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GUIA PRATICO E ORIENTATIVO PARA EMPRESAS

Nova NR-1 e a Prevencao de Riscos Psicossociais no Ambiente de Trabalho

Baseado na transmissao: https://youtu.be/MyUS JM_bkY

“NR-01 em Foco - O desafio da prevencdo dos riscos psicossociais”

Realizacao:

Centro Europeu
SEHA - Sindicato Empresarial de Hospedagem e Alimentacgéo

Profissionais envolvidos:

Dr. Andre Fatuch Neto — Advogado especializado em Direito do Trabalho e
Empresarial, administrador de empresas, mestre em Direito Empresarial,
MBA em Gestdo de Negocios , especializagbes em Hotelaria, Bares e
Restaurantes, Gestdo Ambiental e Direito Administrativo. Atua como
consultor empresarial e juridico do SEHA - Sindicato Empresarial de
Hospedagem e Alimentacgao, na area de Direito do Trabalho.

Patricia Brum Reghelin — Arquiteta especializada em arquitetura para
estabelecimentos  turisticos, hotelaria e hospitalidade. Possui
especializacdo em Business Intuition - Identidade Empresarial e é
bacharelanda em Ontopsicologia. Desenvolve um trabalho voltado a
arquitetura humanizada, com foco na influéncia positiva dos espagos sobre
0s negocios e as relagées humanas.

Monika Fritz - Gestora com mais de 25 anos de experiéncia em
desenvolvimento humano, lideranca e planejamento estratégico. E sécia-
fundadora de consultoria especializada em Gestdo de Pessoas,
conformidade com a NR-1, gestao de riscos psicossociais e crescimento
sustentavel. Doutora em Gestdo de Projetos, mestre em Tecnologia e
graduacdo em Pedagogia e Administracéo.

Fernanda Alves Chaves — Ex Diretora da ABRH-PR - Associacédo Brasileira
de Recursos Humanos no Parana, partner do GPTW - Great Place to Work
Parana, consultora empresarial em Recursos Humanos e professora na drea
de Gestédo de Pessoas.

Dr. Elver Andrade Moronte — Médico do Trabalho, com residéncia médica
pelo Hospital das Clinicas da UFMG e mestrado em Saude Coletiva pela
UFPR. Atua no Centro de Referéncia em Saude do Trabalhador de Curitiba e
no Ministério Publico do Trabalho no Parana.
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https://youtu.be/MyUS_JM_bkY

1. APRESENTACAO

A entrada em vigor da atualizagdo da NR-1 em 26 de maio de 2026 marca um novo
momento para as organizagoes brasileiras. A partir desse marco, a gestao de saude
e segurancga do trabalho passa a exigir, de forma mais explicita, o reconhecimento
e o tratamento dos riscos psicossociais no ambiente laboral.

Mais do que uma adequacdo documental, trata-se de uma mudancgca de
mentalidade:

as empresas deixam de olhar apenas para riscos fisicos, quimicos e biolégicos e
passam a assumir, de forma mais clara, a responsabilidade sobre aspectos
relacionados a organizacao do trabalho, lideranca, pressao excessiva, metas,
clima organizacional, ergonomia, relacoes interpessoais, escuta e saude
mental.

Este documento foi estruturado para servir como guia de referéncia para
empresas parceiras, especialmente dos setores de hotelaria, gastronomia,
servigos, comércio e demais segmentos atendidos pelo Centro Europeu e seus
parceiros institucionais.

2. OBJETIVO DESTE DOCUMENTO
Este material tem como finalidade:
e Traduzir, de formaclara e institucional, os principais aprendizados do debate
realizado;
e Orientar empresas sobre o que muda na pratica com a nova NR-1;
o Reforcar que a conformidade n&o se resume a contratar terceiros ou
produzir laudos;
e Apresentarum caminho inicial, viavel e aplicavel para adequacéo;
e Apoiar gestores e liderancas na construgcdo de ambientes de trabalho mais
saudaveis, seguros e sustentaveis;
e Reduzirriscos legais, operacionais, humanos e reputacionais.

