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INTRODUCAO DOS PARCEIROS
SOCIAIS

Este guia foi elaborado pelo Comité de didlogo social para as administragdes
centrais, organismo que reune sindicatos e trabalhadores das administra¢des
centrais de toda a Europa.

O Comité pretendeu analisar em concreto os riscos psicossociais na
administracdo central devido ao facto de, provavelmente, constituirem
atualmente a ameaca mais séria a saude e bem-estar dos trabalhadores do
setor publico. A reorganizagdo em curso, a intensificagdo do trabalho e o
envelhecimento da populagdo contribuiram para o agravamento da situagao.
Este guia faz parte de um projeto mais amplo, através do qual o Comité espera

proteger todos aqueles que trabalham nesta area.

Existem numerosos guias sobre riscos psicossociais, porém, o presente guia
elaborado com a ajuda de Lionel Fulton, do Departamento de Investigagdo do
Trabalho de Londres, é o primeiro guia europeu dirigido especificamente para
a administragdo central.

Este guia baseia-se na andlise feita a investigacdo existente sobre o tema,
assim como nos debates realizados no ambito de dois seminarios realizados
em Madrid e Vilnius, além da grande conferéncia de Berlim. Inclui também
uma série de estudos de casos da vida real das administra¢Ges centrais.

O Comité quer agradecer a todos aqueles que contribuiram para este guia
através da prestagdo de informacdo e apoio. Estamos extremamente gratos ao
Sr. Fulton, que explicou em termos simples questées complexas. Confiamos
gue este guia, conjuntamente com a investigacdo de fundo e um pequeno
video, proporcionem formagao util e material sobre didlogo social para todos
aqueles interessados em melhorar o bem-estar no trabalho e contribuir para
uma Europa social que promova os servigos publicos no interesse de todos.

Brita Lejon porta-voz do TUNED e Presidente do ST (Suécia) e Thierry Le Goff,
EUPAE Franga, Diretor Geral da administragao e servigo publico.

' 0 Comité de dislogo social para as administracdes centrais (SDC CGA) conta com
representantes dos trabalhadores de todos os 28 Estados Membros (Trade Unions’ National
and European administration Delegation — TUNED) através do Sindicato Europeu do Servico
Publico (“European Public Service Union” - EPSU) e da Confederagdo de Sindicatos
Independentes (“Confederation of Independent Trade Unions - CESI) e do lado dos
empregadores (European Public Administration Employers — EUPAE) conta com 11 membros
efetivos, Bélgica, Republica Checa, Franga, Grécia, Italia, Litudnia, Luxemburgo, Roménia,
Eslovaquia, Espanha e Reino Unido e 6 observadores, Austria, Alemanha, Hungria, Letdnia,
Malta e Portugal. (o EPSU é responsavel pelo secretariado do TUNED nsalson@epsu.org; do

lado do EUPAE o projeto foi coordenado pela DGAFP simon.loreal


mailto:nsalson@epsu.org
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Os riscos no trabalho para a saude dos trabalhadores mudaram nas
ultimas décadas e atualmente ha mais pessoas expostas aos chamados
riscos psicossociais, que sdo fatores mentais e sociais que afetam o bem-
estar das mesmas. A exposicdo prolongada a estes riscos pode
desencadear nas pessoas stresse, esgotamento e depressao para além de
doencgas cardiovasculares e problemas musculo-esqueléticos, bem como
consequéncias sérias para as organizagées que as empregam.

Em toda a Europa, os organismos de seguranga e salde reconheceram a
necessidade de abordar estes riscos, embora existam diferengas entre
paises sobre a forma como se categorizam. Um exemplo de Espanha
mostra como se avalia esta questdo neste pais. A nivel europeu um
relatério conjunto de 2014, elaborado por duas agéncias da Unido
Europeia, EU-OSHA e Eurofound, examinou os fatores que se consideram
representar riscos psicossociais no ambito de cinco titulos distintos:
conteudo laboral, volume de trabalho e autonomia laboral; acordos sobre
o tempo/horarios de trabalho e conciliagdo entre a vida laboral e privada;
ambiente social; inseguranca laboral e desenvolvimento profissional.

Os riscos psicossociais estdo certamente presentes na Administragdo
Central e um inquérito independente da UE-OSHA, que analisou sete
fatores de riscos, revelou que em seis de entre os sete a Administragao
Publica apresentava niveis de risco acima da média. A violéncia e o abuso
por parte dos clientes e utilizadores sdo um risco concreto na
Administracdo Central que nos ultimos anos foi, também, objeto de uma
reestruturacao em grande escala.

Os riscos psicossociais estdo implicitamente incluidos na legislagao de
seguranga e saude da UE que se aplica por toda a Unido, tendo uma
maioria de Estados ido mais longe na hora de incluir referéncias
especificas, sobre os mesmos, nas legislacdes nacionais.

Existe uma série de estruturas de apoio disponiveis para tratar estes
riscos, incluindo: as comissdes de trabalhadores, sindicatos, peritos em
seguranga e saude, inspetores do trabalho, pessoas de confianca e a
direcdo.



Acordos coletivos sobre o stresse, violéncia e assédio relacionado com o
trabalho foram estabelecidos a nivel europeu e, a nivel nacional, existem
uma série de acordos que abrangem varios aspetos dos riscos
psicossociais. Destaca-se, em particular, o acordo estabelecido em 2013
para o sector publico francés.

Ao analisar os riscos psicossociais, importa considerar a elevada
percentagem de mulheres que trabalham na Administragdo Central e o
facto de existir uma maior probabilidade de estas sofrerem abuso ou
assédio por parte dos colegas masculinos. A violéncia doméstica pode
também passar para o local de trabalho e, a Espanha e a Suécia,
apresentam exemplos sobre a forma como se pode abordar estas
situagdes.

Na hora de solucionar os riscos psicossociais € Util aborda-los no dmbito
do enquadramento tradicional da gestdo de risco, que se inicia através da
avaliagdo dos riscos presentes. Para os tratar sdo necessarios trés niveis de
intervengdo: nivel primario (eliminando ou reduzindo os riscos na sua
origem); nivel secundario (proporcionando as pessoas melhores
estratégias para os abordar); e nivel terciario (ajudando as pessoas que ja
foram afetadas).

As evidéncias demostram que estes riscos se abordam melhor através
dos didlogos sociais contando com a participacdo do pessoal. Um exemplo
de Franga mostra como isto se pode fazer.

Existe uma variedade de ferramentas prontamente disponiveis para
avaliar os riscos psicossociais e os exemplos da Espanha e da Bélgica
mostram como essa avaliagdo tem sido feita na pratica.

Contudo, ha que reconhecer que parece ser mais dificil abordar os riscos
psicossociais do que os riscos fisicos, em especial na Administracdo Publica.
Salienta-se assim, a necessidade de haver um plano de a¢do decorrente da
avaliagdo dos riscos para poder contar com um nivel de apoio adequado e
competéncias que sejam aplicadas de maneira eficaz.



A violéncia de terceiros e o abuso sdo os riscos psicossociais reportados
com maior frequéncia na Administragdo Publica, existindo, no entanto,
uma série de medidas praticas que se podem implementar para os
abordar, desde uma melhor iluminagao e a limitagao de acesso do publico
as instalagOes até a formagdo de pessoal orientada para mitigar situagées
ameacadoras. Os exemplos da Alemanha (que abarcam as disposi¢des
sobre edificios e uma nova abordagem), Italia (formagdo de pessoal) e
Portugal (formagdo e outros elementos) mostram como se abordou esta
questao.

A pressdo do tempo e o volume de trabalho constituem também um
problema principal. Um exemplo da Bélgica, onde ja ndo se exige aos
trabalhadores que registem as suas horas de trabalho, demonstrou que
estes foram capazes de decidir por eles préprios quando realizar o seu
trabalho.

Os problemas associados a falta de comunicagdo e cooperagdo podem
ser ambos consequéncia da existéncia de tensdo entre os membros do
pessoal, derivando em bullying ou assédio e podem surgir se os objetivos
da organizagdo ndo forem claros ou as instrugdes forem contraditérias. A
orientagdo pratica da Comissdo Europeia, dirigida aos empregadores,
contém algumas sugestdes Uteis sobre a forma como a direcdo pode
garantir uma boa comunicagao bidirecional com o pessoal, sendo o Servico
Civil do Reino Unido um exemplo pratico da importancia atribuida a uma
boa comunicagdo. Outros exemplos mostram: como se introduziu uma
politica anti-bullying (Austria), como o facto de se abordar um caso
especifico de bullying derivou numa melhoria geral do ambiente de
trabalho (Litudnia) e como os esfor¢os para melhorar o entendimento
entre a equipa gerou bons resultados (Alemanha).

A falta de controlo do pessoal sobre o ritmo ou o processo de trabalho
pode ser uma causa importante de stresse. Deste modo, aumentar a sua
influéncia nesta area pode representar uma grande diferenga. Um exemplo
da Finlandia apresenta as medidas adotadas para conceder a um grupo de
pessoal (os maiores de 55 anos) uma maior influéncia sobre estes fatores,
e o exemplo da Alemanha demonstra como os trabalhadores que
desempenham tarefas mais exigentes tém um controlo consideravel sobre
o seu trabalho.

A inseguranca laboral, como fator de risco psicossocial, ndo implica sé a
perda do emprego, implica também uma grande reorganizacio. E



importante implementar a mudanca de forma aberta e de forma a reduzir
o impacto sobre a vida diaria do pessoal. Dois exemplos, da Franga e da
Alemanha, mostram como se podem utilizar as novas tecnologias para
garantir que quando se deslocalizam as organizagGes, o pessoal que nelas
trabalha ndo tenha enfrentar um desenraizamento completo.

Uma das questdes mais importantes na drea dos horarios de trabalho
longos ou irregulares é que as novas tecnologias implicam que se possa
considerar o pessoal como “permanentemente disponivel”. A nova
legislacgdo em Franga estd a introduzir o “direito de desconectar” e a
administracdo central alemad contempla ja um caso onde o principio da
“menor intromissdo possivel”, no tempo de lazer, foi incluido num acordo
local.

Considera-se que a discriminagao é um risco psicossocial menos comum,
tendo em consideragdo os outros fatores, embora quando ocorra as
consequéncias possam ser graves. Um exemplo do Reino Unido demonstra
que, além de se fixar como objetivo inequivoco a eliminacdo da
discriminacdo também se supervisiona o progresso realizado neste
sentido.

Para além de abordar os riscos psicossociais especificos, as organiza¢des
devem garantir que atuam de acordo com as medidas e politicas que
implementaram. Um aspeto importante para que isso aconteca é a
existéncia de uma comunicac¢do efetiva e o exemplo da Franca descreve
uma estratégia eficaz e rara para que a mensagem chegue a todo o
pessoal.

A formagdo, que tem por finalidade modificar a resposta das pessoas
perante os riscos psicossociais, proporcionando ao pessoal melhores
estratégias para os abordar, é a chamada intervencdo de segundo nivel.
Esta abordagem foi amplamente adotada na Administracdao Central por
toda a Europa e ha exemplos do Luxemburgo (sobre a gestdo do stresse e
das emocgdes), Bélgica (formagdo em mindfulness para a administragdo) e
Hungria (conselhos sobre alimentagdo saudavel e desporto).

Apesar dos esforcos para eliminar ou reduzir os riscos psicossociais ou
melhorar a capacidade das pessoas para os gerir, pode haver casos onde



estas foram afetadas negativamente e as organizagGes necessitem de
desenvolver mecanismos para as ajudar e apoiar. Estas sdo intervengGes
de terceiro nivel. Algumas organiza¢des da Administracdo Central contam
com amplos programas de assisténcia ao pessoal, que abrangem
problemas associados diretamente ao trabalho (como os conflitos entre os
membros da equipa ou o volume de trabalho) e outros de natureza mais
pessoal (como as dificuldades em se relacionar). Existem exemplos de
programas que abrangem problemas de saude mental (Reino Unido),
apoio psicoldgico e emocional personalizado (Roménia e Alemanha) e de
adicdo (Alemanha).

Neste capitulo sdo apresentadas fontes Uteis de informagdo adicional
com breves discrigdes, principalmente europeias, embora se tenha incluido
algum material a nivel nacional.
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ALCANCE E IMPACTO DOS RISCOS
PSICOSSOCIAIS

Nas ultimas décadas o trabalho mudou e ha menos pessoas empregadas
nos setores da agricultura e industria e mais trabalhando no setor dos
servigos, além dos riscos para a saude e seguranga dos individuos durante
a atividade laboral terem também sofrido alteragBes. Existem menos
pessoas expostas a riscos fisicos associados ao trabalho manual intenso ou
resultantes do contacto com substancias perigosas - embora estes riscos
ainda existam - e mais pessoas expostas a riscos, tais como o stresse,
bullying, assédio e violéncia, mais tipicamente associados ao setor de
servigos.

Estes riscos sdo muitas vezes referidos como “riscos psicossociais” e
refletem uma combinagdo de fatores mentais e sociais envolvidos que
afetam a saude e o bem-estar dos trabalhadores.

