso acontecer? E, se isso acontecer, quais serdo as consequéncias? A

primeira questao esta relacionada com o cenario de perigo. A segunda interroga-se sobre a



probabilidade de determinado evento ocorrer. A terceira pergunta, esta relacionada com as
consequéncias de evento ou um cenario especifico.

Mais recentemente, segundo Areosa (2019), o tema do risco é abordado por
praticamente todas as areas do conhecimento cientifico e por certos segmentos do senso
comum, devido a sua profunda inclusdo em vastos campos do mundo social, incluindo no
mundo do trabalho. O conceito técnico de risco €, assim, descrito como a probabilidade de
ocorréncia de certos eventos, estando também associada, regra geral, @ magnitude das suas
consequéncias.

Neste sentido, tal como referido, o risco passou a ser visto na perspetiva de dois fatores:
a probabilidade versus consequéncias, sendo esta perspetiva utilizada tecnicamente para
atuar em matéria de risco no modelo probabilistico.

Assim, pode-se depreender que o conceito do risco esta associado a nocdo de conhecer
0S perigos e ameacas, assim como as oportunidades e a incerteza, por forma a controla-los,
através de técnicas e meios que possam dar conforto necessario as pessoas e organizagoes.

Entretanto, esta visao probabilistica ndo contempla uma dimenséo social apontada por
Slovic (1999), que elucida sobre uma visdo mais alargada do conceito.

Slovic (1999, p. 690) defende que o conceito de risco ndo é algo que nos leva a uma
facil quantificagdo ou uma dnica defini¢do, visto que o risco é socialmente construido,
baseado em modelos tedricos e, conforme o autor, assente numa “estrutura subjetiva e
baseada em pressupostos onde os dados de entrada sdo fundamentados no julgamento.”

Segundo Areosa (2019), o conceito de risco ainda se localiza entre uma percegao
subjetiva ou social, relativamente difusa, ampla e maleavel, e uma posi¢cdo limite, de
grandeza quantificavel e quase tornada objetiva, como é a adotada na analise quantitativa do
risco. Portanto, a abordagem conceitual sobre a palavra "risco™ pode ser explorada em
diversas disciplinas e contextos, incluindo areas como a gestdo de riscos, a psicologia, a
economia, a sociologia, entre outras.

Pela exposicdo feita, é verificado que o conceito de risco tem sofrido evolugdo ao longo
dos tempos, constituindo, atualmente, nas diferentes sociedades, um principio basico na
tomada de decisdo por politicos, gestores, decisores em varias esferas e hierarquias,
particularmente na conjuntura em que nos encontramos, de grandes desafios globais. Assim,
hoje, este conceito esta associado a um novo paradigma, em que as vertentes doencas

infeciosas, alteracGes climéticas, tensdes geopoliticas, avangos tecnoldgicos, dindmicas
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sociais e econdmicas, questdes juridicas, financeiras, éticas, comunicacionais, reputacionais
e sobre pessoas ganham relevo e justificam ser consideradas pelas organizagoes.
Admitindo que a palavra pode ter varios significados e enquadramentos dependendo das
latitudes e contextos, no que se refere a este trabalho, a definicdo de risco adotada é a descrita
pela International Organization for Standardization (ISO 31000:2018)!, que é a norma
internacional orientadora sobre Gestdo de Risco, e nos diz que “risco” ¢ o efeito da incerteza
nos objetivos. Um efeito € um desvio em relacdo ao esperado. Pode ser positivo, negativo
ou ambos, e pode abordar, criar ou resultar em oportunidades e ameacas. Os riscos nas
organizaces sdo de varia ordem, podendo abarcar todas as suas dimensdes, desde os
operacionais ligados a atividade da organizacdo, aos financeiros, reputacionais,
informaticos, com pessoal, de estratégia, entre outros, que carecem de ser geridos

adequadamente.

2.1.2. Gestéao de risco: Conceito e exemplo de modelos

As organizagdes podem ser caracterizadas por conjunto de duas ou mais pessoas que
trabalham em prol de um objetivo, com meios e recursos que permitam realizar metas em
determinados ambientes ou contextos. Contudo, essas metas e objetivos sdo influenciadas
por fatores internos e externos que tornam o caminho para esses propdsitos mais ou menos
dificeis de alcancar, contendo alguma imprevisibilidade e incerteza.

A gestdo de riscos tem suas raizes em disciplinas como a administracdo, a engenharia e
a economia. A preocupacdo com riscos associados a atividades comerciais e industriais
remonta a séculos passados, mas a formalizacdo da gestdo de riscos como uma disciplina
estruturada € um fendmeno mais recente, datando do século XX. Na década de 1950, o
conceito de gestdo de risco apresentou-se, inicialmente, como um conjunto e meios
utilizados na identificacdo e analise, avaliacdo e relato do risco nas organizagdes. Inovador
para a época, encontra-se descrito pela primeira vez em 1956 num artigo do Harvard
Business Review da autoria de Gallagher (1956), intitulado “Risk Management: New Phase

of Cost Control”. Todavia, s6 muito mais tarde nos finais do século XX, as organizacgdes

L A necessidade da criacdo de normas e padrdes internacionais veio com o surgimento dos problemas para a
circulagdo de produtos e servigos, como modo de criar barreiras técnicas ao comércio. Em 1946, 65 delegados
de 25 paises se reuniram em Londres para discutir padrdes internacionais e em 1947 foi criada a International
Organization for Standardization (ISO).
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empresariais consideraram a Gestdo de Risco como um elemento decisivo, incluindo-a nas
boas préticas de gestdo e, paralelamente, apoiando a tomada de deciséo.

A Gestdo de Risco tem ganho outra preponderancia devido as mudancas impactantes e
acontecimentos marcantes nas Ultimas duas décadas, como por exemplo, o colapso do
mercado de crédito em 2008, a crise imobiliaria do mercado nos EUA, o derramamento de
6leo no Golfo do México em 2010, o incidente de 2011 na usina nuclear japonesa de
Fukushima, mais recentemente o impacto das alteracdes climaticas, a pandemia da COVID-
19, as tensdes geopoliticas e 0 avanco vertiginoso da tecnologia, riscos globais com impactos
consideraveis sobre a vida que temos hoje. Por isso, hoje, a Gestdo de Riscos € considerada
como uma componente de boas praticas de gestdo, uma ferramenta privilegiada de
intervencdo organizacional, bem como um dado essencial no controlo interno e boa
governanca das organizacdes.

Na perspetiva dos decisores, o risco é um fator que esta constantemente associado ao
processo de tomada de decisdo. O objetivo das organizacgdes é gerir e minimizar ao maximo
este fator de incerteza, quando representa um perigo ou uma ameaca, e maximiza-lo se
representa uma oportunidade, ou seja, identificar e analisar 0s riscos que estao inerentes a
decisdo que se pretende tomar, para que a organizacdo consiga estabelecer uma melhor
estratégia de os suportar e, a0 mesmo tempo, atingir os seus objetivos.

Diz Drucker (2001, p. 282) que "A gestdo de riscos € uma atividade essencial para
qualquer organizacdo que queira sobreviver e prosperar em um ambiente incerto e em
constante mudanca.” Segundo o The Comitee of Sponsoring Organizations of the Treadway
Commission (COS0),2 "a gestdo de riscos ndo é um exercicio pontual, mas sim um processo
continuo e dindmico que deve ser integrado em todas as atividades de negdcios e tomada de
decisdo."

Na declaracdo de posicionamento do Institute of Internal Auditors (11A)3, o papel da

auditoria interna na gestdo de riscos (2009, p. 2) é definido como um processo para

20 COSO (The Comitee of Sponsoring Organizations) é uma entidade sem fins lucrativos, dedicada a melhoria
dos relatorios financeiros através da ética, efetividade dos controles internos e governanga corporativa. E uma
organizacédo privada sem fins lucrativos, criada nos Estados Unidos, em 1985, para prevenir e evitar fraudes
nos procedimentos e processos internos.

3 O Institute of Internal Auditors (I11A) é uma organizagao profissional global dedicada a profissdo de auditoria
interna. Fundado em 1941, o 1A tem mais de 200.000 membros em mais de 190 paises e territérios. O I1A
fornece orientacéo, recursos e certificacGes para auditores internos, ajudando-os a desempenhar suas fungdes
de forma ética e profissional.
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identificar, avaliar, gerir e controlar potenciais acontecimentos ou situagdes, de forma a
fornecer uma garantia razoével relativamente a concretizacdo dos objetivos da organizacéo.
Pode ser entendido que a gestao, enquanto utilizacéo racional e controlada dos recursos de
uma organizacdo, feita em funcdo de determinados objetivos, quando na perspetiva dos
riscos, visa a implementacdo de um processo que responda assertivamente as necessidades
da eficiéncia, eficacia e segurancga razoavel das organizagdes.

Portanto, a gestdo de riscos nao se resume a uma formulacéo tedrica e abstrata, mas sim,
a uma ferramenta com principios e técnicas definidas, assim como todas as componentes do
seu processo que devem ser aplicadas para a melhoria da governancga das organizages em
todas as suas componentes.

OrganizacGes internacionais que versam sobre a gestdo de riscos, nomeadamente 1SO
(International Organization for Standardization), COSO (The Comitee of Sponsoring
Organizations), IRM (Institute of Risk Management), tém definido a orientacdo desta
ferramenta de gestdo e como ela pode ser Gtil para as organizagdes. Por exemplo, a
International Organization for Standardization, 1SO 31000:2018, diz que "A gestdo de
riscos € uma abordagem sistematica e estruturada para lidar com incertezas e riscos, visando
a maximizacao das oportunidades e a minimizacao dos impactos negativos." Na mesma linha
de apreciacéo, o Institute of Risk Management (IRM)* indica que "A gestéo de riscos é uma
abordagem estruturada e sistematica para lidar com a incerteza e proteger a organizacao de
eventos indesejaveis que possam afetar sua capacidade de alcancar seus objetivos." Para o
The Comitee of Sponsoring Organizations (COSO), "A gestdo de riscos é essencial para
garantir a continuidade dos negdcios e a criacdo de valor sustentavel para todas as partes
interessadas."

Entretanto, € importante destacar que a gestdo de riscos, por ser multidimensional,
adequa-se a toda a organizacdo, todos 0s seus processos e conteudo, ndo se limitando apenas
aos riscos operacionais, reputacionais, financeiros e estratégicos, mas também, abrangendo,
por exemplo, 0s riscos psicossociais, ligados as pessoas nas organizagdes.

De forma sintética, na sua esséncia, a gestao de risco é conceituada pelas organizagoes
gue versam sobre esta matéria, como um processo que envolve identificar, avaliar e mitigar

0S riscos que uma organizacao enfrenta nas suas operacdes e contexto. A gestao de risco &,

4 O Institute of Risk Management (IRM) é o principal 6rgéo profissional internacional para gestéo de riscos. A
gestdo de riscos é uma parte inerente da boa governanca e tomada de decisdo, e 0 IRM fornece qualificagdes,
orientacdo e suporte para profissionais de gestéo de riscos.



13

portanto, um conjunto de préaticas e processos que visam identificar, avaliar e responder aos
riscos que podem afetar o alcance dos objetivos de uma organizacdo. Isso inclui riscos
financeiros, operacionais, estratégicos, legais, de conformidade, reputacionais, tecnologicos,
sobre as pessoas que trabalham nelas, entre outros. O objetivo da gestao de risco € minimizar
a probabilidade e o impacto de eventos adversos, bem como aproveitar as oportunidades que
podem surgir para as organizacoes.

Das diferentes definicdes e modelos de gestdo de riscos evidencia-se, em comum,
um processo sistematico que, além de outras etapas que podem integrar a adequacao que se
possa fazer em cada organizacdo, indicam a necessaria existéncia das seguintes fases:
Identificacdo dos Riscos; Anélise dos riscos; Avaliagdo dos Riscos; Tratamento dos Riscos;

Monitorizacao e controle do processo que se pressupde dinamico e continuo.

Figura 1. O processo de Gestao de Riscos

Identificacdo
dos Riscos

Monitorizacdo
e Controlo dos
riscos

Analise dos
Riscos

Tratamento Avaliacéo
dos Riscos dos Ricos

Fonte: autor — adaptacdo dos modelos de gestéo de riscos

2.1.3. Exemplo de modelos de Gestéo de Riscos

A escolha do modelo de gestdo de risco dependera das caracteristicas e necessidades
especificas de cada organizacdo, do setor em que atua e das caracteristicas dos riscos que
enfrenta, todavia aplicavel em qualquer organizacao e seus processos. Da mesma forma que
se pode escolher um modelo a medida de cada organizacdo, esses modelos podem ser
combinados numa mesma organizagdo para criar um sistema de gestdo de risco
personalizado que dé conforto e seguranca, quer a nivel do controlo interno, quer na tomada

de decisao.
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A seccdo seguinte indica exemplos de modelos de gestdo de riscos, testados e

implementados.

e COSO GRC (Governanca, risco e conformidade) 2004 — Gestéo de riscos —
Estrutura integrada

O COSO é o modelo de gestdo de riscos predominante no cenario corporativo
internacional, especialmente na América do Norte. Foi desenvolvido pela
PricewaterhouseCoopers LLP®, sob encomenda do COSO — Committe Of Sponsoring
Organizations of the Treadway Commission, com o proposito de fornecer uma estratégia de
facil utilizacdo pelas organizacdes para avaliar e melhorar a gestdo de riscos.

O modelo é apresentado na forma de uma matriz tridimensional, demonstrando uma
visdo integrada dos componentes que uma administracdo precisa adotar para gerir riscos de

modo eficaz, no contexto dos objetivos e da estrutura em uma organizacao.
Figura 2. COSO 2004 (COSO 2007)
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Fonte: TCU — Tribunal de Contas da Unido (2018)

e COSO GRC (Governanca, risco e conformidade) 2017 — Integrado com
estrategia e desempenho
Em junho de 2016, o COSO colocou em consulta publica uma revisdo do modelo de
2004, adotando o titulo provisorio “Alinhando Risco com Estratégia e Desempenho”
para destacar a importancia da gestéo de riscos tanto na definicdo quanto na execucgéo da

estratégia e na gestdo do desempenho organizacional.

5 PricewaterhouseCoopers LLP (PwC) é uma empresa multinacional de servicos profissionais, presente em
158 paises, com mais de 250 mil profissionais que oferece servigos de auditoria, consultoria e assessoria fiscal.
E uma das "Big Four" empresas de contabilidade, juntamente com Deloitte, EY e KPMG.
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Com a incorporacdo dessa perspetiva, 0 modelo proporciona maior alinhamento as
expectativas em torno das responsabilidades da governanga e da alta administragdo no
cumprimento das suas obrigacdes de accountability®.

A revisdo atualiza os componentes, adota principios, simplifica defini¢bes, enfatiza
0 papel da cultura e melhora o foco no valor: como as organizagdes criam, preservam e
entregam valor, inserindo a gestdo de riscos em trés dimensbes fundamentais para a
gestdo eficaz de uma organizacéo: (1) a missdo, a visdo e os valores fundamentais; (I1)
0s objetivos estratégicos e de negdcios; e (111) o desempenho organizacional.

Com a reviséo, 0 modelo passa a integrar a gestdo de riscos com outros processos
organizacionais, sobretudo os processos de governanca, de definicdo da estratégia, de
definicdo dos objetivos e de gestdo do desempenho, indo além da tradicional aplicacéo
da gestdo de riscos aos varios niveis da organizacdo (por exemplo, no nivel da entidade,
de unidades de negdcios, divisdes etc.). A versdo final, publicada em junho de 2017,
recebeu o nome oficial de Gestdo de Riscos Corporativos - Integrado com Estratégia e
Desempenho.

O novo modelo explora o papel do risco na selecdo da estratégia, enfatizando dois
aspetos principais que podem ter um grande efeito no valor da organizagdo: a
possibilidade da estratégia ndo se alinhar e as implica¢fes das escolhas estratégicas. 1sso
torna ainda mais claras as responsabilidades da governanca e da alta administracdo no
seu papel de supervisionar e no seu dever de se envolver no processo de gestdo do risco
corporativo de modo efetivo.

Figura 3. COSO GRC 2017
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Fonte: COSO Enterprise Risk Management — Integrating with Strategy and Performance

® Termo inglés utilizado para descrever as praticas relacionadas a prestagdo de contas. Ter accountability
significa ser transparente, assumir responsabilidades e prestar contas de maneira ética e eficaz.
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e Basileia (Basileia I, 11 e Basileia I11)

Os Acordos de Basileia sdo uma série de regulamentos bancarios internacionais que
estabelecem padrdes para a gestdo de riscos em instituicdes financeiras. O Basileia I e |1
se concentram principalmente no risco de crédito, risco de mercado e risco operacional,
enquanto o Basileia Il introduz requisitos adicionais para a adequacao de capital e
liquidez.

Figura 4. Pilares Basileia Il
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minimos de

de fundos mercado
proprios

Fonte: Pereira, P. (2015): O Acordo de Basileia Il — Gestdo do Risco Operacional

e The Orange Book (Guia Laranja)

O The Orange Book é um guia do governo do Reino Unido que fornece orienta¢oes sobre
a gestdo de riscos no setor publico. Abrange uma ampla gama de riscos, incluindo
operacionais, estratégicos, de conformidade e financeiros, e oferece uma estrutura para
ajudar as organizagdes a identificar e gerir esses riscos de forma eficaz.

O The Orange Book Management of Risk - Principles and Concepts, produzido e
publicado pelo HM Treasury Britanico, foi a principal referéncia do programa de gestéo de

riscos do governo do Reino Unido, iniciado em 2001.
Figura 5. The Orange Book
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2.1.4. A Norma ISO 31000:2018 como modelo de gestao de risco

Gerir riscos a luz da 1SO 31000:2018 visa a implementacdo de um guia de gestdo de
riscos harmonizado e integrando todos os processos das organizacdes, fornecendo uma
abordagem comum, que pode ser aplicada a uma ampla gama de atividades e sectores,
incluindo estratégias, decisfes, operacdes, processos, funcdes, projetos, produtos, servigos e
ativos. Assim, numa logica bastante simples, holistica e sistematica, estrutura-se em trés
partes fundamentais inter-relacionadas: os principios, a estrutura e 0 processo de gestdo de

riscos, conforme ilustrado na figura que se segue:
Figura 6 .Gestdo de Riscos 1SO 31000:2018
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Fonte: 1ISO 31000:2018

2.1.5. Os principios da gestéo de riscos
Os principios da gestdo de riscos sdo fundamentais para assegurar uma abordagem
eficaz e abrangente na identificacdo, avaliacdo e mitigacdo dos riscos dentro de uma

organizagao. A figura que se segue clarifica os que contam da 1SO 31000:2018.
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Figura7
Figura 7. Os Principios da Gestéo de Riscos pela ISO 31000:2018
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Fonte: 1SO 31000:2018

O proposito da Gestao de Riscos (GR) é a criacdo e protecdo de valor (tangivel e intangivel)

e, pela ISO 31000:20218, tem como principios:

Integracdo - A GR deve ser parte integrante de todas as atividades organizacionais,
auxiliando no processo de execucdo dos objetivos e também na tomada de deciséo;
Estruturacdo e abrangéncia - A GR evidencia a incerteza, a origem dessa incerteza
e como ela pode ser tratada. E uma abordagem apropriada, sistematica e estruturada
para contribuir na eficiéncia dos resultados coerentes e confidveis da organizagéo;
Personalizacdo - A GR deve ser feita sob medida para cada organizagéo (de acordo
com 0s contextos interno e externo);

Incluséo - O envolvimento oportuno das partes interessadas na GR possibilita que
0s conhecimentos, pontos de vista e perce¢fes sejam considerados. Resulta em
melhor conscientizacdo, fundamentacdo e legitimag&o;

Dinamismo - Riscos podem emergir, mudar ou desaparecer a medida que 0s
contextos externo e interno de uma organizagdo mudam. A gestdo de riscos antecipa,
deteta, reconhece e responde a essas mudancas e eventos de uma maneira apropriada
e oportuna;

Promoc¢do da melhoria continua - A GR deve possibilitar & organizacdo realizar
suas atividades com a preocupacdo de ajustar as suas a¢oes, mensurar os resultados
e redefinir ages quando necessario;
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e Basear na melhor informacéo disponivel - A necessidade de decisdo prevalece
sobre a informacdo, entretanto, a GR deve ser disponibilizada toda a informacéo
possivel. Convém que a informacdo seja oportuna, clara e disponivel para as partes
interessadas pertinentes;

e Consideracdo de fatores humanos e culturais - O comportamento humano e a
cultura organizacional influenciam significativamente os aspetos da GR em cada

nivel e estagio pelo que devem ser considerados.

2.1.6. Estrutura da gestéo de riscos
O propdsito da estrutura da gestdo de riscos € apoiar a organizac¢ao na integracao da
gestdo de riscos em atividades significativas e funcdes, ou seja, dentro dos processos, nas
pessoas, nos lideres. A eficicia da gestdo de riscos dependera da sua integracdo na
governanga e em todas as atividades da organizagéo, incluindo na tomada de decisdo. Isto
requer apoio das partes interessadas, em particular da administracéo de topo.
O desenvolvimento da estrutura engloba integracdo, concecdo, implementacao, avaliagcdo

e melhoria da gestao de riscos através da organizacao, como ilustra a Figura 8:

Figura 8. Estrutura da Gestao de Riscos pela ISO 31000:2018
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Fonte: 1SO 31000:2018

De acordo com a ISO 31000:2018, a estrutura deve alicergar-se em:
e Lideranca e comprometimento — E o que sustenta a estrutura. Convém que a gestao
de topo e os 6rgdos de gestdo, onde aplicavel, assegurem que a gestao de riscos esteja
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integrada em todas as atividades da organizagdo e convém que demonstrem lideranca

e comprometimento;

Integracdo - Divulga e comunica a implementacéo da politica de gestdo de riscos.

A integracdo da gestdo de riscos apoia-se na compreensdo da organizagdo e o seu

contexto. A gestdo de riscos deve estar integrada nos processos da instituicéo;

Concecdo — Ao conceber a estrutura para gerir riscos, a organizacdo examina e

entende seus contextos interno e externo com diagnaéstico apropriado, sendo a gestdo

de riscos considerada na definicdo dos planos de atividade e estratégicos da
instituicao;

Implementagdo - A implementacdo bem-sucedida da estrutura requer o

engajamento e a conscientizacdo das partes interessadas. Isso permite que a

instituicdo aborde explicitamente a incerteza na tomada de decisdo, enquanto

também assegura que qualquer incerteza nova ou posterior possa ser levada em
consideracdao a medida que ela surja;

Avaliacao - Analisa eventos, mudancas, tendéncias, sucessos e fracassos, bem como

aplica os aprendizados obtidos ao longo do funcionamento da estrutura. Para avaliar

a eficécia da estrutura de gestdo de riscos, é recomendado a instituigdo:

o Mensurar periodicamente o desempenho da estrutura de gestdo de riscos em
relacdo ao seu proposito, planos de implementacéo, indicadores e comportamento
esperado;

o Determinar se permanece adequada para apoiar o alcance dos objetivos da
organizacdao.

Melhoria continua — Recomendada para adequacéo continua da estrutura de gestéo

de riscos a instituicdo, no concernente a suficiéncia e eficicia da estrutura de gestao

de riscos e a forma como o processo de gestao de riscos é integrado.

O processo de gestédo de riscos

A gestdo de riscos deve ser evidenciada em processo que permite essencialmente a

identificacdo, avaliacdo, acompanhamento e controlo de todos os riscos materiais a que a

organizacdo se encontra exposta, tanto por via interna como externa, por forma a assegurar

que se mantém ao nivel de aceitabilidade previamente definido pela gestdo de topo e que

ndo afetardo significativamente a situacdo operacional, financeira e reputacional da

organizacdo. PressupOe-se que o processo de gestdo de riscos seja consequente e influente
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na tomada de deciséo da organizacdo. O processo apresentado neste documento, segue a o
modelo da ISO 31000:2018 em todas as suas etapas, naturalmente adaptavel a natureza e
caracteristicas de cada organizacao.

O processo da figura 9. proporciona uma estrutura robusta para o processo de gestao
de riscos, como um todo, prevendo as suas etapas essenciais e acessorias, com o fito de
promover resiliéncia, conformidade e a criacdo de valor continuo para as organizagoes.

Figura 9
Figura 9. Processo de Gestéo de Riscos pela 1SO 31000:2018
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Fonte: 1SO 31000:2018

A gestdo de riscos pretende-se sempre interativa entre os intervenientes, requerendo
aplicacdo de requisitos e sequéncia de etapas indicadas no diagrama do processo, sendo as
etapas:

a) Comunicagéo e consulta

O proposito da comunicacdo e consulta é auxiliar as partes interessadas pertinentes na
compreensdo do risco, na base sobre a qual as decisdes sdo tomadas e nas razfes pelas quais
acOes especificas sdo requeridas. A comunicagdo procura promover a conscientizacdo e o
entendimento do risco, enquanto a consulta envolve obter retorno e informacéo para auxiliar
a tomada de decis&o.

b) Escopo, contexto e critérios

O propdsito do estabelecimento do escopo, contexto e critérios é personalizar o processo
de gestdo de riscos, permitindo um processo de avaliacdo de riscos eficaz e um tratamento

de riscos apropriado. Escopo, contexto e critérios envolvem a definicdo do escopo do
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processo e a compreensédo dos contextos externo e interno. Portanto, qualquer atividade de

gestéo de risco ou sujeita a riscos deve ter definido o escopo e &mbito de avaliagdo dos riscos,

assim como os critérios e a clarificagdo do contexto de sua aplicacgéo.

