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Resumo: Atualmente, os riscos psicossociais sdo reconhecidos
por parte dos governos e instancias nacionais, europeias e mundiais,
como um dos maiores desafios para a salide e seguranca ocupacional,
visto serem capazes de originar uma grave deterioracdo da saude
fisica e mental aos trabalhadores, acarretando consequéncias
significativas para as organizacdes e para a sociedade. A necessidade
de avaliagdo de riscos psicossociais surge num contexto de
importantes  transformagdes sociais, politicas, econémicas e
tecnoloégicas que tém impacto nas carateristicas de trabalho e nas
organizacdes do século XXI.
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PsSyCHOSOCIAL RISKS AT WORK

Abstract: Currently, psychosocial risks are recognized by
governments and national, European and global fora, as one of the
biggest challenges for occupational health and safety, as they are able
for a serious deterioration of physical and mental health to workers
resulting in significant consequences for organizations and society.
The need for evaluation of psychosocial risks arises in the context of
important social, political, economic and technological changes that
have impact on the working characteristics and organizations of the
XXI century.
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INTRODUCAO

A salde é uma ampla gama de possibilidades do organismo face as
mais diversas situagdes que o ambiente coloca, “uma margem de tolerancia
as infidelidades do meio” (Canguilhem, 2009, p.78), entdo, ela é mais do
que um estado, € um processo em permanente construgdo, com um
equilibrio precéario (Costa & Santos, 2013). E assim fundamental, ao
considerar a salde dos trabalhadores, se tenha em conta a globalidade dos
riscos profissionais. A acumulacdo de conhecimentos cientificos ndo tem
impedido a persisténcia dos riscos no trabalho nem o agravamento dos
constrangimentos organizacionais e no caso dos riscos psicossociais,
especialistas de psicopatologia do trabalho, desde o inicio da década de 80,
tém vindo a mostrar as repercussdes que as diferentes dimensfes do uso da
salde na atividade de trabalho tém sobre a saide mental dos trabalhadores
(Aradjo & Rolo, 2011; Ganem, 2011). O crescente e recente interesse pelos
riscos psicossociais no trabalho justifica-se ndo sé pelo seu aumento, mas
também pelo incremento da sua visibilidade.

O aumento dos riscos psicossociais pode ser justificado por razdes
varias, relacionadas com as mudancgas profundas do mercado laboral,
refletidas no desenvolvimento de locais de trabalho que ddo menor
importancia a capacidade fisica e mais as exigéncias psicossociais (Coelho,
2009).

O crescimento dos riscos psicossociais pode também ser justificado
pelas mudangas no conceito de salde que permitem, presentemente,
afirma-la como sendo algo global, conquistavel e dependente de todos os
aspetos da vivéncia do ser humano. Ou seja, a salde é a capacidade de
adaptacdo as condicGes de vida de ordem biol6gica, psicolégica ou social,
de criar novas condigdes para fazer face as agressdes, ndo sendo a simples
auséncia da doenca (Canguilhem, 2009). A atividade humana de trabalho e
o fenémeno salde-doencga no trabalho sdo assim duas faces da mesma
moeda, 0 que pressupde que a diversidade das situages e das historias
individuais, no trabalho e face a uma atividade, configure campos
diferentes de existéncia e de possibilidade de gestdo pessoal dos riscos
(Rosério, 2013). Torna-se entdo fundamental que, quando se considera a
salde dos trabalhadores, se tenha em conta a globalidade dos riscos, e
sejam valorizados os diferentes constrangimentos que as situacfes e
condicdes de trabalho implicam.

O recente interesse pelos riscos psicossociais corresponde mais a um
"despertar" para a sua existéncia do que, propriamente, ao seu efetivo
aparecimento, isto porque o conceito de risco psicossocial ja esta presente
na literatura cientifica ha varias décadas, vindo a ganhar maior visibilidade
nos ultimos vinte anos.
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Este interesse surge por estes riscos serem considerados emergentes, ou
seja, de serem englobados numa classe de riscos nova e em crescimento, e
a sua maior visibilidade decorre, ainda, e em parte consideravel, da
expressdo riscos psicossociais ser vista, muitas vezes, como uma extensdo
do vocéabulo stress (Costa & Santos, 2013).

As questdes ligadas ao ambiente de trabalho, a organizacdo,
caracterizacdo e condicbes de trabalho, as oportunidades de
desenvolvimento que este permite, ao balanco entre trabalho e vida fora
dele, ao envelhecimento da populagdo ativa e a precarizacdo e insegurancga
no emprego, sdo, hoje em dia, consideradas fontes de riscos psicossociais.
Constrangedoras das vivéncias, individual e relacional, estas condi¢des sdo
responsaveis pelo aumento da incidéncia de problemas fisicos, abuso de
substancias, conflitos e violéncia, depressdo e ansiedade (Cantera,
Cervantes, & Blanch, 2008; European Commission, 2010; EU-OSHA,
2010a).

Face ao exposto, 0 presente artigo tem como objetivo apresentar 0s
principais fatores indutores dos riscos psicossociais, assim como as
consequéncias e prevengdo dos mesmos.