3.0 QUE A NOVA NR-1 TRAZ DE MAIS RELEVANTE
3.1. Orisco psicossocial passa a ter protagonismo
A principal mensagem do debate foi objetiva:
- 0s riscos psicossociais nao podem mais ser ignorados, subestimados ou
tratados de forma superficial.
Historicamente, muitas empresas concentraram sua atengdo em riscos
tradicionais de SST, como:
e riscos fisicos;
e riscos quimicos;

e riscos bioldgicos.
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Com a evolugao da norma e do entendimento técnico, torna-se indispensavel
reconhecer também riscos ligados a forma como o trabalho é organizado e
vivenciado.
Exemplos de riscos psicossociais citados ou inferidos no debate:

e pressao excessiva por metas;

e lideranca despreparada;

e ambiguidade de papéis;

e conflitos entre exigéncias e valores;

e jornadas ou escalas com impacto emocional relevante;

e trabalho noturno;

e sobrecarga mental,;

e ausénciade escuta;

e ambientes fisicos inadequados;

e sensacao deisolamento;

o falta de pertencimento;

e comunicacao falha;

e inseguranca psicoldgica.

3.2. A norma nao é apenas burocratica — ela exige realidade
Um dos pontos mais fortes da conversa foi o alerta de que nao basta gerar
documentos “de gaveta”.
Foi reforcado que a empresa nao estara devidamente protegida apenas por:
e contratar uma empresa de seguranga e medicina do trabalho;
e aplicar um questionario genérico;
e contratar um psicologo isoladamente;
e produzir laudos sem participacao dos trabalhadores;
e “cumprir tabela” apenas para fins formais.
A grande mudanca é esta:
A avaliacao precisa representar a realidade vivida dentro da empresa.
Ou seja, a empresa precisa demonstrar que:
e reconheceu osriscos reais;
e Ouviu quem vive o trabalho;
e avaliou os fatores concretos do ambiente e da organizagao;
e definiu medidas e implementou agdes;
e acompanha resultados.

4. 0 ERRO MAIS COMUM QUE AS EMPRESAS ESTAO COMETENDO
4.1. Afalsa sensacao de que terceirizar resolve tudo
O debate deixou claro que um dos maiores equivocos atuais é acreditar que:
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“Se eu contratar um terceiro, um médico, um engenheiro ou uma consultoria,
minha obrigacao esta cumprida.”
Essa visao foi apontada como insuficiente e perigosa.
Por qué?
Porque a nova NR-1 exige envolvimento ativo da empresa em temas como:
e lideranca;
e gestao;
e cultura organizacional;
e processos internos;
e escutados colaboradores;
e ambiente fisico;
e acompanhamento continuo;
e prevencao na causa, e ndo apenas no efeito.
Terceiros podem apoiar. Mas a responsabilidade permanece com a empresa.

5. 0 QUE NAO E SUFICIENTE, ISOLADAMENTE
Durante a conversa, foi reforcado que algumas acbes sdo positivas, mas nao
bastam sozinhas para atender a exigéncia normativa.
5.1. Exemplos de medidas insuficientes quando isoladas:
e Terum psicélogo ou convénio de apoio psicolégico;
e Aplicar uma pesquisa pronta sem diagndéstico prévio;
e Elaborarum PGR sem escuta real;
e Criarum canal de denuncia/escuta apenas para “cumprir exigéncia”;
e Fazerum mapeamento sem plano de agéo;
e Criarum plano de agcdo sem monitoramento;
e Treinar sem rever a cultura e 0s processos;
e Focarapenas em sintomas, sem investigar causas.

6. DOCUMENTOS E ESTRUTURAS QUE GANHAM RELEVANCIA
Sem transformar este guia em parecer juridico, o debate indicou que alguns
elementos passam a exigir atengcao especial.
6.1. Estruturas mencionadas como centrais:
e PGR-Programa de Gerenciamento de Riscos;
e Programa médico ocupacional (ou estrutura equivalente exigida no
contexto de SST);
e Analise ergondmica, quando necessaria;
e Registros de metodologia de avaliagao;
e Evidéncias de escuta e validacao com trabalhadores;
e Plano de acgao;

e Indicadores e acompanhamento.
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Atencao institucional importante:
O ponto central ndo é apenas “ter o documento”, mas demonstrar que ele:
o reflete arealidade;
e contempla os riscos psicossociais;
e possui base metodolégica coerente;
e considera avoz dos trabalhadores;
e geraacOes praticas.