Para efeito de aplicacé@o nas organizacdes, pode ser definido o seguinte:

Escopo: entendido como a definigdo dos processos, atividades, tarefas, projetos e
ativos que serdo alvo da gestdo de riscos.
Contexto: o enquadramento da realidade externa e interna sobre riscos que a
instituicdo esta sujeita enquadrado nos objetivos organizacionais, considerando que
0 contexto pode conter um conjunto de eventos que podem perigar os objetivos.
Critérios: sdo 0s parametros por meio dos quais 0s riscos serdo avaliados e geridos,
explicitados nas escalas de probabilidade e impacto e na defini¢do do apetite a risco,
que € o nivel de risco considerado como aceitavel pela instituicéo.
Processo de avaliacdo de riscos — Processo de gestao de riscos (sentido estrito)
O processo da figura 10. sintetiza a esséncia de uma estrutura robusta para
a identificacdo, avaliacdo e mitigacdo de riscos em um processo funcional de
aplicacdo direta em qualquer organizacao.
Figura 10
Figura 10. Processo de avaliacio de Gestédo de Riscos pela 1ISO 31000:2018
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Fonte: 1ISO 31000:2018

O processo de avaliagdo de riscos, ou de gestdo de riscos, em sentido estrito, é o

processo global de identificacdo de riscos, analise de riscos e avaliagdo de riscos. O processo

de avaliacdo de riscos deve ser conduzido de forma sistemaética, iterativa e colaborativa, com

base no conhecimento e nos pontos de vista das partes interessadas. Convém que use a

melhor informacdo disponivel, complementada por investigacdo adicional, conforme

necessario.
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c.i) Identificacéo dos riscos
O proposito da identificagdo de riscos é encontrar, reconhecer e descrever eventos de
riscos e oportunidades que possam ajudar ou impedir que a organizacao alcance seus
objetivos.
A identificacdo de riscos deve ser acompanhada com a identificagdo e descricdo das
suas potenciais causas e eventuais consequéncias de forma mais detalhada possivel.
Entre outras, podem ser utilizadas as seguintes técnicas para identificacdo dos riscos:
e Inventarios de risco: Listagem de situacGes de potenciais riscos facultada pelos
Gestores de Risco e elementos do Comité de Riscos das organizacdes;
e Workshop e brainstorming de trabalho;
e Entrevistas e encontros de trabalho com colaboradores e responsaveis pelas
estruturas;
e Questionarios e inquéritos com objetivos especificos;
e Analise de fluxogramas e layout de processos;
e Matriz swot das estruturas e processos;
e Anélise da causa raiz — método de Ishikawa;

e Analise de processos nas plataformas informéticas e dados existentes.

c.ii) Analise e avaliagdo dos riscos

O propdsito da andlise de riscos é compreender a natureza do risco e suas
caracteristicas, incluindo o nivel de risco, onde apropriado. A analise de riscos é o processo
de compreender a natureza do risco e determinar o nivel de risco, fornecendo a base para a
avaliacdo e para as decisdes sobre o tratamento de riscos.

A andlise de riscos envolve a consideracdo detalhada de incertezas, causas e fontes
de risco, consequéncias, probabilidade, eventos, cenérios, controlos e sua eficacia. Um
evento pode ter multiplas causas e consequéncias e pode afetar multiplos objetivos.

A analise de riscos fornece uma entrada para a avaliacdo de riscos, para decisdes
sobre se 0 risco necessita ser tratado e como, e sobre a estratégia e 0s métodos mais
apropriados para o tratamento de riscos
Sendo o risco uma funcédo da probabilidade e das consequéncias, o nivel do risco é, portanto,
expresso pela combinagdo da probabilidade de ocorréncia do evento e de suas

consequéncias, em termos da magnitude do impacto nos objetivos.
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c.iii) Avaliacgéo dos riscos

Para avaliacdo dos riscos e oportunidades deve ser considerado o seguinte:

Analise do risco e oportunidade em dupla perspetiva: Probabilidade e Impacto
enquadrados na respetiva categoria de riscos (do negdcio, operacionais, liquidez,
estratégica, reputacdo, compliance, psicossociais, sistemas de informacdo, entre
outras);

A avaliacdo é o enquadramento de cada evento ou situagdo considerada como risco
na respetiva categoria, de acordo com a quantificagéo do impacto e probabilidade em
método qualitativo;

As técnicas quantitativas de avaliacdo de riscos, devido a sua complexidade e
exigéncia, requerem tratamento cuidado, por isso, poderdo ser utilizadas quando for
possivel quantificar o risco, sendo que as qualitativas ou semi-quantitativas, por
aproximacdo, serdo as utilizadas quando os riscos ndo sdo quantificaveis ou nao se
dispde de dados suficientes para avaliagdo quantitativa,;

Técnicas qualitativas: Trata-se de técnicas para elaboracdo do Mapa de Riscos.
Consistem na utilizacdo de escalas para medicdo da probabilidade e do impacto de
cada um dos eventos identificados.

Técnicas quantitativas podem ser utilizadas quando existe suficiente informacéao e
dados que permitem estimar probabilidade e impactos medindo intervalos ou valores
confiaveis;

Geralmente, nas organizaces, para efeito de avaliacdo do nivel dos riscos, € utilizada
a técnica de semaforos e definicdo qualitativa, num mapa de calor’ resultante da
escala definida pela combinacdo da matriz impacto /probabilidade associado a cada
risco identificado. Basicamente, consiste em técnica que associa a probabilidade de

ocorréncia ao impacto de cada risco.

7 https://ferramentasdaqualidade.org/matriz-de-riscos-matriz-de-probabilidade-e-impacto/
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As matrizes de calor sdo, geralmente, 0 método utlizado para fazer corresponder a

avaliacdo de riscos nas organizagdes, particularmente nas que visam a avalia¢do qualitativa.

Figura 11. Matriz de calor 3x3
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Napoledo (2019) - Ferramentasdaqualidade.org

Figura 12. Matriz de calor 5x5

Impacto

Napoledo (2019) - Ferramentasdaqualidade.org

d) Tratamento dos riscos

O proposito da avaliacdo de riscos € apoiar decisdes para o seu tratamento. A avaliacdo
de riscos envolve a comparacdo dos resultados da anélise de riscos com os critérios de risco
estabelecidos para determinar onde é necessaria acdo adicional. Isto pode levar a uma
decisdo de:

o NA&o agir, nada fazer sobre o risco;

e Considerar as opgOes de tratamento de riscos;
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Realizar andlises adicionais para melhor compreender o risco;
Manter os controles existentes, se houver;

Reconsiderar os objetivos.

As decisbes tém de levar em consideracdo o contexto mais amplo e as consequéncias

reais e percebidas para as partes interessadas externas e internas.

O proposito do tratamento de riscos é selecionar e implementar opg6es para abordar riscos

na perspetiva de sua mitigagdo. O tratamento de riscos envolve um processo iterativo de:

formular e selecionar opg¢des para tratamento do risco, considerando que nem todas
as propostas de tratamento podem ser implementadas ou executadas de uma so vez;
planear e implementar o tratamento do risco;

avaliar a eficécia deste tratamento;

decidir se o risco remanescente é aceitavel,

se nao for aceitavel, realizar tratamento adicional.

A justificacdo para o tratamento de riscos € mais ampla do que apenas consideracdes

econdmicas, e convém que leve em consideracdo todas as obrigacdes da organizacdo,

compromissos voluntérios e pontos de vista das partes interessadas. Convém que a selecdo

de opcdes de tratamento de riscos seja feita de acordo com os objetivos da organizacéo,

critérios de risco e recursos disponiveis.

As opcdes de tratamento de riscos ndo sdo necessariamente mutuamente exclusivas ou

apropriadas em todas as circunstancias. As opcOes para tratar o risco podem envolver uma

ou mais das seguintes opgdes:

evitar o risco ao decidir ndo iniciar ou continuar com a atividade que da origem ao
risco;

assumir ou aumentar o risco de maneira a perseguir uma oportunidade;

remover a fonte de risco;

mudar a probabilidade;

mudar as consequéncias;

compartilhar o risco (por exemplo, por meio de contratos, compra de seguros);

reter o risco por decisdo fundamentada.
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e) Monitorizacdo e anélise critica

O propdsito da monitorizacdo e analise critica € assegurar e melhorar a qualidade e
eficacia da concecdo, implementacédo e resultados do processo. A monitorizacao e analise
critica do processo de gestdo de riscos é feita pelos intervenientes em todas as suas fases.
As ac0Oes para tratamento de riscos devem ser monitorizadas pela gestao de riscos para efeito
de registo e relato, assim como para reavaliacdo dos riscos identificados. A monitorizagao
confere as boas praticas do processo de gestdo de riscos e assegura que as respostas aos
riscos sejam adequadas.

f) Registo e relato

Todas as fases e informacgédo do processo de gestdo de riscos devem ser documentadas
para efeito de registo e relato que permitam:

e comunicar atividades e resultados de gestdo de riscos em toda a organizacao;

o fornecer informacGes para a tomada de deciséo;

e melhorar as atividades de gest&o de riscos;

e auxiliar a interagdo com as partes interessadas, incluindo aquelas com

responsabilidade e com responsabilizacdo por atividades de gestdo de riscos.

2.1.8. Resumo sintese 1SO 31000:2018

A norma ISO 31000:2018 é um padrao internacional que fornece principios e diretrizes
para a gestdo de riscos nas organizagGes. Procura facultar um quadro conceptual e um
processo sistematico para identificar, analisar, avaliar e tratar 0s riscos que as organizacoes
podem enfrentar.

E uma norma ISO que promove uma abordagem holistica e integrada da gestio de
riscos, que leva as organizacGes a considerar o contexto em que operam, bem como 0S
objetivos que desejam alcancar. Ajuda, assim, a estabelecer uma cultura de gestao de riscos
em toda a organizacao, pela promocao da conscientizacdo e a responsabilidade em relacao
aos riscos.

Para a boa implementacdo da ISO 31000:2018 nas organizacdes & requerido um
compromisso da alta administracdo e a participacdo de toda a organizagcdo. Alem disso, a
norma € flexivel e pode ser adaptada para atender as necessidades especificas de diferentes

organizagoes.
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2.2. Desenvolvimento Organizacional Versus Intervencdo Organizacional

De acordo com o site RH Academy (2022), o desenvolvimento organizacional é um
processo critico e baseado na ciéncia que ajuda as organizagdes a construir sua capacidade
de mudar e alcancar maior eficécia via desenvolvimento, melhoria e reforgo das estratégias,
estruturas e processos.

Segundo Chiavenato (2014, p. 308) “o desenvolvimento organizacional é o estrato mais
amplo e abrangente e se refere a como as organizac6es aprendem e se desenvolvem pela
mudanca ¢ inovagao”.

Segundo Huse (1980), citado por Lima, (2014, p. 179), a abordagem do desenvolvimento
organizacional visa: “(...) aplica¢do dos conhecimentos das ciéncias comportamentais, num
esforco a longo prazo, para melhorar a capacidade de uma organizacdo para lidar com as
mudancas do seu ambiente externo e aumentar a suas capacidades para resolver os problemas
internos.”

Portanto, o desenvolvimento organizacional € uma abordagem sistematica para melhorar
a eficacia e o desempenho organizacional que envolve a implementacdo de mudancas
planeadas sobre a estrutura organizacional, seus processos e sobre as pessoas que a
constituem com vista & sua eficacia. O objetivo do desenvolvimento organizacional €
melhorar a capacidade das organizagdes para lidarem com o seu funcionamento e 0s seus
relacionamentos, tanto internos como externos.

Para Lima (2014), os valores e metas do desenvolvimento organizacional a serem
aplicados implicam duas fases fundamentais: o diagndstico organizacional que possibilita
obter informacdo sobre a organizagdo, sua situacdo atual em funcdo dos seus objetivos
estratégicos e a intervencdo organizacional que é planeada e efetuada em funcdo do
diagnostico organizacional para promover as mudangas necessarias de modo que a
organizacdo se mantenha ativa em todos e diferentes contextos.

Para o desenvolvimento organizacional requer-se uma intervencao organizacional, ou
seja, executar um conjunto de a¢fes que visam promover as mudancas pretendidas.

De acordo com French e Bell (1990), citado por Lima (2014, p. 178), a intervengéo
organizacional consiste em um conjunto de atividades estruturadas com o objetivo de
melhorar 0s processos organizacionais através de um plano de acéo.

Assim, a intervencgéo organizacional, na sua esséncia, refere-se a um conjunto de praticas

e técnicas utilizadas para promover mudancas e melhorias nas organizagdes. Essas



29

intervencdes tém como objetivo diagnosticar problemas e implementar solugdes que
contribuam para o desenvolvimento e aprimoramento do desempenho organizacional.

Existem diferentes tipos e niveis de intervencdo organizacional que podem ser utilizados
para promover mudancas e melhorias nas organizacoes. Essas intervencdes sao estratégias e
acOes planeadas para abordar problemas e desafios especificos, visando aumentar a eficacia
organizacional, melhorar os resultados e a sustentabilidade da gestdo das organizagoes.

Burke e Hornstein (1972), citado por Lima (2014, p. 178), indicam alguns tipos de
intervencdo organizacional direcionados para gestdo de conflitos, tecno estrutural, analise
de dados, construcdo de equipas e treinamento e formacao.

Kirkhart (1978), citado por Lima (2014, p. 179), indica uma base tridimensional com
trinta e trés tipos de intervencdes podendo ser agrupadas em quatro categorias: intervencgdes
de natureza ambiental, desenvolvimento de grupo, desenvolvimento de diagndstico e
desenvolvimento individual.

Em todas as perspetivas podemos depreender que a finalidade da intervencgéo
organizacional pode variar de acordo com os desafios especificos que a organizacao
enfrenta, sendo que algumas finalidades comuns incluem:

e Melhorias de desempenho: uma intervencao organizacional que pode ser realizada
para melhorar o desempenho geral da organizacgdo. Isso pode envolver a otimizacao
de processos, aprimoramento de habilidades e competéncias dos colaboradores,
implementacdo de melhores préaticas de gestdo, entre outras agdes;

e Desenvolvimento de um clima organizacional positivo: intervencdes que podem ser
realizadas para promover um ambiente de trabalho mais saudavel, inclusivo e
motivador. Isso pode incluir agdes para melhorar o clima organizacional, promover
a comunicacdo eficaz e fomentar o senso de pertenca e comprometimento dos
colaboradores;

e Boa gestdo de mudancgas: em momentos de transicdo, como fusdes, aquisicoes,
reestruturagbes ou implementacdo de novas tecnologias, intervencdes
organizacionais sdo frequentemente necessarias para facilitar a adaptacdo e
minimizar resisténcias por parte dos colaboradores e facilitar a implementacéo da
mudanga que se pretende;

e Desenvolvimento de liderangas e equipas: intervencdes que podem ser direcionadas
para o desenvolvimento de lideres e equipas, visando melhorar as habilidades de
lideranca, a eficacia da equipa e a colaboracgéo entre os membros;
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Boa gestdo de conflitos: em situages onde existem conflitos internos ou problemas
de comunicacao, intervengdes organizacionais podem ser utilizadas para identificar
e resolver essas situacdes de maneira construtiva,;

Fortalecimento da cultura organizacional: intervencbes que podem ser
implementadas para promover valores, crencgas e praticas que estejam alinhadas com
0S objetivos estratégicos da organizagdo, contribuindo para o fortalecimento da
cultura organizacional;

Melhoria da qualidade de vida no trabalho: intervencdes que podem ser direcionadas
para promover o equilibrio entre vida profissional e pessoal, bem como o bem-estar

fisico e emocional dos colaboradores.

O processo de intervencdo organizacional geralmente segue uma abordagem sistematica,

podendo incluir os seguintes passos:

Diagnostico e avaliacdo: antes de iniciar qualquer intervencdo, € essencial
compreender profundamente a situacdo atual da organizacdo, o que implica um
diagnostico prévio. Isso envolve a identificacdo de pontos fortes, fraquezas,
oportunidades e ameacas. Pode incluir anélises de dados, entrevistas, questionarios e
observagoes;

Definicdo de metas e objetivos: com base no diagndstico, sdo estabelecidos os
objetivos especificos que a intervencdo procura alcancar. Esses objetivos devem ser
claros, mensuraveis e alinhados com os interesses e necessidades da organizacgéo;
Planeamento da intervencdo: nesta fase, sdo definidas as estratégias e atividades que
serdo implementadas para atingir 0s objetivos estabelecidos. Isso pode envolver a
selecdo de métodos, técnicas e ferramentas apropriadas para a intervencao;
Implementagdo da intervencdo: uma vez planeada, a intervengdo € colocada em
pratica. Isso pode envolver a realizacdo de workshops, treinamentos, reunides,
revisoes de processos, entre outras atividades;

Engajamento e comunicacdo: durante a implementacdo, é crucial manter uma
comunicacéo clara e eficaz com os membros da organizagdo. O engajamento dos
colaboradores € fundamental para o sucesso da intervencéo;

Acompanhamento e avaliagdo: durante e apos a implementacdo da intervencéo, é
importante monitorar os resultados e avaliar o progresso em relacdo aos objetivos
estabelecidos. Isso pode exigir ajustes nas estratégias e atividades, conforme

necessario;
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e Consolidagdo das mudancas: uma vez que 0S objetivos da intervencdo séo
alcancados, é importante consolidar as mudancas para garantir que elas se tornem
parte da cultura e praticas organizacionais permanentes;

e Feedback e melhoria continua: é crucial solicitar feedback dos colaboradores e
avaliar constantemente o impacto da intervencdo. Isso permite identificar areas de
melhoria e continuar aprimorando 0s processos organizacionais.

E importante ressaltar que a intervencdo organizacional deve ser adaptada as
necessidades especificas de cada organizacdo e deve contar com o envolvimento ativo da
lideranca e dos colaboradores. Além disso, o processo de intervengdo pode ser complexo e
requerer tempo, sabedoria e recursos adequados para obter resultados positivos e

sustentaveis desejados.

2.3. A gestéo de riscos pela 1SO 31000:2018 como instrumento de intervencgéo
organizacional

Como ja referido, a 1ISO 31000:2018 é uma norma internacional que fornece diretrizes
para a gestdo de riscos. Ela pode ser aplicada a qualquer tipo de organizacédo e setor de
atividade. A norma recomenda que o processo de Gestdo de Riscos seja integrado na
estrutura, operacdes e processos da organizacdo, e que seja parte integrante da gestdo do
negocio e da tomada de deciséo.

Por outro lado, a intervencéo organizacional, de forma resumida, € um conjunto de a¢des
planeadas e estruturadas destinadas a promover mudancgas positivas em uma organizagao.
Essas mudancas podem abranger diversos aspetos, como cultura, estrutura, processos,
comportamentos, politicas e préaticas. O objetivo da intervencdo organizacional é melhorar
o desempenho, a eficiéncia e a eficacia da organizacdo como um todo.

Da exposicdo feita, a interligacdo entre o processo de gestdo de riscos proposto pela ISO
31000:2018 e o processo de intervencao organizacional existe na medida em que, seguindo
as suas etapas conexas, serve para melhorar a eficiéncia e eficacia das organizacdes. Na
perspetiva das etapas do processo, podemos verificar:

¢ Na identificacdo de Riscos:

A intervencdo organizacional envolve a implementacdo de mudangas ou agdes para
melhorar o desempenho ou resolver problemas dentro de uma organizagéo. Antes de intervir
é importante identificar, na fase do diagnostico, os riscos associados em analise. A gestéo de

riscos, conforme definida pela ISO 31000:2018, fornece um processo estruturado para
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identificar, avaliar e tratar os riscos. Isso ajuda a organizacdo a entender quais Sdo 0sS
principais desafios e ameacas que podem ser abordados por meio da intervencdo. Portanto,
a gestdo de riscos auxilia no diagndstico da organizacdo para intervencdo, uma vez que
propde intervencBes aplicaveis para mitigar riscos para a intervencdo e o desenvolvimento
organizacional.

A intervencdo organizacional pode ocorrer quando os riscos identificados s&o
considerados significativos o suficiente para justificar agdes corretivas ou preventivas.

¢ Naavaliacdo de Riscos:

A 1SO 31000:2018 destaca a importancia de avaliar os riscos em termos de probabilidade
e impacto. Essa avaliacdo é crucial para determinar a prioridade das intervencdes. Por
exemplo, se um determinado risco é identificado como tendo alta probabilidade e alto
impacto, provavelmente exigira uma intervencao mais urgente em comparagdo com um risco
de baixa probabilidade e baixo impacto. Logo, a intervencdo tem por base o diagnéstico e
avaliacdo dos riscos.

A norma sugere a avaliacdo dos riscos para determinar sua magnitude e prioridade. Isso
ajuda a organizacgao a concentrar seus recursos nas areas de maior impacto.

e Selecdo de Intervencdes:

Com base na avaliagéo de riscos, a organizacdo pode determinar quais intervencdes séo
necessarias e quais sdo mais eficazes para mitigar os riscos identificados. A intervencdo pode
envolver a implementacdo de novos processos, a revisdo de politicas ou procedimentos
existentes, a alocacao de recursos adicionais, entre outras agoes.

A 1SO 31000:2018 propde a aplicacdo de medidas para tratar os riscos, o que pode incluir
aceitar, mitigar, transferir, compartilhar ou evitar.

A intervencdo organizacional ocorre durante a implementacdo das estratégias de
tratamento, seja na modificacdo de processos, na alocacdo de recursos ou na comunicagao
eficaz para lidar com os riscos.

e Monitorizacdo e Revisao:

A 1SO 31000:2018 enfatiza a importancia do monitoramento continuo dos riscos e da
eficacia das medidas de mitigacdo. Da mesma forma, a intervencao organizacional requer
acompanhamento para garantir que as agoes implementadas procuram alcancar os resultados
esperados. Se as intervencgdes ndo se adequarem e ndo produzirem os resultados esperados,

torna-se necessario reavaliar a situacdo e ajustar as acdes, conforme o contexto.



33

A norma destaca a importancia de monitorar continuamente 0s riscos e revisar 0 processo
de gestdo de riscos para garantir sua eficicia. A intervencdo organizacional pode ser
necessaria ao longo do tempo para ajustar as abordagens de gestdo de riscos com base em
mudancas nas condi¢des internas ou externas.

¢ Ciclo Continuo:

Tanto a intervencao organizacional quanto a gestdo de riscos sdo processos continuos e
iterativos. A medida que a organizacio evolui e enfrenta novos desafios, serd necessario
revisitar e ajustar tanto as intervencfes quanto as estratégias de gestao de riscos.

Assim, a gestdo de riscos pela ISO 31000:2018 pode ser vista como uma forma de
intervencdo organizacional constante e permanente, sem que seja considerado apenas as
intervengdes organizacionais no ambito do planeamento estratégico de médio e longo
prazos. Ao identificar, avaliar e tratar os riscos, a organizacao pode melhorar sua capacidade
de alcancar seus objetivos, melhorar a identificacdo de oportunidades e ameacas, alocar e
utilizar recursos para o tratamento de riscos de forma efetiva e melhorar a sua governanca
geral e a tomada de decisdo de forma tempestiva e assertiva. Além disso, o processo de
intervencdo organizacional, no ambito do desenvolvimento organizacional proposto em
planos estratégicos, pode ser aprimorado pela gestéo de riscos.

Em resumo, a gestao de riscos pela ISO 31000:2018 fornece uma estrutura metodoldgica
para identificar, avaliar e tratar os riscos em uma organizacdo. Essa abordagem é
fundamental para informar e orientar a intervencdo organizacional, garantindo que as agoes

empreendidas sejam baseadas na compreensdo solida dos riscos envolvidos.

2.4. A Gestéo de Riscos Psicossociais
2.4.1. Riscos globais e os riscos psicossociais
Acoplando as vantagens da globalizacdo, sdo apontados um conjunto de desafios e

riscos. De acordo com o Relatério dos Riscos Globais do World Ecomomic Forum (WEF)
para 2023 e 2024, 182 e 192 edicdo, os primeiros anos desta década tém anunciado um periodo
particularmente disruptivo na historia da humanidade. A volta a um “novo normal” apos a
pandemia de COVID-19 foi rapidamente interrompida pela deflagracdo da guerra na
Ucrania, gerando uma série adicional de crises nos alimentos e na energia, desencadeando
problemas que décadas de progresso tém tentado resolver.