1. RISCOS PSICOSSOCIAIS COMO RISCOS EMERGENTES

De acordo com a Agéncia Europeia de Seguranca e Salde no Trabalho,
risco emergente é «todo o risco que é novo e esta a aumentar» (Roséario,
2013). O risco é considerado novo pois ndo era conhecido anteriormente e
¢ causado por novos processos, novas tecnologias, novas configuracdes
dos postos de trabalho ou pelas transformagdes sociais ou organizativas, ou
guando um novo conhecimento cientifico possibilita que um antigo
problema seja identificado como um risco (Coelho, 2009). Verifica-se que
0 risco estd a aumentar, porque 0 nimero de perigos que conduzem ao
risco esta a crescer, a probabilidade de exposi¢do ao risco esta a aumentar,
o efeito do perigo na salde dos trabalhadores estd a piorar (Agéncia
Europeia, 2007).

Os riscos novos e emergentes tém chamado especial atencdo, nos
Ultimos anos, a diversos investigadores que tém desenvolvido estudos
acerca das novas tendéncias dos acidentes de trabalho e os seus efeitos na
salde dos trabalhadores (Rosario, 2013).

A Agéncia Europeia para a Seguranca e Salde no Trabalho criou, em
2005, o Observatério Europeu dos Riscos com o objetivo de identificar
novos riscos na seguranca e salde no trabalho e novas medidas eficazes de
prevencgdo (Rosario, 2013).
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Num estudo efetuado entre 2003 e 2004, no &mbito dos riscos
psicossociais, por um conjunto de peritos que representavam a Unido
Europeia (UE), os Estados Unidos da América (EUA) e a Organizacao
Internacional do Trabalho (OIT), é mencionado que num total de 42 riscos
psicossociais no trabalho previsiveis, oito deles foram classificados como
fortemente emergentes, 19 como emergentes, 14 como indecisos e um
como nao emergente (Agéncia Europeia, 2007). O estudo referiu ainda que
os dez principais riscos psicossociais emergentes identificados estavam
relacionados com os cinco aspetos do trabalho: novas formas de
contratacdo e inseguranca no trabalho, envelhecimento da populacéo ativa,
intensificagdo do trabalho, exigéncias emocionais elevadas e dificuldade na
conciliagdo entre a vida profissional e familiar (Coelho, 2009; Rosario,
2013).

2. DEFINICAO DE RISCOS PSICOSSOCIAIS

Na auséncia de uma teoria consensual sobre o termo, no que diz
respeito a sua definicdo, as diferentes disciplinas dao énfase a organizacéo
do trabalho e, de maneira menos unanime, aos aspetos sociais e
econémicos, como o estatuto ou a renumeracdo (Costa & Santos, 2013).
Por um lado, consideram ser pertinente estudar, especificamente, os
aspetos sociais do trabalho e o seu impacto sobre o psiquismo dos
individuos mesmo que esses aspetos sociais possam interagir, também,
com as condicdes fisicas do trabalho e, por outro lado, consideram tanto os
efeitos dos aspetos sociais do trabalho sobre a salde mental, como sobre
outras formas de salde (Gollac & Bodier, 2011).

Entre as inimeras defini¢bes de risco psicossocial, destacam-se alguns
exemplos: a Organizacdo Internacional do Trabalho, em 1986, definiu os
fatores psicossociais no trabalho como sendo fatores suscetiveis de
influenciar a saude dos trabalhadores, o rendimento e a satisfagdo no
trabalho e que consiste por um lado, em interagbes entre o ambiente,
conteudo, natureza e as condi¢des de trabalho, e por outro, as capacidades,
necessidades, cultura e condi¢des de vida do trabalhador fora do trabalho
(OIT, 1986).

De acordo com a Organizacdo Mundial da Salde (OMS), os fatores
psicossocias no trabalho podem ser definidos como os fatores que
influenciando a salde e o bem-estar do individuo e do grupo derivam da
psicologia do individuo, da estrutura e da funcdo da organizacdo do
trabalho. Compreendem aspetos sociais, tais como: as formas de interagdo
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no seio dos grupos, aspetos culturais, tais como os métodos tradicionais de
resolucdo de conflitos, e aspetos psicol6gicos, como as atitudes, crencas e
0s tracos de personalidade (OMS, 1981).

Para Cox e Cox (1993), estes riscos sdo 0s que resultam, por um lado,
das interagdes do contelido, da organizacdo do trabalho, dos sistemas de
gestdo e das condi¢bes ambientais e organizacionais, e por outro, as
competéncias e necessidades dos trabalhadores. Estas interagdes podem
gerar riscos para a saude dos trabalhadores através das suas percegdes e
experiéncias. Para Cox e Griffiths (1995), os riscos psicossociais sdo todos
0s aspetos do desenho e gestdo do trabalho e dos contextos social e
organizacional com potencial para causar danos fisicos ou psicolégicos.