7.0 QUE AS EMPRESAS DEVEM FAZER IMEDIATAMENTE
7.1. Etapa 1 — Reconhecer que o tema é estratégico
A primeira mudancga precisa ser de postura.
A empresa deve entender que a nova NR-1 ndo é apenas:
e oObrigacao legal;
e risco de multa;
e custo adicional;
e exigénciatécnica.
Ela é também:
e gestao derisco;
e protecao do negobcio;
e reducdo de afastamentos;
o fortalecimento da cultura;
e melhoria do clima;
e reducdo de turnover;
e ganho de produtividade;
e protecao reputacional;
e melhoria da experiéncia do cliente final.

7.2. Etapa 2 — Fazer um diagndstico real do ambiente
Antes de aplicar qualquer ferramenta, a empresa precisa olhar para dentro.
Perguntas orientadoras:

e Em quais setores ha mais atestados?

e Onde ha mais afastamentos?

e Onde ha maior rotatividade?

e Quais liderancas concentram mais conflitos?

e Onde hasinais de sobrecarga?

e Quais areas sofrem mais pressao operacional?

o Harelatos recorrentes de tensao, ansiedade ou desgaste?

e Existem ambientes fisicos inadequados?

o Existem fungbes com exigéncias incompativeis?

e Haruidos de comunicacdo, ambiguidade ou falta de clareza?
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7.3. Etapa 3 — Mapear processos e fatores organizacionais
A conversa destacou que a prevencdo comeca no entendimento dos processos.
Isso inclui:

e como o trabalho é distribuido;

e COMO as metas sdo comunicadas;

e como acobranga é realizada;

e como as liderancas atuam;

e como os conflitos sdo tratados;

e como os turnos impactam as pessoas;

e como o ambiente fisico influencia o bem-estar;

e como acultura da empresa reforga ou reduz riscos.

7.4. Etapa 4 — Ouvir os trabalhadores de forma legitima
Esse foi um dos pontos mais enfaticos do encontro.
A escuta nao é opcional. Ela é parte essencial da construgdo de uma avaliagao
valida.
Boas praticas de escuta:
e reunides por setor;
e rodas de conversa estruturadas;
e entrevistas individuais;
e grupos focais;
e questionarios (quando bem contextualizados);
e validacdo dos achados com quem vive a operagéao;
e participacao da lideranca e, quando houver, RH/CIPA.
Alerta:
Uma avaliacéo feita sem validar com os trabalhadores pode se tornar:
e tecnicamente fragil;
e distante darealidade;
e pouco efetiva;
e vulneravel em eventual fiscalizagao.

8. LIDERANCA: O PONTO MAIS CRITICO
8.1. O lider pode ser fator de risco ou fator de protecao
A fala dos especialistas foi convergente: a lideranca é a grande locomotiva das
mudancas organizacionais.
O lider pode:
e ampliarriscos;
e neutralizarriscos;
e reproduzir uma cultura nociva;

e construir um ambiente de confianca.
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8.2. O que precisa mudar na pratica
A empresa precisa preparar seus lideres para:
e compreender a hova responsabilidade;
e reconhecer sinais de desgaste emocional;
e comunicar metas com clareza;
e reduzirambiguidade;
e praticar escuta ativa;
e agircom respeito e previsibilidade;
e separar pressao de abuso;
e orientar sem humilhar;
e participar da solucgéo.
Mensagem central:
O lider nao deve ser tratado como vilao automatico, mas também nao pode ser
deixado sem preparo.
Ele precisa:
e deixar de se sentir “acusado”;
e compreender que faz parte da prevencao;
e entender o impacto de seus comportamentos;
e sertreinado para contribuir.