Um novo conjunto de condi¢des globais estd em formacdo em cada um destes dominios

e estas transicdes serdo caracterizadas pela incerteza e volatilidade. A medida que as
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sociedades procuram se adaptar a estas forcas em mudanca, a sua capacidade de preparagéo
e de resposta aos riscos globais sera afetada. A incerteza econdmica pesaré fortemente na
maioria dos mercados, com impactos visiveis nos paises mais vulneraveis, onde Cabo Verde
pode ser incluido pela grande dependéncia externa.

Para Finuras (2023, p. 34), “a globalizagdo que se acelera é também uma questdo de
mudanga nos nossos quadros mentais e dos nossos comportamentos” indicando que o fator
humano é fundamental para as organizac6es, sociedade, economia ou politica, visto que é
nela que se concentra a criatividade necessaria para a sobrevivéncia das organizagdes.

De acordo com o People Risk Report (2022) da Mercer Marsh Benefits (MMB), os
ultimos anos foram dificeis para as organizagdes, mas foram aprendidas ligdes importantes.
Esta mais evidente do que nunca que a resiliéncia do negdcio € intrinsecamente vinculada a
salide e ao bem-estar das pessoas que trabalham nas organizacfes. Os riscos psicossociais
nas organizagdes sdo inerentes a sua existéncia. Afinal, de acordo com Sinek (2016), citado
por Finuras (2023, p. 34), “as organizagdes sdo pessoas, os clientes e as partes interessadas
das organizacOes sdo pessoas, pelo que nada pode ser feito se ndo forem consideradas as
pessoas como o centro da atuagdo organizacional.”

Consequentemente, a conjuntura incerta e imprevisivel, assim como as mutacdes
inesperadas, poderdo levar a alteragbes significativas no ambiente psicossocial das
organizacg0es, tendo como exemplo uma maior exigéncia e pressdo na realizacao das tarefas,
maior instabilidade nos cargos, desenvolvimento de sentimentos de inseguranca ou fobia e
comunicacdo ineficiente, com impacto nas relagdes interpessoais, nas condi¢cdes de vida

pessoal e profissional dos colaboradores.

2.4.2. Riscos psicossociais: Abordagem conceptual

Nos tempos que correm, temos constatado o retorno de riscos “mais antigos”, por
exemplo a inflagdo, crises do custo de vida, guerras comerciais, saidas de capital de
mercados emergentes, tumulto social generalizado e confrontos geopoliticos. A esses riscos
podem ser acrescidos os ligados a desigualdade social e econémica, aos riscos ambientais e
ameacas a seguranca, quer fisica, quer digital, ao stresse e a ansiedade, a precarizacéo e
inseguranga no trabalho, problemas de saide mental, muitos ligados ao mundo laboral,

denominados riscos psicossociais.
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Segundo Cox e Cox (1993) citado por Coelho (2009, p. 44), 0s riscos psicossociais
resultam, por um lado, das intera¢des do conteudo do trabalho, dos sistemas de gestdo e das
condicdes de trabalho e, por outro, das competéncias e perfis dos colaboradores.

Para Villalobos (2004) citado por Coelho (2009 p. 45), os fatores de riscos psicossociais
sdo as condic¢des do individuo, do seu meio e do ambiente de trabalho que geram stresse
negativo e tem efeito nos niveis emocional, cognitivo, comportamental, laboral e fisiologico
nas pessoas.

Para Neto, Areosa e Arezes (2014, p. 34), “Riscos psicossociais podem ser definidos
como 0s riscos para a salude mental, fisica e social, gerados por condi¢bes de emprego,
fatores organizacionais e relacionais que podem interagir com o funcionamento mental e
bem-estar psicossocial das/os trabalhadores.”

Para a OMS (Organizacdo Mundial da Salde), os riscos psicossociais Sao riscos que
decorrem dos fatores que influenciam a salde e o bem-estar do individuo e do grupo.
Derivam da psicologia do individuo e da estrutura e da funcdo da organizacgdo do trabalho.

Os riscos psicossociais incluem aspetos sociais, tais como as formas de interacdo no
seio dos grupos, aspetos culturais, tais como os métodos tradicionais de resolucdo de
conflitos, e aspetos psicoldgicos, tais como as atitudes, crencas e tracos de personalidade.

Paraa OIT (Organizagéo Internacional do trabalho), os fatores psicossociais no trabalho
consistem em interacGes no ambiente de trabalho, no conteido, na natureza e nas condicoes
de trabalho, por um lado, e nas capacidades, nas necessidades, nos costumes, na cultura e
nas condicOes de vida dos trabalhadores fora do trabalho, por outro lado; estes fatores sao
suscetiveis de influenciar a satde, o rendimento e a satisfagdo no trabalho.

Para a 1SO 45003:2021, norma de orientacOes para gestdo de riscos psicossociais,
seguranca e salde ocupacional, saide psicologica e seguranca no trabalho, os riscos
psicossociais referem-se a forma como o trabalho é organizado, fatores sociais no trabalho
e aspetos do ambiente de trabalho, equipamentos e tarefas perigosas. Os riscos psicossociais
podem estar presentes em todas as organizagdes e setores e em todos os tipos de tarefas no
trabalho, equipamentos e contratos de trabalho. Os perigos psicossociais podem ocorrer em
combinagdo uns com os outros e podem influenciar e ser influenciados por outros perigos.

O risco psicossocial refere-se ao potencial desses tipos de perigos para causar varios
tipos de resultados na saude, seguranca e bem-estar individual e no desempenho e

sustentabilidade organizacional.
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Assim, quando falamos de riscos psicossociais falamos de riscos emergentes. Segundo
a Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho, define-se risco emergente como
“todo o risco que € novo e esta a aumentar”. O risco designa-se novo quando ndo é conhecido
e quase sempre é causado por novos processos de trabalho, novas tecnologias, novas
configuracdes dos postos de trabalho ou mudancas organizacionais ou sociais ou quando
existe um novo conhecimento cientifico permite que um problema antigo seja identificado
COMO risco.

Conforme Neto (2015), os riscos psicossociais aumentam por multiplas razdes que tém
a ver com as diversas tendéncias de alteracdo no mundo de trabalho que se verificam
sobretudo desde os finais da década de setenta e que se podem agrupar em cinco grandes
categorias: 1) alteracbes socioecondmicas (globalizacdo, terciarizacdo da economia,
feminizacdo da populacdo ativa e envelhecimento demografico); 2) um novo paradigma
tecnoldgico e a alteracdo do conteludo e da natureza do trabalho; 3) novas formas de
organizacéo do trabalho; 4) alteracéo dos espacos de trabalho; 5) alteracdo do significado do
trabalho e dos valores laborais.

N&o divergindo do exposto por Neto (2015), a ISO 45003:2021 agrupa os fatores em
trés grandes categorias, detalhados nas tabelas 3 e 4 apresentadas neste documento, sendo
os seguintes: (1) a forma como o trabalho é organizado; (Il) fatores sociais no trabalho e
aspetos do ambiente de trabalho; (111) equipamentos e tarefas perigosas, demonstrando que
0S riscos psicossociais podem estar presentes em todas as organizacdes e setores de
atividade, em todos os tipos de tarefas de trabalho, equipamentos e liga¢fes contratuais de
trabalho.

Assim sendo, pode ser entendido que 0s riscos psicossociais estdo ligados aos fatores
relacionados a organizacdo do trabalho que podem afetar a salde mental e emocional dos
individuos, a sua interagdo com o meio, as condicdes fisicas de trabalho, bem como o seu
desempenho e produtividade, sem descurar as caracteristicas individuais de cada pessoa.

A gestdo dos riscos psicossociais no ambiente de trabalho é uma preocupacao nova e
crescente para as organizac¢@es, uma vez que o bem-estar e a sade mental dos colaboradores
sdo fundamentais para o bom desempenho e o alcance dos objetivos organizacionais.

Particularmente no contexto atual, a gestdo dos riscos psicossociais torna-se importante
por vérias razdes: em primeiro lugar, pode ajudar a proteger a saude e o bem-estar dos

colaboradores; em segundo lugar, pode ajudar a melhorar a produtividade e reduzir o
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absenteismo/presenteismo; e, em terceiro lugar, pode ajudar a criar um ambiente de trabalho

mais positivo e produtivo.

2.4.3. As causas, consequéncias e formas de prevencado dos riscos psicossociais no
trabalho

As dimensoes, os fatores e as causas dos riscos psicossociais no trabalho

Segundo os resultados da investigacdo realizada pela EU-OSHA (Agéncia Europeia
para a Saude e Seguranga no Trabalho) (2007), verifica-se que 0s riscos psicossociais
surgem, na sua maioria, ligados as mudancas organizacionais, sejam procedimentais,
regulamentares, inovacgoes, intervencdes pontuais ou estruturais. Entretanto, também podem
surgir pelas alteracdes socioecondmicas, politicas e demogréaficas, bem como pelo fenémeno
da globalizacdo, sendo que, recentemente, o fendmeno da COVID-19, as tensdes
geopoliticas, as alteragdes climaticas e suas consequéncias, as crises econdmicas e as altas
taxas de inflacdo, assim como o avanco tecnoldgico acelerado tém constituido fatores de
risco psicossocial.

De acordo com Neto (2015), a quase totalidade dos fatores de risco retratados na
literatura estdo relacionados com a natureza das relagfes laborais, os ritmos e tempos de
trabalho, a definicdo do contetdo e organizacdo do trabalho, as exigéncias emocionais do
trabalho, a conciliacdo entre esferas de vida, a igualdade no trabalho e emprego, as relagdes
sociais de trabalho, o exercicio da lideranca, a participacdo dos trabalhadores e o estado de
salde geral dos trabalhadores.

Assim, ainda segundo Neto (2015), pode-se, a titulo exemplificativo, sinalizar fatores
concretos de risco como a existéncia de desclassificacao profissional, retribuicdes abaixo
das realizacdes, diferencas salariais para trabalho igual, trabalho repetitivo mondtono,
lideranca agressiva e desrespeitadora, falta de apoio e solidariedade de chefias, sobrecarga
de trabalho, sobrecarga de responsabilidades, ritmo de trabalho intenso, trabalho por turnos,
consumo de substancias psicoativas, insultos e outras provocagdes verbais, ou agressdes

fisicas e verbais de natureza sexual.



Para Neto (2015), as dimensGes podem ser resumidas em dez itens, cada um

composto por diferentes fatores, conforme exemplifica a tabela 1.

Tabela 1. Dimensdes de fatores de risco psicossocial

Relagdes laborais

Aumento da vulnerabilidade do mundo de trabalho num contexto globalizagao (crises
economicas, instabilidade do mercado de trabalho, liberalizagdo da legislagéo laboral, Lean
production, outsourcing, etc.)
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Relacoes laborais precarias (trabalho temporario, trabalho informal involuntério, prestagéo de
servigos continuada,desclassificagéo profissional, subretribuicéo, etc.)

Sentimento de inseguranca e desvalorizagdo no emprego (falta de perspetivas de emprego,
carreira e desenvolvimento profissional)

Ritmos e tempos de

Sobrecarga de trabalho e/ou de responsabilidades

Envelhecimento da forca laboral

trabalho Aumento dos horarios de trabalho

(Stresse) Intensificagdo dos ritmos de trabalho
Trabalho por turnos
Pouca autonomia e controlo das atividades

| Falta ou inadequag&o de equipamentos e recursos de trabalho
Conteldo e - — - P —
o Reduzidas exigéncias intelectuais (subutilizacdo de competéncias)
organizagao do —— — — —
trabalho Impossibilidade de participagao nos processos de tomada de decisdo operacionais

Trabalho repetitivo/monétono e trabalho estatico

Condigdes ambientais de trabalho (ruido, vibragdes, radiacoes, fraca iluminagdo etc.)

Trabalho emocional

|Elevadas exigéncias afetivas e envolvimento emocional

Conciliagao entre
esferas de vida

Dificuldades de conciliagdo entre vida profissional, pessoal e familiar

Desrespeito das exigéncias da maternidade, paternidade e cuidado de pessoas dependentes

Igualdade no
trabalho e emprego

Discriminag&o no acesso a oportunidades, no tratamento e na retribuicdo
(recrutamento, progresséo na carreira, gap salarial)

Relagoes sociais de

Nivel baixo ou elevado de conflito

Praticas de assédio moral

trabalho Praticas de assédio sexual
Préticas de bullying
Lideranga agressiva
Lideranca e Falta de apoio e solidariedade
Avaliagdo de Ambiguidade na definigdo de objetivos e fungdes
Desempenho Inexisténcia de sistema de avaliagdo de desempenho

Instrumentalizagdo de objetivos de desempenho

Participacéo das/os
trabalhadoras/es

Inexisténcia de mecanismos de consulta e participagéo

Inexisténcia de estruturas de representacdo das/os trabalhadoras/es

Fraca cultura negocial

Estrutura de comunicagéo organizacional deficitaria

Saude geral das/os
trabalhadoras/es

Problemas de salde ndo decorrentes do trabalho

Consumo de substancias psicoativas (alcool, drogas, etc.)

Fonte: Neto (2015)

A 1SO 45003:2021, mesmo ndo sendo uma norma de certificagdo, mas apenas um

padréo de orientacdo para a gestdo de riscos psicossociais, destina-se a complementar os
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requisitos na 1SO 45001:2018 e orientar as organizagdes sobre como abordar questdes de
Saude e Seguranca Ocupacional (SSO) relacionadas a saude psicoldgica dentro do seu
sistema geral de gestdo (SSO). E neste sentido que a ISO 45003:2021 indica 0s riscos
psicossociais como a combinacdo da probabilidade de ocorréncia de exposi¢do a riscos
relacionados ao trabalho de natureza psicossocial e a gravidade das lesGes e problemas de
salide que podem ser causados por esses riscos, identificando trés grandes grupos de fatores:
(I) como o trabalho € organizado; (I1) fatores sociais no trabalho e aspetos do ambiente de
trabalho; e (111) equipamentos e tarefas perigosas, descritas e disseminadas nas Tabelas 3 e

4 que se seguem:



Tabela 3
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Dimensdes de fatores de risco psicossocial 1ISO 45003:2021 — Organizacao do trabalho

Tabela 2. DimensGes de fatores de risco psicossocial ISO 45003:2021 — Organizagéo do trabalho

Categoria dos
factores

DimensGes de fatores
de risco

Tipo de fatores de risco

I. ORGANIZACAO
DO TRABALHO

Funcdes e Expectativas

Ambiguidade de fungéo

Conflito de papéis

Dever de cuidar de outras pessoas

Cenarios em que os trabalhadores ndo t8m orientagGes claras sobre as tarefas que estdo a realizar

Expectativas dentro de uma funcdo que prejudicam umas s outras (por exemplo, espera-se prestar um bom servico de
atendimento ao cliente, mas também ndo espera- se que ndo esteja muito tempo com apenas um cliente)

Incerteza ou mudancas frequentes em tarefas e padrdes de trabalho

Realizar trabalho de pouco valor ou propésito

Controle e autonomia do
trabalho

Oportunidade limitada de participar da tomada de decisGes

Falta de controle sobre a carga de trabalho

Baixos niveis de influéncia e independéncia (por exemplo, ndo ser capaz de influenciar a velocidade, ordem ou cronograma
de tarefas de trabalho e carga de trabalho)

Exigéncias do trabalho

Subutilizagéo de habilidades

Exposigdo continua no trabalho a interagdo com pessoas (por exemplo, o plblico, clientes, estudantes, pacientes)

Trabalho emocional

EXIgencia e pressao para cumprir determinados objefivos em um determinado periodo de tempo ou com um deferminado
nimero de colaboradores

Exigéncias e prazos conflituantes

Expectativas irrealistas da competéncia ou responsabilidades de um trabalhador

Falta de variedade de tarefas ou realizacéo de tarefas altamente repetitivas

Trabalho fragmentado ou sem sentido

Requisitos para periodos excessivos de alerta e concentragdo

Trabalhar com pessoas agressivas ou angustiadas

Exposigao a eventos ou situagGes que podem causar trauma

Gestédo de Mudancas
Organizacionais

Falta de apoio prético fornecido para ajudar os colaboradores durante os periodos de transicdo

Reestruturacdo prolongada ou recorrente

Falta de consulta e comunicago sobre mudancas no local de trabalho, ou consulta e comunicagdo de ma qualidade,
inoportuna ou ndo significativa

Trabalho remoto e isolado

Trabalhar em locais distantes de casa, familia, amigos e apoio habitual redes (por exemplo, arranjos de trabalho isolados ou
“fly-in-fly-out”)

Trabalhar sozinho em locais ndo remotos sem interagdo social/humana no trabalho (por exemplo, trabalhando em casa)

Trabalhar em residéncias particulares (por exemplo, prestacdo de cuidados ou fungBes domésticas na casa de outras pessoas)

Carga e Ritmo de trabalho

Sobrecarga ou subcarga de trabalho

Altos niveis de pressao de tempo

Continuamente sujeito a prazos e pressao

Exigéncia de ritmo da maquina

Alto nivel de trabalho repetitivo

Carga horaria e agenda de

Falta variedade de trabalho

Trabalho por turnos

Horarios de trabalho inflexiveis

Horas de trabalho imprevisiveis

Gtz 1e Tempo de trabalho prolongado que ndo permite frequencia de ambientes sociais
Trabalho fragmentado ou trabalho sem sentido
Requisitos continuos para concluir o trabalho em curto prazo
Incerteza em relagéo & disponibilidade de trabalho, incluindo trabalho sem horério definido
Seguranga do Trabalho e  |Possibilidade de redundancia ou perda temporéria de trabalho com remuneragéo reduzida

trabalho precario

Emprego mal remunerado ou inseguro, incluindo emprego atipico

Trabalhar em situaces que ndo estejam devidamente cobertas ou protegidas pela legislagdo laboral ou protecdo social.

Fonte: Autor (adaptado de 1SO 45003:2021)
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Tabela 3. Dimens6es de fatores de risco psicossocial 1SO 45003:2021 — Fatores Sociais; Ambiente de

trabalho, equipamentos e tarefas perigosas

Categoria dos
factores

Dimensdes de fatores
de risco

Tipo de fatores de risco

1l. FACTORES
SOCIAIS

Relagdes Interpessoais

Comunicagéo deficiente, incluindo partilha de informacdes deficiente

Maus relacionamentos entre gestores, supervisores, colegas de trabalho e clientes ou outros com quem os colaboradores
interagem

Conflito interpessoal

Assédio, intimidacéo, vitimizacéo (incluindo o uso de ferramentas eletronicas como e-mail e Midias sociais), violéncia de
terceiros

Falta de apoio social

Relagdes de poder desiguais entre grupos dominantes e ndo dominantes de trabalhadores

Isolamento social ou fisico

Liderancas

Falta de visdo e objetivos claros

Estilo de lideranga e gestdo inadequados & natureza do trabalho e sua execugéo

Deixar de ouvir ou ouvir apenas casualmente reclamagdes e sugestoes

Retengédo de informagdes

Fornecer comunicagéo e suporte inadequados

Falta de responsabilidade

Falta de justica

Mas praticas de tomada de decisdo e sua inconsisténcia

Abuso ou desvio de poder

Cultura organizacional /
grupo de trabalho

Comunicagéo pobre e ineficiente

Baixos niveis de suporte para resolugéo de problemas e desenvolvimento pessoal

Falta de definicdo ou acordo sobre os objetivos organizacionais

Aplicagdo inconsistente e prematura de politicas e procedimentos,

Tomada de decisdo injusta

Falta de reconhecimento e recompensa

Desequilibrio entre o esforgo dos trabalhadores e o reconhecimento formal e informal e recompensa

Falta de reconhecimento apropriado e valorizagao dos esforcos dos trabalhadores de forma justa e oportuna

Desenvlvimento de carreira

Estagnacéo e incerteza na carreira, subpromogao ou superpromocéo, falta de oportunidade de desenvolvimento de
habilidades.

Apoio e suporte

Falta de apoio de supervisores e colegas de trabalho

Falta de acesso a servigos de apoio

Falta de informag&o/treinamento para apoiar o desempenho do trabalho

Supervisdo

Falta de feedback de desempenho construtivo e processos de avaliagédo

Falta de encorajamento/reconhecimento

Falta de comunicacdo

Falta de visdo organizacional compartilhada e objetivos claros

Falta de suporte e/ou recursos para facilitar melhorias no desempenho

Falta de justica

Uso indevido de vigilancia digital ou video vigilancia.

Civilidade e respeito

\Falta de confianca, honestidade, respeito, civilidade e justica

\Falta de respeito e consideragdo nas interagdes entre os trabalhadores, bem como com clientes, clientes e publico.

Equilibrio entre trabalho e
vida privada

Tarefas de trabalho, funces, horérios ou expectativas que fazem com que os trabalhadores continuem em trabalho pds-
laboral colocando em causa o tempo pessoal e familiar;

Exigéncias conflituantes de trabalho e vida familiar;

Trabalho que afeta a capacidade de recuperacéo dos colaboradores.

Violéncia no Trabalho

Incidentes envolvendo um desafio explicito ou implicito & sadde, seguranca ou bem-estar no trabalho; a violéncia pode ser
interna, externa ou iniciada pelo cliente, por exemplo: ~ Abusos; Ameagas; Agressao (fisica, verbal ou sexual); Violéncia
baseada no género

Assédio

Comportamentos indesejados, ofensivos e intimidadores (de natureza sexual ou ndo sexual) que se relacionam com uma ou
mais caracteristicas especificas do individuo-alvo, por ex: Raga; Género; Religido ou crenca; Orientagdo sexual;
Incapacidade; Idade.

Bullying e vitimzacéo

Comportamentos irracionais repetidos (mais de uma vez) que podem representar um risco para satide, seguranca e bem-estar
no trabalho; os comportamentos podem ser abertos ou encobertos, por ex. Isolamento social ou fisico; Atribuir tarefas sem
sentido ou desfavoraveis Ofensas; insultos e intimidacéo; Comportamento prejudicial e inqualificavel; Critica publica
indevida; Reter informagdes ou recursos criticos para o trabalho de alguém; Rumores maliciosos ou fofocas; Atribuir prazos

IILAMBIENTE DE
TRABALHO,
EQUIPAMENTOS E
TAREFAS
PERIGOSAS

Ambientes de trabalho,
equipamentos e tarefas
perigosas

Disponibilidade, adequacéo, confiabilidade, manutengdo ou reparo inadequados do equipamento de trabalho

CondigBes precarias no local de trabalho, como falta de espago, pouca iluminacéo e ruido excessivo

Falta de ferramentas, equipamentos ou outros recursos necessarios para concluir as tarefas de trabalho

Trabalhar em condigdes ou situagdes extremas, como temperaturas muito altas ou baixas, ou em altura

Trabalhar em ambientes instaveis, como zonas de conflito.

Fonte: Autor (adaptado de 1SO 45003:2021)
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Das diferentes abordagens aos fatores e possiveis causas dos riscos psicossociais

podemos depreender, tal como indicado pela ISO 45003:2021, que riscos psicossociais no

trabalho se referem, essencialmente, aos fatores relacionados a organizacédo do trabalho, as

condicdes de trabalho e ao ambiente social que podem afetar a saide mental, o bem-estar e

a produtividade dos colaboradores.