A Agéncia Europeia para a Seguranga e Salde no Trabalho (2007)
define esses riscos como sendo aqueles aspetos do projeto de trabalho e da
organizacdo e gestdo do trabalho, e seus contextos sociais e ambientais,
gue tém o potencial para causar dano psicolégico, social ou fisico. Ocafia e
Rodriguez (2010) agrupam os riscos psicossociais em fun¢do da auséncia,
escassez ou excesso de determinadas condi¢Ges em termos do trabalho e
das quais advém consequéncias para a satde do trabalhador.

Gollac e Bodier (2011) referem que 0s riscos psicossociais S0 0S riscos
para a saude criados pelo trabalho através de mecanismos sociais e
psiquicos. Acrescentam que embora a nocdo de riscos psicossociais seja
amplamente utilizada, ela ndo tem um significado claro e univoco. Como o
conceito de risco faz referéncia a exposi¢do, por um lado, e aos danos por
outro, é importante distinguir os fatores de risco dos seus efeitos sobre a
saude fisica, mental e social. Entdo, para 0s mesmos autores, deve ser
levado em conta que o que faz com que um risco para a saude no trabalho
seja psicossocial, ndo é a sua manifestacdo, mas sim a sua origem, logo, 0s
riscos psicossociais sdo definidos como os riscos para a saude mental,
fisica e social, originados pelas condi¢cBes de trabalho e por fatores
organizacionais e relacionais.

Ainda de acordo com Gollac e Bodier (2011), os fatores psicossociais
de risco no trabalho podem ser agrupados em seis dimensdes: a intensidade
do trabalno e o tempo de trabalho; as exigéncias emocionais; a
falta/insuficiéncia de autonomia; a ma qualidade das relagcdes sociais no
trabalho; os conflitos de valores e a inseguranga na situagdo de
trabalho/emprego.

Mais recentemente, em 2012, na Campanha de Avaliagdo dos Riscos
Psicossociais, promovida pelo Comité dos Altos Responsaveis pela
Inspecdo do Trabalho (Autoridade para as Condig¢des do Trabalho — ACT,
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2012), os riscos psicossociais foram definidos como “os aspetos de
programacao de organizacdo e gestao do trabalho, que em interacdo com os
seus contextos sociais e ambientais, tém potencial para causar dano
psicoldgico, social ou fisico” (Agéncia Europeia, n.d., citado por CARIT,
2012, p. 2).

3. FATORES INDUTORES DOS RISCOS PSICOSSOCIAIS

Cada vez mais a sociedade atual se depara com um conjunto de
transformacfes econdmicas, sociais e humanas a um ritmo cada vez mais
acelerado, submetendo as empresas e os profissionais a novos desafios,
face a riscos suscetiveis de prejudicar a salde fisica e mental,
especialmente os riscos de natureza psicossocial. Sdo varios os fatores que
contribuiram de forma determinante para esta situacdo, como o aumento da
migracdo, a globalizagcdo, o desenvolvimento de novas tecnologias, a
predominéncia do setor terciario, o envelhecimento da populacéo ativa e da
populacdo em geral, o aumento do género feminino no trabalho e a
mudanca das condicdes de trabalho, o que leva consequentemente, a uma
forca de trabalho na qual os riscos psicossociais tém assumido um papel de
destaque e de prioridade (Rosario, 2013).

As transformages nas condi¢Ges do mercado de trabalho associadas ao
aumento da competitividade, da carga de trabalho e da inseguranca no
trabalho, contribuem para um aumento na prevaléncia de fatores
psicossociais adversos do trabalho.

Perante o contexto atual de crise mundial, os dados estatisticos tém
revelado uma relacdo negativa crescente entre 0 aumento exponencial dos
riscos e a saude mental dos trabalhadores, tornando-se uma verdadeira
problematica, que afeta quer as condicdes de trabalho quer o nivel de
satisfacdo e do bem-estar social e laboral dos mesmos (Rosério, 2013).

Varios sdo os esforcos para demonstrar aos responsaveis pelas politicas
de prevencdo dos riscos profissionais que “prevenir 0s riscos nas empresas
ndo é um gasto, mas sim um investimento produtivo” (UGT, 2011, n.p.), e
gue "sem a prevencdo dos riscos da salde mental, ndo pode haver saulde e
sem salde, ndo pode haver produtividade" (European Comission, 2007,
n.p.). Assim, parte-se do principio de que néo é possivel haver progresso
economico sem salide mental, sendo que a salde ndo s é importante para
0 bem-estar dos individuos e da sociedade, mas uma populacdo saudavel é,
também, um pré-requisito para a produtividade econdmica (Rosario, 2013).
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Verifica-se portanto que cada vez mais 0s riscos psicossociais no local
de trabalho tém um possivel impacto negativo sobre a salde fisica, mental
e social do trabalhador e ainda um papel direto e indireto do ambiente de
trabalho psicossocial em indices de salde organizacional (Roséario, 2013).

Importa assim referir que os riscos psicossociais tém sido reconhecidos
como um dos principais problemas de salde publica nos paises
industrializados (Leka & Cox, 2008) e por isso, foram identificados como
um dos principais desafios contemporaneos da seguranca e saude
ocupacional estando relacionados sobretudo com problemas como o stress
ocupacional, o burnout, o assédio (sexual e moral ou mobbing) e a
violéncia no local de trabalho (Coelho, 2009; Rosério, 2013).