9. CANAIS DE ESCUTA E ACOLHIMENTO: COMO TRATAR CORRETAMENTE
9.1. O canal de escuta sé6 funciona se for genuino
O debate foi muito claro nesse ponto:
Criarum canal apenas para “cumprir norma” nao resolve o problema.
Antes de implantar um canal, a empresa deve responder:
e Quer escutar de verdade?
e Quer apenas cumprir checklist?
o Estadisposta atratar o que ouvir?
e Sabe diferenciar o que é organizacional e o que é pessoal?
e Tem clareza sobre fluxo de encaminhamento?

9.2. O que um bom canal precisa ter
e objetivo claro;
e confidencialidade;
e credibilidade;
e simplicidade de acesso;
e pessoas preparadas para ouvir;
e critério de encaminhamento;

e limite claro do papel do lider;
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e rastreabilidade de tratativas (sem exposicao indevida);

e integracdo com agoes reais.
Ponto importante trazido no debate:
Nem toda escuta precisa ser altamente tecnoldgica ou cara. Em muitas empresas,
especialmente pequenas e médias, uma conversa genuina, estruturada e
responsavel ja é um grande avanco.

10. AMBIENTE FiSICO TAMBEM E PREVENGAO
Um dos diferenciais mais ricos do debate foi ampliar a discusséo para além de
documentos e lideranga, incorporando a dimensao dos ambientes de trabalho.
10.1. O espaco influencia diretamente a saude psicossocial
Foi reforgado que elementos do ambiente fisico impactam:

e humor;

e disposicao;

e foco;

e irritabilidade;

e sensacao de seguranca;

e percepcgao de acolhimento;

e interacao social;

e cCansaco;

e produtividade.
Exemplos citados:

e iluminacdoinadequada;

e ventilacao ruim;

e odores excessivos ou desagradaveis;

e mobilidrio e ergonomia inadequados;

e excesso de artificialidade;

e ambientes estéreis e hostis;

o falta de ordem e manutencéao;

e layout que dificulta interacao;

e barreiras fisicas que afastam pessoas;

e desconforto sensorial.

10.2. O que as empresas podem revisar ja
Checklist rapido de ambiéncia:
e O ambiente é bem iluminado para a funcao exercida?
e Aventilacao é adequada?
e Ha& odores fortes ou desconfortaveis?
e Atemperatura é suportavel?

e O mobiliario respeita a ergonomia?
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e O layout favorece a atividade?
e O espaco transmite ordem e cuidado?
e Ha manutencgao preventiva visivel?
e O ambiente favorece foco ou acolhimento conforme a finalidade?
e O colaborador sente que trabalha em um espaco digno?
Importante:
Muitas melhorias nao exigem grandes investimentos. Frequentemente exigem:
e oObservacao;
e intencéo;
e oOrganizacao;
e ajustes simples;
e manutengao continua.

11. PEQUENAS E MEDIAS EMPRESAS: COMO COMEGAR SEM COMPLEXIDADE
EXCESSIVA
O debate trouxe um exemplo muito valioso de uma empresa com 17
colaboradores.
A légica apresentada foi simples e altamente aplicavel:
1. Reunir todos;
Explicar, em linguagem acessivel, o que é a NR-1;
Mostrar as obrigagées minimas da empresa;
Perguntar como cada pessoa pode contribuir;
Ouvir arealidade da operacao;
Estruturar os procedimentos basicos;

No o bkowbd

Registrar metodologia e decisdes;

o

Transformarisso em plano de acéao.
Licao institucional importante:
A adequacdo nao precisa comecar complexa. Ela precisa comecar verdadeira.

12. O QUE O FISCALIZADOR TENDE A OBSERVAR NA PRATICA
Sem substituir orientagdo juridica ou técnica especializada, a légica do debate
aponta que a empresa deve estar preparada para demonstrar:

e que reconheceu os riscos psicossociais;

e (ue essesriscos aparecem em seus documentos de gestio;

e que hacoeréncia entre documentos e realidade;

e que houve escuta dos trabalhadores;

e que existe metodologia;

e que haplano de agao;

e que aliderancga foi envolvida;

e que haevidéncias de acompanhamento;
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e queriscos inevitaveis estdo reconhecidos e mitigados;
e queriscos eliminaveis estdo sendo tratados.