2.4.4. Os tipos de riscos psicossociais no trabalho e suas consequéncias

Entre trabalhos de varios autores, sintetiza Esteves (2013) que sdo exemplos de tipos de

riscos psicossociais 0s seguintes:

Stresse ocupacional - tem a ver com a forma como o individuo reage aos estimulos
adversos no local de trabalho;

Mobbing - envolve comportamentos repetitivos e hostis, realizados por um ou mais
individuos, direcionados a um colega de trabalho especifico. Esses comportamentos
podem incluir intimidacdo, difamacdo, humilhacdo, exclusdo social, sarcasmo e
outras formas de abuso psicolégico;

Burnout - é um estado de exaustdo fisica, emocional e mental causado pelo
esgotamento prolongado no trabalho. E uma condico resultante de stresse cronico
relacionado as demandas constantes e intensas do ambiente de trabalho. O burnout
afeta negativamente o desempenho no trabalho, bem como a salde e o bem-estar
geral de uma pessoa;

Adicao ao trabalho - esta relacionada com o tema workaholic que surgiu nos anos
setenta para caracterizar a verificacdo de comportamentos semelhantes aos dos
alcoolicos no local de trabalho (Coelho, 2009);

Trabalho Emocional - refere-se a qualidade das relagdes entre os colaboradores e
os clientes, relacbes essas onde é esperado que o trabalhador responda
emocionalmente aos clientes de forma apropriada, sendo este um requisito do seu
trabalho;

Assédio moral - refere-se, essencialmente, a comportamentos ofensivos,
humilhantes, repetitivos e persistentes que visam degradar, intimidar ou prejudicar
emocionalmente um individuo no ambiente de trabalho. O assédio moral pode
manifestar-se de diversas formas, tais como: criticas constantes e ndo construtivas ao
desempenho do individuo; isolamento social, excluindo a pessoa de reunides ou

atividades de equipa, espalhar rumores, fofocas ou informacdes falsas sobre a pessoa;
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humilhacéo publica, ridicularizagdo ou sarcasmo constante; sobrecarga de trabalho
excessiva e ndo razoavel, atribuir tarefas desqualificadas ou mondtonas de forma
repetitiva, ameacas, insultos, intimidacdo ou comportamento agressivo;

Assedio sexual - envolve comportamentos indesejados de natureza sexual que
afetam a dignidade e o bem-estar de um individuo no ambiente de trabalho. Existem
diferentes formas de assédio sexual, que podem incluir: comentarios sexuais
indesejados como piadas e insinuagdes, comentarios ofensivos ou conversas de
natureza sexual que nao sao solicitados ou bem-recebidos pela vitima; contato fisico
ndo consensual, por exemplo, toques, abracos, beijos, apalpamentos ou qualquer
outro tipo de contato fisico de natureza sexual, sem 0 consentimento da pessoa;
propostas sexuais indesejadas como avangos sexuais, convites para encontros
romanticos, pedidos de favores sexuais ou quaisquer outras formas de solicitacdo
sexual ndo desejadas; exibicdo de material sexualmente explicito, por exemplo
mostrar imagens, videos ou materiais pornograficos sem consentimento da pessoa,
seja em formato impresso ou digital e também ameacas ou represalias que consistem
em coagir ou ameacar alguém com consequéncias negativas, como perda de
emprego, diminuicdo de oportunidades de carreira ou represalias, caso a pessoa ndo
aceite os avancos ou solicitacfes de natureza sexual;

Fadiga e carga mental no trabalho - estdo relacionadas ao esgotamento mental e a
sobrecarga cognitiva que podem ocorrer como resultado das demandas e pressdes no
ambiente de trabalho. Esses elementos podem ter um impacto significativo na salude
mental, no desempenho e no bem-estar dos colaboradores. Pode ser definida como
uma sensacdo de exaustdo fisica, mental ou emocional que resulta de um esforco
prolongado, falta de descanso adequado, trabalhar em turnos ou horarios irregulares,
ou desequilibrio entre trabalho e vida pessoal;

Tecnostresse (ou stresse tecnoldgico) - é um termo utilizado para descrever o
stresse ou a sobrecarga gerada pelo uso excessivo ou inadequado da tecnologia.
Refere-se ao impacto negativo que 0 uso constante de dispositivos eletronicos, como
smartphones, computadores e redes sociais, pode ter sobre a salide mental e 0 bem-
estar das pessoas, risco esse gque sera desenvolvido mais adiante no capitulo relativo
a relacdo dos riscos psicossociais com as tecnologias de informacao e comunicagéo

por ser uma realidade presente, muito visivel e impactante na vida laboral.
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As consequéncias dos riscos psicossociais podem atingir os individuos, a organizagdo
onde trabalham, a familia e a sociedade, com custos no bem-estar social e satde publica,
pelo que incitam uma resposta atempada e assertiva na sua gestao preventiva.

Nos diferentes relatorios da Agéncia Europeia para a Seguranca e Satde no Trabalho sdo
elucidadas consequéncias ao nivel dos individuos que podem ocorrer a Vvarios niveis de
impactos, manifestando-se nos individuos a nivel fisiolégico, como reacOes
cardiovasculares, cancros de natureza variada, transtornos musculo-esqueléticos ou
digestivos, a nivel mental, como depresséo, esquizofrenia e paranoia, ou a nivel psicoldgico,
como irritagdo, cansaco, dificuldade de concentracdo, insénias, angustia, agressividade,
aumento de consumo de sustancias toxicoldgicas, por exemplo tabaco, alcool, ou outras
drogas, levando ao burnout e depressdo e podendo, em situacfes extremas, ser a causa do
suicidio. Em alguns casos os individuos podem ainda perder a sua fonte de rendimento ou
adquirir despesas adicionais com consultas, medicamentos ou tratamento hospitalar. Como
referido, se a dimensdo de fatores organizacionais adicionarmos fatores individuais, a
exposicao a riscos psicossociais ligada a comportamentos ndao-saudaveis como inatividade
fisica, consumo de alcool e tabaco excessivo, ma dieta alimentar e falta de sono, as
consequéncias para a pessoa poderao ser catastroficas.

Assim, entende-se que a gestdo adequada dos riscos psicossociais se torna importante
para promover um ambiente de trabalho saudavel e produtivo. Isso pode incluir a
implementacdo de politicas e praticas que promovam o equilibrio entre trabalho e vida
pessoal, a prevencdo de préaticas de assédio e bullying, a promocao de comunicacao aberta e
o fornecimento de oportunidades de desenvolvimento profissional.

Além disso, é crucial que as organizacOes estejam atentas aos sinais de stresse e
problemas de salde mental entre os colaboradores para que fornegcam o suporte necessario,
como acesso a servicos de saude mental e aconselhamento. Ao abordar os riscos
psicossociais, as organizacdes podem criar um ambiente de trabalho mais saudavel,

produtivo e satisfatdrio para seus colaboradores.

2.4.5. A gestdo de riscos como método de prevencdo dos riscos psicossociais
A gestdo de riscos, como ja referido, é um conjunto de praticas e técnicas utilizadas para
identificar, avaliar e mitigar os riscos associados a uma determinada atividade, projeto ou

ambiente de trabalho. Quando aplicada ao contexto dos riscos psicossociais, ela se refere a
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abordagem estruturada para prevenir e lidar com fatores que podem afetar o bem-estar
psicoldgico e emocional dos colaboradores num ambiente de trabalho.

Segundo a ISO 31000:2018, o risco esta conectado a incerteza. A incerteza define-se na
falta de conhecimento a priori quanto ao efeito de uma acdo ou ao efeito de uma determinada
condicdo. A incerteza € um elemento que necessita de atencdo constante para que seja
mantida sob controlo.

O risco esta ligado com a probabilidade de ocorréncia de perda em acontecimentos
incertos. Sendo que estes se distinguem em duas diferentes categorias, ou seja, 0S
acontecimentos cuja probabilidade de ocorréncia se pode determinar antecipadamente, por
ja ter existido uma experiéncia semelhante no passado, ou 0s acontecimentos sem
probabilidade associada, como sdo o0s imprevistos, que ndo tem um padrdo anteriormente
definido que permita esse calculo da probabilidade de ocorréncia.

Para Coelho (2009, p. 97) a avaliacdo dos riscos consiste no:

“processo dirigido a estimar a magnitude dos riscos que ndo tenha sido podido evitar-se, obtendo a
informagao necessaria para que o empregador esteja em condi¢des de tomar uma deciséo apropriada
sobre a necessidade de adotar medidas preventivas e, neste caso, sobre o tipo de medidas que devem

ser adotadas.”

Para 0 autor, este processo passara por um conjunto de fases:

e 12 Fase: Andlise de Risco: (a) identificacdo do perigo, (b) estimacdo do perigo,
calculando a probabilidade e as consequéncias da ocorréncia do perigo. A analise do
risco que ira calcular a magnitude do risco;

e 2%Fase: Valorizacdo do Risco: através do valor do risco obtido e comparando-o0 com
o valor de risco toleravel podemos perceber a tolerancia do risco;

e Quando o risco é classificado como intoleravel passa-se para um processo de
controlo de risco.

Para Neto (2015), ndo sao raras as vezes em que para o tratamento de riscos psicossociais
sdo apontadas medidas especificas e pontuais de intervencdo. Entretanto, para melhor
tratamento dos riscos é recomendavel a adotacdo de um processo de gestdo de riscos que
obedece aos mesmos principios que constituem um processo de gestdo de qualquer tipo de
risco, inspirado nos principios de acdo preventiva. Portanto, torna-se uma questdo ética
relevante para as organizacdes definirem uma estratégia integrada de gestdo dos riscos
psicossociais no trabalho. Neste sentido, o autor apresenta uma proposta de configuragao
dessa estratégia, como mostra a Figura 13:
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Figura 13. Estratégia integrada de avaliagdo e gestdo de riscos psicossociais do trabalho

efiase
representantes de
trabalhadoras/es

Fonte: Neto (2015)

Neste processo, segundo Neto (2015), recomenda-se comecar por elaborar um plano
de acdo, em que sejam considerados 0s objetivos, 0 cronograma e as pessoas responsaveis
pelas diferentes fases do processo. Esse plano deve ser validado pela gestdo de topo, no
sentido de potenciar o seu envolvimento e comprometimento, bem como para vincar perante
todos os colaboradores a importancia que 0 processo assume para a organizagéao.

A segunda fase esta relacionada com a componente de avaliacdo e gestdo das exposi¢des
aos riscos psicossociais do trabalho. Importa ter presente que esta abordagem representa uma
analise sistematica de todos os aspetos relacionados com o trabalho suscetiveis de causar
danos, concretizada através da identificacdo dos fatores de risco e estimacao e valoracao dos
riscos, tendo em vista a definicdo de medidas preventivas e/ou corretivas, consoante for
possivel eliminar os perigos ou reduzir os riscos. O processo em si € constituido por quatro
etapas:

1) Identificacdo de fatores de risco - visa, essencialmente, a compilagdo de

informacdo relativa as componentes materiais e ambientais de trabalho, a
listagem dos perigos inerentes as condi¢cbes normais de laboracdo e a
identificacdo das pessoas potencialmente expostas a riscos resultantes dos
perigos identificados;
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i) Estimativa dos riscos - visa a medicdo, a mais objetiva possivel, da
probabilidade de ocorréncia de dano e da gravidade suscitada por esse mesmo
dano. Para o efeito sdo considerados procedimentos de diversa natureza, tal
como, por exemplo, a concecdo de instrumentos que permitam a especificacdo e
mensuracdo de fatores de risco (ex: listas de verificacdo, inquéritos por
questionério, entrevistas), a aplicacdo de técnicas de seguranca indutiva (ex:
analises preliminares de risco, analise de falhas e efeitos), a realizacdo de
inspecdes de seguranca dedutivas atraves de investigacdo de acidentes de
trabalho (ex: &rvore de causas), a realizacao de medicGes com recurso a aparelhos
de leitura direta (ex: ruido, vibragdes, temperatura) ou a determinacao de tempos
de exposicao;

1)  Valoracdo / Avaliacdo dos riscos - considera um processo de comparacdo dos
riscos estimados com indicadores/resultados de referéncia, obtidos tanto no
historico da organizacdo como na legislacdo, estatisticas oficiais ou modelos
tedricos com validade cientifica. Este procedimento permite a determinacéo de
niveis de aceitabilidade dos riscos, por via do estabelecimento de prioridades de
intervencao;

IV)  Controlo e/ou eliminagdo de fatores de risco - visa o desenvolvimento de
estratégias de gestdo das exposicBes ao risco, tendo por base as prioridades
determinadas no procedimento de valoracdo dos riscos. O principio basico da
intervencdo é a eliminacdo dos riscos. Caso nao seja possivel, o foco direciona-
se para a minimizacdo do efeito dos riscos nos trabalhadores, por via da
implementacéo de medidas que salvaguardem o controlo dos riscos evidenciados.

A avaliacdo e gestdo de riscos é uma abordagem central na intervencdo em seguranca e
salde do trabalho. Os principios que lhe estdo subjacentes também sdo aplicaveis no ambito
dos riscos psicossociais do trabalho. Alids, devem ser a linha de orientacdo para qualquer
diagnostico e intervencdo nesta area.

Muitas organizacbes foram realizando, ao longo do tempo, anélises da satisfacdo dos
colaboradores e da qualidade do ambiente psicossocial, mas ndo efetuaram avaliagdes de
exposicao ao risco psicossocial do trabalho, que é um procedimento diferente. Mesmo com
a aplicagdo de um inquérito por questionario validado para as questdes dos riscos

psicossociais e a implementagdo de medidas consonantes com os resultados apurados, nao
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se pode afirmar a realizag&o de um processo de avaliacdo e gestdo de riscos psicossociais do
trabalho.

De todo 0 modo, pela relevancia que assume hoje a gestdo dos riscos psicossociais, a
ISO — Internacional Organization for Standardization — emitiu no ano de 2021 uma norma
orientadora especifica para a gestdo dos riscos psicossociais, a ISO 45003:2021, contendo
0S conceitos e um processo indicativo que néo se dissociam da esséncia da indicacéo da ISO
31000:2018, sendo, sim, mais especificos quanto a gestao dos riscos psicossociais.

Além disso, é essencial promover a conscientizacdo e a educacdo dos colaboradores
sobre 0s riscos psicossociais € 0s mecanismos de protecdo da salde mental. Isso pode ser
feito por meio de formacdes, palestras e campanhas de sensibilizacéo, pois, a participacéo
dos colaboradores também é fundamental na gestdo dos riscos psicossociais. E importante
envolvé-los no processo de identificacdo e solucdo dos problemas por meio de canais de
comunicacéo efetivos e programas de participacao e consulta.

Portanto, das vérias perspetivas considerando a esséncia do processo de gestdo de riscos
nas organizacoes, ela pode ser sistematizada e concretizada em quatro etapas essenciais, de
forma dinémica:

e Identificacdo e levantamento dos riscos - 0 primeiro passo € identificar os riscos

psicossociais que estao presentes no local de trabalho;

e Auvaliagdo dos riscos - identificados os riscos, estes carecem de ser avaliados em
termos de sua probabilidade, possibilidade de ocorrer, impacto e possiveis
consequéncias. A avaliacdo e definicdo do nivel de risco ajudara a determinar a
prioridade de agé&o.

e Implementacdo de medidas de controle - uma vez que 0s riscos tenham sido
avaliados, medidas de controle precisam ser implementadas para eliminar ou reduzir
0s riscos. Essas medidas podem incluir mudancas no ambiente de trabalho,
treinamento para colaboradores ou outras atividades e acGes que contribuam
positivamente para o tratamento dos riscos.

e Monitorizagéo e revisdo das medidas de controle - as medidas de controle precisam

ser revisitadas regularmente para garantir que ainda sejam eficazes.
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2.4.6. Medidas de prevencao e tratamento dos riscos psicossociais

Para a I1SO 45003:2021, prevenir riscos psicossociais sdo sempre recomendacdes Uteis

para as organizacgdes, tendo em consideracdo o0s seguintes aspetos:

Criacdo de um ambiente de trabalho positivo: isso inclui fornecer aos colaboradores
um ambiente de trabalho seguro e solidario e promover uma cultura de respeito e
inclusdo;

Incentivo a comunicacdo aberta: isso permite que os colaboradores levantem
preocupacdes sobre riscos psicossociais sem medo de retaliagéo;

Treinamento, formacdo e socializa¢do de assuntos ligados aos riscos psicossociais:
Isso pode ajudar os colaboradores a identificar e gerir riscos psicossociais € mesmo
participar do processo de forma consciente e informada permitindo que seja bem-
sucedido;

Fornecimento de servicos de apoio: garantir que a organizacao cuida das pessoas e
tem forma de apoié-las quando da eventual consumacéo dos riscos psicossociais. 1sso

podera ajudar na recuperacdo da pessoa e do colaborador em situacao de risco.

A publicagio “Intervengao em riscos psicossociais e gestdo do stress em contexto laboral

e de satide” da Ordem dos Psicologos Portugueses, de 2014, incita a varias agdes que podem

ser adotadas para tratamentos desses riscos, nomeadamente:

Desenvolver politicas e procedimentos que promovam um ambiente de trabalho
saudavel e que abordem questdes relacionadas a saide mental e ao bem-estar dos
colaboradores;

Comunicacdo e Sensibilizagdo: Comunicar de forma clara as politicas e
procedimentos relacionados a saide mental e bem-estar para todos os colaboradores,
e promover a sensibilizacdo sobre a importancia da satde mental;

Formacdo e Capacitacdo: oferecer treinamento e capacitacdo para colaboradores e
gestores sobre como reconhecer e lidar com fatores psicossociais no ambiente de
trabalho;

Monitorizacdo e Feedback: implementar mecanismos de monitorizagdo para avaliar
continuamente o ambiente de trabalho e obter feedback dos colaboradores sobre

questdes relacionadas a satde mental;
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e Intervencdo em casos de risco iminente: agir prontamente em casos de identificacdo
de riscos psicossociais, oferecendo suporte e recursos necessarios para 0S
colaboradores;

e Promocdo do equilibrio entre trabalho e Vida Pessoal: incentivar praticas que
promovam o equilibrio entre trabalho e vida pessoal, como flexibilidade no horério
de trabalho, pausas regulares, atividades ludicas para a satde extralaborais;

e Promocédo da saude mental: oferecer programas de promocao da saude mental, como
workshops, palestras e atividades de relaxamento, pode ajudar a criar um ambiente
mais saudavel, de conforto e seguranca;

e Promogéo da comunicacdo e do Apoio Social: estimular a comunicacdo aberta, o
apoio entre colegas e a resolucdo de conflitos de forma construtiva é essencial para
criar um ambiente de trabalho positivo;

e Gestdo adequada da carga de trabalho: evitar sobrecarregar os trabalhadores,
definindo metas realistas e garantindo a distribuicdo equitativa das tarefas;

e Treinamento e desenvolvimento profissional: oferecer oportunidades de aprendizado
e desenvolvimento pode aumentar a sensagdo de controle e satisfacdo no trabalho;

e Promocdo de um ambiente de trabalho respeitoso e inclusivo: implementar politicas
e procedimentos para prevenir o assédio, discriminagdo e conflitos no local de
trabalho;

e Apoio e Aconselhamento: oferecer servicos de apoio, como aconselhamento
psicoldgico ou recursos de satde mental, acesso a profissionais de salde mental para
os colaboradores que estejam em situac6es de dificuldade.

A gestdo de riscos psicossociais € um processo continuo que requer um sistema de
monitorizagdo para acompanhar a eficicia das medidas implementadas e para identificar
novos riscos que possam surgir. Além de prevenir riscos em varias a¢Ges pontuais ou
contextuais, € importante que as organiza¢Ges promovam, na globalidade, um ambiente de

trabalho que valorize o bem-estar e a saide mental dos colaboradores.
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3.  CAPITULO Il - CARACTERIZACAO DO LOCAL DO ESTUDO

3.1.Caracterizacao da Associacdo Para Defesa Do Consumidor (ADECO)

Toda a informacdo partilnada neste documento sobre a Associacdo para Defesa do
Consumidor, designada por “ADECO”, advém do site e de documentagao partilhada sob
confianca no ambito da realizagéo deste trabalho.

De forma sintetizada, a organizacdo é caracterizada por ser uma associacao particular de
intervencdo civica e de solidariedade social na defesa dos consumidores, que promove a
cidadania, o desenvolvimento sustentado e a preservacdo do ambiente, portanto uma
organizagao ndo governamental que visa 0 associativismo em prol das causas que defende.

E uma organizacdo sem fins lucrativos e ndo prossegue fins politicos ou religiosos, de
interesse genérico, isto é, cobre todas as areas de consumo e é de &mbito nacional. Tem por
missdo a defesa dos direitos e dos legitimos interesses dos consumidores em geral e dos
associados em particular, a promocdo da cidadania responsavel e participativa, o
desenvolvimento sustentavel e a protecdo do meio ambiente.

Foi fundada em 1998, por um grupo de voluntarios que sentiram a necessidade de
existéncia de uma associagdo que defendesse e protegesse os direitos dos consumidores.

Com sede na cidade do Mindelo, ilha de S&o Vicente, a organizacéo esté representada nas
delegacdes nas ilhas do Sal e de Santiago. A ADECO conta com cerca de 4.000 cidad&os

inscritos como associados que residem nas diversas ilhas do pais e na diaspora.

3.2.Atividade da ADECO

A associacdo dinamiza um conjunto de atividades ligadas a defesa do consumidor,
essencialmente nas vertentes informacdo, apoio juridico, comunicacdo e representacdo,
detalhados como se segue:

e Informacdo — através das redes sociais, do portal do consumidor, de artigos escritos,
sdo publicadas noticias, chamadas de atencéo, alertas e prevencao dos consumidores
sobre problemas de consumo;

e Orientacdo dos consumidores — os consumidores s&o orientados sobre os seus direitos
e deveres previstos na Lei de Defesa e Prote¢cdo do Consumidor;

e Formacdo — sdo promovidas formagdes, palestras, workshops, conferéncias, debates

com a participagdo de especialistas nacionais e internacionais de vérias areas e,
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também, campanhas de sensibilizagdo e educacdo em parceria com 6rgaos publicos
e entidades civis;

Gestao de reclamacdes — sé@o recebidas e geridas as reclamacfes dos consumidores
de forma presencial, por e-mail ou telefone, posicionando-se, a ADECO, como
mediadora e intermediaria na salvaguarda dos direitos do consumidor.

Servico de apoio técnico e juridico — a organizacdo conta com apoio especializado
de juristas para orientar e defender os consumidores em funcdo da legislacdo em
vigor;

Pareceres — quando requerido e necessario, a organizagdo emite parecer sobre
legislacdo aplicavel na perspetiva de defesa dos direitos dos consumidores;
Colaboracdo em consultas publicas — quando requerido, a organizacdo participa em
consultas publicas que tratam de questfes importantes para o consumidor;
Representagdo dos consumidores — por fazer parte de varios comités, comissdes e
conselhos consultivos, a ADECO representa os interesses dos consumidores,
exigindo dos érgdos publicos reguladores ou fiscalizadores uma atuacgdo efetiva;
Producdo de programas radiofonicos e televisivos — através de um miniestadio na
sede da ADECO sao produzidos programas televisivos semanais na TCV e para 13
emissoras de radio de &mbito nacional e local,

Producdo de contetdos para redes sociais — pela dindmica contextual, a organizacao
esta presente em diversas redes sociais como o Facebook, o Twitter, o Instagram e o
Youtube onde sdo produzidos videos, podcasts, artigos escritos, comunicados entre
outros;

Edicdo e publicagdo de material informativo — por exemplo, o “Manual do
Consumidor”, entre outros flyers e documentos Uteis para o dia-a-dia do consumidor;
Producédo de newsletter para os associados — a newsletter dispde de colunas com as
principais noticias da associacdo, respostas as duvidas dos consumidores,
esclarecimentos sobre questdes juridicas, entre outros temas;

Escrita e publicacdo de artigos — mensalmente, é escrito e publicado um artigo na

coluna “A Vez do Consumidor: Vozes e Ecos”, no Jornal Terra Nova.
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3.3.Estrutura organica
Como uma associagdo civil, estatutariamente, a ADECO e estruturada por uma
Assembleia Geral, pelo Conselho da Direcéo e pelo Conselho Fiscal.

l. Assembleia Geral: é o 6rgdo maximo, constituido por todos os Associados(as)
admitidos ha pelo menos seis meses, que tenham as suas quotas em dia e ndo se
encontrem suspensos. E dirigida pela respetiva Mesa, composta por quatro
associados gozando de plenos direitos. E o grupo que elege a Mesa de
Assembleia Geral, o Conselho de Direcéo e o Conselho Fiscal e decide questdes
como, mudancas no estatuto, discute e aprova questdes relacionadas a atuacdo da
associacdo, como prestacao de contas.

Il. Conselho da Direcdo: é responsavel por estabelecer as diretrizes para atuacao da
associacdo. Esse grupo é composto por oito membros e é renovado por eleigéo.

M. Conselho Fiscal: € composto por trés membros, acompanha e fiscaliza o
cumprimento da lei e dos Estatutos e da parecer sobre o relatério, as contas e o
orcamento da associagao.

O Unico 6rgdo com alguma intervencdo executiva é o Conselho da Direcédo, ndo obstante

a vertente funcional e operacional da ADECO esteja toda ela delegada a Coordenacao Geral

Executiva. Dai 0 organograma da associacao estar definido na seguinte representacao:

Assembleia
Geral

Conselho da Conselho
Direccdo Fiscal

Presidente da
Direcgao

Coordenagao
Geral /
Tesouraria

Figura 14. Organograma da ADECO

Juridicoe

Contencioso

Secretaria Gabinete de :
Administrativa Comunicagio

Fonte: ADECO

Na funcdo operativa da ADECO laboram doze (12) pessoas, em diferentes

modalidades de contrato, que tém por objeto a execugdo das tarefas que visam o
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cumprimento das atividades da organizacdo. Apesar do Conselho da Dire¢do ndo ser
presente e ndo ter tarefas operativas, por ineréncia de funcées, cabe ao Presidente da Direcdo
concertar e articular decisdes e atuacdo com a Coordenacao Geral que é a responsavel pela
gestdo da organizacéo e pela lideranca das pessoas que colaboram com a organizacgao nos
diferentes departamentos. De forma resumida, os papéis dos diferentes componentes do
organograma resumem-se ao seguinte:

a) 0s oOrgdos sociais, nomeadamente, a Assembleia Geral, o Conselho Fiscal e o

Conselho da Direcéo tém as atribuicdes definidas nos Estatutos da ADECO;

b) o Conselho da Direcdo tem as tarefas e pelouros definidos de acordo com

concertacdo da reunido da Dire¢éo;

c) o Presidente da Direcdo tem a funcdo direta de supervisdo e intervencdo no

funcionamento da Associacdo em todas as matérias;

d) a Coordenacdo Geral tem a funcédo de conferir a execucdo das tarefas diarias sobre

objetivos tracados para todos os colaboradores da ADECO assim como desempenhar

as funcbes da Tesouraria que estdo definidas em Regulamento proprio. A

coordenacdo funcional consiste em confirmar presencas, execucdo de tarefas e

cumprimento de objetivos, quer no funcionamento corrente, quer nos projetos que a

ADECO participa, além de ser o interlocutor direto na comunicag¢do com o Presidente

e Conselho da Direcgdo sobre aspetos do funcionamento diario.

e) a Secretaria Administrativa compete atribuicdes de secretariado, atendimento ao

publico, gestdo dos associados, contabilidade e gestdo do fundo de caixa;

f) o gabinete de comunicagédo tem como atribuicdo a realizacdo de todas as tarefas

inerentes a concretizacdo dos programas de radio e televisdo, comunicacdo via redes

sociais ou outras plataformas, conforme programacdo, sendo a linha editorial

acordada com o Conselho da Direcdo ou o seu Presidente.

g) no gabinete de projetos, enquadram-se os colaboradores que forem afetados aos

diferentes projetos com que a ADECO se envolver, sendo que devem ser contratados

como colaboradores da ADECO para desempenho das tarefas ligadas a finalidade

dos projetos sem descurar outras tarefas da Associacdo que lhes poderéo ser

atribuidas.

h) o gabinete juridico tem a miss&o de suportar a ADECO nas intervengdes que deve

fazer com base na legislacdo aplicavel, ajudar nas respostas aos associados e apoiar
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nos esclarecimentos juridicos que se impuserem sobre a ADECO e servigos do

consumidor.