Um relatorio de um grupo de peritos, elaborado pelo Ministério do
Trabalho francés em 2011 definiu os riscos psicossociais como “riscos para
a saude mental, fisica e social causados pelas condi¢Ges de trabalho e
fatores organizacionais e de relacionamento, que provavelmente
interagem com a fun¢do mental”. Noutros paises existem definicGes
ligeiramente diferentes, e nalguns paises, o termo riscos psicossociais é
desconhecido.

Contudo, mesmo que existam diferengas de definicdo e terminologia, as
consequéncias potencialmente prejudiciais para os individuos expostos a
estes riscos — stresse, esgotamento, doenga cardiovascular, problemas
musculo-esqueléticos, depressdo e até suicidio — sdo conhecidas em toda a
Europaz.

Para uma organizacdo o impacto pode incluir niveis elevados de doenga,
absentismo, baixo desempenho e menor produtividade, baixo moral,
aumento do risco de acidentes, maior rotatividade de pessoal e

? Estes s30 somente algumas das potenciais consequéncias para as pessoas afetadas. Um
inquérito para a UE-OSHA (Agéncia da UE para a salde e seguranca) referiu que: “A exposi¢do
prolongada a riscos psicossociais esta associada a uma grande variedade de resultados de
saude mental e fisica, incluindo ansiedade, depressdo, tentativas de suicidio, problemas no
sono, dor nas costas, fadiga cronica, problemas digestivos, doenga autoimune, fraca fungdo
imunoldgica, doenga cardiovascular, hipertensdo arterial e ulceras gas tricas.” Calcular os
custos do stresse relacionado com o trabalho e riscos psicossociais — Sintese bibliografica EU-

OSHA 2014



dificuldades no recrutamento, mais reclamagées por parte dos utentes,
bem como ag¢des sindicais e conflitos internos, produzindo todos eles
custos mais elevados e possivel dano na reputa¢do da organizagao.

Uma estimativa produzida em 2014 pela EU-OSHA (Agéncia Europeia
para a Seguranga e Saude no Trabalho) calculou o custo do stresse para o
conjunto da sociedade em €25.4 bilhdes em 2013; por outro lado, o
elevado impacto negativo da exposigdo aos riscos psicossociais €&
igualmente mencionado em estudos nacionais. No Reino Unido, o
Gabinete para a Saude e Seguranca calcula que o stresse, a depressdo e a
ansiedade foram a Unica causa principal das auséncias ao trabalho
decorrentes de problemas de saude relacionados com o trabalho em 2015
e 2016, representando 11,7 do total de 30.4 milhdes de dias perdidos
(38%). Na Alemanha, o relatério de 2015 sobre seguranga e salde no
trabalho (Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit 2015), elaborado
conjuntamente pelo Ministério do Trabalho e pelo Instituto Federal para a
Seguranca e Saude no Trabalho (BAuA), concluiu que os transtornos
psicoldgicos e comportamentais representaram 14.8% dos dias perdidos,
atrds apenas das lesGes musculo-esqueléticas, muitas vezes associadas a
fatores de risco psicossocial, que representam 22.0%.

Os paises na Europa adotaram abordagens ligeiramente diferentes na
andlise dos riscos que causam estes efeitos prejudiciais. A Franga,
Alemanha, Espanha e Bélgica, por exemplo, referem-se explicitamente a
fatores de risco psicossociais (“pressdao mental” no caso da Alemanha), ao
passo que o Reino Unido, Italia e Poldnia falam de “fatores de stresse” ou
“estressores”.

Existem também diferencas na forma como os riscos sdo definidos e
identificados. Por exemplo, a agéncia francesa para a saude e seguranga no
trabalho INRS, Identifica seis categorias de fatores de risco:

e Intensidade do trabalho e do horério;

e Exigéncias emocionais (incluindo violéncia de terceiros e ter de

disfargar os préprios sentimentos);

e Falta de autonomia

e  Escassas relagdes laborais;

e Conflitos de valores (quando o trabalho parece antiético, inutil ou

prejudicial); e
e Inseguranca no trabalho (que inclui mudancas na forma como o
trabalho é realizado, bem como o receio de o perder).



O Departamento de Saude e Seguranga do Reino Unido identifica seis
areas principais onde os problemas podem conduzir ao stresse no
trabalho: exigéncias, controlo, apoio, relagdes, funcdo e mudancga. Esta
categorizacdo tem sido igualmente adotada pelo organismo de saude e
seguranga italiano, INAIL. O organismo de saude e seguranga portugués,
Autoridade para as Condi¢es do Trabalho — ACT, identifica nove fatores
de risco, incluindo maiores exigéncias emocionais, aumento do volume de
trabalho, novas modalidades (e mais precarias) de contratos de trabalho, e
dificuldades em conciliar a vida profissional e familiar, bem como o assédio
e violéncia no trabalho.

A abordagem espanhola é ligeiramente diferente. O mais recente guia
detalhado sobre riscos psicossociais produzido pelo Instituto Nacional de
Segurancga e Higiene no Trabalho espanhol, INSHT, ndo contém uma lista
dos principais riscos, contudo propde uma ferramenta analitica que deve
ser utilizada pelas organiza¢des a fim de investigar se existe um problema
nesta area e que inclui uma lista de nove fatores, comparaveis aos
identificados em outros lugares. Sdo expostos no quadro 1, e incluem
temas tais como a satisfacdo com o nivel salarial e a participacdo dos
trabalhadores nos processos de tomada de decisdo, bem como
preocupagdes com a autonomia e o volume de trabalho.

A nivel europeu, um importante relatério de 2014, elaborado
conjuntamente pelo Eurofound (a agéncia da UE que analisa as condigdes
de trabalho e de vida) e a UE-OSHA, analisou os fatores considerados
passiveis de constituir riscos psicossociais para os trabalhadores, em torno
de cinco categorias distintas. Estas sdo:

e Conteudo laboral;

e [ntensidade do trabalho e autonomia laboral;

e Acordos sobre o tempo de trabalho e conciliagdo da vida profissional

e a vida familiar;

e Ambiente social; e

e Inseguranga no trabalho e desenvolvimento profissional.

Ndo obstante estes riscos estarem definidos ou categorizados, é
evidente que estdo presentes na administracdo central do Estado, como
demonstra um importante estudo recente produzido pela UE-OSHA. Este é
o Segundo Inquérito Europeu de Empresas sobre os Novos e Emergentes
Riscos (ESENER-2), que foi realizado pela UE-OSHA em 2014. Analisou a
prevaléncia de sete fatores de risco psicossociais em toda a Europa,
desagregando os resultados por setores e por paises. Concluiu-se que, nao
sé os que trabalham na administracdo publica estavam expostos a estes



riscos, mas que, com uma Unica excegao - das longas jornadas de trabalho
ou irregulares - a exposicdo a estes riscos psicossociais nos locais de
trabalho da administracdo publica estava acima da média. Estes dados
referem-se a administracdo publica como um todo e ndo apenas a
administracdo central, mas sdao os melhores que estdo dispom’veis.3

QUADRO 1: FATORES DE RISCOS PSICOSSOCIAIS PRESENTES NA INSTITUICAO (%
INSTITUICOES, UE-28)

Administracdo Todos
Publica

Ter de lidar com clientes, doentes, alunos, etc. 68 58
dificeis
PressGes de tempo 49 43
Comunicagdo ou cooperagdo escassas dentro 27 17
da organizagdo
Falta de influéncia dos trabalhadores(as) 19 13
sobre o seu ritmo ou processos de trabalho

Inseguranga no trabalho 19 15
Jornadas de trabalho longas ou irregulares 19 23
Discriminagdo, por exemplo, devido ao 4 2

género, idade ou etnia

Fonte: ESENER-2

Como o0s numeros mostram, o risco mais comum encontrado na
administracdo publica, reportado por mais de dois tercos dos locais de
trabalho é “ter de lidar com utentes, doentes, alunos, etc., dificeis”. No
ambito da administragdo central, os utentes dificeis traduzem-se em
clientes e utilizadores, que podem ser também vulnerdveis, e ndo ha
nenhuma duvida de que isto constitui um problema. Por exemplo, um
inquérito francés que analisou areas especificas da administracdo central,
concluiu que pouco mais de um quarto (26.9%) dos trabalhadores do setor
privado tinha relagdes tensas com o publico, enquanto que o nimero
ascende a trés quartos (75.7%) dos que trabalham na area da justiga, mais
de metade (53.4%) dos que trabalham na area da seguranca e defesa, que
inclui a policia, e 42.8% dos que trabalham nas financas publicas”.

® Infelizmente a reparticdo padrdo da industria utilizado pela maioria das estatisticas
nacionais e da UE ndo identifica separadamente a administracdo central; os numeros da
administragdo publica, defesa e seguranga social obrigatéria sdos os mais proximos.

* Coutrot, T., Davie, E., “Les conditions de travail des salariés dans le secteur privé et la
fonction publique, Dares Analyses n2 102, décembre 2014 and Davie, E., Les risques
psychosociaux dans la fonction publique, Rapport annuel sur I'état de la fonction publique,

Faits et chiffres, edi¢do de 2014, DGAFP, dezembro de 2014.



Nos piores casos, estas relagdes dificeis podem conduzir a abusos e
violéncia e existem certamente exemplos na administracdo central onde
tal acontece, desde prisdes a centros de emprego, desde os que aplicam a
lei aos que tratam de impostos. Por exemplo, na HMRC, a autoridade
tributdria do Reino Unido, registaram-se 383 casos de violéncia e abuso
verbal em 2015/16, e no DWP, Ministério do Reino Unido que trata a
maior parte dos beneficios sociais, verificaram-se 33.115 casos de
abuso/ameacas verbais em 2013/14 e 637 agressdes efetivas. Em Espanha,
registaram-se 424 agressoes a pessoal de estabelecimentos prisionais em
2013, enquanto os numeros dos servigos prisionais do Reino Unido foram
ainda mais alarmantes com agressdes ao pessoal dos estabelecimentos
prisionais que superaram o dobro de 710, no segundo semestre de 2010,
para 1.724 em 2016, e triplicaram as agressdes graves durante o mesmo
periodo de 64 para 209.

Outra preocupagdo importante na administracdo central esta
relacionada com a reestruturagdo, que tem impacto na forma como o
trabalho é realizado e nas relages com os colegas, bem como sobre as
perspetivas laborais. A reestruturagdo generalizou-se em toda a
administragdo central nos Ultimos anos e quase todos os governos a
pretenderem alterar a forma como os servigos sdo prestados e reduzir os
montantes gastos nos mesmos.

Na Irlanda, por exemplo, o Plano de Renovagdo da Fungdo Publica,
lancado em outubro de 2014, é descrito como representando “uma nova
visdo e orientacdo fundamentais da Funcdo Publica”. Na Franga, o Governo
tem-se empenhado, desde 2012, no que chama uma “transformacdo da
organizacgdo e do funcionamento dos servicos do Estado”. Na Roménia, o
Governo apostou na reforma da “administragdo publica central, visando
aumentar a eficiéncia, desempenho e estabilidade do enquadramento das
politicas publicas”. Além disso, perderam-se centenas de milhares de
empregos na administragao central na Europa — 106.000 somente no Reino
Unido entre 2009 e 2016 — e em alguns paises um numero crescente de
pessoas que trabalham na administracdo central sdo trabalhadores
temporarios ou contratado através de agéncias, ou estdo empregados
através de qualquer outra modalidade de trabalho precario.

No inquérito francés anteriormente referido, a percentagem de
trabalhadores que reportam reestruturagdo ou mudanca de posto de
trabalho nos doze meses precedentes foi de 13.6% no setor privado, mas
14.8% no setor publico no seu todo, aumentado para 22.9% nas finangas



publicas e 19.1% na seguranca e defesa (no ambito da justica manteve-se
inferior a média, com 6.3%).

CAIXA 1: Espanha (INSHT): fatores a considerar para determinar a

presenca de riscos psicossociais

Horario de trabalho — incluindo horérios fora das horas normais e o
equilibrio entre a vida profissional e privada.

Autonomia:

- Em relagdo ao tempo de trabalho — incluindo a capacidade de ter
intervalos;

- Na tomada de decisdo — incluindo a forma como se organiza o
trabalho.

Volume de trabalho:

- Pressdo do tempo;

- Nivel de concentragao — incluindo o impacto das interrupgoes;

- A quantidade e dificuldade do trabalho.

Exigéncias psicoldgicas:

- Exigéncias intelectuais — incluindo a necessidade de tomar a iniciativa
ou ser criativo;

- Exigéncias emocionais — incluindo lidar com pessoas, a necessidade de
os trabalhadores esconderem as suas emogles e exposicdo a
situagBes que produzem uma resposta emocional.

Variedade e conteudo laboral —incluindo se o trabalho é rotineiro, se o
mesmo tem sentido, e se é reconhecido pelos superiores
hierarquicos, colegas, clientes e familia.

Participagdo/supervisdo — incluindo se o trabalhador(a) esta envolvido
em novos desenvolvimentos, tais como novas modalidades de
trabalho ou o recrutamento de novos trabalhadores, e o grau de
supervisdo em areas como a forma como o trabalho é realizado ou a
sua qualidade.

Interesse/remuneragdo dos trabalhadores — incluindo a possibilidade
de promocdo ou desenvolvimento na carreira e satisfacdo com o
nivel de remuneracéo.