3.1 Stress Ocupacional

O stress ocupacional pode ser definido como “a reagdo que pode ter o
individuo face as exigéncias e pressdes do trabalho que ndo se ajustam aos
seus conhecimentos e capacidades, e que pdem a prova a sua capacidade
de afrontar a situacdo” (Leka, Griffiths, & Cox, 2003, p. 3), “um
desequilibrio substancial (percebido) entre a demanda e a capacidade de
resposta (do individuo) em condi¢bes em que o fracasso diante desta
demanda acarreta importantes consequéncias (percebidas)” (MTAS, 2007,
Vol. |, p. 66) ou, por fim, como “uma interac¢do das condicdes de trabalho
com as caracteristicas do trabalhador em que as exigéncias do trabalho
excedem a capacidade do trabalhador para lidar com elas” (Ross &
Altmaier, 1994, p. 12).

Estd presente, em qualquer uma destas definicdes, a interacdo que
existe entre o individuo e o ambiente de trabalho e a necessidade de
procurar ajustar o mais possivel os recursos dos individuos as exigéncias
do trabalho. Para Leka, Griffiths e Cox (2003, p. 5), “quanto mais se
ajustem os conhecimentos e as capacidades do trabalhador as exigéncias e
pressdes do trabalho, menor sera a probabilidade de que o trabalhador sofra
de stress”, mas esse ajustamento deve ser visto como “sendo sempre
modulado pela percecdo que o individuo tem de si mesmo e do mundo”
(MTAS, 2007, Vol. I, p. 66).

O exercicio de uma atividade profissional estd relacionado com a
articulacdo entre os fatores sociais e psicolégicos que influenciam o
comportamento do sujeito e o desempenho na sua profissdo. O stress ndo é
entdo resultado de uma Unica origem, normalmente, este ocorre das
caracteristicas do trabalhador, do tipo de trabalho e das caracteristicas da
organizacdo (Ribeiro, 2012).
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Estando o stress ocupacional cada vez mais presente nas organizagdes
modernas, o trabalhador ao manter-se em stress de uma forma intensa e
durante longos periodos de tempo pode levar a um quadro clinico crénico,
gerando graves consequéncias a nivel individual e a nivel organizacional,
criando elevados custos para as sociedades (Rosario, 2013).

Torna-se entdo fundamental elaborar acGes de promogdo da salde e
uma gestdo preventiva do stress laboral, para se alcangar beneficios um
bom nivel de estado de salde, assim e um elevado desempenho (Rosario,
2013).

Relativamente a intervencao, sdo trés os niveis para prevenir o stress no
contexto laboral: primério, secundéario e terciario. A prevencdo primaria
visa eliminar, ou tentar reduzir as causas do stress do ambiente de trabalho,
reduzindo assim, as pressfes instaladas sobre os trabalhadores (Cunha,
Rego, Cunha, & Cabral, 2007).

A intervencdo secundaria tem por objetivo atuar nos trabalhadores que
apresentam alguns sintomas de stress para deste modo evitar que estes
adoecam (Paulos, 2009).

A prevengdo terciaria é direcionada aos trabalhadores que ja
apresentam problemas de salde e de bem-estar devido ao stress
ocupacional, visando proporcionar atividades de tratamento aos
trabalhadores com problemas graves de salde (reabilitacdo ap6s um
periodo de absentismo de longa duracdo, por exemplo).

Constata-se, assim, que é fundamental por parte das organizacGes a
identificacdo ndo s6 das atividades que originam niveis elevados de stress,
mas também dos trabalhadores que apresentam sintomas de stress
(Rosario, 2013).

A prevencdo deve, portanto, ser encarada Como um processo continuo,
renovado e recriado, de acordo com as necessidades que vao surgindo ao
longo da histéria da organizacdo, devendo ser incorporada na cultura e
procedimentos da organizagdo (Ramos, 2001).

3.2. Sindrome de Burnout

A sindrome de burnout, também conhecida por sindrome de desgaste
profissional, € um dos conceitos indissociaveis do stress profissional (Gil-
Monte, & Peir6, 1997; Paulos, 2009).

Nao existe na literatura uma definicdo unanimemente aceite, pelo que
se encontra diferentes definicdes do burnout, sendo a que redine maior
consenso a dos autores teorizadores desta sindrome, Maslach e Jackson
(Coelho, 2009). Os autores definem o burnout como uma sindrome
tridimensional, ou seja, deve ser concetualizada como uma sindrome de
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esgotamento emocional, despersonalizacdo e falta de realizagcdo pessoal,
devido ao prolongamento de situacdes de elevada exigéncia emocional no
local de trabalho (Coelho, 2009; Rosario, 2013).

O esgotamento ou cansaco emocional refere-se aos sentimentos de
perda e esgotamento dos recursos emocionais; a despersonalizacdo/cinismo
ou desumanizacdo esta relacionado com a adocédo de atitudes e respostas
negativas, frias e distanciadas na atividade profissional desempenhada; e a
falta ou baixa realizacdo pessoal traduz-se na diminuigdo dos sentimentos
de competéncia e a falta de realizacdo e de produtividade no trabalho
(Coelho, 2009).