3.4.Gestdo de pessoas na ADECO
Por ineréncia de atribuicGes, cabe a Coordenacdo geral a responsabilidade de gestdo do
pessoal da ADECO em articulagdo com o Presidente do Conselho da Diregéo, ndo obstante
responsabilidades internas de lideranga dos departamentos sobre pessoal afeto a cada area.
A organizacdo funciona com doze (12) colaboradores, com idade jovem, na medida que
a média de idades ronda os 33 anos de idade, maioritariamente feminina, e com formacéo

superior, cerca de 75%.

Figura 15. Colaboradores por sexo

m Feminino

m Masculino

Fonte: ADECO

A distribuicéo das pessoas pelos departamentos respeita as necessidades de pessoal em
funcdo dos objetivos da organizacédo, sendo que quatro (4) colaboradores estdo afetos a area
da comunicagédo, quatro (4) na coordenacdo, servigos administrativos e projetos, dois no

gabinete juridico e outros dois nas delegacdes da Praia e do Sal.
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Figura 16. Colaboradores por departamento

m Coordenacio
m Delegacao da Praia
m Delegacao do Sal

Gabinete
Comunicacgio

m Gabinete Juridico

Fonte: ADECO

Os vinculos laborais, os contratos, estdo formalizados em funcdo do volume de tarefas
relacionadas a missdo organizacional, sendo, por isso, distribuidos em: um (1) contratos de

prestacao de servico, seis (6) contratos a termo certo e cinco (5) contratos a tempo parcial.

Figura 17. Colaboradores por natureza de contrato departamento

m Prestacio de servico
u Termo certo

m Termo certo/ part
time

Fonte: ADECO

A gestdo direta do pessoal, como referido, € feita pela Coordenacao Geral e responsaveis
dos departamentos em funcédo das defini¢des e articulagdes com a Direcéo.

N&o obstante a verificacdo documental da existéncia de instrumentos de gestdo que
possibilitam cumprir com alguns dos processos da gestdo de recursos humanos, na linha do
exposto em Chiavenato (2014), corroborada pelas entrevistas realizadas que serdo elucidadas
mais adiante, transpareceu a eventual necessidade de atualizar e adequar 0s instrumentos de
gestdo para que a gestdo de pessoas possa ser eficiente e adequada, tanto para a realidade da

instituicdo como também para as expectativas das pessoas que trabalham na organizacao.
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Sendo vejamos:

a)

b)

d)

Do processo de recrutamento e selecdo — embora haja registo de concursos, existem
também registos de contratacdo ad-hoc sem concurso prévio por necessidades
urgentes da organizacdo. Independentemente da modalidade escolhida pela
organizagao para recrutamento e selecéo, esta necessita ser formalizada pela Dire¢do
em instrumento préprio, de modo que oriente e clarifique a contratacdo de pessoas
sem embaracos e responsabilidades acrescidas a Coordenacao Geral;

Na aplicacdo de pessoas — conforme descrito anteriormente, as pessoas sao aplicadas
em funcdo das necessidades e objetivos da organizacao nos diferentes departamentos,
sendo a &rea de comunicacdo com mais énfase devido ao papel informativo e
pedagdgico da organizacdo. Apesar de existirem descritivos genéricos das fungoes e
tarefas principais e das pessoas cumprirem com as responsabilidades que lhes sdo
delegadas, é entendida a necessidade de atualizar e adequar os descritivos das tarefas
e fungBes, quicé, elaborar um manual de procedimentos;

Na recompensa das pessoas — existe uma grelha salarial definida pela Direcédo que se
aplica em funcdo das disponibilidades da organizacdo, funcbes e natureza dos
vinculos. Da observacdo e analise da tabela de remuneracdo, ndo obstante as
condicGes de recompensa ndo serem as ideais pelo nivel de qualificacdo e resposta
das pessoas que trabalham na organizacdo, ndo se coloca 0 comprometimento e a
resposta das pessoas nas tarefas sob sua responsabilidade;

Desenvolvimento e treinamento — Mediante as possibilidades e parcerias com outras
organizacg0es, a organizacao tem possibilitado a formacéo das pessoas que trabalham
na ADECO, embora denota-se a necessidade de ser concertado um plano de
formacdo adequado as necessidades das pessoas e da organizacdo. O
desenvolvimento de carreira na ADECO, pela informacao recolhida, € condicionado
pela prépria limitagdo da organizag&o, sobretudo a nivel financeiro;

Manter pessoas — pelos dados recolhidos, existe uma cultura e um clima
organizacional saudaveis que possibilitam manter pessoas, apesar das condicionantes
remuneratorias. O comprometimento e a identificacdo com a causa tém possibilitado
manter pessoas. Contudo, é de registar, também, uma perda de quadros quando
surgem novas oportunidades profissionais aos colaboradores da ADECO por

propostas melhores, quer em condicdes laborais, quer em remuneragdes;
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f) Monitorizacgdo de pessoas — embora nédo esteja definido um processo de avaliacdo de
desempenho na aplicacdo de pessoas, 0s resultados e a produtividade s&o
monitorizados pelas respostas em funcéo das solicitacdes e plano de atividades da
organizacdo. Da observacdo, dos dados, das entrevistas e do questionario, na
generalidade, verifica-se que a organizacéo se tem pautado por condutas e praticas
éticas na monitorizacdo das pessoas que nela trabalham, facilitada devido a sua

pequena dimenséo.



3.5. Analise Swot da ADECO
A anélise SWOT (Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats) da ADECO permite
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conhecer a organizacdo por dentro e por fora, no concernente aos seus principais desafios,

0s riscos e oportunidades que envolvem também os colaboradores da organizagdo que sao

as que constam da Tabela 4.

Tabela 4. Analise SWOT da ADECO

Analise SWOT

Util para atingir o objetivo

Nocivo para atingir o objetivo

Forcas Principais:

Fraquezas Principais:

Conhecimento de terreno das potencialidades e desafios

Isolamento na atuagéo publica

Abordagem participativa

Dependéncia do voluntariado

Bom potencial de mobilizagéo de parcerias

Necessidade de espaco adequado para funcionamento

Reputacdo e credibilidade

Equipamentos obsoletos carecem de atualizagdo

Legitimidade atribuida pelos sécios e reconhecido pela
sociedade

Disponibilidade financeira insuficiente para projetos
estratégicos da instituicdo

Voluntariado dos Orgéos Sociais,

Sustentabilidade

Missdo

Fraco planeamento estratégico

Conhecimento da matéria de atuacdo

N4o ha atuagdo em rede

fortalecer capacidade técnica e financeira

Fatores N Certa dependéncia em programas de financiamento do préprio
Recursos Humanos e suas competéncias
Internos _ _ _ _ estado
Potencial poder de mobilizacéo da sociedade civil Inexisténcia de um grupo de presséo coeso.
Potencial de trabalho em rede entre associagoes e s .
S - . S Ineficiéncia de funcionamento da rede
organizagoes dos consumidores e sociedade civil
Lideres voluntarios motivados Dificuldades no aumento do nimero de associados
Historial das Intervencdes em favor da Sociedade Civil Legislacao do consumidor obsoleta
. . s Necessidade de melhorar representacdo e atuacdo no principal
Meios e canais de comunicac&o préprios -
centro de consumo - Capital
Representacdo nos principais centros de consumo
nacional
Oportunidades Principais: Ameacas Principais:
Contexto do pais em termos politico- institucional e Auséncia de um quadro transparente e previsivel de
social, favoravel financiamento
L . g Impacto na atividade econdmica do COVID 19 e da Guerra da
Orcamento participativo a nivel de alguns municipios Ucrania
Parcer|~a Lol TS EIes & [ess il [Tees 1 Inflacéo e redugdo do poder de compra das familias
extensdo a outras
Elevado Potencial de Parcerias Estratégicas com
potenciais socios, fornecedores, Parceiros Sustentabilidade econémica
Complementares e "Concorrentes"
Disponibilidade de organizagdes estrangeiras em Fraco envolvimento da comunidade
Fatores Ceian
Externos Existéncia de apoio de organizacdes internacionais para | Inexisténcia de um quadro legal de financiamento minimo

garantido

Certa abertura por parte do governo em auscultar a
ADECO para parcerias

Dependéncia do voluntariado

Participacdo em conselhos consultivos nacionais

Morosidade relativa da Justica

Constituicdo de uma Comissdao Consultiva da ADECO

Ambiente de consumo condicionado (Desemprego, transportes,
baixos salarios)

Constituicdo de uma Comisséo Técnica de apoio da
ADECO

Perda de protagonismo e importancia por projecao de populismo
de outras organizagoes da sociedade civil

Possibilidade de fazer para do Conselho de Concertacéo
Social

Municipios e outros parceiros incumpridores da legislacdo
guanto ao financiamento da defesa do consumidor

Potencial de influenciar a tomada de decisao para o
desenvolvimento Social

N&o ser matéria prioritaria de intervencéo legislativa

Fonte: ADECO - Exercicio Estratégico
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4. CAPITULO IV - Enquadramento metodoldgico

4.1.Caracteristicas do estudo e opcGes metodologicas

Este capitulo elucida sobre a metodologia seguida neste estudo de caso. Como ja referido,
contempla uma parte descritiva e conceptual sobre o tema central do trabalho, os riscos
psicossociais e todas as suas componentes, contemplando outros conexos, nomeadamente, o
risco, a gestdo de riscos e 0 modelo da 1ISO 31000:2018 como forma de intervencédo
organizacional. Na metodologia definida foram contempladas técnicas que permitiam
resposta a pergunta de partida e demais questdes da investigacdo, tendo-se, por isso,
recorrido a analise documental, a entrevistas e aplicacdo do questionario COPSOQ, versao
curta (versdo portuguesa). Na fase empirica, os dados foram analisados separadamente e em
conjunto para que fossem extraidas as conclusdes da investigacdo em funcgédo das questdes e
objetivos tragados.

De acordo com Fortin (2009, p. 49), na primeira fase, a fase conceptual, “o investigador
elabora conceitos, formula ideias e recolhe a documentacdo sobre um tema preciso, com
vista a chegar a uma concepgao clara do problema”. Na sequéncia, Fortin (2009, p. 53) indica
que na fase seguinte, a fase metodologica, “o investigador determina a sua maneira de
proceder para obter as respostas as questdes de investigacao ou verificar as hipoteses”. Por
fim, ainda segundo 0 mesmo autor, na terceira fase, fase empirica, é realizada a colheita e
organizacdo de dados, seguida da sua andlise estatistica.

Assim, quanto a classificacdo da metodologia, ela pode ser descrita da seguinte forma:

a) Quanto a natureza da pesquisa:

Para o presente estudo, adotou-se 0 método misto, combinando as abordagens qualitativa
e quantitativa, tendo em conta a pergunta de partida que norteia a pesquisa, “De que forma
sdo geridos os riscos psicossociais na ADECO?” No que diz respeito a pesquisa qualitativa,
Lakatos & Marconi (2008, p. 269) apontam que “tal pesquisa se preocupa em analisar e
interpretar os aspetos mais profundos do fenémeno em estudo, descrevendo a complexidade
do comportamento humano.” Para Cartoni (2009, p. 30), “a pesquisa qualitativa se preocupa
com a descricdo, sem necessariamente realizar medicOes, utilizando, essencialmente,
entrevistas como forma de coleta de dados.” Assim, a pesquisa qualitativa permite trazer a
luz as percecdes, anseios e convicgdes dos respondentes relativamente a gestdo dos riscos

psicossociais na ADECO bem como as implicagGes dessa gestdo no seu desempenho laboral.
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Por outro lado, considerando um dos objetivos especificos tragados, “identificar os
potenciais riscos psicossociais no local de trabalho e os fatores organizacionais que
previnem a presenga de riscos psicossociais na ADECO”, o estudo, também, teve um carater
quantitativo. Segundo Diehl & Tatim (2004, p. 51), “a pesquisa quantitativa carateriza-se
pelo uso da quantificacdo, tanto na coleta quanto no tratamento das informacoes, utilizando-
se técnicas estatisticas, objetivando resultados que evitem possiveis distor¢des de anélise e
interpretacdo, possibilitando uma maior margem de seguranca.” Neste caso, foi utilizado o
questionario COPSOQ versdo curta (Portuguesa) no que a questdo diz respeito e como
referéncia para definicdo da avaliacdo das respostas, de acordo com a natureza e dimenséo
da organizacdo em estudo. Para Cartoni (2009, p. 31), “a pesquisa quantitativa significa
traduzir em numeros a informacéo para sua classificacdo e analise. Por isso, requer a coleta
de dados utilizando métodos e técnicas estatisticas.”

b) Quanto aos objetivos da pesquisa:

Quanto ao objetivo da pesquisa que € “Conhecer o processo de gestdo e prevencdo dos
riscos psicossociais na ADECO” caracterizamos este estudo como descritivo, visto que ao
longo do estudo fez-se descricdo dos riscos psicossociais, através de definicdo e visdo de
diversos autores sobre o tema, como, fatores de risco psicossociais, gestdo de riscos, assim
como, a descricdo do modelo de gestdo de riscos com base na ISO 31000:2018 enquanto
ferramenta de intervencédo organizacional. Para Gil (2002, p. 43), “a pesquisa descritiva tem
como principal objetivo a descri¢do das caracteristicas de uma populacdo ou fendmeno ou,
entdo, o estabelecimento de relagGes entre varidveis.” Segundo Cartoni (2009, p. 30), “a
pesquisa descritiva observa, regista, analisa e correlaciona fatos ou fenémenos (variaveis)
sem manipulé-los” e sem a interferéncia do pesquisador, com 0 objetivo de definir o
problema, descrever os comportamentos, definir e classificar os factos variaveis.

O estudo, também, é caracterizado como sendo exploratdrio, pela inexisténcia de estudos
cientificos sobre o tema em Cabo Verde, ou seja, 0 assunto, ainda, é pouco explorado no
pais. Contudo, existem algumas percecdes e preocupacdes por parte das organizacdes sobre
a matéria, embora ainda carecam de um estudo aprofundado e com um carater mais
cientifico. Para Gil (2002, p. 41), “a pesquisa exploratdria tem por objetivo proporcionar
maior familiaridade com o problema visando torna-lo mais explicito ou constituir hipoteses.”

Pode-se dizer que, estas pesquisas tém como objetivo principal o aprimoramento de
ideias ou a descoberta de intuigfes. Segundo Cartoni (2009, pp. 29-30), a pesquisa

exploratdria “colabora com a familiariza¢do do fendmeno para que se obtenha uma percegao
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sobre ele”, sem que tenha um papel primordial na avaliagdo das relacdes entre os
componentes do objetivo de estudo, sendo recomendado, quando ha pouco conhecimento
sobre 0 assunto, como € o caso do estudo dos riscos psicossociais em ambientes de trabalho
em Cabo Verde.

¢) Quanto ao objeto de estudo:

Em relagéo ao objeto de estudo, considera-se a pesquisa como um estudo de caso, tem
em conta que a abordagem incide sobre uma organizacao especifica, neste caso, uma das
organizacOes ndo governamentais em Cabo Verde, a ADECO. O estudo procura conhecer
como € a gestdo de riscos psicossociais na referida organizagdo. De acordo com Gil (2002,
p. 54), o estudo de caso “consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos,
de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento”. Esta defini¢ao € corroborada
por Cartoni (2009), sendo alguns dos propoésitos do estudo de caso, no ambito das ciéncias
sociais e humanas, segundo Gil (2002, p. 54), “explorar situacOes da vida real cujos limites
ndo estdo claramente definidos; preservar o carater unitario do objeto estudado; descrever a
situacdo do contexto em que esta sendo feita uma determinada investigacédo.”

Portanto, este trabalho de investigacdo € um estudo de caso, na medida em que, utiliza
este método para estudar um tema especifico no contexto de uma organizagdo, para
aprofundar conhecimento e facultar subsidios para novas investigacdes sobre esta temética.

Para a realizacdo deste estudo, foram também consultadas bibliografias diversas sobre o
tema, nomeadamente, livros, teses, artigos cientificos, revistas especializadas, relatorios da
OIT, do Férum Econdémico Mundial, da Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no
Trabalho, da OMS, e demais documentos sobre o tema em estudo.

4.2. Sujeitos participantes do estudo

Na intencdo de compreender como sdo tratados 0s riscos psicossociais no contexto do
trabalho na ADECO, tendo em conta a dimensdo da organizacdo onde incidiu o estudo que
conta com a colaboracdo de doze pessoas, todas elas participaram do estudo no inquérito
aplicado, sendo que, a coordenadora geral, por ter a funcdo de gestdo de pessoas, foi sujeita
a duas entrevistas. Portanto, o estudo contempla todo o universo de pessoas que trabalham

diariamente na organizacao.
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4.3.Métodos e técnicas de recolha de dados
Para Gil (2002, p.141):

“Pode-se dizer que, em termos de coleta de dados, o estudo de caso é o mais completo de todos os

delineamentos, pois vale-se tanto de dados de gente quanto de dados de papel. Com efeito, nos estudos

de caso os dados podem ser obtidos mediante analise de documentos, entrevistas, depoimentos

pessoais, observacdo espontanea, observacio participante e analise de artefactos fisicos.”

Para obtencdo dos resultados da pesquisa foram utilizados o questionario, com
perguntas fechadas e a entrevista ndo-estruturada como instrumento de recolha de dados,
assim como analise de documentos da organizacao.

Segundo Gil (2002, p. 114), “por questionario entende-Se um conjunto de questdes que
sdo respondidas por escrito pelo pesquisado.” De acordo com o mesmo autor, o questionario
pode ser definido “como a técnica de investigacdo composta por um conjunto de questdes
gue sdo submetidas a pessoas com o proposito de obter informagdes sobre conhecimento,
crencas, sentimentos, interesses, valores, expectativas e situacdes.”

Considerando a dimensdo da organizacdo, constituida por doze colaboradores, com
representacédo nas ilhas de S&o Vicente (sede), Sal e Santiago, a recolha de dados incidiu na
aplicacdo de um questionario, no Google forms, a todos os doze colaboradores, baseado no
COPSOQ (Copenhagen Psychosocial Questionnaire), versdo Portuguesa e paises africanos
de lingua portuguesa (PALOP), versao curta, trabalho apresentado por Silva et al. (2011).
Para tal, foram adaptados os itens utilizados a realidade do caso em estudo, previamente
validado pelas partes, salvaguardando a ética da investigacdo e a Lei de Protecdo de Dados
em vigor no pais®.

O Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) - Versdo Portuguesa (Silva et
al. 2011), cuja versdo original de Kristensen e Borg (2000) teve em Portugal a sua adaptacao
e validagdo por Fernandes da Silva, da Universidade de Aveiro, foi indicado como um
instrumento multidimensional, uma vez que analisa com larga amplitude os fatores
psicossociais, tendo sido validado em diferentes paises da Unido Europeia.

Os seus autores, Kristensen, Hannerz, Hogh e Borg (2005) afirmam que, este
questionario é um instrumento para a avaliacdo e posterior melhoria do ambiente

psicossocial no local de trabalho e tem como objetivo principal a identificagéo e avaliacéo

8 |ei n° 133/V/2001, de 22 de janeiro.
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dos fatores de riscos psicossociais, estudo do bem-estar dos colaboradores nos seus postos
de trabalho e observacgdo de tracos de personalidade e analise do stresse.

Sobre 0 COPSOQ (Copenhagen Psychosocial Questionnaire), Kristensen, Hannerz,
Hogh e Borg (2005, p.439) afirmam que:

“Este questionario é um instrumento para a avaliacdo e posterior melhoria do ambiente psicossocial
no local de trabalho e tem como objetivo principal a identificacfo e avaliacdo de fatores de riscos
psicossociais; estudo do bem-estar dos colaboradores nos seus postos de trabalho e observacdo de

tracos de personalidade e analise do stresse.”

Segundo Lakatos e Marconi (2003, p. 159):

“A entrevista € um encontro entre duas pessoas, a fim de que uma delas obtenha informagdes a respeito
de determinado assunto, mediante uma conversagio de natureza profissional. E um procedimento
utilizado na investigacdo social, para a coleta de dados ou para ajudar no diagndstico ou no tratamento

de um problema social.”

Para Gil (2002, p. 115), “entrevista pode ser entendida como a técnica que envolve duas
pessoas numa situacdo face a face e em que uma delas formula questdes e a outra responde.”

As entrevistas realizadas a coordenacdo geral foram padronizadas com um roteiro e
perguntas pré-estabelecidas, segundo Lakatos e Marconi (2003, p. 197), “tendo em conta a
pergunta de partida da pesquisa e demais questdes da investigacao.” Por a coordenacéo-geral
ser a funcdo de lideranca com responsabilidade direta sobre as pessoas que trabalham na
organizacao, foi considerada a funcdo melhor capacitada para responder as questes das
entrevistas.

Por ser uma organizacdo de pequena dimensdo, sendo satisfatorias as fontes de recolha
de dados, tal como vislumbrado nos resultados e informacdes recolhidas, da observacédo
presencial, ndo se mostrou necessario avancar com entrevistas a representacdo dos
colaboradores e representante sindical por ndo estarem previstos no escopo da investigagéo.

A selecdo destas técnicas foi ao encontro da elevada possibilidade de recolha de
informacao, o que permitiu a analise e a comparacdo dos resultados das diferentes fontes, de
forma a detetar quais os fatores e a sua influéncia na presenca ou auséncia de fatores de risco

psicossociais nos locais de trabalho da ADECO.



65

4.4 .Procedimentos de tratamento dos dados

ApoOs a apresentacdo do projeto de pesquisa & organizagdo, consentida para ser
executada, a recolha de dados percorreu varias fases, sendo a primeira a validacdo do
questionario pela Direcdo da ADECO, em outubro de 2023, a explicacdo e enquadramento
prévio dos colaboradores sobre 0 objetivo do questionario, em novembro de 2023 e, s6
depois, a sua distribuicdo para resposta das pessoas que trabalham na ADECO, em dezembro
de 2023. Concluidas essas fases, procedeu-se a subsequente recolha para analise dos dados
apresentados neste documento a partir de janeiro de 2024.

Todos os itens do COPSOQ séo avaliados numa escala tipo Likert de 5 pontos (1 -
Nunca/quase nunca, 2- Raramente, 3- As vezes, 4 — Frequentemente e 5- Sempre ou 1
Nada/quase nada, 2- Um pouco, 3- Moderadamente, 4-Muito e 5 — Extremamente). Estas
escalas avaliam fatores de risco, tais como: exigéncias (quantidade de trabalho, atencéo,
responsabilidade, emocionais); ritmo de trabalho; conflitos laborais; inseguranca laboral;
influéncia negativa do trabalho na vida privada; saude geral; dificuldade em dormir; stress;
comportamentos ofensivos e sintomas fisicos, depressivos.

O questionario foi dividido em sete sec¢bes de acordo como a tabela que se segue:

Tabela 5. Grupos do questionario COPSOQ — versao curta

Grupos Perguntas
1° Grupo — Exigéncia laboral Pergunta 1 a 6.
Pergunta 07 a9; 24 a
2° Grupo — Organizacdo do trabalho e conteudo 26.
Pergunta 10 al5; 17,
3° Grupo — Relagdes Sociais e de lideranca 18 e 23.
4° Grupo — Interface individuo-trabalho Pergunta 27 a 30.
5° Grupo — Valores no local de trabalho Pergunta 16; 19 a 22.
6° Grupo — Saude e bem-estar Pergunta 31 a 37.
7° Grupo — Comportamentos ofensivos Pergunta 38 a 41.