Desempenho da fungao:

- Clareza da fungdo — se as tarefas e responsabilidades do trabalhador
estdo claramente definidas;



- Conflitos na fungdo - incluindo se ao trabalhador foram fixados
objetivos irrealistas, dadas instrugGes contraditérias ou se enfrenta
dilemas morais.

RelagGes sociais e de apoio - incluindo o nivel de apoio de uma
variedade de fontes, exposi¢cdo a conflitos interpessoais, violéncia tanto
fisica como psicoldgica, assédio sexual e discriminagdo.

Estes sdo os fatores utilizados na ferramenta (conhecida como FPSICO)
produzida pelo organismo de salude e seguranga oficial espanhol INSHT
para avaliar a presenca de riscos psicossociais. Contudo, importa salientar
gue ndo é o Unico método de avaliagdo dos riscos psicossociais utilizado
em Espanha. Um grande numero de organizagdes utilizou a ferramenta
analitica CoPsoQ ISTAS 21, favorecida pelo sindicato CCOO.
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RISCOS PSICOSSOCIAIS: CONTEXTO
DE ACAO

Esta seccdo expbe o contexto no qual a agdo para lidar com os riscos
psicossociais pode ser tomada, expondo as prote¢des legais existentes, o
leque de apoios institucionais disponiveis e os acordos coletivos assinados.

PROTECAO LEGAL

A saude e seguranga no trabalho constituem um direito fundamental em
cada um dos Estados Membros da UE. A Carta da UE dos Direitos
Fundamentais afirma que, “qualquer trabalhador tem o direito a condigdes
de trabalho que respeitem a sua saude, seguranca e dignidade” (Artigo 31).
Ha um corpo abrangente de legislagdo da UE sobre saldde e seguranga com
a chamada” Diretiva-quadro” (89/391/CEE) na sua esséncia.

Este afirma: “O empregador tem o dever de assegurar a seguranga e a
saude dos trabalhadores em todos os aspetos relacionados com o
trabalho” (Artigo 5 (1)), e isto inclui a protecdo contra os riscos
psicossociais. A Diretiva-quadro impGe igualmente uma série de obrigacdes
sobre o empregador, incluindo o requisito de realizar avaliagGes de risco,
proporcionar formagdo sobre saude e seguranga e informar e consultar os
trabalhadores bem como os seus representantes.

Isto significa que, embora ndo haja uma diretiva especifica sobre os
riscos psicossociais, como ha, por exemplo, sobre o ruido, estes riscos
estdo implicitamente abrangidos pela legislacgdo europeia, e as
organizagOes tém o dever de os abordar.

Como todos os Estados Membros da UE transpuseram a Diretiva-quadro
para a respetiva legislagdo nacional, os riscos psicossociais estdo ai
implicitamente abrangidos. Por exemplo, a Inspe¢do-Geral do Trabalho e
Seguranca Social espanhola (ITSS) deixa isto bem claro no seu guia sobre
riscos psicossociais. Admite que ndo existe uma legislacdo especifica
espanhola sobre estes riscos, porém afirma que estdo implicitamente
incluidos na Lei sobre Prevencdo de Riscos (Lei 31/1995), a principal
legislagdo espanhola em matéria de saude e seguranga, que implementou
a Diretiva-quadro.

Contudo, a maioria dos Estados Membros foram mais longe, incluindo
uma referéncia explicita aos riscos psicossociais, ou a alguns aspetos dos
mesmos na legislacdo nacional sobre salde e seguranca.



No total, 19 Estados Membros tém legislacdo que inclui esta referéncia
explicita. Estes sdo: Austria, Bélgica, Crodacia, Dinamarca, Estdnia, Finlandia,
Franca, Alemanha, Hungria, Italia, Letdnia, Lituania, Luxemburgo, Malta,
Holanda, Poldnia, Portugal, Eslovénia e Suécia.

Nalguns casos, tais como, na Letdnia e Malta, as referéncias limitam-se a
acrescentar os riscos psicossociais a lista de outros riscos a serem tidos em
consideragao. Noutros paises, somente sdo referidos riscos psicossociais
especificos: a legislagdo francesa refere o assédio e o comportamento
sexista; a legislacdo italiana refere o stresse; a legislagdo do Luxemburgo
refere o assédio; e a legislagdo polaca o bullying. (Estas referéncias
complementam a legislacdo dos Estados Membros para lidar com o assédio
ligado ao género, religido, orientagdo sexual, idade, deficiéncia e origem
étnica —vide infra.)

Contudo, na maior parte dos casos a legislagdo é mais detalhada no
tratamento dos riscos psicossociais, frequentemente com uma definigao
dos fatores de risco envolvidos. A legislacdo belga, por exemplo, define os
riscos psicossociais como “a probabilidade que um ou mais trabalhadores
tém de sofrer danos mentais/psicoldgicos, que também podem ser
acompanhados por danos fisicos, devido a exposicdo a elementos da
organiza¢do do trabalho, conteudo laboral, condi¢des de trabalho,
condi¢bes da vida profissional e relagdes interpessoais no trabalho, nas
quais o empregador tem impacto e que objetivamente constituem um
perigo”.

Existem varios paises em que s6 recentemente foi introduzida legislacdo
gue presta maior atenc¢do aos riscos psicossociais. A legislacdo belga foi
alterada em 2014, com as novas leis de 28 de Fevereiro e 28 de Margo, e o
Decreto Real de 10 de Abril. Na Alemanha, verificou-se também uma
mudanca recente. A Lei sobre Saude e Seguranga no Trabalho (ArbSchG)
foi alterada em Outubro de 2013 e refere agora, especificamente, a
necessidade de organizar o trabalho para que, tanto quanto possivel, possa
evitar riscos fisicos e mentais a saude (§ 4), e acrescenta 0s riscos
psicossociais decorrentes do trabalho (“psychische Belastungen bei der
Arbeit”) como um dos problemas a ter em conta quando se realiza uma
avaliagdo de risco (§ 5). No Luxemburgo, uma nova legislacdo estd
atualmente a ser desenvolvida que, entre outras coisas, trara uma melhor
protecdo aos trabalhadores do sector publico que foram negativamente
afetados por fatores de risco psicossociais.

Contudo, importa enfatizar que, mesmo nos paises onde ndo ha
nenhuma referéncia especifica aos riscos psicossociais na legislacdo



nacional, estes sdo abrangidos pela legislagio nacional devido a
implementacgdo da Diretiva-quadro.

Além da legislagdo especifica sobre salde e seguranga, existem outras
formas através das quais a lei pode ajudar na abordagem a alguns riscos
psicossociais.

Este é o caso onde o problema assenta no assédio ou discriminagdo. A
Diretiva reformulada da UE sobre a igualdade de género (2006/54/CE) e as
duas Diretivas antidiscrimina¢do da UE abrangendo a religido ou crenga,
deficiéncia, idade ou orientacdo sexual (2000/78/EC) e origem racial ou
étnica (2000/43/CE), todas lidam com a discriminagdo, e incluem secgbes
sobre assédio. As trés diretivas foram implementadas através da legislacdo
nacional em todos os Estados Membros da UE, assim, se o assédio ou a
discriminagdo estiverem ligados a qualquer das caracteristica abrangidas
por estas diretivas, os potencialmente afetados tém uma solugdo juridica.

Alguns paises tém também legislagdo mais geral proibindo o bullying e o
assédio no trabalho, independentemente de as pessoas em questdo
estarem protegidas pela legislagdo sobre igualdade ou anti - discriminacgdo.
Na Espanha, por exemplo, a infragdo de assédio no trabalho (acoso laboral)
faz parte do cddigo penal (Artigo 173.1.11) desde 2012, e foram impostas
algumas penas de prisdo. Em Portugal, o Cédigo do Trabalho (Artigo 29) e a
Lei Geral do Trabalho em Fungdes Publicas (LGTFP) proibem o assédio.

O direito penal pode também ser utilizado contra os autores da
violéncia, e nalguns casos as pessoas afetadas pela violéncia podem ter
direito a uma reparagdo de danos (indemnizagdo) por parte de quem
perpetrou as agressdes. (Na Alemanha, a legislacio adotada em 2016,
estende os direitos dos funciondrios publicos nesta area. Prevé que,
nalguns casos em que foi reconhecido o direito a indemnizagdo aos
funcionarios publicos apds uma agressdo, e o agressor ndo tenha fundos
suficientes para a pagar, cabe ao Estado abonar a difereng;a.)5

> Lei para uma melhor compatibilidade entre a vida familia, e profissional dos funciondrios
publicos do Estado Federal e militares bem como para a mudanga das disposi¢des referentes

ao direito da fungdo publica (19 de Outubro 2016).



Acdo: saber o que a lei estipula no seu pais perguntando ao sindicato,
representantes dos trabalhadores, departamento de recursos
humanos ou a um especialista sobre saude e seguranga. Mas lembre-
se que, mesmo se ndao houver nenhuma referéncia especifica aos
riscos psicossociais, estes sdo ainda cobertos pela legislagdo nacional
sobre saude e seguranca devido a implementagdo da Diretiva-
quadro. Além disso, ha outra legislagdo que pode proporcionar vias

alternativas para lidar com a violéncia, assédio e discriminagao.

APOIO DISPONIVEL

Em cada pais existe uma serie de estruturas e de pessoas disponiveis para
apoiar os trabalhadores e as organizacbes a fazerem face aos riscos
psicossociais. Entre estas estruturas estdo os representantes dos
trabalhadores, sindicatos, especialistas em saude e seguranga, inspetores
do trabalho e outros. Contudo, existem grandes diferencgas entre paises na
forma como este apoio é organizado, e neste guia ndo é possivel expor a
forma como funcionam os varios sistemas nacionais. Por conseguinte, esta
secgao estabelece os varios tipos de apoio disponiveis.

Representantes dos trabalhadores: a Diretiva-quadro impde o dever dos
empregadores “consultarem os trabalhadores e/ ou os seus
representantes e permitir-lhes tomar parte nas discussdes sobre todas as
questdes relacionadas com a salude e seguranc¢a no trabalho” (Artigo 11).
Contudo, a forma concreta de o fazer fica nas mdos dos responsdveis
nacionais. O modelo utilizado com mais frequéncia é uma combinagdo de
representantes de saude e seguranca dos trabalhadores, que tém os seus
direitos especificos, com um comité conjunto trabalhadores/empregador
de saude e seguranca. Contudo, alguns paises tém somente
representantes de saude e seguranca dos trabalhadores e outros
apresentam unicamente comités conjuntos. Existem também alguns
paises, onde os assuntos relacionados com a saude e seguran¢a sdo
principalmente tratados através de estruturas normais de representagao: o
conselho de empresa/trabalhadores ou um dos seus comités.
Independentemente da forma como o sistema se organiza, é provavel que
os representantes dos trabalhadores se convertam numa fonte de
informacdo sobre os riscos psicossociais; tém conhecimento da situacdo no
local de trabalho; e fundamentalmente tém o direito legal de atuar em

certas circunstancias.



Sindicatos: Em alguns paises os sindicatos e os seus representantes tém
direitos especificos em matéria de saude e seguranga. Porém, mesmo
quando ndo é o caso, os sindicatos tém conhecimento e experiéncia na
abordagem aos riscos psicossociais e podem prestar apoio. Podem,
igualmente, negociar acordos coletivos sobre a forma como estes riscos
devem ser tratados (vide pagina 26).

Especialistas em saude e seguranca: a Diretiva-quadro estabelece que “o
empregador deve designar um ou mais trabalhadores para realizarem
atividades relacionadas com a protecdo e prevengao dos riscos de trabalho
para a empresa e/ ou instituicdo”, embora se ndo existir pessoal adequado
para realizar esta tarefa, o empregador pode “recorrer a pessoas ou
servicos externos competentes ”. Existem grandes diferengas entre os
Estados Membros na forma como isto é feito. Nalguns paises, existe o
requisito para os grandes empregadores de criarem um departamento
interno de saude no trabalho; noutros, as regras sdao muito menos
exigentes. Alguns paises realcam o papel do médico do trabalho; noutros o
papel da medicina do trabalho é muito mais limitado.

Contudo, deverd haver sempre alguém com um papel especifico em
matéria de saude e segurancga.

Inspetores do trabalho: todos os Estados Membros da UE tém um sistema
de inspecdo do trabalho, embora mais uma vez existam grandes diferencas
na forma como funcionam; com efeito, alguns paises favorecem inspecGes
generalistas, enquanto outros tém servicos especializados. Existem
também grandes diferengas no que respeita a recursos, e por conseguinte
relativamente a frequéncia com que se inspecionam as instalagdes Na
administracdo publica, os numeros da EU-OSHA revelam que a
percentagem de instituicGes inspecionadas nos ultimos trés anos varia
mais de dez vezes, de 86% na Roménia a 8% no Luxemburgo.

Pessoas de confianca: estes trabalhadores, cuja fungdo consiste em dar
apoio aos colegas de trabalho vitimas de violéncia, bullying ou assédio
sexual, ndo estdo previstos no ambito da legislagio da UE. Contudo,
existem em alguns paises, incluindo a Holanda e a Bélgica.