Para os autores Gil-Monte e Peir6 (1997), o burnout surge no individuo
Ccomo uma resposta ao stress ocupacional crénico. Se na definicdo de
Maslach e Jackson o burnout é entendido como estado, as outras
abordagens do burnout tém sido desenvolvidas enquanto processo. A
abordagem enquanto processo diz respeito a resposta do stress profissional,
provenientes quer das exigéncias ambientais quer da disparidade entre
exigéncias e recursos, originando consequéncias ao nivel individual e
organizacional (Gongalves, 2013).

A perspetiva psicossocial defende que a sindrome de burnout deve
distinguir-se do stress psicoldgico, pois:

Enguanto no stress psicoldgico existe uma implicagdo exagerada
nos problemas, uma hiperactividade emocional, o dano fisiolégico é o
fundamento principal, o esgotamento ou falta de energia é sobretudo
fisica, a depressdo produz-se como reacgao para preservar as energias
fisicas e pode ter efeitos positivos em exposicdes moderadas
(eustresse), na sindrome de burnout, existe falta de implicacéo,
desgaste emocional, o dano emocional afecta a motivagéo e a energia
fisica, a depressdo traduz-se numa perda de ideais e s6 tem efeitos
negativos (ISTAS, 2006, p. 14).

O stress seria entdo o resultado de uma tensdo passageira, enquanto que
a sindrome de burnout seria o resultado de tensdes continuas (Coelho,
2009). Verifica-se na literatura que é possivel identificar diferentes
preditores do burnout, como os fatores demograficos, de personalidade e
organizacionais.

De salientar que a sindrome de burnout é mais frequente em
determinadas profissdes, sendo as profissdes de salde e a profissao
docente, as de maior incidéncia (Rosario, 2013).

Dentro dos varios modelos de interpretacdo da sindrome de burnout e,
de acordo com os fundamentos e as caracteristicas destes, na
caracterizacdo e na prevencdo da sindrome de burnout deve-se atender, por
um lado, as teorias organizacionais, pois ddo maior énfase aos fatores de
risco organizacionais: variaveis como a estrutura organizacional, o clima

111



Susana Pereira e Célia Ribeiro

organizacional, o apoio social recebido e o desenvolvimento de estratégias
eficazes para lidar com os stressores; e por outro, as teorias do intercdmbio
social, que ddo maior destaque a falta de competéncias sociais: exigéncias
emocionais, falta de reciprocidade das relagcdes e formas de organizar o
trabalho emocional (Coelho, 2009).

3.3 Assédio

O assédio pode apresentar duas varidveis em contexto de trabalho: o
assédio sexual e o assédio moral ou mobbing.

O assédio sexual e o assédio moral ou mobbing ndo sdo fenémenos
recentes, mas sim algo que teve inicio desde que existe o trabalho e as
relacBes laborais.

O assédio seja moral ou sexual pode ser praticado por superiores
hierdrquicos, colegas, clientes, representando um grave problema entre a
populacdo ativa europeia (Rosério, 2013).

O assédio sexual € um problema existente em qualquer contexto em que
se desenvolvam relagBes humanas, sobretudo no contexto laboral, o qual
pode originar violéncia fisica e psicoldgica.

Segundo a Diretiva 2004/113/CE, de 13 de dezembro de 2004, o
assédio sexual pode ser definido como uma situagdo em que um
comportamento indesejado de carater sexual se manifesta sob a forma
fisica, verbal ou ndo verbal, com o objetivo de violar a dignidade da pessoa
e de criar um ambiente intimidativo, hostil, humilhante ou ofensivo.

Nas Ultimas décadas diversos autores tém procurado identificar quais 0s
diferentes tipos de assédio sexual. McCann (2005, citado por Ribeiro,
2012) alude que existem trés tipos de comportamento qualificados como
assédio sexual: o comportamento fisico como a violéncia ou contacto fisico
e uso de ameacas; o comportamento verbal como os comentérios sobre a
aparéncia fisica das vitimas, convites repetidos e observag@es sexuais; e 0
comportamento ndo-verbal como a exibicdo de imagens sexualmente
explicitas.

Outra tipologia é proposta por Espinoza e Cunningham (2010, citados
por Ribeiro, 2012) que dividem o assédio em dois tipos consoante a sua
gravidade, o tipo de assédio mais grave e 0 menos grave. O mais grave
compreende ameacas no trabalho para obtencéo de favores sexuais, obrigar
a vitima a um relacionamento ndo desejado e piadas sexuais. O assédio
menos grave, diz respeito a comentarios de natureza sexual, piropos e
linguagem corporal ofensiva.

O assédio moral ou mobbing é entendido como uma interacdo social
adversa ndo-ética que, é propositadamente exposta no ambiente de trabalho
de uma forma metddica, normalmente por tempo prolongado, por uma ou
mais pessoas contra dado trabalhador (Ribeiro, 2012). Comportamento de
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mobbing continuo coloca o individuo numa situacdo de desespero, sem
defesas e com um risco potencial de expulsdo do seu emprego.