Exemplo importante trazido:
Risco inevitavel ndo precisa ser negado. Ex.: trabalho noturno em hotelaria.
Se a atividade exige trabalho noturno:

e orisco deve serreconhecido;

o deve constar de forma transparente;

e medidas mitigadoras devem ser demonstradas.

13. 0 QUE NAO FAZER A PARTIR DE AGORA
13.1. Erros criticos a evitar
o Negar a existéncia de riscos 6bvios;
e Produzir documentos genéricos;
e Aplicar solugdes padronizadas sem diagndstico;
e Tratar otema como “mais uma burocracia”;
e Delegartudo a terceiros sem envolvimento interno;
e Ignorar lideranca;
e Ignorar ambiente fisico;
e Criar canal de escuta sem capacidade de resposta;
e Fazerplano de agdo sem acompanhamento;
o Esperarfiscalizagio para agir;
e Escolherfornecedores sem critério técnico;
e Reduzir o tema a “ter um psicdlogo”.

14. PLANO DE ACAO RECOMENDADO PARA EMPRESAS PARCEIRAS
14.1. Plano de acao em 8 frentes
1. Sensibilizacao da alta lideranca
e Alinhar direcéo, socios e gestores sobre o impacto da nova NR-1.
o Reforcar que se trata de responsabilidade institucional.
2. Diagnéstico inicial
e Levantar dados de absenteismo, turnover, afastamentos, conflitos, queixas
e setores criticos.
3. Mapeamento de riscos psicossociais
o Identificar fatores ligados a organizagcdo do trabalho, metas, escalas,
lideranca, clima e ambiente.
4. Escuta estruturada dos colaboradores
o Realizar escuta real, com método simples e registro adequado.
5. Revisao do ambiente fisico e ergondmico
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e Fazer uma leitura pratica dos espagos com foco em conforto, seguranca,
funcionalidade e bem-estar.
6. Capacitacao de liderancas
o Treinar lideres para reconhecer riscos, comunicar melhor, escutar e agir
preventivamente.
7. Plano de agcao com responsaveis e prazos
o Definir agbes concretas, responsaveis, indicadores e cronograma.
8. Monitoramento continuo
e Acompanhar resultados e revisar periodicamente.

15. INDICADORES QUE VALEM A PENA ACOMPANHAR
Para que a adequacéo tenha efetividade, recomenda-se monitorar:

e numero de atestados por setor;

o afastamentos por causas emocionais/psicossociais;

e turnover;

e absenteismo;

e queixas recorrentes por lideranca;

e conflitos formais;

e clima organizacional;

e adesdo acanais de escuta;

e participacdo em treinamentos;

e percepcgao de seguranga psicoldgica;

e incidentes ligados a sobrecarga;

e produtividade com sustentabilidade.

16. MENSAGEM INSTITUCIONAL PARA AS EMPRESAS PARCEIRAS
A nova NR-1 ndo deve ser encarada como um movimento de punicéo.
Ela representa uma evolugcdo importante na forma como o trabalho é
compreendido.
Empresas que tratarem esse tema com seriedade tendem a conquistar:

e ambientes mais saudaveis;

e equipes mais engajadas;

e reducdo de afastamentos;

e menor rotatividade;

e maior previsibilidade operacional;

e melhor experiéncia do cliente;

e menor vulnerabilidade juridica;

e reputacdo mais forte;

e maior sustentabilidade do negdcio.
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A prevencdo de riscos psicossociais ndo é apenas uma exigéncia legal.
E uma decisdo de gestdo madura.