Gestdo: a area final de apoio potencial é a propria gestdo,
independentemente da nomeacdo de peritos em salde e seguranga é o



empregador que tem, em ultima instancia, a responsabilidade em matéria
de saude e seguranca dos seus trabalhadores. Nalguns casos, o superior
hierarquico pode ter a capacidade de prestar apoio; noutros casos sdo os
dirigentes de topo. Frequentemente, o departamento de recursos
humanos assumira um papel especifico e quando as coisas funcionam
bem, serad claro quem é o responsavel de qué e em que circunstancias.
(vide, como exemplo, o caso do Ministério do Interior francés, na pagina
71.)

Acdo: estabelecer exatamente que redes de apoio estdo presentes no
local de trabalho. Saber quem faz o qué e como interagem

CONVENIOS COLETIVOS NEGOCIADOS

Em muitos paises existem acordos coletivos sobre os riscos psicossociais
negociados pelos empregadores e sindicatos. Estes podem proporcionar
uma base para uma agdo acordada pelos representantes dos trabalhadores
e dirigentes a nivel local.

Estes acordos nacionais tém sido muitas vezes negociados como
consequéncia de dois designados Acordos-Quadro europeus sobre riscos
psicossociais, assinados por sindicatos e empregadores — parceiros sociais
— a nivel europeu. O primeiro destes, o “Acordo Quadro sobre stresse
laboral” foi assinado a 8 de Outubro de 2004. O segundo, o “Acordo
Quadro sobre violéncia e assédio no trabalho” foi assinado a 26 de Abril de
2007.

O acordo europeu sobre o stresse laboral visa “identificar e prevenir ou
gerir os problemas do stresse laboral” e deixa claro que “ndo se trata de
culpar o individuo”. Salienta que existem varias formas para se poder
identificar o stresse laboral, e uma vez identificado o problema, as medidas
para o prevenir, eliminar ou reduzir podem ser coletivas e/ou individuais.
Sdo elencadas uma série de possiveis medidas a tomar:

e Clarificar os objetivos da organizagao e o papel dos trabalhadores;

e Assegurar um apoio adequado da direcdo para as pessoas e
equipas;

e  Conciliar responsabilidade e o controlo sobre o trabalho;

e Melhorar a organizagao e os processos de trabalho; e

e Melhorar as condi¢des de trabalho e o ambiente



PropGe igualmente a realizagdo de formacdo para dirigentes e
trabalhadores sobre o stresse e a forma como fazer face ao mesmo, assim
como a consulta e prestacdo de informagdo aos trabalhadores /ou os seus
representantes sobre este assunto.

O acordo europeu sobre violéncia e assédio no trabalho visa aumentar a
consciencializagdo e compreensdo deste problema e “proporcionar aos
empregadores, trabalhadores e seus representantes em todos os niveis,
um enquadramento orientado para a acao para identificar, prevenir e gerir
problemas de assédio e violéncia no trabalho”.

PropGe que as organizagdes declarem claramente que “o assédio e a
violéncia ndo serdo tolerados ” e que tenham procedimentos
estabelecendo a forma de como lidar com eles, quando ocorram. Estes
procedimentos deverdo incluir o apoio as vitimas e medidas apropriadas
contra os agressores. O acordo preconiza também formagdo adequada
tanto para dirigentes como para trabalhadores. Embora grande parte do
acordo se refira ao assédio e a violéncia perpetrados por dirigentes ou
outros empregadores, estabelece igualmente que, “quando necessario”, as
suas disposi¢cdes possam ser aplicadas para tratar de casos de violéncia
externa.

Os dois acordos, que foram negociados no ambito do enquadramento
legal previsto pelo Tratado da Unido Europeia (Artigo 154 TFEU), devem
ser implementados pelas partes signatarias (sindicatos e empregadores) e
respetivos afiliados nacionais, em vez de uma diretiva comunitaria, tendo
tido claramente um impacto na negociagao.

Em Franca, por exemplo, os sindicatos e os empregadores a nivel
nacional alcangaram acordos intersectoriais tanto em matéria de stresse
com sobre violéncia e assédio no trabalho, consideravelmente mais
detalhados que os textos europeus. A pedido dos signatarios, estes
acordos foram subsequentemente estendidos pelo Governo, tornando-se
vinculativos para todos os empregadores e trabalhadores. A Itdlia também
implementou o acordo sobre o stresse, embora nao tenha feito o mesmo
sobre o relativo a violéncia e assédio, através de um acordo intersectorial
nacional que reproduziu amplamente a redagao do texto europeu.

As disposi¢Ges deste acordo foram depois incorporadas na legislagdo
italiana, sendo esta a razdo da legislagdo somente se referir ao stresse
(vide pagina 52).

Acordos ou recomendagdes a nivel nacional com negociadores de nivel
inferior foram também assinados na Grécia, Roménia, Espanha e Eslovénia
(sobre o stresse) e no Luxemburgo e Espanha (sobre violéncia e assédio).



Noutros paises existem acordos a nivel sectorial tanto sobre o stresse
como sobre a violéncia e assédio, embora nem sempre seja claro se foram
consequéncia direta dos acordos quadro europeus.

Em varios paises foram assinados acordos coletivos especificamente para
a administragdo central, como é o caso da Dinamarca (sobre o stresse em
2005 e sobre a violéncia como parte do “acordo mais amplo sobre o bem-
estar” (Trivselsaftale) em 2008), da Franga (sobre os riscos psicossociais em
2013 - vide caixa 2), da Irlanda (onde foi acordada em 2015 uma nova
politica de dignidade no trabalho — politica anti-bullying, assédio e assédio
sexual, que substitui um documento anterior acordado em 1999), da
Holanda (onde foram assinados uma série de convénios sobre saude e
seguranga (arboconvenanten), da Espanha (sobre a violéncia em 2015 —
vide caixa 3), e da Suécia (com alteragdes em 2010 e com melhorias na
area da violéncia e assédio em 2016).

Além disso, existem acordos locais abrangendo setores da administragdo
central e que tratam riscos psicossociais especificos (vide, por exemplo, o
acordo na Alemanha, Ministério do Interior (BMI) sobre transferéncia de
pessoal — pagina 67).

Mesmo quando ndo existem estes acordos a nivel nacional, ha acordos a
nivel europeu sobre o stresse, a violéncia e o assédio. (O acordo europeu
sobre violéncia inclui “casos de violéncia externa”.)

Acdo: averiguar quais os acordos coletivos que se aplicam no seu pais e
no seu local de trabalho. Verificar se os dois acordos a nivel europeu
poderiam ser Uteis a fim de promover a sua implementacao.

CAIXA 2: ACORDO COLETIVO SOBRE RISCOS PSICOSSOCIAIS NO

SETOR PUBLICO DE FRANGA DE 2013

Em 22 de outubro de 2013, os empregadores do setor publico e os
sindicatos assinaram um amplo acordo coletivo sobre prevencdo de
riscos psicossociais no setor publico. O acordo, que abrange as trés
seccOes do setor publico francés, administracdo central (incluindo
professores), administragdo local e servigo hospitalar, visa implementar
a obriga¢Oes gerais impostas por lei em matéria de seguranca e saude
de forma mais especifica em relagdo aos riscos psicossociais no setor
publico.
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Estabelece cinco areas de agdo:

e Implementagdo de planos de prevengdo de riscos psicossociais:

- Através da garantia que cada empregador do setor publico realiza
uma avaliagdo de risco e elabora um plano para eliminar ou reduzir os
riscos; e

- Através de formacdo especializada para o conselho comum do
setor publico que receberd relatdérios anuais sobre os progressos
alcangados

e Apoio na implementacgdo destas agdes:

- Através da producdo de material especializado;

- Através da formacao;

- Através da disponibilizagdo de pessoal suficiente;

- Através de apoio particular para quadros superiores; e

- Através da promocgdo de uma cultura de prevengao

¢ Avaliacdo das atividades realizadas:

- Através da fixacdo de critérios para avaliar o sucesso;

e Implementacdo de um plano de agdo nacional; e

e Criagdo de um comité de signatdrios para monitorizar os

progressos alcangados

O acordo inclui igualmente um anexo abrangendo o apoio a ser
concedido aos membros e secretariado dos comités de salude e
seguranga (CHSCT em francés) em termos de tempo livre, formagdo e
direitos gerais — por exemplo, num comité abrangendo entre 500 a
1.499 trabalhadores, um membro do CHSCT tem cinco dias livres por
ano e o secretdrio tem 6,5 dias. Existe igualmente um anexo
proporcionando apoio adicional ao trabalho do pessoal de medicina do
trabalho.



CAIXA 3: Acordo coletivo sobre o combate a violéncia na
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administracdo central em Espanha, 2015

A 30 de julho de 2015, a diregdo e os sindicatos representando a
maioria dos trabalhadores que trabalham na administracdo central
assinaram um acordo coletivo sobre agdes de combate a violéncia. O
acordo, que trata somente a violéncia externa, e ndo da violéncia ou
ameacas por parte de outro pessoal, abrange o abuso, ameagas e
difamagdo, bem como a coergdo e agressdes fisicas.

Inclui um procedimento para tomada de medidas, que se baseia
substancialmente nas recomendagdes do Instituto Nacional de
Seguranga e Higiene no trabalho de Espanha, o INSHT. Este
procedimento inclui:

e Uma andlise e avaliacdo da situagdo — analisando, por exemplo,
incidentes passados, e as possiveis causas de violéncia, como
longos tempos de espera ou instalagdes desadequadas; e

e Uma estratégia de prevencdo reativa. A qual abrange:

- Agbes tomadas antes de qualquer incidente — como, por
exemplo, a melhoria da iluminagdo ou do mobiliario;

- Agdes a serem tomadas durante qualquer incidente — como, por
exemplo, permanecer calmo e informar outros colegas ou
superiores hierarquicos; e

- Agdes a serem tomadas apos qualquer incidente — como, por
exemplo, apoio a vitima, tanto psicoldgico como pratico.

O acordo abrange todos os setores da administragdo central
(Administracion General del Estado — AGE) e os organismos associados,
com a excegdao dos servigos prisionais e instituicdes associadas. O
acordo prevé a avaliagdo da possibilidade de elaborar regulamentos
especiais para as prisdes, baseado no acordo, porém, no inicio de 2017
ainda nada tinha sido acordado nesta area.

CAIXA 4: Dimensao de género

As mulheres constituem uma grande percentagem dos trabalhadores
da administragdo central. Em 2015, no conjunto da UE, 47% das
pessoas que exercem fung¢bGes na administracdo publica, defesa e
seguranca social obrigatéria eram mulheres, embora os numeros
variem significativamente para mais de metade nos paises balticos e
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nordicos (Lituania representa o numero mais elevado, com 58%) até
cerca de um terco nalguns paises da europa meridional (a Italia
apresenta a menor percentagem, com 33%) (numeros do Eurostat).
Com a excegdo da defesa, torna-se claro que, em muitos paises, a
maioria das pessoas empregadas na administragdo central sdo
mulheres.

No Reino Unido, por exemplo, em margo de 2016, 54% de todos os
trabalhadores da fungao publica eram mulheres®, enquanto em Franga,
em 2014, as mulheres representavam 55% de toda a forca de trabalho
na administracdo central, incluindo-se aqui professores e as forgas
armadas’. Em Portugal, a percentagem de mulheres na administragdo
central situava-se nos 62,2% em dezembro de 2016°% Em Espanha, os
homens ultrapassam as mulheres, numa relagdo de dois para uma, na
administragdo civil, ja a nivel nacional, a posicdo muda, se o ministério
do interior, que inclui dois servicos de policia predominantemente
masculinos, for excluido dos numeros. Nestas circunstancias, as
mulheres representam mais de metade do total (53%)9.

Na hora de analisar as ag¢des relativas aos riscos psicossociais na
administracdo central, é importante ter em consideracdo a dimensdo
de género e verificar se as mulheres e os homens sdo afetados de
forma diferente pelos riscos psicossociais.

Uma diferenca clara entre homens e mulheres é que as mulheres tém
mais probabilidades, do que os homens, de serem objeto do que a
agéncia de investigacgdo da EU, Eurofound, descreve como
comportamento social adverso (abuso verbal, atencdo sexual
indesejada, ameacgas ou comportamento humilhante). Os dois recentes
inquéritos europeus sobre condigdes de trabalho na Europa (EWCS),
realizados pelo Eurofound em 2010 e 2015, concluiram que em todos
os paises europeus, em todos os sectores econdmicos, as mulheres
apresentavam uma maior probabilidade do que os homens de serem
sujeitas a bullying/assédio no trabalho.

Um estudo, de 2015, do Eurofound sobre violéncia e assédio no local
de trabalho, descreveu os resultados do inquérito de 2010 da seguinte
forma:

® Estatisticas da Fungdo Publica (Civil Service): 2016
’ Relatério anual sobre o estado da fungdo publica, 2016
® DGAEP — Sintese Estatistica do Emprego Publico 42 trimestre 2016, 2017

° pessoal ao servigo do setor publico estatal 2015, 2016
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“De acordo com o EWCS 2010, a percentagem de mulheres sujeitas a
comportamentos sociais adversos (ASB) é ligeiramente superior
(15,1%) do que a percentagem de homens (13,3%). A diferenca entre
mulheres e homens é muito mais acentuada em alguns paises
escandinavos e bdlticos. Na Finlandia, por exemplo, cerca do dobro das
mulheres estdo sujeitas a comportamentos sociais adversos em
comparagao com os homens. Esta diferenga é parcialmente explicada
pelos niveis mais altos de exposi¢do ao assédio sexual por parte das
mulheres.