O assédio no local de trabalho abrange todo e qualquer comportamento
abusivo que se exterioriza especialmente por palavras, atos, gestos,
escritos, que consigam atingir a personalidade, a dignidade ou a
integridade fisica ou psicoldgica de um individuo, colocando em risco o
seu emprego ou o0 ambiente de trabalho (Hirigoyen,2002). O assédio surge
de forma inofensiva e propaga-se insidiosamente. No inicio, os individuos
ndo querem mostrar-se ofendidos e desconsideram algumas humilhacdes,
mas depois esses ataques multiplicam-se e a vitima é constantemente
inferiorizada, humilhada, hostilizada durante um longo periodo de tempo
(Ribeiro, 2012).

Para Pifiuel (2003), o assédio moral ou mobbing é entdo definido como
um mau trato fisico e verbal que um trabalhador esta sujeito no seu local de
trabalho e que ocorre de forma continua e intencional com intuito de
destruir a sua capacidade psicoldgica. Com isto, o trabalhador vé-se
forcado a abandonar o seu local de trabalho, sendo muitas vezes este o
intuito da organizacéo.

O conceito de mobbing tem um fundamento ético que se refere a falta
de estima pela dignidade de qualquer trabalhador, como elemento
fundamental de uma relagéo laboral.

Este tipo de situagdo de stress no trabalho provoca lesdes na autoestima
do trabalhador, na qual este se sente perturbado, ameacado, humilhado,
desesperado e sem defesas. O mobbing é entdo um grave indutor de stress,
provocando no individuo uma incapacidade de controlo da situacdo que
esta a ser vitima. Estas circunstancias podem ter consequéncias muito
graves para a saude fisica e mental do ser humano e ainda repercussdes
importantes em relacdo ao emprego, condi¢bes sociais e econdmicas
(Ribeiro, 2012).

No atual Codigo de Trabalho (Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro) estdo
contempladas as definicdes de assedio moral (artigo 29.° n.° 1) e sexual
(artigo 29.° n.° 2) e de igual modo, a penalizacdo da prética do ato de
ambas as naturezas, previsto pelo n.° 4 do artigo 29.° por tratar-se de uma
contraordenacgdo muito grave.

A prevencgdo do assédio nos locais de trabalho é um dos objetivos da
Comissdo Europeia, em conjunto com a estratégia comunitaria de salde e
seguranca (EU-OSHA, 2002c), tendo em conta a diretiva 89/391/CEE,
estando prevista a responsabilidade das entidades patronais de assegurar a
salde dos trabalhadores, impedindo que sejam prejudicados por motivos
relacionados com o trabalho, inclusivamente em virtude de assédio moral
ou sexual.
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3.4 Violéncia no Trabalho

Nas ultimas décadas, a violéncia no trabalho cresceu em virtude de
varias circunstancias, como o aumento das relacBes interpessoais no
trabalho (Coelho, 2009), o que tem despertado preocupagéo e interesse nos
investigadores, nos empregadores e instituicdes governamentais (Rosério,
2013).

O conceito violéncia no trabalho é definido pela Comissdo Europeia
como “qualquer incidente onde o profissional é ameacgado, abusado ou
agredido em circunstancias relacionadas com o seu trabalho, incluindo
deslocagbes de e para o trabalho, que comprometem explicita ou
implicitamente a sua seguranca, bem-estar ou saide” (EU-OSHA, 2007a,
n.p.). Para a autora Paulos (2009), esta defini¢cdo alude a trés conceitos
fundamentais: o comportamento abusivo, ameagas e ataques. Os
comportamentos abusivos dizem respeito a comportamentos inadequados,
associados a forga fisica ou a pressdo psicolégica. As ameacas referem-se
ao propdsito de danificar o individuo e os seus bens materiais e por ultimo,
0 ataque é uma tentativa de causar danos fisicos a alguém.

Alguns fatores podem conduzir ao aumento do risco de violéncia no
trabalho, tais como, o ambiente de trabalho, a cultura organizacional, o
estilo de gestdo e as condi¢cdes de trabalho bem como as carateristicas
individuais do trabalhador (aptiddo pessoal, qualificacdo profissional e
conhecimento) (Rosario, 2013).

A prevencdo da violéncia no local de trabalho é de importancia vital,
podendo implementar-se algumas praticas e medidas, tais como o
estabelecimento de procedimentos disciplinares face a comportamentos
inadequados, a exigéncias de tratar com respeito e dignidade tanto as
chefias como os subordinados, bem como entre os trabalhadores, de forma
a promover uma cultura de bem-estar e de seguranga (Ribeiro, 2012).

A legislacdo portuguesa no que diz respeito a violéncia no trabalho
ainda ndo tem nenhuma regulamentacgdo especifica, seja no ambito da lei
geral seja no @mbito da lei penal (Coelho, 2009).

4. CONSEQUENCIAS DOS RISCOS PSICOSSOCIAIS

Os riscos psicossociais em contexto laboral tém consequéncias
negativas para a sociedade, para as organizacbes e para a saude dos
trabalhadores (ACT, 2012; ILO & WHO, 2000; OIT, 2013a; OMS, 2005).