17. CONCLUSAO EXECUTIVA
Em uma frase:
A empresa que quiser estar preparada para a nova NR-1 precisa sair da légica
do “documento para cumprir” e entrar na logica do “sistema real de
prevencao”.
O que isso significa, objetivamente:

e reconhecerriscos psicossociais;

e ouvir trabalhadores;

e envolver liderancgas;

e revisar processos;

e olhar para o ambiente fisico;

e agircom coeréncia;

e acompanhar resultados.
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CHECKLIST EXECUTIVO DE PREPARAGAO PARA A NOVA NR-1

Diagnéstico Empresarial para Prevencao de Riscos Psicossociais
Material de apoio institucional para empresas parceiras

1. OBJETIVO DESTE CHECKLIST
Este checklist foi desenvolvido para apoiar empresas no processo de preparagao
para a entrada em vigor da atualizacdo da NR-1, com foco no reconhecimento,
avaliacao e tratamento dos riscos psicossociais no ambiente de trabalho.
Seu objetivo é permitir uma leitura rapida, pratica e executiva sobre o nivel atual de
prontiddo da organizacéao, ajudando a identificar:

e pontos criticos;

e lacunas de conformidade;

e prioridades imediatas;

e acdes corretivas e preventivas;

e oportunidades de melhoria em gestéo, lideranga, ambiente e cultura.

2. COMO UTILIZAR
Para cada item, classifique a situagdo atual da empresa com uma das opcoes
abaixo:
o SIM=ja existe, estda implantado ou é realizado de forma consistente
o PARCIAL = existe, mas de forma incompleta, informal ou insuficiente
« NAO = néo existe, ndo foi implantado ou ndo ha evidéncia pratica
Ao final, some os resultados e utilize a interpretagao de maturidade.

3. CHECKLIST DE PREPARAGAO - NOVA NR-1

BLOCO 1 — GOVERNANCA E RESPONSABILIDADE INTERNA
1.1. Alta lideranca e diregao
o Adirecdo da empresa ja foi formalmente sensibilizada sobre a entrada em
vigor da nova NR-1
e A empresa compreende que a responsabilidade sobre riscos psicossociais
nao pode ser totalmente terceirizada
e Existe uma definicdo clara de quem serd o responsavel interno por
coordenar esse processo
e Aliderancga entende que o tema envolve gestao, cultura e prevengao — nao
apenas documentagéao
e Aempresajainiciou discussoes internas sobre adequacao
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Sinais de alerta:
e Otema esta “na mao do terceiro”
e Ninguém sabe quem lidera o processo internamente
e Adirecao enxerga apenas como custo ou obrigacao burocratica

BLOCO 2 — DOCUMENTAGAO E BASE TECNICA
2.1. Estrutura minima documental
e O PGR esta atualizado ou em processo formal de revisao
e O PGR contempla ou estd sendo ajustado para contemplar riscos
psicossociais
e Existe alinhamento entre documentos de SST e a realidade operacional da
empresa
e Haregistro claro da metodologia de avaliacao utilizada
e Aempresaconsegue demonstrar como os riscos foram identificados
o Existe coeréncia entre os riscos reconhecidos e a rotina real dos setores
e Ha documentacdo complementar quando necessdria (ex.: anélise
ergondbmica)
Sinais de alerta:
e Documentos genéricos
e Riscos psicossociais ausentes
e Documentacao produzida sem ouvir a operagao
e “Documento de gaveta”

BLOCO 3— DIAGNOSTICO DA REALIDADE DA EMPRESA
3.1. Leitura pratica do cenario atual
e Aempresa sabe quais setores apresentam maior indice de atestados
e Aempresa sabe quais setores apresentam maior rotatividade
e Ha mapeamento de areas com maior sobrecarga, pressédo ou tensao
e Existem dados minimos sobre absenteismo e afastamentos
o Ha leitura de sinais de desgaste emocional ou conflitos recorrentes
e A empresa consegue identificar funcdes mais expostas a fatores
psicossociais
o Existe percepcdo clara sobre gargalos ligados a lideranca, metas ou
organizacao do trabalho
Sinais de alerta:
e Aempresanédo sabe onde estdo os principais problemas
e Nao ha leitura por setor
e SO sereage quando o problema explode

BLOCO 4 — ESCUTA DOS COLABORADORES
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4.1. Participacao dos trabalhadores

A empresa possui algum mecanismo real de escuta dos colaboradores

Os trabalhadores sao ou serao ouvidos no processo de avaliagao dos riscos
Existe validagao pratica dos achados com quem vive a operacao