Fonte: Autor — adaptado em funcéo do estudo

A aplicacdo do questionario teve como objetivo principal identificar e compreender a
prevaléncia dos potenciais riscos psicossociais no local de trabalho na ADECO.
Para complementaridade da informacdo dos dados, foram feitas duas entrevistas a

coordenacdo da ADECO no intuito de compreender como sdo tratados oS riscos
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psicossociais, sendo uma antes e outra ap0s a aplicagdo do questionario. A primeira
entrevista realizada no dia 30 de novembro de 2023, antes da aplicacdo do questionario aos
colaboradores, cujo guido consta do apéndice, foi feita na base de questdes diretas sobre a
pergunta de partida e demais questdes de investigacdo para compreender como séo geridos
0s riscos psicossociais na ADECO diretamente da gestdo. A segunda entrevista realizada no
dia 5 de janeiro de 2024, também no apéndice, assentou-se em perguntas abertas para melhor
compreender as respostas ao questionario aplicado a todos os colaboradores realizado no
més de dezembro de 2023, validar essa informacéo e recolher informacéo que suporta as
conclusdes da investigacao.

A anélise das entrevistas foi feita na base qualitativa, atravées de analise de contetdo, que,
segundo Bardin (2011, p.15), sdo “um conjunto de instrumentos metodologicos cada vez
mais sutis, em constante aperfeicoamento, que se aplicam a discursos extremamente
diversificados”.

De acordo com Bardin (2011, p.125), “a analise de contetido apresenta diferentes fases
de analise, a saber: a pré-analise (organizacdo), a exploracdo do material (codificagéo,
categorizacdo) e o tratamento dos resultados (inferéncia e interpretagao).”

Das entrevistas, as respostas foram organizadas, transcritas e apresentadas para a
validag&o do entrevistado, de onde foram selecionados os trechos da fala da entrevistada que
foram categorizadas em funcdo das questdes da investigacdo. Sendo objetivo das entrevistas,
compreender como sdo tratados o0s riscos psicossociais na ADECO, os fatores
organizacionais que previnem/minimizam a presenca desses riscos, as acdes desenvolvidas
pela ADECO que visam mitigar os riscos psicossociais dos seus colaboradores e a relagdo
entre a presenca de riscos psicossociais e as funces desempenhadas pelos colaboradores da
ADECO.

A recolha de dados documentais, atraves de leitura e andlise, decorreu durante todo o
periodo de elaboracdo da investigacdo onde foram selecionadas os dados e informacGes
relevantes de documentos como: bibliografia, relatorios de organiza¢Bes internacionais
especializadas, dissertacdes de mestrado, teses de doutoramento, artigos cientificos, leis e
normas, informacéo relevante em sites especializados, instrucoes de trabalho da ADECO,
estatuto da organizacdo, Ultimo relatorio e contas aprovado (2022), folhas de salarios,
descricdo de cargos e funcdes e o plano de atividades e orcamento, para suportar a vertente

tedrica da investigacdo, para caracterizagdo da organizagdo, assim como, para verificar e
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validar respostas obtidas nas outras técnicas utilizadas que concorrem para respostas as
questdes da investigacao.

A selecdo dos métodos e técnicas permitiram a obtencdo dos dados que serdo analisados
no capitulo seguinte, objetivando interpreta-los em funcdo das questfes e objetivos da

investigacao.
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5. CAPITULO V - APRESENTACAO E DISCUSSAO DE DADOS/RESULTADOS

5.1.Dados do questionario aplicado

O questionario foi realizado de 01 a 31 de dezembro de 2023 no Google forms e o seu
objetivo geral visa conhecer o panorama e o nivel dos riscos psicossociais, assim como
inteirar-se dos métodos e procedimentos adotados na ADECO para gestdo e prevencao desses
riscos nos seus colaboradores, com o intuito de contribuir para a melhoria da gestdo dos riscos
psicossociais na organizacao, através da contribuicdo dos resultados obtidos. As respostas
foram anonimas e os resultados confidenciais, sendo usados apenas para os fins apontados,
respeitando a ética deontoldgica para elaboracdo de trabalhos cientificos.

Considerando que a Direcao ndo labora na organizagdo, cumprindo as responsabilidades
estatutarias através de participacdo pontual em decisdes estruturantes e que a
responsabilidade direta da gestdo de pessoas esta associada a funcéo de coordenacdo geral,
foram feitas duas entrevistas complementares para obter respostas ligadas a pergunta de
partida e demais questdes da investigacdo. A primeira entrevista escrita foi realizada
presencialmente no dia 30 de novembro de 2023 com o fito, essencialmente, de obter
informagao sobre a questdo objetiva da investigagao: “De que forma sdo geridos 0s riscos
psicossociais na ADECO?”. A outra entrevista, também presencial, teve lugar no dia 5 de
janeiro de 2024, as 10H30mn (apés aplicacdo do questionario), na sede da organizacdo em
Monte Sossego com o propésito de validar a informacdo recolhida na primeira entrevista,
informacao espelhada nos dados do inquérito, e assimilar outras informacoes relevantes para
o trabalho de investigacdo que se encontrava em curso.

Portanto, as entrevistas enquadram-se na analise complementar ao Questionario
COPSOQ aplicado a equipa da ADECO na pessoa da gestora dos colaboradores que

trabalham na organizacdo, inerente a funcéo de coordenacéo geral.

5.1.1. Potenciais riscos psicossociais no local de trabalho na ADECO

Considerando parcialmente o pressuposto na analise dos resultados indicado na Versao
Portuguesa do COPSOQ, considerando que a realidade laboral de Cabo Verde ainda ndo tem
valores de referéncia para a aplicacéo integral do COPSOQ, na andlise e interpretacdo dos
resultados do questionadrio foi considerada, conforme orientacgdo do COPSOQ, a
interpretacdo fator a fator. Na linha do descrito na versdo portuguesa do questionario, O

COPSOQ nao se mede um Unico constructo, mas sim diversos riscos psicossociais e
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variaveis de salde, stress e satisfacdo. Desta forma, foram calculadas as médias dos itens de
cada fator, assumindo a interpretacdo desse valor sentidos distintos conforme o fator/
subescala em causa. Por exemplo, uma média de 4 (Frequentemente ou Muito) na subescala
Possibilidades de desenvolvimento é interpretada como uma exposicao favoravel para a
salde. Por outro lado, a mesma média de 4 pontos (Frequentemente ou Muito) na subescala
Inseguranca laboral foi interpretada como uma situacdo de risco para a satde. De forma
sintética, os fatores positivos com médias elevadas foram considerados como situagédo
favoravel e os negativos com medias altas foram consideradas de risco para a saude.

Adicionalmente, foi utilizada a média obtida em determinado fator em tercis, ou seja, a
divisdo da amplitude da cotagéo dos itens (1 a 5), de cada subescala, em trés partes iguais,
com os respetivos pontos de corte 2,33 e 3,66. Esta divisdo tripartida assume uma
interpretagdo “semaforo”, mediante o impacto para a saude que a exposi¢ao a determinada
dimensdo representa, nomeadamente: verde (situacdo favoravel para a salde), amarelo
(situacdo intermédia) e vermelho (risco para a saude).

Resumidamente, o nivel de risco analisado de fator a fator, advém dos resultados do
questionario, onde foram avaliados em ficheiro da aplicacdo informatica Excel,
considerando o numero de inquiridos e a media das respostas por engquadramento no

percentil de risco que representam de acordo com a seguinte tabela de avalia¢do do risco:

Tabela 6. Avaliacao do risco pelos tercis

Avaliacédo do Risco / Nivel do Risco
. | Situagéo
Intermédio :
Favoravel
Fatores positivos 1a2,33 2,33 a 3,66 3,66a5
Fatores negativos 3,66a5 2,33 a 3,66 1a2,33

Fonte: Autor — Adaptado Versdo Portuguesa COPSOQ

Seguindo orientacdo proposta pela versdao portuguesa do COPSOQ, as perguntas do
questionario foram divididas em subescalas de modo que a analise dos resultados incidisse

fator a fator de forma mais assertiva:
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Tabela 7 . Escalas, subescalas e perguntas associadas

ESCALA SUBESCALA QUANTIDADE DE ITENS PERGUNTAS ASSOCIADAS

Influéncia no trabalho Pergunta 7.

ORGANIZAGAO DO TRABALHO |Possibilidades de desenvolvimento Perguntas 8, 9.
E CONTEUDO Significado do trabalho Perguntas 24, 25.

Compromisso face ao local de trabalho Pergunta 26.

Inseguranca Laboral 1 Pergunta 28.
Satisfacéo laboral 1 Pergunta 27.
Conflito Trabalho/Familia Perguntas 29, 30.

INTERFACE TRABALHO-
INDIVIDUO

Saude Geral 1 Pergunta 31
Stress 2 Perguntas 35, 36.
SAUDE E BEM-ESTAR Burnout 2 Perguntas 33, 34.
Problemas em dormir 1 Pergunta 32.
Sintomas Depressivos 1 Pergunta 37.

Fonte: Autor

Da andlise da Tabela 8, ou seja, das respostas em cada fator, foram obtidos os seguintes

resultados na identificacdo e avaliagdo dos potenciais riscos psicossociais na ADECO:

Tabela 8. Os riscos psicossociais no local de trabalho

\ Nunca/ quase nunca |Raramente As vezes Frequentemente|Sempre Média Avaliacdo do
1 2 3 4 5 Respostas risco
1. A sua carga de trabalho acumula-se por ser mal distribuida? 4 2 4 2 0 2,33 Intermédio
2. Com que frequéncia néo tem tempo para completar todas as tarefas do seu emédio
trabalho? 0 4 7 1 0 215
EXIGENCIAS LABORAIS |3. Precisa trabalhar muito rapidamente? 1 3 6 2 0 Intermédio
4.0 seu trabalho exige a sua atengo constante? 0 0 3 4 5
5. 0 seu trabalho exige que tome decisdes dificeis? 2 6 3 1 0
6. 0 seu trabalho exige emocionalmente de si? 0 3 6 2 1 3,08
i 7. Tem um elevado grau de influéncia no seu trabalho? 1 1 1 7 2
ORGANIZA(?OSTIE%;ORABALHO e 8. O seu trabalho exige que tenha iniciativa? 0 1 1 5 5
9. 0 seu trabalho permite-lhe aprender coisas novas? 0 0 3 3 6
10. No seu local de trabalho, é informado com antecedgncia sobre decisdes 0 ) 3 4 3
RELGOES SOCIAIS E DE importantes, mudangas ou planos para o futuro?
LIDERANGA 11. Recebe toda a informacao de que necessita para fazer bem o seu trabalho? 0 0 4 3 5
12. Sabe exactamente quais as suas responsabilidades? 0 0 1 5 6
| Nunca/ quase nunca Raramente Asvezes | Sempre Média Avaliagéo do
1 2 B 4 5 Respostas risco
. 13. O seu trabalho é lhecido e apreciado pela geréncia? 1 3 1 2 5 358 Intermédio
RELGOES SOCIAIS E DE - -
LIDERANCA 14. E tratado de forma justa no seu local de trabalho? 0 0 4 4 4
15. Com que éncia tem ajuda e apoio do seu superior imediato? 0 3 2 5 2 3,50
VALORES NO LOCAL DE
TRABALHO 16. Existe um bom ambiente de trabalho entre si e s seus colegas? 0 0 2 5 5
RELQCZFS:S&A'S EDE 117, Oferece aos individuos e ao grupo boas idades de d 0 5 1 5 1 317 A
CA 18. E bom no do trabalho? 0 0 7 3 2
19. A direcgo confia nos seus funcionérios para fazerem bem o seu trabalho? 0 0 2 4 6
VALORES NO LOCAL DE  |20. Confia na i 30 que lhe é itida pela geréncia? 0 0 1 5 6
TRABALHO 21. Os conflitos séo resolvidos de uma forma justa? 0 0 3 8 1
22. O trabalho ¢ i distribuido pelos 1 1 2 7 1 3,50
RELGOES SOCIAIS E DE
LIDERANCA 23. Sou sempre capaz de resolver se tentar o suficiente. 0 0 1 8 3
ORGANIZAGAO DO TRABALHO E 24. O seu trabalho tem algum's_ignificado parasi? 0 0 0 4 8
CONTEUDO 25. Sente que 0 seu trabalho é imy 0 0 0 4 8
26. Sente que 0s problemas do seu local de trabalho séo seus também? 0 1 3 4 4
INTERFACE INDIVIDUO- 27. Quéo satisfeito estd com o seu trabalho de uma forma global? 0 0 5 6 1
TRABALHO 28. Sente-se preocupado em ficar desempregado? 1 3 5 2 1 292 Intermédio
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Nada/ quase nada Um pouco Moderadamente Muito Extremamente Média Avaliagéo do
Percepgao de como o trabalho afeta a sua vida privada 1 2 3 4 D) Respostas risco
29. Szme quelo seu tral;alho Ihe exige muita energia que acaba por afectar asua vida ) 4 4 ) 0 250 nermédio
INTERFACE INDIVIDUO-  [PVACR
TRABALHO ige mui
30. Sgnle q_ue 0seu tra_halho Ihe exige muito tempo que acaba por afectar a 4 5 ) 1 0 200 Situagdo Favoriel
sua vida privada negativamente?
Percepcao sobre sua satide Excelente Muito Boa Boa Razoével Deficitaria  [Média respostas Avalrlias(ézo o
SUDE E BEM-ESTAR 31.Em geral, sente que a sua salide é: 0 2 5 4 1 333 Intermédio
Nunca/ quase nunca Raramente Asvezes  |Frequentemente Sempre Meédia Avaliacéo do
Com que frequéncia nas (ltimas 4 semanas sentiu 1 2 3 4 5 Respostas risco
32. Acordou vérias vezes durante a noite e depois ndo conseguia adormecer 4 4 4 0 0 200 Sitago Favorivel
novamente?
33. Fisicamente exausto? 1 4 2 3 2 3,08 Intermédio
SUDE E BEM-ESTAR 34. Emocionalmente exausto? 2 3 4 1 2 283 Intermédio
35. Irritado? 0 6 6 0 0 250 Intermédio
36. Ansioso? 1 1 9 0 1 292 Intermédio
37. Triste? 3 2 5 1 1 2,58 Intermédio
Nunca/ quase nunca Raramente Asvezes  |Frequentemente Sempre Média Avaliagdo do
Nos (ltimos 12 meses, no seu local de trabalho: 1 2 3 4 5 Respostas risco
38. Tem sido alvo de insultos ou provocagdes verbais? 9 2 1 0 0 133 SilTpD R
. . o Situacéo Favorével
39. Tem sido exposto a assédio sexual indesejado? 11 1 0 0 0 1,08
COMPORTAMENTOS OFENSIVOS
Situagéo Favoravel
40. Tem sido exposto a ameacas de violéncia? 1 1 0 0 0 1,08
41. Tem sido exposto a violéncia fisica? N 1 0 0 0 108 Situagdo Favorével

Fonte: Autor

De acordo com os resultados da Tabela 8 acima, passamos a analisar 0s potenciais riscos

psicossociais no local de trabalho da ADECO:

a)

b)

No referente as exigéncias laborais na ADECO, correspondentes as perguntas de 1 a
6 do questionario, globalmente, caracterizam-se por pelos indicios de risco
intermédio que carece de atencdo dado que denota que exigéncias quantitativas de
trabalho, ritmo, exigéncias cognitivas, particularmente a exigéncia de atencéo
constante e a vertente emocional, podem contribuir para o stress negativo, 0 que nao
é favoravel para os colaboradores e para 0 ambiente de trabalho;

Quanto a organizacao do trabalho e seu conteudo, expresso nas perguntas 7 a 9 e 24
a 26, as respostas, todas elas, tendem a ser favoraveis na medida em que 0s
colaboradores sentem que fazem parte da organizacao e, ainda, sdo valorizados e tém
influéncia na dindmica do seu trabalho. Portanto, neste aspeto a avaliacdo de risco é
favoravel pela identificacdo das pessoas com o conteudo do seu trabalho;

No tocante as relacfes sociais e avaliacdo das liderangas, espelhadas nas questdes de
10a15,de 17 a 18 e 23, a avaliacédo de risco é tendencialmente favoravel na maioria
das questdes, sobretudo nas ligadas as relacdes sociais, tendo uma avaliacéo
intermédia nas situacbes que dizem respeito as liderancgas, principalmente, no que

concerne ao reconhecimento do trabalho e apoio;
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d) Na interface, ou relacdo entre a vida privada e o trabalho, ligada as questdes 27 a 30,
o nivel de risco é tendencialmente favoravel na satisfacdo com o trabalho e néo
interferéncia com a vida familiar, contudo, com niveis intermedios no concernente a
inseguranca laboral onde se denota alguma preocupagdo em relacdo a este quesito,
embora néo alarmante;

e) Sobre os valores no local de trabalho, nas perguntas 16, 19 a 22, é notdria a resposta
favoravel em praticamente todos os itens que compdem esse fator, ndo obstante a
distribuicdo do trabalho ser classificada como de risco intermédio, mesmo que a
maioria tenha considerado que o trabalho é bem distribuido;

f) Da saude e bem-estar, questdes 31 a 37, a avaliagdo de risco € intermédia, denotada
sobretudo nas respostas onde emocg@es negativas sao sentidas pelos colaboradores,
nomeadamente a exaustdo emocional, a irritacdo, a ansiedade e tristeza. As emocdes
evidenciadas nas respostas, mesmo que ndo sejam assustadoras, sinalizam stress
negativo, burnout, problemas com ansiedade e sintomas depressivos;

g) No concernente aos comportamentos ofensivos, perguntas 38 a 41, é de realcar que,
quase a totalidade dos inquiridos ndo indicam comportamentos que tendem para
provocacdes fisicas, verbais e nem assédio, o que faz com que a média da avaliacao
de risco neste item seja favoravel. Todavia, as situacdes indicadas no questionério,
conforme a existéncia de disrup¢do aos bons comportamentos sdo relevantes e
carecem de atencdo para que o sentimento de seguranca e conforto a nivel
comportamental seja sentido por todos. O facto de terem sido sinalizados
comportamentos ofensivos ligados a violéncia fisica, verbal e assédio, mesmo que
em ndmero ndo substantivo, ndo permite aferir com certeza o nivel de risco favoravel

neste item pelo impacto destas situacdes negativas e potencialmente catastréficas.

Coelho (2009) diz que a avaliagdo dos riscos psicossociais no local de trabalho consiste
em estimar a sua magnitude de modo que a informacdo obtida permita tomar decisdao
apropriada sobre medidas a adotar. Pelos dados obtidos da estimativa dos riscos
psicossociais na ADECO, utilizando a média das respostas obtidas no questionario COPSOQ
aplicado, € possivel verificar que o nivel de riscos psicossociais tende a favoravel em fatores
como a organizagdo do trabalho, as relagdes sociais e de liderancga, relacao da vida privada
e trabalho e valores no local de trabalho. Todavia, denota igualmente situagcdes onde o risco

¢ intermédio, no que diz respeito as exigéncias laborais, na saude e bem-estar, que interfere
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com a saude fisica e mental, ndo sendo possivel estimar com exatiddo o risco sobre o fator
do comportamento violento, considerando que mesmo que o nimero de respostas indicando
situagdes adversas nao tenham sido substantivas, basta uma situacao para ser catastrofico
pelo potencial de grande impacto na organizagdo, o que interpela a ADECO a definir

situacdes para tratar esse potencial risco.

5.2.Dados das entrevistas

5.2.1. Fatores organizacionais que previnem/minimizam a presenca de riscos
psicossociais na ADECO

Uma cultura organizacional saudavel e que valoriza o bem-estar dos colaboradores
promove uma comunicacgdo aberta, liderancas participativas, politicas de recursos humanos
equilibradas, ambiente de trabalho respeitoso e inclusivo, aspetos que podem contribuir para
a mitigacéo e prevencéo dos riscos psicossociais dentre de uma organizacao.

Das entrevistas realizadas e das atividades registadas nos documentos analisados, assim
como de contacto com a equipa na apresentacdo do tema e do questionario, ficou patente
que o ambiente laboral na ADECO ¢ caracterizado pelo comprometimento e identificacdo
dos colaboradores com a causa da organizagéo, pela sua autonomia, por um bom ambiente
de trabalho com relagdes interpessoais positivas e pela boa comunicagéo interna.

Da pergunta de partida da investigacdo, pelas respostas nas entrevistas, ficou evidente
gue 0s riscos psicossociais ndo tém tratamento conforme conceito e ndo existe um processo,
politicas, estratégias ou gestdo direcionada para esse fim. Por outro lado, o clima e a cultura,
organizacionais propiciam ambiente de trabalho favorével, o que ndo possibilita a
concretizacdo dos varios riscos psicossociais caracterizados neste trabalho, enquanto
organizacao de pessoas.

Em maior ou menor grau, foram identificados riscos psicossociais nas respostas da
segunda entrevista nas diferentes fungdes em fatores como a clarificacéo de papéis e tarefas
em algumas fungdes, nas condi¢fes remuneratdrias, nas condi¢des fisicas de trabalho, no
trabalho isolado nas delegacgdes de Espargos e da Praia, em situagdes de trabalho que causam
algum stress pelo prazo de entregas, nas necessidades formativas, na necessidade de definir,
atualizar e adequar instrumentos de gestdo, especificamente, um sistema de avaliacdo de
desempenho, codigo de ética e um manual de procedimentos, o que valida informacéo das

respostas do questionario.
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Todavia, é de ressalvar as boas praticas mencionadas durante as entrevistas como forma
de prevencdo dos riscos psicossociais, nomeadamente os equilibrios com férias flexiveis,
podendo ser gozadas por partes. 1sso permite, ainda, que os colaboradores tratem dos seus
assuntos pessoais e incentiva pausas para evitar o cansaco, 0 ambiente de trabalho
descontraido, a comunicagdo aberta, a autonomia na realizagdo das tarefas, o
reconhecimento das tarefas bem executadas e, quando possivel, subsidios, convivios que
propiciem boa interacdo entre os colaboradores.

Nota-se, entretanto, que a organizacdo, pelo clima e cultura existentes, tem a
oportunidade de aprofundar o tema dos riscos psicossociais e desenvolvé-lo como processo
interno na gestdo de pessoas, dado que, pelas entrevistas, ndo existe estratégia e politica clara
neste sentido.

Ainda, foram verificados outros fatores que contribuem para prevenir e minimizar os
riscos psicossociais na ADECO, riscos, esses, relacionados com a sua dimensdo. O facto de
ser uma pequena organizacdo com doze pessoas, possibilita melhor vinculo nas relagdes
interpessoais, conforme atesta a coordenadora geral durante as entrevistas realizadas, onde
indica que: “Uma das vertentes positivas da ADECO ¢ a relacéo interpessoal que é muito
boa, inclusive com amizades claras. ”

Um outro fator relevante identificado é a relacdo estabelecida entre a direcdo,
coordenacéo geral e colaboradores, onde é indicado nas entrevistas que “E uma relac&o
salutar e construtiva, com espaco de abertura para mais participacao e apoio da Direcéo.
A Presidente é, naturalmente, solicitada mais vezes e responde, assim como outros membros
quando precisamos. ”

A comunicacdo interna também tem sido relevante para prevenir e minimizar os riscos
psicossociais, na medida em que é feita por diferentes vias, formais e informais, potenciadas
pela dimensdo da organizacdo e o nimero de pessoas que nela trabalham.

A missdo organizacional € facilitada pelo facto de as pessoas se identificarem com a
causa da ADECO e verem na organizacdo um espaco de aprendizagem e crescimento e com
autonomia de trabalho. Segundo a coordenadora, “A ADECO caracteriza-se por um espaco
de aprendizagem e crescimento profissional das pessoas que nela trabalham.” E ainda, “as
pessoas identificam-se e comprometem-se com a causa da defesa do consumidor, 0 que
facilita a execucdo do trabalho de forma positiva e 0 ambiente no local de trabalho é muito

agradavel.”
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Assim sendo, é constatacdo, na linha do exposto por Neto (2015), que fatores como as
relacfes sociais no trabalho, o contetdo do trabalho, a relacdo trabalho e vida privada, as
liderancas e a participacdo dos colaboradores séo fatores que contribuem positivamente para

prevenir a presenca dos riscos psicossociais na ADECO.

5.2.2. Acg0es desenvolvidas pela ADECO que visam mitigar os riscos psicossociais dos

seus colaboradores

Mesmo que o clima organizacional seja favoravel, é importante que as organizagoes
estejam atentas aos riscos psicossociais e que adotem praticas e medidas preventivas para
garantir o bem-estar e a sallde mental dos seus colaboradores.