“As mulheres estdo mais sujeitas a assédio sexual do que os homens.
Por outro lao, os homens apresentam niveis superiores de exposicdo a
violéncia fisica em comparagao com as mulheres”

Existe menos informagdo do inquérito europeu sobre condigdes de
trabalho de 2015, cujos resultados gerais s recentemente foram
publicados, porém confirmam as conclusdes de 2010. Afirma que:
“Todos os comportamentos sociais adversos sdo experienciados em
maior escala pelas mulheres do que pelos homens, exceto no que
respeita a ameacas (cerca de 60% das pessoas que reportam terem
sido ameagadas eram homens).”

Estes numeros de dimensdo europeia para o conjunto da economia
foram confirmados para a administragao central de um pais, através do
inquérito sobre Ambiente de Trabalho na Suécia. Este inquérito, tal
como o Inquérito europeu sobre as condi¢des de trabalho, baseia-se
nas respostas dadas pelos trabalhadores. Este facto, torna possivel
analisar as diferencas entre mulheres e homens e, de um modo pouco
habitual na Europa, analisa separadamente os que trabalham na
administragdo central (Statlig).

Um resultado claro dos numeros suecos € o de que as mulheres tém
mais probabilidade de sofrerem de discriminagdo por motivos do
género. Este facto foi reportado por 12% de mulheres e somente por
3% de homens. Outras diferencas dignas de mengdo, foram o facto de
haver mais mulheres do que homens a reportar que podiam
estabelecer o seu proprio ritmo de trabalho e as pausas, e também que
era mais provavel entre as trabalhadoras decidirem que ndo tinham
tempo para falar ou pensar em outra coisa sendo de trabalho, e que
este exigia toda a sua atencdo e concentragdo (50% das mulheres
afirmaram isto). As mulheres pareciam ter menos probabilidades que
os homens, de receber encorajamento e informagdo sobre as suas
prioridades por parte dos dirigentes, embora tivessem menos
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probabilidades do que os homens de terem confrontos ou conflitos com

eles. Contudo, teriam recebido dos colegas mais encorajamento do que
os homens.

As diferencas mais marcantes entre mulheres e homens, nos
numeros suecos, verificam-se no ambito do assédio sexual e
discriminagdo por motivos do género. No total, 9% das mulheres na
administracdo central afirmaram ter sofrido assédio sexual nos 12
meses precedentes, em comparagao com 1% dos homens, embora um
aspeto visivel deste resultado é o de que todos os casos de assédio
sexual derivam de fontes diferentes dos dirigentes ou colegas —
presumivelmente dos utilizadores ou outros individuos externos. As
respostas sobre violéncia ou ameaga de violéncia confirmam os
numeros do inquérito europeu sobre condi¢cdes de trabalho. Os
homens apresentam uma maior probabilidade do que as mulheres de
serem afetados por este facto, e 25% dos homens reportou ter sofrido,
pelo menos, um incidente nos 12 meses precedentes, em comparagdo
com 20% de mulheres. Contudo, os nimeros sdo muito mais elevados
na administracdo central do que no setor privado, com uma média
global (homens e mulheres conjuntamente) de 22% do pessoal da
administracdo central a deparar-se com violéncia ou a ameaga de
violéncia em comparagao com 8% do setor privado.

Uma ameacga especifica que as mulheres enfrentam de forma
desproporcionada é a violéncia doméstica, onde o parceiro ou ex-
parceiro é violento e abusivo. Esta violéncia pode muitas vezes
estender-se ao local de trabalho, e os sindicatos e os empregadores
tém procurado proteger o pessoal que se encontra nesta situagdo. Os
acordos coletivos de varios paises, incluindo a Dinamarca, Franga,
Holanda e o Reino Unido adotaram disposi¢des destinadas a proteger
os trabalhadores que enfrentam este tipo de violéncia.

Os sindicatos e os empregadores em Espanha, que tem um grave
problema com a violéncia doméstica, tém sido particularmente ativos
nesta area. Consequentemente existem muitos planos de igualdade de
género que sdo obrigatdrios para os grandes empregadores, contendo
disposi¢cdes sobre violéncia doméstica ou violéncia de género, como é
conhecida em Espanha. O plano de igualdade para a administragdo
central espanhola, que foi formalmente acordado pelos sindicatos e
empregadores em julho de 2015, inclui disposicdes sobre violéncia
domeéstica que sdo apresentadas no exemplo.



Outro exemplo interessante, onde os trabalhadores da administragdo
central estdo a ajudar a identificar e a apoiar as mulheres que sofrem
violéncia doméstica, é o da Agéncia de Segurancga Social da Suécia. Esta
agéncia presta apoio a todos os trabalhadores suecos, ndo se limitando
aos que trabalham na administragdo central, mostrando que a
mudanga de procedimentos pode ter um impacto direto nesta drea.

Exemplo pratico: proteger os que sofrem violéncia doméstica -

O plano de igualdade de género, que foi formalmente acordado pelos

sindicatos e empregadores a 30 de julho de 2015 e oficialmente

aprovado pelo Governo a 20 de novembro de 2015, é o segundo

acordado para a administragdao central. O primeiro foi acordado em

2011. Tem sete areas especificas de acdo, e uma refere-se

especificamente a violéncia doméstica.

As disposi¢Oes nesta drea incluem:

e Assegurar a confidencialidade permanente as vitimas de violéncia
especifica de género;

e Desenvolver um procedimento que permita aos trabalhadores
mobilidade dentro da administragao;

e Desenvolver procedimentos orientados para a prevengdo e o
tratamento da violéncia especifica de género;

e Avancar no ambito dos acordos sobre mobilidade entre
departamentos;

e Elaborar legislagdo adicional sobre assédio sexual na
administragdo central;

e Assegurar que as unidades de igualdade tém em consideracdo o
assunto da violéncia especifica de género; e

e Assegurar que as carreiras profissionais das vitimas de violéncia
especifica de género ndo sao negativamente afetadas por fatores
como, mudan¢a para uma nova localidade, ou periodos de
auséncia ou licengca em consequéncia da violéncia especifica de
género, bem como garantir que ndo ha perda de vencimento.
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Exemplo pratico: prestar apoio as vitimas da violéncia doméstica
(Suécia)

Como parte do esforgo geral do Governo para melhorar a igualdade de
género, a Agéncia de Seguranca Social sueca (Forsakringskassan)
introduziu novos procedimentos para identificar e apoiar as mulheres
que sofrem violéncia doméstica.

A Agéncia desenvolveu um método para identificar sintomas que
apontam para a existéncia de violéncia doméstica, nas visitas de
verificacdo de doenca. (Por ano, estima-se que existam cerca de 11.000
mulheres na situacdo de baixa por doenca devido a violéncia
domeéstica.)

O pessoal das agéncias esta a receber formagdo para identificar os
sintomas de violéncia doméstica, para saber fazer perguntas sobre este
assunto e para saber como coordenar o apoio a prestar as mulheres
gue estdo nesta situacdao. Um dos objetivos principais da formagdo é
fazer com que as questGes sobre violéncia doméstica sejam uma parte
estandardizada do procedimento da entrevista, ndo algo que dependa
do interesse de um membro do pessoal.

A Agéncia da Seguranca Social sueca iniciou, em 2014, um projeto-
piloto num dos seus departamentos, que estd agora a ser aplicado a
nivel nacional, com o objetivo de que todo o pessoal envolvido na
realizagdo de visitas de verificagdo de doenga tenha formagao sobre os
novos procedimentos em 2019.

Acdo: assegurar que a a¢do para abordar os riscos psicossociais tem em
considerag@o os interesses especificos das mulheres, que sdGo quem
mais provavelmente tem de fazer face a discriminagdo e assédio.
Nalguns casos, poderd ser necessdrio analisar especificamente a
violéncia doméstica.



ACAO PRATICA



ACAO PRATICA

Esta secgdo analisa as modalidades praticas de fazer face aos riscos
psicossociais presentes na administracdo central. Utiliza propostas
elaboradas num importante relatério realizado por agéncias especializadas
da UE, Eurofound e UE-OSHA em 201410, mas inclui também exemplos da
vida real das administragdes centrais dos Estados Membros da UE. Estes
exemplos estdo integrados nas secgdes do relatério onde s3o mais
relevantes, contudo, tém muitas vezes impacto em varias dreas.

ABORDAGEM GERAL

A ampla variedade de tarefas realizadas pelos trabalhadores na
administracdo central significa que os riscos psicossociais, aos quais tém de
fazer face, ndo sdao os mesmos em todo o lado. Uma pessoa que trabalhe,
debaixo de grande pressdo, sobre assuntos politicos, num ministério da
administracdo central, estard exposta a riscos diferentes de um funciondrio
publico que lida diariamente com membros do publico potencialmente
insatisfeitos. Assim como, os riscos que pessoas que reportam a hierarquia
de topo enfrentam podem ndo ser os mesmos das pessoas que ocupam
postos de nivel inferior. Apesar disto, existem abordagens comuns que
podem ser adotadas em toda a administragdo central.

O relatério do Eurofound/EU-OSHA afirma que as medidas para prevenir
riscos psicossociais sdo “melhor implementadas tendo por base o
enquadramento de gestdo de riscos tradicional”. Isto significa:

e Avaliar quais sdo os riscos;

e Desenvolver uma politica que lide com os mesmos;
e Implementar a politica;

e Avaliar a politica para definir o seu sucesso; e

e Adaptar a politica a luz das mudancas.

Ao abordar os riscos psicossociais, € também util dividir a agdo em trés
niveis, como sugere o relatério do Eurofound/ EU-OSHA e muitos outros
guias nacionais.

0 Riscos psicossociais na Europa: Prevaléncia e estratégias de prevencio — Relatério
conjunto da Fundagdo Europeia Para a Melhoria das Condi¢des de Vida e do Trabalho
(Eurofound) e a Agéncia Europeia para a Saude e Seguranca no Trabalho (EU-OSHA) 2014



e Intervengdes de primeiro nivel: sdo a¢cdes tomadas para eliminar
ou reduzir riscos psicossociais na fonte dentro da organizagdo.
Exemplos deste tipo de agdo sdo: dar aos trabalhadores maior
autonomia para organizar o seu trabalho ou reduzir a ameacga de
violéncia de terceiros ao assegura que o pessoal trabalho em
pares.

e IntervencgBes de segundo nivel: estas sdo tentativas de modificar a
resposta de um individuo aos riscos e proporcionar-lhe melhores
estratégias para os resolver. Neste caso, os exemplos sdo a
formagdo para a gestao do stresse ou do tempo.

e IntervencgBes de terceiro nivel: estas visam ajudar as pessoas que
foram ja afetadas por exposi¢cdo aos riscos psicossociais. Os
exemplos deste nivel sdo o regresso aos programas de trabalho e
aos programas de assisténcia aos trabalhadores.

Contudo, o relatério do Eurofound/ EU-OSHA destaca que as estratégias
de sucesso para fazer face aos riscos psicossociais sao elaboradas para
todos os niveis de intervengdo e ndo dependem de “abordagens
exclusivamente individuais ou organizacionais”.

Ao elaborar uma politica para fazer face aos riscos psicossociais, importa
também ter em consideracdo as necessidades dos trabalhadores que
podem estar particularmente vulneraveis (novos trabalhadores jovens e
mais idosos, portadores de deficiéncia, trabalhadoras gravidas e queles
cuja lingua materna n3o é a do pais onde trabalham).

Acdo: fazer face aos riscos psicossociais da mesma forma que se faz
face a outros riscos no local de trabalho: ao elaborar uma politica é
necessario implementd-la, para ver se funciona e alterd-la se ndo
funcionar ou puder ser melhorada. Devera também ter por objetivo
eliminar ou reduzir os riscos psicossociais. Ndo é suficiente ajudar as
pessoas a melhor os superar ou remediar o mal feito.

DIALOGO SOCIAL E ENVOLVIMENTO DOS TRABALHADORES

O envolvimento dos trabalhadores e seus representantes, em todas as
fases, sera provavelmente crucial para o sucesso de qualquer tentativa
para fazer face aos riscos psicossociais. O relatério de 2014, do
Eurofound/EU-OSHA, afirma que: “As evidéncias demonstram que as



intervengGes tém melhor possibilidade de terem um impacto nas
condi¢Ges de trabalho psicossociais e na saude e bem-estar dos
trabalhadores se seguirem um processo estruturado que inclua a
participagdo e envolvimento ativo dos trabalhadores no didlogo social.”

Esta conclusdo é corroborada pelo inquérito ENSENER 2 do EU-OSHA’s
de 2014, que revelou uma ligagdo clara entre a representagao formal dos
trabalhadores e as agbes empreendidas para fazer face aos riscos
psicossociais.

“E significativamente mais provavel que exista um plano de acdo para
prevenir o stresse relacionado como o trabalho noas instituicdes que
tém uma representacdo formal dos trabalhadores no local de trabalho
do que naquelas onde essa representa¢cdo nao existe: 33% e 16 %,
respetivamente. A oferta de formacgao sobre a forma de como prevenir
riscos psicossociais parece, também, estar relacionada com a presenca
de uma representagao formal de trabalhadores, sendo reportada por
43 % destas instituicdes, em oposicdo aos 25 % das que ndo tém
representacdo formal.”