A escuta vai além de um questionario genérico

A empresa consegue registrar evidéncias de participacao dos trabalhadores
Ha espaco para relatos espontdneos, sugestbes e percepcao de
desconfortos

A empresa trata a escuta como ferramenta de melhoria, e ndo apenas
formalidade

Sinais de alerta:

Escuta apenas simbdlica

Pesquisa pronta sem contexto

Colaborador nao participa da construcao

A empresa “fala sobre as pessoas” sem ouvir as pessoas

BLOCO 5 — LIDERANGA E GESTAO DE PESSOAS
5.1. Papel da lideranca

Os lideres ja foram orientados sobre a nova responsabilidade da empresa
Ha clareza sobre o papel do lider na prevengao de riscos psicossociais

A empresa ja identificou liderangas criticas ou areas com maior risco
relacional

Existe ou esta previsto treinamento para lideres

Os lideres sao estimulados a praticar escuta ativa

Ha clareza sobre limites entre lideranga, acolhimento e encaminhamento
As metas e cobrancgas estdo sendo revistas sob a 6tica de sustentabilidade
A empresa entende que lideranca pode ser fator de risco ou fator de
protecao

Sinais de alerta:

Liderancas sem preparo

Cultura de pressao excessiva

Cobranga sem clareza

Ambiguidade de papéis

Lideres se sentindo “acusados” e ndo envolvidos

BLOCO 6 — PROCESSOS, METAS E ORGANIZAGAO DO TRABALHO
6.1. Estrutura operacional

A empresa revisou como o trabalho esta sendo distribuido entre as equipes
As metas sdo compativeis com a realidade operacional

Ha clareza sobre papéis, responsabilidades e prioridades
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Existe revisdo de processos que geram sobrecarga ou conflito

Ha atencao especial a turnos, escalas € jornadas criticas

Riscos inerentes a atividade (ex.: trabalho noturno) foram reconhecidos
formalmente

Quando um risco nao pode ser eliminado, existem medidas de mitigacéo
previstas

Ha coeréncia entre exigéncias da empresa e capacidade real de execucao

Sinais de alerta:

Metas incompativeis

Exigéncias contraditorias

Falta de clareza

Processos que adoecem a operagao
Riscos ébvios sendo negados

BLOCO 7 — AMBIENTE FiSICO, ERGONOMIA E AMBIENCIA
7.1. Condicoes do espaco de trabalho

A empresa revisou a ergonomia dos postos de trabalho

Ha avaliagdo de iluminagéo, ventilagao e temperatura

Foram observados odores, ruidos ou desconfortos sensoriais relevantes

O layout favorece a atividade e a interagcao adequada

Ha manutencgao continua e percepgao de cuidado no ambiente

Existemm ajustes para diferentes perfis fisicos e necessidades dos
colaboradores

O ambiente transmite organizacao, seguranca e funcionalidade

A empresa entende que ambiente fisico também impacta saude mental e
produtividade

Sinais de alerta:

Espaco degradado

Postos desconfortaveis

Ambientes visualmente hostis

Layout inadequado

Pequenos problemas ignorados por muito tempo

BLOCO 8 — CANAIS DE ESCUTA, ACOLHIMENTO E ENCAMINHAMENTO
8.1. Estrutura de suporte

Existe ou esta sendo estruturado um canal de escuta coerente com o porte
da empresa

A empresa sabe exatamente para que quer esse canal

Ha clareza sobre o que é demanda organizacional e o que é demanda

pessoal
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e Existe fluxo de encaminhamento quando surgem situacdes sensiveis
e Ha pessoas minimamente preparadas para receber relatos
e O canaltem credibilidade e seguranga para quem utiliza
e A empresa evita criar estruturas apenas para “cumprir norma”
e Aescuta gera tratativa, e ndo apenas registro
Sinais de alerta:
e Canal “fake”
e Formulario sem resposta
e Escutasemacao
e Liderancatentando resolver tudo sozinha
e Falta de critério para encaminhamento

BLOCO 9 — PLANO DE ACAO E EXECUGAO

9.1. Transformar diagnéstico em acao
e Aempresa possuiou esta construindo um plano de agao formal
e O planotem prioridades claras