Assim, com base nas entrevistas realizadas, foram mencionadas algumas acOes
desenvolvidas pela ADECO que visam mitigar 0s riscos psicossociais dos seus
colaboradores, como por exemplo, a relacdo entre vida privada e trabalho, nas relagdes
sociais existentes na organizacao; a identificacdo das pessoas com a organizacao e a causa
que defende; acBes que visem a flexibilidade na gestao do trabalho e na gestéo das férias, o
incentivo a pausas em momentos de cansaco, o ambiente de trabalho descontraido com clima
laboral favorével; comunicacdo aberta; a autonomia na realizacdo das tarefas;
reconhecimento do trabalho e atividades lidicas de convivio entre os colaboradores. Estas
acOes sdo vistas pela coordenacdo e colaboradores como favoraveis para a saide mental;
logo tém contribuido para o tratamento dos riscos psicossociais na ADECO, mesmo que nao
tenham sido vistas no dominio do conceito de riscos psicossociais. Esta constatacdo é
evidenciada pela resposta da coordenadora geral na primeira entrevista, em que afirma: “Nao
existe um compromisso formal com o proposito de promover o bem-estar e a satde mental
dos colaboradores. Contudo, a direcdo da ADECO tem manifestado preocupagdo com o
bem-estar dos seus colaboradores em relacdo ao trabalho e vida pessoal. A Associagdo
tenta estabelecer um equilibrio, com férias flexiveis, podendo ser gozadas por partes, o que
permite que os colaboradores tratem dos seus assuntos pessoais e incentiva pausas para
evitar 0 cansaco. Fomenta um ambiente de trabalho descontraido, promove uma
comunicacgao aberta, a autonomia dos colaboradores e reconhece quando o trabalho € bem
feito. Pontualmente, devido as suas condicdes financeiras, tem oferecido subsidios, almocos

e convivio para motivar e encorajar os seus colaboradores.”
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Este resultado mostra-nos que é fundamental as organizagdes apostarem em ac¢des que
promovem a salde mental dos seus colaboradores, tendo em conta 0s seus impactos
positivos no ambiente laboral e do clima organizacional.

Da analise feita, verifica-se que a ADECO tem trabalhado para a prevencao de riscos
psicossociais dos seus colaboradores, na linha do indicado pela 1ISO 45003:2021, com um
ambiente de trabalho positivo, com a comunicacdo aberta, mesmo sem a implementacgéo do

processo de gestdo de risco, como por exemplo, 0 modelo da ISO 31000:2018.

5.2.3. Relacéo entre a presenca de riscos psicossociais e as funcdes desempenhadas
pelos colaboradores da ADECO

A presenca de riscos psicossociais no ambiente de trabalho pode ter um impacto
significativo nas fungdes desempenhadas pelos colaboradores. Quando 0os mesmos sdo
expostos a este risco podem apresentar dificuldade em desempenhar as suas funcdes de
forma eficaz e produtiva.

Nas respostas ao questionario € possivel verificar que as posi¢cdes de lideranca podem
potenciar presenca de riscos psicossociais. Entretanto, pelas entrevistas realizadas, foi

possivel notar que:

e Segundo a coordenadora geral, das respostas a varias questdes colocadas sobre o
papel da organizacdo para com o0s colaboradores no tratamento dos riscos
psicossociais, foi indicado que: “Ndo existe um compromisso formal com o propésito
de promover o bem-estar e a saude mental dos colaboradores”, que, “os riscos
psicossociais, no ambiente de trabalho, ndo sdo avaliados e monitorados” e que
“infelizmente, a ADECO ndo tem promovido discussoes relacionadas com a salde
mental”, o que implica que todas as funcGes desempenhadas nha ADECO possam
estar sujeitas a presenca de riscos psicossociais em niveis que carecem de

interveng&o, ou ao menos, de clarificacgéo.

e A necessidade de definicdo e clarificagdo dos instrumentos de gestdo da ADECO
pode ser vista também como fator potenciador dos riscos psicossociais em toda a
organizagdo, considerando que, segundo a coordenadora, “N&o dispomos de um

sistema de avaliacéo de desempenho do pessoal. A tabela remuneratdria foi definida
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pela Direcdo em funcéo das disponibilidades e fun¢des. Contudo néo se trata de um
Plano de Cargos Carreiras e Salarios, mas sim de uma tabela salarial que carece
de atualizacdo. As formacdes tém sido esporadicas, e muitas por iniciativa das
pessoas. Por isso, é necessario definir um plano de formacéo. O cddigo de ética foi
trabalhado pela equipa de coordenacéo; contudo, necessita de ser finalizado e

’

aprovado pela Dire¢do.’

e Das entrevistas e da analise documental, foi verificado que “as condi¢bes
remuneratorias sdo baixas, e as fisicas sdo as possiveis.” Portanto, as baixas
condic¢des remuneratdrias, a situacdo contratual e a dimensdo dos espacos fisicos de
trabalho favorecem o prevalecimento de riscos psicossociais para todas as funcoes

na organizacao.

e EXxiste uma area especifica na organizacado, pela sua natureza e pela pressdo que tem
na entrega dos resultados do trabalho, a area da comunicacdo, que pode potenciar
riscos psicossociais, pelo excesso de trabalho, pressdo constante em termos de prazo
e um conjunto de tarefas com elevado grau de exigéncia, o que pode contribuir para
0 aumento do nivel de stress dos colaboradores envolvidos. De acordo com a
informagdo das entrevistas realizadas, “existem pequenos conflitos localizados que
sdo ultrapassados, alguns ligados sobretudo ao Gabinete de Comunicacdo, pelo
volume de trabalho e aos prazos definidos que os técnicos tém que apresentar o0s
contetidos criados, o que implica que o atraso de um, impacte negativamente no

trabalho de outro.”

e Outro fator relevante que indicia presenca de riscos psicossociais nas funcgdes
desempenhadas tem a ver com a representacdo nas ilhas do Sal e Santiago, por,
segundo a coordenadora-geral, ser “mais dificil gerir a relacdo e o trabalho
executado a distancia e por um certo isolamento dessas pessoas em condigdes
possiveis que carecem de ser melhoradas.”

De forma resumida e, de acordo com o exposto pela ISO 45003:2021, néo foi constatado
que a organizacao tenha treinamento, formacdao e socializagdo de assuntos ligados aos riscos
psicossociais e nem fornece servigos de apoio para cuidado de pessoas em eventual situacao

de consumacéo desses riscos, 0 que potencia a presenca dos riscos psicossociais nas fungoes
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desempenhadas de forma transversal na organizagdo em estudo, embora mais evidente em
duas fungdes especificas, nomeadamente a de comunicagéo, pela natureza das tarefas, e a de
representacdo nas ilhas de Santiago e Sal, dado ao trabalho realizado pelos colaboradores de
forma isolada. Adicionalmente, a falta e definicdo de um conjunto de instrumentos de gestéo
de pessoas, nomeadamente ligados a avaliagdo de desempenho, defini¢do de procedimentos,
um cadigo de ética, associado as remuneracdes e condi¢des de trabalho possiveis, sem ser

as ideais, podem contribuir para o aumento do nivel desses riscos.
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6. CAPITULO VI - CONSIDERACOES FINAIS

6.1. Principais Conclusfes

Ao reconhecer e abordar os riscos relacionados ao bem-estar mental e emocional dos
colaboradores, as organizagdes ndo apenas demonstram a sua preocupagdo genuina com seu
capital humano, mas também colhem beneficios tangiveis em termos de produtividade,
engajamento e retencdo de talentos. Um ambiente de trabalho onde os colaboradores se
sintam valorizados, apoiados e seguros € fundamental para o sucesso a longo prazo de
qualquer organizacdo.

O presente estudo teve como objetivo principal compreender como sdo geridos 0s
riscos psicossociais na ADECO, sendo fundamental identificar os riscos na organizacdo, 0s
fatores e agdes que ajudam na sua prevencdo e mitigacao, assim como a relacdo entre esses
riscos e as funcdes desempenhadas pelos colaboradores. Procurou-se, ainda, descrever o
modelo de gestdo de riscos com base na ISO 31000:2018 enquanto ferramenta de
intervencdo organizacional que também pode ser aplicada pela organizacdo na gestdo dos
riscos psicossociais.

Da andlise detalhada da gestao de riscos pela 1ISO 31000:2018 e da gestdo de riscos
psicossociais, revela-se a importancia critica de integrar a protecéo das pessoas aos processos
de gestdo de riscos organizacionais. Enquanto a ISO 31000:2018 oferece um modelo s6lido
para lidar com os riscos operacionais, financeiros e estratégicos, possibilitando intervencoes
organizacionais assertivas, a atencdo aos aspetos psicossociais adiciona uma dimensdo
humana crucial, muitas vezes negligenciada, mas que carece de estudo e tratamento no
contexto em que vivemos. Portanto, considerando a flexibilidade do modelo da 1SO
31000:2018, esta pode ser adaptada para qualquer organizacdo, em qualquer sector de
atividade e para qualquer processo ou subprocesso organizacional, como é o caso da gestao
de pessoas e a gestdo dos riscos psicossociais associados as pessoas nas organizagoes.

A partir dos resultados do presente estudo, denota-se as concordancias entre a
informacdo recolhida com os documentos existentes e os resultados obtidos, levando a
concluir que, na organizacao do estudo, ndo se vislumbra uma politica de gestdo de riscos
psicossocial instituida. Contudo existem um conjunto de boas préaticas favoraveis a gestdo
desses riscos.

Com base nos resultados do estudo, observou-se que a organizagdo ADECO ndo

possui uma politica de gestao de riscos psicossociais instituida, mas adota boas praticas que
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contribuem para a mitigacao desses riscos. Embora os riscos psicossociais ndo sejam geridos
de forma sistemética, um conjunto de acGes promove um clima e cultura organizacionais
positivos. No entanto, ainda ha areas que necessitam de atencdo, como a organizacao do
trabalho e o bem-estar dos colaboradores.

De realcar que esta investigacdo pretende fornecer as bases para o inicio do estudo
deste tema em diferentes organizac¢des do pais, das de menor dimensdo, como é o caso da
ADECO, para outras de maior dimensao, podendo dar um contributo valido para o estudo
da saude mental dos colaboradores nas organizacGes e orientar para a dinamizacdo de
processos de gestdo de riscos psicossociais que possibilitem reduzir eventuais situacgoes de
risco e evitar problemas de saude fisica e mental a partir riscos psicossociais no ambiente de
trabalho.

Sendo o primeiro estudo com a aplicacdo do inquérito COPSOQ numa pequena
organizacao, houve limitacfes na aplicacdo plena dos parametros do questionario versdo
portuguesa, dado que a nossa realidade ainda nao tem valores de referéncia para comparagao
de resultados, o que leva a limitagdes na andlise do nivel dos riscos. O facto de ter sido sobre
uma pequena organizacao, analisada na base do Excel, sem utilizacdo da aplicacdo
informética que acompanha o instrumento COPSOQ também condicionou a plenitude da
analise do nivel dos factos de risco.

E essencial que as liderancas nas organizacdes reconhecam a interconexo entre a
gestdo de riscos convencional e os cuidados com as pessoas, incorporando préaticas e
politicas que promovam uma cultura de seguranca, respeito e apoio mutuo. Ao adotar uma
abordagem holistica que abranja tanto os riscos tangiveis quanto os aspetos psicossociais, as
organizacGes podem cultivar um ambiente de trabalho favoravel ao potencial humano e
promover um futuro sustentavel para todos.

Em suma, a gestdo eficaz de riscos psicossociais € essencial para proteger ndo apenas
0s ativos de uma organizacao, mas também o bem-estar e a dignidade das pessoas. Através
da implementacdo de estratégias e politicas adequadas, as organiza¢Ges podem garantir um

ambiente de trabalho saudavel, produtivo e sustentavel para todos os seus colaboradores.
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6.2.Recomendaces

Foi verificado que os niveis dos riscos psicossociais na ADECO estéo, na sua maioria,
em niveis aceitaveis. Apesar de algumas situacdes identificadas, ndo assustadoras, carecerem
de tratamento, constatou-se que a ADECO néo tem instituido um processo de gestdo de
riscos psicossociais, apesar de acdes que tém contribuido para a sua mitigacdo, para a
continuidade de monitorizacéo e tratamento desses riscos. Sugere-se a organizagdo que tenha
presente um plano de gestdo de riscos psicossociais, sendo a proposta que se segue 0
resultado da apreciacdo do investigador, considerando as informagdes recolhidas ao longo
da investigacédo, podendo, contudo, ser refutadas, ajustadas ou melhoradas pela gestéo da
organizacao.

Seguindo, na generalidade, o0 modelo indicado pela ISO 31000:2018, identificando os
riscos e oportunidades, é recomendado, para ponderacdo, ajustes e sequéncia, o Plano de
Gestdo de Riscos Psicossociais na organizagdo que considerou 0s seguintes pressupostos:

a) A identificacdo do risco, assim como a sua analise ao nivel de possiveis causas e

consequéncias decorrentes da analise das entrevistas, dos dados do inquérito e da
documentacdo analisada;

b) A escala de avaliagdo dos riscos teve por base a avaliagdo qualitativa simples numa

escala de 3x3 conforme a Figura 15, abaixo:

Figura 18. Matriz de calor — avaliacéo riscos psicossociais - ADECO

Alta Média Alta Alta

Média Baixa Média Alta

Probabilidade

Baixa Baixa Baixa Média

Insignificante Moderado Catastrofico

Impacto

Fonte: Napoledo (2019) - Ferramentasdaqualidade.org



Figura 19. Significado da avaliagdo do Risco
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SIGNIFICADO DA AVALIAGAO DO RISCO

VALORACAO
MATRIZ

QUALITATIVO

MEDIA - IMPACTO VISIVEL E
REVERSIVEL

SIGNIFICADO

Moderado. Se nivel de risco
encontra-se neste patamar, podem
ser ponderadas a¢des para evitar que
aumente o nivel, todavia a incidéncia
deve-se manter nos controles com
monitorizagdo ou melhorias para
manter o risco nesse nivel ou
diminui-lo. Impacta na tarefa/
atividade/nos objetivos, porém é

recuperavel.

Fonte: Autor - adaptacéo ferramentasdaqualidade.org

c) O plano de acdo ou medidas sugeridas decorrem da analise das causas e impactos e

da exequibilidade da sua implementac&o pela organizacdo. Todavia, estas, tal como

a periodicidade e os responsaveis, podem ser ajustadas pela organizacdo, mediante

as reais possibilidades de execucao.




Tabela 9. Plano de riscos psicossociais ADECO
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Riscos

. 5 Prazo de
o Consequéncias . Nivel do | Controlos/ Plano L L ’
Causas Possiveis o Probabilidade | Impacto _ . Monitorizagdo realizacdo Responséavel
Provaveis Risco de acéo L
/Monitorizacdo
Pressdes de prazos Auscultacéo dos
e altas colaboradores para
expectativas; elaboracdo do
Falhas nos manual de
) Aumento de erros, )
processos internos; . procedimentos;
L do Stress negativo; L Manual de
Definicdo de ] Definicéo do )
Burnout; Conflitos; procedimentos )
tarefas e Manual de o . Direcédo e
. Turnover; o . definido; Sistema y
procedimentos por y ] 1 3 3 | Média | procedimentos; L Anual Coordenacéo
. Reputacdo negativa; N o de Avaliacéo de
clarificar; Reunides periddicas da ADECO

Exigéncias de
concentragdo
excessiva;
Organizacéo e
distribuicéo do

trabalho incorretas

Ambiente e clima
organizacionais

téxicos

e regulares sobre
execucao das
tarefas; Definigéo de
um sistema de
Avaliacéo de

Desempenho

desempenho
definido




Comunicagéo

ineficaz; falta de

Aumento de erros,

do Stress negativo;

Publicacdo;
Socializagdo e
comprometimento

com o Codigo de

Cadigo de ética

definido; Sessbes

84

apoio entre Burnout; Conflitos; ética e Conduta; de socializacéo Direcéo;
colegas ou Turnover; | Instituicdo de canal | realizadas; Coordenacdo e
. B . Média ) i Anual
superiores; Reputacédo negativa; de denuncia de Numero de colaboradores
comportamentos | Ambiente e clima comportamentos situagdes da ADECO
inadequados e organizacionais internos denunciadas e
antiéticos toxicos inadequados; tratadas no periodo
Responsabiliza¢do
dos incumpridores
. Plano de formagéo
Reclamac@es dos L .
] direcionado paraa | Formagdes
consumidores, 3 ) )
) gestdo emocional e | realizadas;
especialmente N N B
| Percecéo de estado mental do trabalho; | ReuniGes e sessdes
aquelas ) . . ) L
) de saude negativa; Ac0es de convivio | de partilha Direcéo;
relacionadas a o B
. . Maior irritacéo; | extralaboral, efetuadas; Coordenagdo e
questdes delicadas Média Semestral

ou problemas
graves; Conflitos
laborais;
Precariedade do

vinculo laboral

Ansiedade; Tristeza
e falta de energia;

Distlrbios do sono

Reunides abertas
com partilha de
situacdes
emocionais do
trabalho entre a

equipa; Parcerias

Inquéritos de
afericéo do estado
emocional;
Garantia de apoio

especializado

colaboradores
da ADECO




para apoio
psicoldgico dos
colaboradores;
Reunides periodicas
entre a Direcdo e
com colaboradores
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Natureza dos
vinculos (a prazo e
parcial);
CondicGes
remuneratérias
insatisfatorias;
Falta de
oportunidade de
desenvolvimento

profissional

Alta rotatividade
dos colaboradores;
Escassez de
habilidades;
Conflitos laborais;
Clima e cultura
organizacionais

téxicos

Procura de novas
fontes de
financiamento;
Atualizacdo da
grelha salarial;
Desenvolvimento de
projetos que levem a
sustentabilidade
financeira da
organizacéo;
Definigdo de nlcleo
de funcionamento
em contrato por
tempo
indeterminado;
Definicdo de
alternativas de

recompensa,

Financiamento
conseguido;
Efetivagdo da
melhoria das
condicbes

remuneratorias;

Anual

Direcgéo da
ADECO




Auséncia de
autonomia para
realizacdo do
trabalho e tomada
de decisdes;
Superviséo e
controlo
eXCessivo;
Injustica e falta de
cordialidade nas
relacGes de
trabalho;
Demonstracgdes de
desconfianca;
Falta de

reconhecimento

Aumento de erros;
Desmotivacao;
Aumento do stress
negativo; Conflitos
laborais; Ansiedade,
Sentimentos de
injustica e tristeza;
Falta de
comprometimento

dos colaboradores

Melhoria das
condicOes de
trabalho (espago
fisico e

equipamentos)
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Fonte: Autor

Promocéo do elogio;
Continuidade de
delegacéo de
competéncias e
responsabilidades;
Reconhecimento
publico do trabalho
feito e das
conquistas;
Inquérito de
satisfacdo regular;
Inquérito de
avaliacdo de riscos
psicossociais

periodico;

Nivel de satisfacdo
dos colaboradores,
Avaliacdo das
respostas nos
inquéritos internos;
SituacGes
anémalas tratadas

com sucesso

Anual

Direcao;
Coordenagdo e
colaboradores
da ADECO
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APENDICE

a) Guido e transcricdo da entrevista 30/11/2023

Objetivo: entrevistar a direcdo e a gestdo da organizacdo sobre a gestao de riscos psicossociais
na organizacao para compreender como sdo geridos esses riscos na perspetiva da gestdo por
ser uma abordagem crucial para entender como a lideranca percebe e aborda esses desafios.
Introducéo:

v’ Saudac0es e agradecimentos pela participacdo na entrevista.

v Explicacdo do propésito da entrevista: obter insights Gestdo sobre a gestdo de riscos

psicossociais na organizacao.

Lancar questdes para entender como sao tratados os riscos psicossociais da organizagdo na
perspetiva da Gestéo.

Legenda:
e | —Investigador
e G -—Gestor

Visédo e Compromisso:
I - Como a diregdo define e compreende os riscos psicossociais dentro da organiza¢io?

G - Né&o existe uma definicdo e compreensdo de riscos psicossociais na ADECO nestes termos,

considerando que desconhecemos o0s detalhes do conceito.

I - Qual é o compromisso da direcdo em relagcdo a promocdo do bem-estar e salide mental dos

colaboradores?

G - Néo existe um compromisso formal com o prop6sito de promover o bem-estar e a salde mental dos
colaboradores, contudo, a direcdo da ADECO tem manifestado preocupagdo com o bem-estar dos seus

colaboradores:

Em relacédo ao trabalho e vida pessoal, a Associacao tenta estabelecer um equilibrio, com férias
flexiveis, podendo ser gozadas por parte o que permite que os colaboradores tratem dos seus assuntos

pessoais e incentiva pausas para evitar o cansaco.

Fomenta um ambiente de trabalho descontraido, promove uma comunicacao aberta, a autonomia dos

colaboradores e reconhece quando o trabalho é bem feito.

Pontualmente, devido a suas condigdes financeiras tem oferecido subsidios, almogos e convivio para

motivar e encorajar os seus colaboradores.
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Politicas e Estratégias:

I - Que politicas ou estratégias a organizacdo tem implementado para lidar com 0s riscos

psicossociais?

G - A ADECO néo tem politicas ou estratégias para lidar com riscos psicossociais como um todo além

das acdes referidas anteriormente.
Comunicagao e Transparéncia:
I - Como a diregdo comunica as informagdes relevantes sobre riscos psicossociais aos colaboradores?

G - N&o sdo comunicadas informacdes sobre riscos psicossociais ja que a questdo nao é abordada

nesses termos.

I - Como a organizacdo promove um ambiente de trabalho transparente e aberto para discutir

questdes relacionadas a saude mental?
G - Infelizmente, a ADECO néo tem promovido discursdes relacionadas com a satde mental.
Apoio aos Funcionarios:

I - Quais recursos e suporte a organizagao disponibiliza para apoiar a satude mental e o bem-estar

dos funcionarios?

G - A ADECO néo tem disponibilizado recursos e suporte para apoiar a saude mental e 0 bem-estar
dos funcionarios como politica ou estratégia. Contudo tem feito as acGes referidas e preparou um

espaco (cozinha) para pausas durante o trabalho.

I - Como a direcdo incentiva os colaboradores na procura de apoio em caso de necessidade?
G - Nao existe esse incentivo aos colaboradores.

Avaliacio e Monitorizagéo:

I - Como a organizacao avalia e monitora os riscos psicossociais no ambiente de trabalho?
G - Os riscos psicossociais, no ambiente de trabalho, ndo sdo avaliados e monitorados.
Integracao nas Praticas de Gestao:

I - Como os riscos psicossociais sdo incorporados nas praticas de gestao de recursos humanos e na

tomada de decisOes estratégicas?

G - Os riscos psicossociais ndo sdo incorporados nas praticas de gestdo de recursos humanos e na

tomada de decisdes estratégicas.
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I - De que forma a gestdo de riscos psicossociais estd alinhada com os objetivos de negécio da

organizacao?
G - Os riscos psicossociais ndo estao alinhados com os objetivos da ADECO.
Formacéo e Sensibilizacéo:

I - Que programas de formacéo e sensibiliza¢éo sdo oferecidos aos colaboradores e a lideranga para

lidar com os riscos psicossociais?
G - Néo séo oferecidos programas de formacao sobre este assunto.

I - Como a direcé@o promove a conscientizacdo sobre a importancia da satde mental no ambiente de

trabalho?

G - Nao existem politicas e estratégias para promover esta conscientizacao.

Feedback e Melhoria continua:

I - Como a organizacgéo coleta feedback dos colaboradores sobre a gestdo de riscos psicossociais?
G - N&o existe coleta de feedback.

Desafios e Oportunidades futuras:

I - Quais sdo os principais desafios que a organizacdo enfrenta em relagdo a gestdo de riscos

psicossociais?
G - Nao sei quais sdo os principais desafios porque ndo existe uma gestédo de riscos psicossociais.
I - Que oportunidades a diregdo vislumbra para aprimorar a abordagem atual?

G — Contamos que a partir do estudo que esta a ser realizado, vislumbrar-se conhecer o problema e

possiveis solugoes.
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b) Guido e transcricdo da entrevista 05/01/2024

Objetivo: cumprido as formalidades da entrevista presencial, o propdsito da entrevista foi de validar
informacao recolhida na primeira entrevista, informacéo espelhada nos dados do inquérito e assimilar

outras informagdes relevantes para o trabalho de investigacéo.

Legenda:
e | — Investigador
o G — Gestor

I - A organizacdo dispde de instrumentos de gestdo de pessoal, nomeadamente: Organograma;
Manual de Funcdes; Sistema de Avaliacdo de Desempenho; Plano de Cargos Carreiras e Salarios;

Plano de Formagcéo e Codigo de Etica e Conduta?

G - A ADECO dispde do seu organograma, adveniente dos seus estatutos, e da clarificacdo em marco
de 2019 com a Direcéo de entdo para as fungdes internas que contem uma breve descricao de fungdes
que necessita ser aprofundada e atualizada (anexo).

N&o dispomos de um sistema de avaliagcdo de desempenho do pessoal. Necessita ser trabalhado e

implementado, ndo obstante feedback sobre o andamento e execuc&o a todos os colaboradores.

A tabela remuneratéria foi definida pela Dire¢do em funcao das disponibilidades e fungdes, contudo
néo se trata de um PCCS, mas sim de uma tabela salarial e carece de atualizag&o.

As formagdes tém sido esporédicas, e muitas por iniciativa das pessoas, por isso, é necessario definir

um plano de formacéo.

O cddigo de ética foi trabalhado pela equipa de coordenacédo, contudo necessita de ser finalizado e
aprovado pela Direcéo.

I - Como caracteriza o ambiente laboral?