O relatério sobre o inquérito refere ainda que, “a associag¢do positiva
entre a adogdo de medidas para lidar com riscos psicossociais e a
existéncia de estruturas de representacdo dos trabalhadores é...
particularmente forte na administragao publica”.

Algumas das razoes para este facto sdo dbvias. Os representantes dos
trabalhadores tém o direito legal de serem informados e consultados (vide
pagina 24) e em muitos paises existe um comité conjunto de salde e
seguranca composto pelos representantes dos trabalhadores e/ou
sindicatos e pela direcdo. Os representantes dos trabalhadores a nivel local
e os sindicatos podem desempenhar um importante papel como “peritos
no local”, podendo ajudar a direcdo a compreender, avaliar, reduzir e
eliminar os riscos nos locais de trabalho. Podem, igualmente, proporcionar
um mecanismo para assegurar o funcionamento eficaz das politicas e que
as mesmas sejam implementadas.

Para além dos acordos coletivos a nivel nacional e europeus ja referidos,
algumas disposicGes estabelecidas ao nivel dos locais de trabalho,
constantes nas paginas seguintes, resultam de acordos formais entre a
direcdo e os sindicatos ou outros representantes dos trabalhadores. Este é
o caso, por exemplo, do Ministério das Finangas belga (pagina 45), o
Ministério do Interior alemao (pagina 67) e o Ministério do Trabalho e dos
Assuntos Sociais aleméo (pagina 69).



O exemplo da Franga, onde foi criada uma nova agéncia, mostra um
exemplo de como, desde o inicio, se pode fomentar a participagdo dos
sindicatos na protegdo contra os riscos psicossociais.

Exemplo prdtico: fomentar a participagdo dos sindicatos na

prevengdo dos riscos (Franga)

A Agéncia Nacional para a Saude Publica (L’Agence Nationale de Santé
publique) de Franga é uma nova agéncia, com cerca de 550
trabalhadores, constituida em maio de 2016, pela fusdo de trés
instituicOes anteriormente independentes. Aquando da criagao da nova
agéncia, foi considerado vital assegurar a participacdo dos
trabalhadores na nova estrutura. Um dos elementos, que para isso
contribuiram, foi a reunido mensal com os representantes sindicais
destas trés instituicdes. Em setembro de 2015 foi assinado um acordo,
sobre como abordar esta reorganizagdo (acordo de método), pelos trés
sindicatos que representam o pessoal da nova agéncia (SNAPI, CGT e
UNSA).

As negocia¢cOes abrangem uma vasta area, desde as politicas de
promocdo as diferentes bonificagbes, porém, uma preocupacgdo
fundamental existe que é a de lidar com os riscos psicossociais ligados,
particularmente, a criagdo de um novo organismo. Os membros do
Comité da Saude e Segurancga estdo a receber formagdo para lidar com
0s riscos psicossociais e estdo a ser criadas unidades de monitorizagao
dos riscos psicossociais. Um dos assuntos que os sindicatos planeiam
tratar é o do direito a desligar/desconectar.
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Acdo: assegurar que os sindicatos e/ou as estruturas representativas
dos trabalhadores participam na elaboragdo e implementagdo das
medidas que visam tratar os riscos psicossociais. E muito provavel que
a sua participagdo conduza a um resultado satisfatério.

AVALIACAO DOS RISCOS:

O ponto de partida fundamental para abordar o problema é realizar uma
avaliagdo eficaz dos riscos, assegurando que a mesma abrange todos os
tipos de riscos psicossociais. A identificagdo dos riscos é tipicamente feita
através de inquéritos, entrevistas ou grupos de discussao, e, como salienta



o relatdrio do Eurofound/EU-OSHA, “é vital incluir os trabalhadores ou os
seus representantes na avaliagdo dos riscos”.

Existe um grande numero de instrumentos para realizar inquéritos que
avaliam os riscos psicossociais e é evidente que sdo utilizados na
administracdo central, como revelam os exemplos praticos da Espanha e
da Bélgica.

Contudo, existem diferengas entre quem os realiza nos diversos paises.
Em Espanha, por exemplo, os numeros do inquérito ESENER 2 da EU-OSHA,
revelam que 78% das avaliagbes de risco na administracdo publica sdo
realizadas por organismos externos, como reitera o exemplo constante na
pagina 42.

O Reino Unido estd no outro extremo oposto do espetro, com 75% das
avaliagdes de risco na administragao publica realizadas internamente. Por
conseguinte, ndo surpreende que, os dois maiores ministérios
governamentais britanicos, o Ministério do Trabalho e PensGes (DWP) e o
Ministério das Financas e Alfandegas (HMRC) usem as versdes da
ferramenta de indicadores de normas de gestdo (a ferramenta de inquérito
baseado em questionarios sobre o stresse, produzido pelo HSE - Health
and Safety Executive) para avaliar os riscos psicossociais.

O Ministério do Trabalho e Pensdes (DWP) avalia o stresse relacionado
com o trabalho incluindo as questdes do HSE sobre o mesmo no seu
inquérito anual, que abrange a todo o pessoal; enquanto o Ministério das
Finangas e Alfandegas (HMRC) utiliza uma versdo personalizada, baseada
em seis potenciais fatores de stresse incluidos na ferramenta de
indicadores de normas de gestdao do HSE, que os gestores podem utilizar
localmente. A personalizacdo ou adaptagdo de um questionario existente
para produzir uma versdo que “tenha em conta a cultura da organizagdo” é
também um elemento importante da abordagem belga (vide pagina 45).

Contudo, nem sempre assim acontece. Em Itdlia, o Ministério da
Protecdo Civil (Dipartimento della Protezione Civile) utilizou, inicialmente,
uma lista de verificacdo dos riscos psicossociais produzida pela instituicdo
italiana de saude e seguranca, INAIL, para realizar dois inquéritos em 2010
e 2012. Contudo, o terceiro inquérito realizado em 2015, com o apoio de
uma instituicdo académica externa (Faculdade de Medicina e Psicologia da
Sabedoria) foi mais especifico para o Ministério e, para o futuro, o mesmo
planeia utilizar um questiondrio préprio, que tenha em consideragao as
suas circunstancias especificas.

Independentemente da forma como o questiondrio é elaborado, este
deve tratar os potenciais riscos psicossociais de forma sistematica, a



semelhanca do exemplo espanhol, e identificar claramente os pontos
fortes e os pontos fracos. Os resultados da avaliagdo deverdo ser
registados e elaboradas propostas concretas sobre a forma de como fazer
face aos riscos identificados. No exemplo espanhol, o relatério efetuado
por avaliadores externos incluiu uma série de recomendag¢des detalhadas
para a mudanga, desde melhorias na comunicagdo a mudangas nos
hordrios de trabalho.

Os representantes dos trabalhadores deverdo estar envolvidos na
conce¢do do método de avaliagdo dos riscos - algo enfatizado no caso
belga - e deverdo estar informados sobre os resultados.

Para além da avaliagdo regular de riscos, importa responder a incidentes
especificos indicadores de que o risco esta presente (por exemplo, picos
repentinos de baixas por doenga ou reac¢des violentas individuais). E
igualmente importante que esteja previsto um mecanismo de reporte
destas situagbes a direcdo, devendo os trabalhadores ser encorajados a
reporta-las. Ndo é conveniente uma abordagem que procure minimizar
incidentes deste tipo.
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Exemplo pratico: avaliagdo de riscos num posto de trabalho
especifico (Espanha)

©000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

O Instituto Espanhol de Oceanografia (IEO), dependente do Ministério
da Economia, Industria e Concorréncia, dedica-se a investigacdo,
desenvolvimento e inovagdo das ciéncias e tecnologias maritimas. Além
da sede em Madrid, conta com nove centros operacionais nas costas
espanholas, incluindo o da Corufia, na Galiza.

No final de 2013, uma organizacdo especializada externa, ASPY
Prevencidn, realizou uma avaliagao dos riscos psicossociais no IEO de A
Corufia utilizando um questionario, conhecido como F-PSICO,
desenvolvido pelo Instituto Nacional de Seguranca e Higiene no
Trabalho espanhol, INSHT (vide pagina 14).

O questionario examina nove fatores distintos (horario de trabalho,
autonomia, volume de trabalho, exigéncias psicoldgicas, variedade e
conteddo laboral, participagdo/supervisdo, interesses/ remuneragdo
dos trabalhadores, desempenho da funcgdo e relagdes e apoio sociais),
para avaliar o nivel dos riscos psicossociais no local de trabalho. As
respostas a uma série de questdes sdo utilizadas para atribuir uma
pontuagdo a cada uma destas areas, permitindo avaliar o risco como:
adequado, moderado /pode ser melhorado, elevado e muito elevado.
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As pontuagdes atribuidas a cada area sdo apresentadas de duas formas,
como distribuicdo (percentagem de trabalhadores por risco dentro das
quatro categorias) e como pontuagdo média.

No caso do IEO em A Corufia, a avaliagdo foi precedida de uma
reunido, realizada em junho de 2013, entre a dire¢do de topo e os
representantes dos trabalhadores, no ambito da qual se explicou o
procedimento. Uma nota informativa foi enviada a todos os membros
do pessoal, imediatamente antes da distribuicdo do questionario em
outubro de 2013. O questionario foi respondido por 34 dos 63
trabalhadores do centro, atingindo uma taxa de resposta de 54%.

Os resultados, que foram também apresentados aos representantes
dos trabalhadores, foram apresentados para o centro como um todo e
para seis grupos distintos de trabalhadores de diferentes areas
operacionais.

A avaliagdo do centro como um todo concluiu que a situagdo era
satisfatéria (“adequada”) para seis das nove areas avaliadas. Estas
foram: hordrio de trabalho, autonomia, volume de trabalho, exigéncias
psicoldgicas, variedade e conteido do trabalho e desempenho da
fungdo. Para estas dreas, a percentagem de trabalhadores cuja situacdo
foi considerada “adequada” variou entre 94% e 44%, e as pontuagdes
médias situaram-se também na zona “adequada”.

A situagdo piorou ligeiramente na area das relagGes e apoio sociais
(que inclui os conflitos interpessoais, assédio e discriminagdo), onde
somente 32% dos que responderam considerou a situagdo como
“adequada” e 35% avaliaram os riscos como “muito elevados”. De
acordo com a avalia¢do, o risco nas areas das relagdes e apoio sociais
era, no geral, “moderado” sendo necessarias melhorias.

Na area da participagdo/supervisdo (abrangendo o envolvimento dos
trabalhadores em novos desenvolvimentos e na qualidade da
supervisdo), somente 18% consideraram a situagdo como satisfatoria,
enquanto 50% afirmaram ser os riscos nesta area “muito elevados”. A
pontuag¢do médio do risco foi “elevado”.

Os riscos eram muito elevados na area dos interesses/remuneracdes
dos trabalhadores (abrangendo as perspetivas de desenvolvimento da
carreira e promogao e o grau de satisfagdo com o nivel de retribuicdo).
Neste ponto, 26% dos trabalhadores que responderam avaliou a
situacdo como “adequada” e 41% consideraram que 0s riscos eram
“muito elevados”. Além disso, a pontuacdo média para este grupo de

riscos foi, também, de “muito elevada”.
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Esta avaliacdo global foi complementada pelos resultados dos seis
grupos distintos de trabalhadores, que realgaram os problemas
especificos de cada uma das areas operacionais. Por exemplo,
enquanto o volume de trabalho ndo constituiu um problema para o
centro como um todo, para os que geriam a investiga¢do sobre pescas
foi considerada como uma darea de risco elevado. Em contraste, os
membros deste grupo de trabalhadores ndao experimentou riscos
relacionados com a participacdo/supervisdo.

Além da avaliagio do centro como um todo e dos grupos de
trabalhadores, o relatério, produzido pelos avaliadores externos,
incluiu também recomendagdes detalhadas sobre a melhoria das
condigcdes de trabalho de forma a reduzir os riscos psicossociais.

Na drea dos interesses/remuneracdes dos trabalhadores, onde o
risco é o elevado (“muito elevado” na linguagem da avaliagdo), o
relatério propdes o estabelecimento ou a revisdo dos planos de
careiras e das possibilidades de promogédo, garantindo a transparéncia
da informacéo e a igualdade de oportunidades. O relatério reivindicava
por formacdo continua apropriada a cada grupo de trabalhadores e
referia que o centro deveria adotar uma politica de pessoal que tivesse
em consideragdo as necessidades e circunstancias individuais
(facilitando a transferéncia entre postos de trabalho e uma conciliagdo
aceitavel entre a vida pessoal e profissional).

O relatério apresentou recomendagdes semelhantes para outras
areas. Na area da participacdo/supervisdo, classificada como sendo de
risco “elevado”, propunha que o centro deveria “definir, clarificar e
claramente comunicar ” o nivel de participa¢do concedido as diferentes
pessoas da organizagdo. Recomendou um exame aos canais de
comunicagao do centro, para comprovar a sua eficacia e a necessidade
de criar novos mecanismos. Propunha, também, o envolvimento dos
trabalhadores na tomada de decisdo sobre assuntos que diretamente
afetam o seu trabalho.