As consequéncias individuais podem afetar o individuo, nomeadamente
ao nivel fisico, psicoldgico e mental (ACT, 2012).

Os riscos psicossociais podem ainda trazer consequéncias
organizacionais, nomeadamente: desmotivagdo, aumento do absentismo,
menor dedicacdo ao trabalho, aumento da rotatividade, menor

114



RISCOS PSICOSSOCIAIS NO TRABALHO

produtividade, aumento do nimero de acidentes de trabalho, aumento das
gueixas dos utentes, deterioracdo da imagem institucional, aumento dos
custos diretos e indiretos, mau ambiente psicoldgico nos locais de trabalho,
aumento das situacdes de conflito, greves, agressdes (ACT, 2012).

As consequéncias dos riscos psicossociais para a sociedade tem a ver,
sobretudo, com a Salde Publica, quer a nivel da salde fisica como mental
dos individuos, e, em particular com a Saide Mental no Trabalho (Coelho,
2009, OMS, 20014, 2005, Rosario, 2013).

Apesar da saude mental ser uma area de intervencdo prioritaria quer em
Portugal, quer no resto da Europa, verifica-se que 97% das despesas em
salide sdo gastas em tratamento e apenas 3% € investido em prevencao da
doenca e promogdo da salde (European Comission, 2007). Tal demonstra
uma falta de conhecimento dos custos da salde mental e do
reconhecimento da doenca mental (Rosario, 2013). Sem dlvida que
aumentando o investimento em medidas preventivas poderd reduzir-se o
crescimento dos custos de salde.

A salde mental pode ser definida como “um estado de bem-estar em
que o individuo é capaz de realizar o seu potencial, fazer face ao stresse
normal da vida, trabalhar de forma produtiva e proveitosa, e dar o seu
contributo em beneficio da comunidade a que pertence” (OMS, 2009, n.p.).
A OMS salienta ainda que “o bem-estar e a salde mental nos locais de
trabalho devem ser do interesse geral para todos os cidaddos, para todos 0s
politicos e para todos os trabalhadores, bem como para todos os setores da
sociedade”. Torna-se evidente que a prevencao dos riscos psicossociais no
trabalho é um dos pré-requisitos mais importantes para uma boa saude
mental e 0 bem-estar no trabalho (Roséario, 2013). Para a OMS, a salde
mental é o “estado de bem-estar que permite ao individuo realizar-se, lidar
com as perturbacdes normais da vida, trabalhar produtiva e frutuosamente
e contribuir para a vida da sua comunidade” (2001b, n.p.). Para OIT, o
bem-estar é algo que se relaciona com o sentimento que o trabalhador
apresenta no seu trabalho, com todos os aspetos da vida profissional, da
qualidade e seguranca do ambiente fisico, o ambiente de trabalho e a
organizacdo do trabalho (EU-OSHA, 2013b). As medidas de bem-estar no
local de trabalho tém como objetivo complementar as medidas de
Seguranca e Salde no Trabalho (SST) para garantir a seguranca, salde e
satisfacdo dos trabalhadores no trabalho.

Cada vez mais se verifica que o conceito de organizacdo saudavel
adquire maior importancia, reforcando a ideia de que um ambiente de
trabalho saudavel pode melhorar a salde fisica e mental dos trabalhadores,
a sua autoestima e qualidade de vida em geral (Rosario, 2013).
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5. PREVENGAO E GESTAOS DOS RISCOS PSICOSSOCIAIS

A prevencdo e promocdo da saude no trabalho pretende, por um lado,
prevenir 0s riscos ocupacionais através da eliminagdo e/ou minimizacéo
dos seus efeitos negativos e, por outro, investir na promogéao da sadde, cuja
origem fundamenta-se nos aspetos positivos e de bem-estar no trabalho. Os
efeitos positivos das politicas de prevencao de riscos no local de trabalho
pode ser potenciado pelo incentivo e apoio aos trabalhadores e na adocdo
de estilos de vida que que contribuam para melhorar o seu estado geral de
salde. Desempenhando um papel central em todo o processo, 0S
colaboradores de uma empresa tém de ser esforcar para a promocgéo da
salde no proprio local de trabalho. Deve-se reconhecer que o
desenvolvimento e manutencdo de um ambiente de trabalho saudavel e
forca de trabalho tem claros beneficios para as empresas e funcionarios,
mas também pode conduzir a uma melhoria no desenvolvimento
econdmico e social a nivel nacional e europeu (EU-OSHA, 2013b).