O plano tem responsaveis definidos

O plano tem prazos

O plano contempla agdes preventivas e corretivas

O plano envolve lideranca, operacao e gestao

e O plano considera agdes de curto, médio e longo prazo

e Aempresaconsegue demonstrar evolugcao ao longo do tempo
Sinais de alerta:

e Diagndstico sem acgao

e Acgéosemdono

e Boaintencdo sem execucéo

e Medidas genéricas e sem prazo

BLOCO 10 — MONITORAMENTO E MELHORIA CONTINUA
10.1. Acompanhamento
e Aempresaacompanhaindicadores relacionados ao tema
o Existe leitura por setor, area ou liderancga
e O plano érevisado periodicamente
e Hacomparacao entre antes e depois das agdes
e A empresa monitora redugao de atestados, afastamentos ou conflitos
e Aempresarevisa o que nao funcionou
e Harotina minima de acompanhamento, e nao apenas agao pontual
e O tema ja comeca a ser tratado como cultura continua, ndo como projeto
temporario
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Sinais de alerta:
e Fezumaveze parou
e Na&o mede nada
e Nao sabe se melhorou
e Temasem continuidade

4. PONTUACAO E LEITURA DE MATURIDADE
Como calcular
e SIM=2pontos
e PARCIAL=1 ponto
« NAO =0 pontos
Total de itens: 80
Pontuacao maxima: 160 pontos

INTERPRETAGAO

0 a 40 pontos | Nivel Critico

A empresa esta em alto risco de inadequacdo e vulnerabilidade pratica.
Ha forte chance de fragilidade documental, operacional e cultural.

Prioridade: acdo imediata.

41 a 80 pontos | Nivel de Atencéao

Existem iniciativas, mas elas ainda s&o insuficientes ou desconectadas.
A empresa precisa estruturar um plano de adequacao com urgéncia.

Prioridade: organizar diagnéstico + plano de acao.

81 a 120 pontos | Nivel de Evolucao

A empresa ja demonstra movimento e maturidade inicial.
Ainda ha lacunas relevantes, mas existe boa base para consolidacao.

Prioridade: fortalecer integracao, evidéncias e acompanhamento.

121 a 160 pontos | Nivel de Maturidade

A empresa demonstra preparo consistente e visdo estratégica.
O foco agora é manter coeréncia, atualizar processos e fortalecer cultura continua.
Prioridade: consolidar e evoluir.
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5. PLANO DE AGAO RAPIDO - 30 DIAS
Se sua empresa precisa agirimediatamente, faca isso nos préximos 30 dias:
Semana1
e Sensibilizar direcéo e gestores
e Definirresponsavelinterno
e Reunir documentos atuais
e ldentificar principais setores criticos
Semana 2
e Levantar dados de atestados, afastamentos, turnover e conflitos
e Fazer leiturainicial de riscos psicossociais
e Mapear liderancas e areas de maior pressao
Semana 3
e Realizar escuta estruturada com colaboradores
e Validar percepcéo da operacéo
o Identificar prioridades reais
Semana4
e Formalizar plano de agao
o Definirresponsaveis e prazos
e Revisar ambiente fisico e ergonomia
e Planejar capacitacao de lideres
e Iniciar monitoramento

6. 10 PERGUNTAS QUE TODO EMPRESARIO DEVE SE FAZER AGORA
1. Minha empresareconhece de verdade os riscos psicossociais ou ainda esta
negando o problema?
2. Nossos documentos refletem arealidade ou apenas cumprem formalidade?
3. Jaouvimos quem vive a operagao todos os dias?
4. Nossos lideres sabem o que muda com a nova NR-1?
5. Ha areas em que a pressao esta maior do que a estrutura suporta?
6. Nosso ambiente fisico ajuda ou piora o desgaste das equipes?
7. Temos canais de escuta reais ou apenas aparentes?
8. Estamos preparados para demonstrar agdes concretas, nao soé papéis?
9. Temos indicadores para acompanhar evolucao?
10. Estamos tratando isso como custo ou como protecao do negécio?
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