Na area das relagOes e apoio sociais, onde o nivel de risco foi avaliado
globalmente como “moderado”, mas “muito elevado ” entre alguns
grupos de trabalhadores, o relatdrio salientou a necessidade de haver
um maior contacto entre o pessoal e apresentou propostas, tais como,
mudangcas nos processos de trabalho e nos horarios, que estimulariam
esse contacto. Sugeriu, ainda, que ao pessoal da diregao de topo fosse
dado apoio adicional para que fossem mais eficazes na hora de
oferecer apoio as suas equipas. Finalmente, sugeriu a introducdo de
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medidas tendentes a reduzir a competicdo entre colegas em areas
como o sistema de compensagdo, acesso a informagdo, formagdo e
promogao.

Na Bélgica, o principal organismo central de recursos humanos da
administracdo federal, BOSA, apoia outras unidades da administracao
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Exemplo pratico: utilizacdo de um inquérito online para avaliar os
riscos (Bélgica)

central na avaliagdo dos riscos psicossociais através da utilizacdo de um
questionario online.

O primeiro passo do processo é a negociacdo de um acordo de
cooperagdao com a diregdo de topo do respetivo ministério ou
departamento, estabelecendo os termos e prazos do projeto. O
compromisso dos dirigentes superiores é essencial para assegurar o
apoio permanente da dire¢do.

O passo seguinte consiste na criagdo de um grupo de trabalho que
inclua os principais responsaveis pelas dreas da saude e seguranca da
organizagdo em questdo. Este grupo incluird um representante de topo
do servigo de saude ocupacional (preferencialmente alguém que tenha
especializagdo em assuntos psicolédgicos), diretores de recursos
humanos, especialistas informaticos e representantes dos sindicatos.
Todos os membros deste grupo tém o direito de modificar o
guestionario, tendo como objetivo produzir uma versdo adaptada e
personalizada que satisfaca todos e que tenha em consideragdo a
cultura da organizagao.

As questdes sdo entdo introduzidas numa ferramenta para realizar o
inquérito online (LimeSurvey) para serem respondidas pelos
trabalhadores (o questionario pode ser aplicado num grupo de
discussao - focus group, mas, cada vez mais, o questionario é aplicado a
todos os trabalhadores). Cada trabalhador que participe no inquérito,
recebe um email com um link para o questionario e aqueles sem acesso
online ao inquérito recebem uma versdo em formato papel.

Os resultados estdao prontos em duas semanas e o programa produz
automaticamente uma série de relatérios. O programa assinala as
correlagBes e chama a atengdo para os pontos fortes e pontos fracos e
identifica dreas criticas. Existem relatdrios separados para diferentes
areas operacionais, para que os responsdveis destas areas possam
comparar os seus resultados com o panorama geral.



O grupo de trabalho decidira sobre as a¢gdes adequadas a tomar a luz
dos resultados do inquérito. No fim do processo, os resultados sdo
apresentados a diregdo e ao comité consultivo do ministério ou
departamento em questdo, onde estdo representados os sindicatos.

Acdo: assegurar a avaliagdo dos riscos psicossociais no seu local de
trabalho. Existem muitas ferramentas para realizar esta agao, embora
possa ser necessario adapta-las as suas circunstancias. Contudo, ndo é
suficiente aplicar o inquérito, é necessario fazer recomendagGes que
deverdo ser implementadas. Porém, mantenha-se alerta também
para outros indicadores que possam causar problemas.

PASSAGEM DA AVALIACAO A ACAO

Depois de realizada a avaliagdo, pode revelar-se dificil passar da
constatacdo da existéncia de um problema para a a¢do de tentar resolvé-
lo. Os resultados do inquérito ESENER 2, indicam que as organizagdes
apresentam mais dificuldades em fazer face aos riscos psicossociais do que
aos riscos fisicos. Em média, existe o dobro ou triplo de probabilidades de
as organizacGes afirmam que lhes falta informacdo ou ferramentas para
lidar com os riscos psicossociais, do que lhes faltam ferramentas ou
informacgdo para lidar com os riscos fisicos. Por exemplo, 29% afirmam ndo
terem ferramentas nem informagdo para solucionar as deficiéncias
registadas ao nivel da comunicagdo ou cooperagdo no seio da organizagao,
e 18% afirmam que ndo tém informagdo e ferramentas adequadas para
lidar com clientes dificeis. Porém, em relagdo ao ruido somente 9%
responderam desta forma e no caso dos riscos quimicos ou bioldgicos
responderam assim somente 7%.

As dificuldades sentidas para fazer face aos riscos psicoldgicos parecem
constituir um importante problema na administragdo publica, com uma
percentagem de organizagBes reportando haver uma falta de
consciencializagdo entre a direcdo ou pessoal, ou uma falta de vontade
para abordar estes assuntos, significativamente bem superior a média para
a economia como um todo. A lacuna é particularmente elevada na area da
falta de apoio especializado, considerado como um problema para 34% das
organizagdes da administragdo publica, comparando com 22% na
economia como um todo. (Todas estas percentagens se referem as
empresas onde foi reconhecida a existéncia de riscos tanto fisicos como
psicossociais).



Estes resultados enfatizam a importancia de assegurar que as medidas
para eliminar ou reduzir os riscos psicossociais contem com o apoio
necessario, para que sejam implementadas com sucesso. Tal podera incluir
a participagdo de peritos externos ou a realizagdo de formagdo adequada
por parte dos que desenvolvem o processo internamente, de modo a
terem as competéncias para levar por diante esta questdo, ou uma
combinacgdo destas e de outras medidas.

Independentemente da forma como se aborde esta questio é
importante ndo negligenciar os passos necessarios para passar da
avaliagdo de riscos até a aplicagdo de medidas para os eliminar ou reduzir.
Se isso acontecer, ha o perigo de que as tentativas para tratar os riscos
psicossociais possam falhar antes de terem sido postas em pratica.

Acdo: assegurar a disponibilidade de informagdo, ferramentas e apoio
para que os resultados da avaliagdo de riscos se traduzam numa série
de medidas que podem ser implementadas na prdtica. Isto pode
implicar a colaboragcdo de peritos externos ou a realizacdo de
formagdo adequada para os dirigentes e outros. Contudo, tal ndo
deverd ser negligenciado.



COMBATER
RISCOS ESPECIFICOS



COMBATER RISCOS ESPECIFICOS

LIDAR COM CLIENTES/UTILIZADORES DIFICEIS OU VULNERAVEIS
(VIOLENCIA DE TERCEIROS E ABUSO)

Lidar com clientes/utilizadores dificeis ou vulnerdveis é o risco psicossocial
mais usualmente reportado na administragdo publica, presente em mais
de dois tergos das instituigdes (68%) (vide pagina 16). Além disso, constitui
um problema grave em importantes setores da administracdo central,
potencialmente conduzindo a que os trabalhadores sejam sujeitos a
abusos ou até agressGes. Contudo, ndo ha nenhuma razdo para aceitar
como inevitavel este elevado nivel de violéncia e abuso por parte de
terceiros, visto que se podem tomar medidas para reduzir ou eliminar
grande pate destes riscos.

A Agéncia Europeia para a Seguranga e Salude no Trabalho (EU-OSHA)
elaborou orientagdes sobre a forma de como fazer face a violéncia de
terceiros no local de trabalho, estabelecendo uma série de medidas que
podem fazer a diferenga. No que se refere a organizacdo, sugere:

e Reduzir o montante de dinheiro guardado nas instalagdes;

e Assegurar que os trabalhadores nao estejam isolados;

e Introduzir um sistema de companheirismo, para que os
funcionarios trabalhem em pares;

e Introduzir /aumentar a seguranga e o pessoal de
acompanhamento;

e Melhorar a gestdo da informagdo ao cliente;

e Aumentar a transparéncia sobre a localizagdo do pessoal;

e Limitar o acesso a estranhos; e

e Introduzir /melhorar o apoio da dire¢do.

Em termos de ambiente de trabalho sugere:
e Video vigilancia;
e |luminagdo adequada;
e Saidas de emergéncia;
e Balcdes amplos; e
e Eliminacdo de areas escondidas junto a entrada.

E, em termos de apoio adicional ao pessoal, sugere:
e Ensinar a reconhecer comportamentos inaceitaveis e a gerir

situacOes de ameaca; e



e Proporcionar formagdo para impedir que se intensifiquem
situacdes potencialmente perigosas e cursos de autodefesa

Os trés exemplos praticos, de um Centro que lida com desempregados
na Alemanha, de um programa de formagdo destinado a inspetores de
trabalho que tém de aplicar a lei em Itdlia, e de um programa mais
abrangente para proteger os inspetores de trabalho em Portugal, incluem
quase todas as medidas praticas mencionadas. O caso do Centro para os
desempregados na Alemanha inclui, também, outro importante elemento
para lidar com este assunto — uma afirmacgdo clara da organizagdo para os
seus utilizadores de que a violéncia e o abuso ndo serdo tolerados.

Os trés exemplos mostram que, embora possa ser impossivel eliminar
completamente a ameaca de violéncia, sera no entanto possivel aumentar
a seguranca do pessoal e deixar claro que tém o apoio da diregdo. Como é
o exemplo da Alemanha que salienta bem que hd um maior grau de
confianga mutua entre o pessoal. ” As pessoas ja ndo olham para o lado; ao
invés ha um apoio mutuo.”

Exemplo pratico: reduzir a violéncia e o abuso num Centro que lida
com desempregados (Alemanha)

O Centro de Emprego de Hof, Baviera, é um dos 303 Centros de
Emprego na Alemanha, que sdo o principal ponto de contacto entre os
desempregados e o Estado. Os trabalhadores deste servigo
confrontam-se diariamente com violéncia, geralmente insultos e
ameagas.

Na sequéncia de mudangas administrativas ocorridas em 2011, foi
examinada a situagdo da seguranca e saude laboral em Hof. A diregdo e
os representantes dos trabalhadores (Conselho de trabalhadores —
Personalrat) comprometeram-se a adotar uma atitude de tolerdncia
zero face a violéncia, posi¢cdo difundida entre o pessoal e visivelmente
exibida no quadro informativo do Centro de Emprego. Um questionario
sobre ameacas por parte dos clientes aplicado ao pessoal revelou, que
o Centro de Emprego se situava no nivel mais alto de violéncia numa
escala de trés pontos, amplamente utilizada para avaliar os niveis de
ameaga.

Como consequéncia foram feitas altera¢des no edificio, incluindo:
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Instalagdo de novas maganetas e portas de modo a que pessoas
nao autorizadas ndo possam ter acesso ao pessoal da rececdo;
Alargamento dos espagos mais pequenos e criagdo de novas vias
de evacuagdo para o pessoal;

Rearranjo do mobilidrio de forma a facilitar a fuga/evacuacio e
proporcionar uma abarreira a possiveis ataques/agressoes;
Repintura dos corredores de modo a torna-los mais claros e
aparentemente mais pequenos;

Identificagdo dos pontos de primeiros socorros com clara
sinalizagdo;

Disponibilizagdo de avisos informativos aos clientes em espera
(como por exemplo, ofertas de emprego);

Criacdo de uma area de recreio para criangas para reduzir o
impacto dos tempos de espera;

Instalagdo de tomadas elétricas que podem ser trancadas em
todas as areas abertas ao publico; e

Criacdo de uma zona/espaco de lazer/relaxamento para o pessoal

Registaram-se igualmente mudangas nos métodos de trabalho e apoio
aos trabalhadores:

A direcdo assegurou que, pelo menos, dois funcionarios
estivessem de servico em todos os gabinetes onde houvesse
possibilidade de confronto;

O pessoal foi agrupado em conjunto no edificio quando o Centro
de Emprego permanecia aberto a noite;

Aos funcionarios foram-lhes fornecidos alarmes de som agudo
que também podiam ser levados para o parque de
estacionamento;

Instalou-se uma linha direta de emergéncia para a diregdo,
permitindo serem chamados em caso de ocorréncia de
problemas;

Introduziu-se igualmente um sistema dando ao pessoal a
possibilidade de recorrer as tecnologias de informacdo para pedir
ajuda, que poderia também ser utilizada para emergéncias
médicas, e

Realizaram-se debates com a policia local para coordenar a sua
funcgao.

Outras mudangas incluiram:
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e Fluxo constante de informagdo ao pessoal sobre assuntos
relacionados com a seguranga, utilizando uma variedade de
canais;

e Procedimentos claros estabelecendo a forma como responder a
uma série de incidentes frequentes, tais como, ameacas de
suicidio, manifestacGes e pessoas vulneraveis;

e Regras rigorosas sobre como lidar com os agressores, incluindo o
inicio de um processo penal e proibindo a entrada nas instalagGes
de determinados individuos; e

e Promogdo do espirito de equipa através de seminarios conjuntos e
atividades ludicas fora do local de trabalho.

Proporcionou-se, igualmente, um conjunto de a¢des de formagdo
abrangendo a comunicagdo, assertividade e competéncias
interculturais, e algumas pessoas receberam formagcdo em apoio
psicoldgico (com uma qualificacdo adequada em gestdo do stresse pos-
traumatico, CISM). Para reforcar o apoio prestado ao pessoal, foi fixado
um nivel baixo para o inicio da intervencdo da equipa de primeiros
socorros em termos psicolédgicos e foi designada uma segunda pessoa
responsavel pela drea da saude e seguranga (Sicherheitsbeauftragter).
Foi comunicado aos utilizadores, de forma clara, que ndo seriam
tolerados comportamentos inapropriados no Centro de Emprego e que
0s mesmos poderiam levar a instauracdo de procedimentos criminais.