Constata-se uma rapida transformacgéo no mundo do trabalho associada
a uma rapida evolucao das condic6es de trabalho, do meio de trabalho, dos
processos de trabalho e da organizagdo do trabalho e processos legislativos
lentos que ndo conseguem acompanhar a regulacdo da prevencdo de novos
riscos e perigos que resultam dessa mesma evolucdo (Rosario, 2013).
Perante este cenario, é necessario criar condi¢des de pro-atividade nas
empresas quanto a melhoria das condicGes de trabalho, criar condi¢des nas
empresas para sistematicamente identificar, avaliar e controlar os riscos
profissionais em constante evolugdo e por fim, criar condigBes de
associacdo da melhoria das condi¢des de trabalho com o crescimento e
produtividade (Roséario, 2013). Os principios gerais de prevencdo
constituem, por for¢ca do seu enquadramento na Diretiva-Quadro
(89/391/CEE), o nucleo central da metodologia de prevencdo que consta
no conteddo normativo da Lei n.° 102/2009, de 10 de setembro, mais
especificamente o artigo 15.° da presente Lei (Cabral, 2011). Conforme o
disposto no artigo 6.° da Diretiva-Quadro, a respeito dos Principios Gerais
de Prevencgéo encontram-se elencados em seguida: 1.° Evitar os riscos; 2.°
Avaliar os riscos que ndo podem ser evitados; 3.° Combater 0s riscos na
origem; 4.° Adaptar o trabalho ao Homem, especialmente no que se refere
a concec¢do dos postos de trabalho, bem como a escolha dos equipamentos
de trabalho e dos métodos de trabalho e de producdo, tendo em vista,
nomeadamente, atenuar o trabalho mondtono e o trabalho cadenciado e
reduzir os efeitos destes sobre a salde; 5.° Ter em conta o estado da
evolugdo técnica; 6.° Substituir o que é perigoso pelo que é isento de
perigo ou menos perigoso; 7.° Planificar a prevencdo como um sistema
coerente que integre a técnica, a organizacio do trabalho, as condices de
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trabalho, as relagbes sociais e a influéncia dos fatores ambientais no
trabalho; 8.° Dar prioridade as medidas de protecdo coletiva em relagdo as
medidas de protecdo individual; 9.° Dar instru¢cbes adequadas aos
trabalhadores.

Para Cabral (2011), no &mbito dos nove principios gerais de prevencao,
a avaliacdo dos riscos constitui o elemento chave do processo de
prevencdo, atendendo ao fato de que dela depende o impulso de qualquer
estratégia preventiva consequente. A legislacdo de seguranca e salde do
trabalho confere a avaliagdo de riscos um lugar central nas abordagens
preventivas, salientando ainda o autor que, essa centralidade deve-se a
necessidade de conferir a prevengdo uma linha de coeréncia que s se torna
possivel a partir de um conhecimento rigoroso e sistematico dos riscos que
existem associados a qualquer local de trabalho e qualquer atividade
produtiva. Assume-se que a avaliagdo de riscos € um processo dindmico de
forma a permitir uma adequada organizacdo da prevencdo dos riscos de
acidente de trabalho e de doenca profissional. No &mbito da prevencéao de
riscos ocupacionais considera-se gestdo de riscos 0 processo sistematico
mediante o qual se identificam os perigos, se analisam 0s riscos e se gerem
0s riscos e se protegem os trabalhadores (Cox, Griffiths, & Cox, 1996).

A avaliacdo dos fatores psicossociais do trabalho e do seu impacto na
salde e seguranca dos trabalhadores tem ganho um lugar de destaque,
sendo cada vez mais reconhecido por instancias governamentais.

REFLEXOES CONCLUSIVAS

Nos ultimos anos, as constantes mudancas nas organizagdes, devido as
novas tecnologias e a organizacao e gestdo do trabalho, e também a crise
econdmica e 0 desemprego, tem aumentado 0s riscos psicossociais com
consequéncias graves e negativas quer na saude dos trabalhadores quer na
diminuicdo do rendimento das empresas (Ribeiro, 2012).

Os riscos psicossociais, como o stress, 0 burnout, o assédio e a
violéncia no trabalho sdo o desafio da Seguranca e Saide no Trabalho do
século XXI. A seguranca e a saude no trabalho constitui um conjunto de
finalidades que se obtém pela prevencao dos riscos profissionais nos locais
de trabalho (Rosério, 2013).

Cada vez mais, se deve encarar o local de trabalho como um espaco
para promocdo da salde e de atividades preventivas da doenca, com o
intuito de ndo s6 evitar os acidentes de trabalho, mas também de proceder a
avaliacOes e melhorias face a salde geral das pessoas (WHO, 2010b).

Os riscos psicossociais no trabalho constituem um tema que, face as
maltiplas transformacgdes que tém acontecido no mundo laboral, e que por
via de diferentes constrangimentos continuam a acontecer, continuara a ser
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uma preocupacdo em termos de riscos profissionais, nos préximos anos
(Costa & Santos, 2013). Neste dominio, a investigacdo podera ser uma
forma de conhecer os riscos psicossociais, 0s fatores que estdo na sua
origem e as suas consequéncias, para que seja possivel o seu controlo e a
prevencao dos seus efeitos.

A importdncia da investigacdo, reflexdo e analise sobre os riscos
psicossociais, é sem divida inegavel e essencial para a construgdo de um
corpo de saberes fundamentado que permita a prevencdo destes riscos, a
promogdo dos efeitos positivos do trabalho e a garantia da salde dos
trabalhadores (Costa & Santos, 2013).
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