G - Das vertentes positivas da ADECO ¢é a relacdo interpessoal que é muito boa, inclusive com
amizades claras, ndo obstante, como qualquer meio laboral, existem pequenos conflitos localizados
gue sdo ultrapassados, alguns ligados sobretudo ao Gabinete de comunicacéo pelo volume de trabalho
e aos prazos definidos que os técnicos tém que apresentar os contetidos criados, o que implica que o

atraso de um, impacte negativamente no trabalho de outro.

No passado, a aplicacdo de pessoas a novos projetos, sem ser os que ja trabalham na organizacgao,

gerou muitos conflitos.
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I - Como se desenvolvem as comunicages internas? Como é feita a comunicacgdo entre a equipa e

com as hierarquias?

G - Temos a comunicacao interna formal por e-mail onde € registada todas as nossas agoes relevantes,
contudo, pelo espago de trabalho ser pequeno e onde nos vemos no dia a dia, desenvolvemos a
comunicacdo verbal direta, além das reunides gerais e por departamentos que realizamos. Portanto, a
nivel de comunicacgdo interna néo existem grandes constrangimentos, pese embora, situagdes novas

por vezes levarem as resisténcias naturais nas primeiras comunicagoes.

I - Ao nivel das liderancas internas, tém correspondido? A relacdo entre os colaboradores e as

liderancas séo satisfatdrias?

G- Na generalidade, podemos dizer que sim. Porque, como ja referi, além das situacdes formais de
comunicacao, a relacéo das pessoas é boa, contudo, em alguns focos de pequenos conflitos localizados
ha necessidade de se sentir melhor o papel das liderangas dos departamentos, particularmente na area
de comunicacao. Creio que a clarificacdo de papéis, o Manual de funcGes e de procedimentos poderia

ajudar a ultrapassar situacdes desta natureza.

Porém, é importante esclarecer que, sempre que ha situacBes que carecem de intervencdo da
coordenacdo geral e da Presidente da Diregdo, temos articulado e atuado no sentido de ultrapassar
essas situacdes com foco na misséo da organizagao e as pessoas acabam também por ndo pessoalizar
essas situacOes o que permite continuar o bom ambiente laboral. Portanto, as situagdes que tipificam

conflito tém sempre apoio da Dire¢do na sua resolucao e sdo ultrapassadas.
I - Ao nivel da execucdo do trabalho na ADECO, o que considera de relevante destacar?

G - A ADECO caracteriza-se por um espaco de aprendizagem e crescimento profissional das pessoas
que nela trabalham. As condic¢Ges remuneratorias sdo baixas, e as fisicas sdo as possiveis, contudo,
temos autonomia de trabalho que nos permite crescimento e aprendizagem continua assim como
responder assertivamente na missdo organizacional. Além disso, as pessoas identificam-se e
comprometem-se com a causa da defesa do consumidor, o que facilita a execucéo do trabalho de forma

positiva e 0 ambiente no local de trabalho é muito agradavel.
I - Como € a relacdo do trabalho com a Dire¢do da ADECO?

G - A Direcao por ndo ser um érgao executivo, ndo est presente no dia-a-dia da organizacao, contudo
com a Presidente da Direcéo e outros elementos, por obrigagdes legais e estatutarias, pelas decisdes
e posicionamentos que lhes compete, s&o solicitados e respondem aos pedidos. E uma relag&o salutar
e construtiva, com espaco de abertura para mais participacdo e apoio da Direcéo. A Presidente, como

ja disse, é naturalmente solicitada mais vezes e responde, assim como outros membros quando

precisamos.
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I - Ja foi feito algum inquérito de satisfacédo do pessoal da ADECO?

G - Ainda ndo, mas é intencdo avancar com este instrumento, todavia, fazemos encontros de
trabalhadores e anotamos 0s nossos pedidos e posicionamentos partilhados com a Direcéo. A questdo
das expectativas individuais e da realidade da instituicdo pode trazer algum descontentamento
remuneratdrio e gerar alguma insatisfacdo, por isso essa preocupacao ja foi exposta a Direcéao.

I - Como € estabelecido e gerido a relacdo com as pessoas nas representacdes da ADECO no Sal e

na Praia?

G- Desenvolvemos a nossa comunicacao por e-mail, telefone e plataformas digitais com visitas quando
e se as condicOes permitirem. Temos uma pessoa no Sal e uma na cidade da Praia que representam e
trabalham em prol da ADECO. E mais dificil gerir a relagio e o trabalho executado pela distancia e
por um certo “isolamento” dessas pessoas em condi¢oes possiveis que carecem de ser melhoradas.
Pelos perfis das pessoas, pelas condicbes e pela distancia, as vezes a relacdo é melhor em um dos
lados, mas, no geral, podem dizer-se que séo boas e possibilitam a continuidade do trabalho.



ANEXO

a) COPSOQ - versao curta

COPSOQ II- Versao Curta

(Kristensen, T., 2001)
(Traducdo e adaptacdo de Silva, C. et al., 2011)
Das seguintes afirmagdes indique (X) a que mais se adequa a sua resposta de acordo com a escala:
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Nunca/ quase nunca |Raramente As vezes Frequentemente |Sempre
o Exigéncias Laborais, Organizagdo do Trabalho e o seu contetido 1 2 3 4 5
'5 1. A sua carga de trabalho acumula-se por ser mal distribuida?
ﬁ 8 2. Com que frequéncia ndo tem tempo para completar todas as tarefas do seu
= trabalho?
5 = 3. Precisa trabalhar muito rapidamente?
% 8 4. O seu trabalho exige a sua atencdo constante?
a3 5. O seu trabalho exige que tome decisdes dificeis?
g $ 6. O seu trabalho exige emocionalmente de si?
8 0 7. Tem um elevado grau de influéncia no seu trabalho?
S 3 8. O seu trabalho exige que tenha iniciativa?
2 é 9. O seu trabalho permite-lhe aprender coisas novas?
g £ 10. No seu local de trabalho, & informado com antecedéncia sobre decisdes
& o importantes, mudancas ou planos para o futuro?
g @ 11. Recebe toda a informagcéo de que necessita para fazer bem o seu trabalho?
. 12. Sabe exactamente quais as suas responsabilidades?
Nunca/ quase nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
Valores no local de trabalho; relagdes Sociais e de Lideranga 1 2 3 4 5
Q 13. O seu trabalho é reconhecido e apreciado pela geréncia?
g 14. E tratado de forma justa no seu local de trabalho?
E—I‘ 15. Com que frequéncia tem ajuda e apoio do seu superior imediato?
o 5« 16. Existe um bom ambiente de trabalho entre si e 0s seus colegas?
5 <Z( Em relacio a chefia direta, considera que...
5 B 17. Oferece aos individuos e ao grupo hoas oportunidades de desenvolvimento?
E g 18. E bom no planeamento do trabalho?
W w 19. A direccdo confia nos seus funcionarios para fazerem bem o seu trabalho?
g S 20. Confia na informagéo que Ihe é transmitida pela geréncia?
5 2] 21. Os conflitos sdo resolvidos de uma forma justa?
9 g 22. O trabalho ¢ igualmente distribuido pelos funcionarios?
09 23. Sou sempre capaz de resolver problemas, se tentar o suficiente.
3, 24. O seu trabalho tem algum significado para si?
E 25. Sente que o seu trabalho é importante?
3 26. Sente que os problemas do seu local de trabalho séo seus também?
§ 27. Quéo satisfeito esta com o seu trabalho de uma forma global?
28. Sente-se preocupado em ficar desempregado?
Nada/ quase nada Um pouco Moderadamente Muito Extremamente
weo Percepgéo de como o trabalho afgta asua vida privada . 1 2 3 4 5
2 I 8 29, Sente due oseu trabalho Ihe exige muita energia que acaba por afectar asua vida
'&L é S privada negativamente?
E é é 30. Sente que o seu trabalho Ihe exige muito tempo que acaba por afectar a
=F= sua vida privada negativamente?
Percepcéo sobre sua salide Excelente Muito Boa Boa Razoavel Deficitaria
o 31.Em geral, sente que a sua salde é:
ﬁ
i .
s Nunca/ quase nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
o Com que frequéncia nas Ultimas 4 semanas sentiu 1 2 3 4 5
ﬂ 32. Acordou vérias vezes durante a noite e depois ndo conseguia adormecer
[a) novamente?
'g 33. Fisicamente exausto?
34. Emocionalmente exausto?
35, Irritado?
36. Ansioso?

37. Triste?
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Nunca/ quase nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
» Nos ultimos 12 meses, no seu local de trabalho: 1 2 3 4 5
E 38. Tem sido alvo de insultos ou provocacdes verbais?
Z 0
wo
E 5 39. Tem sido exposto a assédio sexual indesejado?
=z
o
o
s © 40. Tem sido exposto a ameacas de violéncia?
(e}
© 41. Tem sido exposto a violéncia fisica?
Fonte: Questionario COPSOQ verséo curta (Portuguesa)
b) Tabela das respostas ao inquérito COPSOQ
Nunca/ quase nunca [Raramente As vezes Frequentemente [Sempre
Exigéncias Laborais, Organizagéo do Trabalho e o seu contetido 1 2 3 4 5
1. A sua carga de trabalho acumula-se por ser mal distribuida? 33,3% 16,7% 33,3% 16,7% 0,0%
2. Com que frequéncia ndo tem tempo para completar todas as tarefas do seu
trabalho? 0,0% 33.3% 58,3% 8,3% 0,0%
EXIGENCIAS LABORAIS 3. Precisa trabalhar muito rapidamente? 8,3% 25,0% 50,0% 16,7% 0,0%
4. O seu trabalho exige a sua atengéo constante? 0,0% 0,0% 25,0% 33,3% 41,7%
5. O seu trabalho exige que tome decisGes dificeis? 16,7% 50,0% 25,0% 8,3% 0,0%
6. O seu trabalho exige emocionalmente de si? 0,0% 25,0% 50,0% 16,7% 8,3%
AN ATAE PO TG 7. Tem um elevado grau de influéncia no seu trabalho? 8,3% 8,3% 8,3% 58,3% 16,7%
gONTEUDO 8. O seu trabalho exige que tenha iniciativa? 0,0% 8,3% 8,3% 41,7% 41,7%
9. O seu trabalho permite-lhe aprender coisas novas? 0,0% 0,0% 25,0% 25,0% 50,0%
10. N local de trabalho, é inf d tecedéncia sobre decisd
10. No seu local de trabalho, & informado com antecedéncia sobre decisdes 0,0% 16.7% 25.0% 333% 25,0%
RELGOES SOCIAIS E DE importantes, mudangas ou planos para o futuro?
LIDERANCA 11. Recebe toda a informacao de que necessita para fazer bem o seu trabalho? 0,0% 0,0% 33,0% 25,0% 41,7%
C
12. Sabe exactamente quais as suas responsabilidades? 0,0% 0,0% 8,3% 41,7% 50,0%
Nunca/ quase nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
Valores no local de trabalho; relagdes Sociais e de Lideranca 1 2 3] 4 5
" 13. O seu trabalho é reconhecido e apreciado pela geréncia? 8,3% 25,0% 8,3% 16,7% 41,7%
RELCOES SOCIAIS E DE - N
LIDERANGA 14. E tratado de forma justa no seu local de trabalho? 0,0% 0,0% 33,3% 33,3% 33,3%
15. Com que frequéncia tem ajuda e apoio do seu superior imediato? 0,0% 25,0% 16,7% 41,7% 16,7%
VALORES NO LOCAL DE
TRABALHO 16. Existe um bom ambiente de trabalho entre si e 0s seus colegas? 0,0% 0,0% 16,7% 41,7% 41,7%
Em relagiio a chefia direta, considera que...
REL‘;ifg:s:’\"Af EDE 17. Oferece aos individuos e ao grupo boas oportunidades de desenvolvimento? 0,0% 41,7% 8,3% 41,7% 8,3%
(& 18. E bom no planeamento do trabalho? 0,0% 0,0% 58,3% 25,0% 16,7%
19. A direccdo confia nos seus funciondrios para fazerem bem o seu trabalho? 0,0% 0,0% 16,7% 33,3% 50,0%
VALORES NO LOCAL DE 20. Confia na informac&o que lhe é pela geréncia? 0,0% 0,0% 8,3% 41,7% 50,0%
TRABALHO 21. Os conflitos séo resolvidos de uma forma justa? 0,0% 0,0% 25,0% 66,7% 8,3%
22. O trabalho é igualmente distribuido pelos funcionarios? 8,3% 8,3% 16,7% 58,3% 8,3%
RELGOES SOCIAIS E DE
LIDERANGA 23. Sou sempre capaz de resolver problemas, se tentar o suficiente. 0,0% 0,0% 8,3% 66,7% 25,0%
R ZAEEE EE TRETALNE E 24. O seu trabalho tem algum significado para si? 0,0% 0,0% 0,0% 33,3% 66,7%
é:ONTEL'JDO 25. Sente que o seu trabalho é importante? 0,0% 0,0% 0,0% 33,3% 66,7%
26. Sente que os problemas do seu local de trabalho séo seus também? 8,3% 0,0% 25,0% 33,3% 33,3%
INTERFACE INDIVIDUO- 27. Qudo satisfeito estd com o seu trabalho de uma forma global? 0,0% 0,0% 41,7% 50,0% 8,3%
TRABALHO 28. Sente-se preocupado em ficar desempregado? 8,3% 25,0% 41,7% 16,7% 8,3%
Nada/ quase nada Um pouco Moderadamente Muito Extremamente
Percepc&o de como o trabalho afeta a sua vida privada 1 2 3 4 5
29. Sente que o seu trabalho Ihe exige muita energia que acaba por afectar asua vida
- N 16,7% 33,3% 33,3% 16,7% 0,0%
INTERFACE INDIVIDUO- privada negativamente?
TRABALH! i i
[e] 30. nge qye o seu tra.balho Ihe exige muito tempo que acaba por afectar a 33.3% 21,7% 16.7% 8.3% 0,0%
sua vida privada negativamente?
Percepgao sobre sua salide Excelente Muito Boa Boa Razoavel Deficitaria
SUDE E BEM-ESTAR [31.Em geral, sente que a sua satide é: 0,0% 16,7% 41,7% 33.0% 8.3%
Nunca/ quase nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
Com que freguéncia nas Gltimas 4 semanas sentiu 1 2 3 4 5
32. Acordou varias vezes durante a noite e depois ndo conseguia adormecer 0.0% 33.39% 33.3% 33.3% 0.0%
novamente?
33. Fisicamente exausto? 8.3% 33,3% 16,7% 25,0% 16,7%
SUDE E BEM-ESTAR 34. Emocionalmente exausto? 16,7% 25,0% 33,3% 8,3% 16,7%
35. Irritado? 0,0% 50,0% 50,0% 0,0% 0,0%
36. Ansioso? 8,3% 8,3% 75,0% 0,0% 8,3%
37. Triste? 25,0% 16,7% 41,7% 8.3% 8.3%
Nunca/ quase nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
Nos tltimos 12 meses, no seu local de trabalho: 1 2 3 4 5
38. Tem sido alvo de insultos ou provocagdes verbais? 75,0% 16,7% 8,3% 0,0% 0,0%
39. Tem sid t édi I indesejado? 91,7% 8,3% 0,0% 0,0% 0,0%
e EES CELENES em sido exposto a assédio sexual indesejado J o o b b
40. Tem sido exposto a ameagas de violéncia? 91,7% 8.3% 0,0% 0,0% 0,0%
41. Tem sido exposto a violéncia fisica? 91.7% 8.3% 0.0% 0.0% 0.0%
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c) Organograma e atribuicbes na ADECO (parcial)

ADECC.

ORGANOGRAMA / ATRIBUICOES / QUADRO
REMUNERATORIO

1. ORGANOGRAMA

O Organograma proposto visa responder a necessidade de formalizar uma organizagdo capaz
de responder aos desafios que se colocam a ADECO e constam do Plano de Atividades da atual
Direcgdo, dentro das possibilidades da instituigdo, assegurando principios de equidade,
igualdade, justica e comprometimento da equipa de trabalhadores com os superiores

interesses da Associagdo.

Assembleia
Geral

Conselho da Conselho
Direccéio Fiscal

Presidente da

Secretaria Gabinete de
Administrativa Comunicacio

Juridico e
Contencioso

Projectos

a) Os 6rgdos sociais, nomeadamente, a Assembleia Geral, o Conselho Fiscal e o Conselho
da DirecgSo tém as atribuigbes definidas nos Estatutos da ADECO;
b) ©O Conselho da Direcgio tem as tarefas e pelouros definidos de acordo com

concertagdo da reunido n2l de 2019, lavrada em acta;
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c) O Presidente da Direcgdo tem a fung8o directa de supervisio e intervengdo no
funcionamento da Associagdo em todas as matérias.

d) A Coordenagdo / Tesouraria /Gestdo de Projectos teria tem a fungdo de conferir a
execugdo das tarefas didrias sobre objectivos tragados para todos os trabalhadores da
ADECO assim como desempenhar as fungbes da Tesouraria que estdo definidas em
Regulamento préprio. A coordenagdo funcional consistiria em confirmar presengas,
execuglo de tarefas e cumprimento de objectivos gquer no funcionamento corrente
quer nos projectos que a ADECO participar, além de ser o interlocutor directo na
comunicagdo com o Presidente e Conselho da Direcgdo sobre aspectos do
funcionamento diario.

e) A Secretaria Administrativa competiria atribuicBes de secretariado; atendimento ao
publico; gestdo de sdcios; Contabilidade; gestdo do fundo de caixa.

f) O gabinete de comunicagdo teria como atribuicdo a realizagdo de todas as tarefas
inerentes a concretizacdo dos programas de radio e TV, comunicagdo via redes sociais
ou outras plataformas, conforme programacgdo, sendo linha editorial acordada com o
Conselho da Direcgdo ou o seu Presidente.

g) Mo gabinete de projectos, enquadram-se os colaboradores que forem afectados aos
diferentes projectos que a ADECO se envolver sendo que devem ser contratados como
colaboradores da ADECO para desempenho das tarefas ligadas a finalidade dos
projectos sem descurar outras tarefas da Associacdo que lhes poderdo ser atribuidas.

h) © gabinete juridico teria a missdo de suportar a ADECO nas intervencdes que deve
fazer com base na legislagdo aplicdvel, ajudar nas respostas aos socios, apoiar nos

esclarecimentos juridicos que se impuserem sobre a ADECO e servigos do consumidor.

2. ESTRUTURAS E TRBALHADORES

Para a estrutura Funcional da ADECO & sugerido a revisdo/ actualizagdo contratual do pessoal

em servigo, propondo o seguinte Quadro de Pessoal:

1. Coordenagdo [ Tesouraria / Gestdo de projectos — 1 elemento — Alizia Lima da Luz
Zego — Coordenagdo de funcionamento diario / tesoureira / gestora de projectos.
2. Secretariado Administrativo: 4 elementos e um estagiario. Sendo:
¥ Deolinda da Luz — Responsédvel Secretdria Administrativa / Contabilidade e
Gestdo do Fundo de Caixa / Atendimento ao Piablico / Participagdo em

projectos / Coordenagdo com demais estruturas administrativas.
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d) Regulamento de Tesouraria

-
ADEC
REGULAMENTO DE TESOURARIA DA ADECO
DlSPDSlCﬁES GERAIS

1. A Tesouraria compete, genérica e designadamente:

a) Processar e registar o pagamento de todas as despesas depois de devidamente autorizadas
e validadas;

b} werificar, conferir, arrecadar e registar os recebimentos;

c) Supervisionar o Fundo fixo de caixa e efectuar reposicdes;

d) Proceder aos depdsitos de valores;

e) Verificar as assinaturas obrigatdrias nos cheques emitidos;

f) Elaborar, mensalmente, o mapa das receitas e despesas fixas para pagamento;

g) Responsabilizar-se, plenamente, pela superviso das disponibilidades financeiras da ADECO
nos bancos e no caixa;

h) Efectuar reconciliaces Bancdrias mensais;

i} Aszegurar o cumprimentoc de regras de realizac@o das despesas, quer nas transaccdes
bancarias quer nos chegues emitidos;

j) Elaborar o Mapa mensal da Tesouraria;

k) Realizar Relatdrios mensais de receitas e despesas, assim como situagdo liquida, para a
Direcdo da ADECO.

RECEBIMENTOS

2.1 Todos os montantes recebidos serdo registados diariamente em folhas de caixa e,

semanalmente, em balancetes, os guais serdo entregues & Contabilidade no dia Otil
imediatamente seguinte.

2.2 Az folhas de caixa serdo entregues juntamente com as listagens de recebimentos
registados nas contas bancdrias e taldes de depdsito.

2.3. Todas as importdncias recebidas na Tesouraria ser8o didrias e integralmente depositadas
da seguinte forma:

a) Receitas provenientes de socios:
b) Receitas provenientes dos projectos;

c) Qutros recebimentos com especificagdo da origem.
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2.4, Os registos de tesouraria dewvemn ser feitos mensalmente em pasta propria contendeo uma
lista de valores recebidos assim como o respectivo comprovativo.

PAGAMENTOS

3.1. Os pagamentos a efectuar devem constar do mapa da tesouraria e carecem de aprovagio

da Direccao;
3.2. Todos os pagamentos devem ser feitos salvaguardando prévia anuéncia da Direcgdo;

3.3. Os cheques em branco e os cheques anulados, depois de inutilizades, ficardo & guarda do

Responsavel pela Tescuraria € guardados no cofre, em seguranga;
3.4. Deve assegurar o pagamento mensal dos compromissos fixos da ADECO;

3.5. Deve assegurar o registo em pasta de arguive mensal da Tesouraria da existéncia de um
mapa resumo das despesas efectuadas assim como todos os comprovativos de suporte das
despesas e da realizacdo das transaccdes por cheqgue ou transferéncia bancaria.

3.6. A emissdo de cheques esta a cargo do responsdwvel pela Tesouraria, ou de gquem o
substituir legalmente, devendo ser nominativos e cruzados ou barrados, obrigando os mesmos
a assinatura de duas pessoas, autorizadas expressamente pelo Presidente da ADECO.

3.7. Compete & Tesouraria & conferéncia dos documentos e walores com as respectivas
autorizacdes de pagamento, num prazo maximo de dois dias Gteis a contar da data da sua
recepgdo, as qQuais serao emitidas semanalmente pela Contabilidede e entregues na
Tesouraria.
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e) Relatorio e Contas 2022 (capa)

RELATORIO DE
ATIVIDADES E
CONTAS 2022

Assembleia Geral

24 ABRIL 2023

ADECO
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f) Estatutos da ADECO (parcial)

ESTATUTOS DA ADECO
(Aprovado na Assembleia Geral de 02/12/2004)

CAPITULO |
DISPOSICﬁES GERAIS
ARTIGO 1.2

(Denominacgéo e Natureza)

1. A ADECO - Associagdo para Defesa do Consumidor, adiante designada por
“ADECO", & uma associacfo particular de intervencéo civica e de solidariedade
social na defesa dos consumidores, que promove a cidadania, o desenvolvimento
sustentado e a preservacio do ambiente.

2. A ADECO & uma instituicdo sem fins lucrativos e néo prossegue fins politicos ou
religiosos.

3. AADECO é uma associacéo de defesa dos consumidores de interesse generico e
de ambito nacional.

ARTIGO 2.7

(Sede)

A ADECO tem a sede no Mindelo, S&o Vicente, e devera criar delegacdes ou antenas
no territorio nacional e na diaspora.

ARTIGO 3.°

(Objecto)
A ADECO tem por objecto a defesa dos direitos e legitimos inferesses dos
consumidores em geral e dos consumidores seus associados, em particular das
camadas mais desfavorecidas, bem como a proteccdo do ambiente, integradas no
plano mais amplo do exercicio da cidadania, devendo para o efeito desenvolver todas
as actividades adequadas a realizacéo dos fins preconizados.

ARTIGO 4.°

(Realizagdes)
1. Para a realizacao dos seus fins, a ADECO propte-se:

a) Fomentar o agrupamento dos consumidores para a defesa dos interesses que
lhes séo praprios;

b) Promover a realizacdo de analises comparativas da qualidade e dos precos
dos produtos e servicos existentes no mercado;

c) Compilar elementos e elaborar estudos sobre a evolucéo dos precos e dos
CONSUMOS;

d) Criar servicos de consulta dos consumidores;

e) Criar servicos de apoio juridico;

f) Divulgar os resultados dos estudos e analises bem como todas as informacdes
susceptiveis de desenvolver a capacidade de andlise critica dos
consumidores;

g) Promover reunides para debate de problemas relacionados com a sua missao;

h) Apoiar ou comparticipar em acgdes Uteis a melhoria das condicoes de vida dos
consumidores e a defesa do meio ambiente;

i) Exercer quaisquer outras atribuicdes previstas por lei;

2. Com vista a realizacéo dos seus objectivos, a ADECQO podera estabelecer
protocolos de cooperacéo e de colaboracfo com outras instituices nacionais ou
estrangeiras e requerer a sua filiacio em guaisquer organismos nacionais ou
internacionais.