Estas mudangas conduziram a reducdo do numero de incidentes,
embora ainda ocorram. Contudo, o comportamento do pessoal
demonstra um maior grau de confianga mutua e as pessoas ja ndo
olham para o lado quando ocorrem incidentes. Pelo contrario, ha um
apoio mutuo.
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Exemplo pratico: formagao de inspetores de trabalho que tém de
fazer face a violéncia e abuso (Italia)

Em Italia, assim como noutros paises, os inspetores de trabalho, tém
contacto frequente com os empregadores na aplicagdo e cumprimento
das disposicdes legais relacionadas com as condi¢des de trabalho e
protecdo dos trabalhadores. Onde verificam que as disposi¢cGes legais
ndo estdo a ser devidamente aplicadas, podem impor, como medida
dissuasora, sang¢des administrativas e criminais aos empregadores,



muitas vezes graves. Em certas circunstancias, podem também exigir ao
empregador, que suspenda uma atividade ilegal. Ndo tém poder
discricionario sobre o nivel das sang¢des impostas e atuam no
cumprimento de um cddigo de conduta (Codice di comportamento
degli ispettori del lavoro).

Desde a crise econdmica, em particular, cujos efeitos continuam a ser
sentidos aumentaram as reagdes hostis dos empregadores as
atividades dos inspetores de trabalho. Em vez de considerarem que
estes desempenham um papel importante, assegurando que todos os
empregadores cumprem a lei e por conseguinte assegurando que o
mercado de trabalho funciona de forma justa, acreditam que os
inspetores interferem nas suas atividades.

Nestas circunstancias, o Ministro do Trabalho e Politicas Sociais
italiano — Dire¢do Geral para a Inspecdo do Trabalho — obteve, em
2015, financiamento a nivel central para criar um programa piloto de
formacgdo para 50 inspetores de trabalho na regido de Lazio, designado
“Gestdo responsavel e produtiva de conflitos na area da inspeg¢do”. Os
sindicatos foram informados desta iniciativa.

A formacdo foi ministrada por John Cabot, na Universidade de Roma,
em parceria com a empresa de consultoria, gestdao e formagdo Elidea
Psicologi Associati, sendo ministrada a inspetores com experiéncia
pessoal, no desempenho das suas fungdes, em ocorréncias dificeis,
intolerancia e agressao, quer fisica quer verba.

O objetivo da formagdo foi o de permitir aos participantes
desenvolver os seus conhecimentos em matéria de negociacdo, inter-
relacdo e comunicagdo, para terem consciéncia dos potenciais riscos
que corriam de modo a promover a sua propria seguranga e a
detetarem sinais de perigo. Além disso, foram dotados de ferramentas
e técnicas para compreender e visualizar as dinamicas conducentes a
conflitos e métodos de abordagem para evitar ou reduzir possiveis
atitudes agressivas por parte dos empregadores. Estas técnicas partem
de uma analise da forma como cada pessoa se relaciona com as outras
e permitir aos participantes compreender o que necessitam de
melhorar na sua prdpria abordagem, tanto do ponto de vista da
eficacia e seguranca. Por conseguinte, foram também utilizados em
casos de intimidagdo ou violéncia.

Esta formagdo foi particularmente util, visto que foi interligada a
problemas e necessidades reais do pessoal que realiza inspec¢des. Aos
participantes foi, igualmente, dado a conhecer um exame detalhado



das criticas feitas sobre a fung¢do dos inspetores, proporcionado por
peritos da empresa Elidea Psicologi Associati, durante uma reunido
dedicada ao tema, mantida com alguns inspetores de trabalho,
organizada na sede inter-regional da Inspe¢do Geral do Trabalho em
Roma.

A abordagem metodoldgica adotada na formagdo foi a razdo
principal do seu sucesso. Consistiu em quatro sessdes, de dois dias
cada, realizadas com um intervalo de duas semanas, onde se aplicou
uma abordagem pedagodgica assente na experiéncia. Nesse sentido, foi
um verdadeiro “ laboratério de competéncias”, no qual todos os
conhecimentos adquiridos durante o curso foram testados na pratica.
Esta forma de ensino favorece particularmente questdes como a gestdo
positiva de conflitos, trabalho em equipa, a gestdo eficaz do tempo, o
controlo emocional e a comunicagao assertiva. De forma a apoiar esta
abordagem baseada na experiéncia, os 50 inspetores foram divididos
em dois grupos que ndo tinham mais de 25 membros cada.

A luz do elevado nivel de sucesso do curso e da completa satisfacdo
expressa pelos participantes, a Direcdo Geral de Inspecdo do Trabalho
decidiu promover a organizacdao de mais cursos, em todas as regides
italianas onde existissem servigos locais do Ministério do Trabalho e
Politicas Sociais como parte do programa “Projeto Valor na
Administracdo Publica” (Progetto Valore PA).

Exemplo pratico: prote¢do dos inspetores de trabalho (Portugal)

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000°

Como na Itdlia, os inspetores de trabalho de Portugal que trabalham na
Autoridade para as Condi¢Ges do Trabalho — ACT, tém de fazer face a
ameacas, violéncia e abuso no seu trabalho didrio e, em 2014, foi
criado um grupo de trabalho para examinar a forma de como lidar com
este problema. Desde 2015, foram implementadas uma série de
medidas para tratar este assunto. Estas medidas incluiram:
e Formagdo em gestdo de situagdes de ameaga, incluindo a
participacgdo ativa da policia de seguranca publica;
e Producgdo de documentos técnicos sobre prevencao de riscos;
e Realizagdo de um inquérito ao pessoal para avaliar a dimens3do do
problema
e Qutros estudos sobre ameacas de violéncia; e



e Declaragdo explicita da direcdo de topo manifestando que a
prevencao da violéncia e do abuso em relagdo ao pessoal constitui
uma grande prioridade.

. As medidas foram todas desenvolvidas em estreita consulta com os
trabalhadores.

Acdo: analisar as medidas praticas que podem ser tomadas para
eliminar ou reduzir a violéncia e o abuso, tais como mudangas nas
instalacdes ou mudangas nos métodos de trabalho. Considerar a
formagdo para contribuir para a dissuasao de situagdes ameagadoras
e tornar claro aos utilizadores que a violéncia e o abuso nao serdo
tolerados. Assegurar que o pessoal é totalmente apoiado antes,
durante e anés aualauer incidente.

A PRESSAO DOS HORARIOS E DO VOLUME DE TRABALHO

A pressdo dos hordrios e do volume de trabalho constitui o segundo risco
psicossocial mais habitual na administracdo publica e tendo em
consideragdo a redug¢do generalizada do numero de trabalhadores, isto
nao é de todo surpreendente. Contudo, pode haver formas de melhor gerir
o volume de trabalho para reduzir a pressao, sem cortar na quantidade de
trabalho produzido. Prestar um melhor apoio aos trabalhadores em
circunstancias dificeis pode ajudar a reduzir o absentismo, ja que o mesmo
pressupGe uma maior pressdo sobre o pessoal que permanece. Além disso,
o relatério do Eurofound/EU-OSHA revela que os trabalhadores do sector
publico sdo mais capazes de lidar com a pressao do trabalho se tiverem
maior influéncia sobre a forma e o volume de trabalho que é realizado. Por
outras palavras, “a autonomia ajuda os trabalhadores a enfrentarem
elevados niveis de intensidade”.

Para além de simplesmente reduzir o volume de trabalho e a pressdo dos
horarios, ndo existe uma resposta facil a esta questdo. Contudo, o estudo
de casos praticos do Ministério das Financas belga apresenta uma
abordagem interessante e audaz para gerir o volume de trabalho.
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Exemplo pratico: permitir ao pessoal que estruture o seu préprio
tempo/horario de trabalho no Ministério das Finangas (Bélgica)
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Desde o inicio de 2014, os cerca de 22.000 trabalhadores do Ministério
das Financas belga (SPF Finances in French, FOD Financien in Dutch)
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tém sido capazes de organizar o seu horario de trabalho para que
melhor se ajuste ao seu volume de trabalho, permitindo-lhes conciliar
melhor a vida pessoal e profissional. Ao abrigo desta medida, aberta a
todas as categorias de pessoal, os trabalhadores podem optar por um
modelo de horario de trabalho varidvel, de acordo com o qual, o que é
crucial é o trabalho realizado em vez das horas trabalhadas.

Os trabalhadores podem entrar e sair a qualquer hora entre as 7.00 e
19.00. As horas de entrada e saida ndo sdo registadas, embora devam,
em média, cumprir com as 38 horas semanais obrigatérias durante
quatro meses e as auséncias superiores a meio dia devem ser
aprovadas pelo respetivo superior hierarquico.

Aos trabalhadores é atribuido um volume de trabalho acordado
antecipadamente e, estes sdo avaliados pela sua capacidade para o
executar, bem como sobre a qualidade do mesmo.

Embora com algumas reservas, este sistema que é uma alternativa ao
sistema padrdo de horario flexivel, com plataforma fixa a meio da
jornada mas sem plataformas fixas a entrada e saida, foi acordado
pelos sindicatos, que se preocupam, em particular, com a possibilidade
de se exceder o hordrio maximo de trabalho de 50 horas ou a média de
38 horas semanais.

Este novo sistema tornou-se popular no inicio, e, no relatério de
2014, o Ministério das Finangas belga informou que 9.870 do total de
23.370 trabalhadores estavam a utilizar a possibilidade de trabalharem
sem o registo das respetivas horas. Contudo, subsequentemente houve
a preocupacdo de que o volume de trabalho havia aumentado
demasiado, e os sindicatos consideram que o sistema deve ser
avaliado, tendo em consideragdo, particularmente, a dificuldade de
medir volumes de trabalho aceitdveis.

Contudo, a direcdo considera que estas mudangas nos horarios de
trabalho, conjuntamente com outras mudangas na organizacao do
trabalho e outras medidas (vide infra) contribuiram para a redugdo das
taxas de absentismo, que cairam de 6,08% em 2014 para 5,82% em
2015, em contraste com as taxas de crescimento registadas noutros
servigos. As principais mudancas na organiza¢do do trabalho referem-
se a possibilidade de se puder optar pelo teletrabalho e por trabalhar
em escritorios satélite. De acordo com o relatério ministerial de 2015,
no total, quase metade do pessoal (11.148) trabalham segundo novas
formas.



As mudangas melhoraram, também, a atitude do pessoal, e o nimero
dos membros do pessoal que pensam puder adaptar o seu hordrio de
trabalho as suas necessidades aumentou em 2,1%. Por outro lado
registou-se um aumento de 1,85 %, no nimero de trabalhadores que
pensam que o pessoal estd ativamente envolvidos na fixagdo dos seus
proprios objetivos.

As outras iniciativas introduzidas pelo Ministério das Finangas
relacionam-se, mais diretamente, com a redugdo do absentismo, tais
como: a introducdo de técnicos orientadores na area do absentismo,
que ajudam a organizar entrevistas com o pessoal que regressa de uma
situacdo de auséncia; Aumentar a consciencializacdo dos dirigentes
sobre este assunto e melhorar as suas competéncias nesta area; e a
organizag¢do de entrevistas sobre o absentismo e de um sistema de
contacto proactivo para que haja um contacto inicial no primeiro dia de
auséncia.
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Acdo: Assegurar que os volumes de trabalho sdo razoaveis, e, quando
forem substanciais, assegurar que o pessoal tem a maxima liberdade
possivel na forma de os abordar.

FALTA DE COMUNICACAO E COOPERACAO

Os problemas relacionados com a falta de comunicacdo e cooperacgdo
encontram-se entre os fatores de risco psicossociais mais frequentes na
administragdo publica, onde de um quarto das instituigdes (27%) reporta a
sua existéncia (vide pagina 16).

Podem ser o resultado das tensGes existentes entre o pessoal e conduzir
ao bullying ou assédio, podem também resultar do funcionamento da
propria organizacdo, se os objetivos ndo forem claros ou as instrugdes
forem contraditérias.

Um importante passo para fazer face a estes problemas, o bullying e o
assédio, consiste em a direcdo tornar claro que considera o assunto de
forma séria e que ndo serao tolerados comportamentos que menosprezem
e humilhem colegas, subordinados ou até os superiores hierdrquicos. Esta
tem sido a abordagem seguida num dos exemplos praticos, no Ministério
da Educacdo austriaco (Bundesministerium fiir Bildung), onde foi adotado,
em novembro de 2016, um novo guia sobre a prevengao do bullying, com
um prefacio do ministro. Além de enfatizar a importancia de mostrar
respeito para com os outros e deixar claro que o bullying pode conduzir ao
despedimento do prevaricador, o guia contém, também recomendagdes



aos dirigentes sobre o seu estilo de lideranga, quer em relagdo ao bullying
e assédio quer em termos mais gerais.

O segundo exemplo pratico, do Ministério da Agricultura da Lituania,
mostra uma abordagem a partir dos niveis hierdrquicos inferiores para os
niveis hierarquicos superiores, com um sindicato a envolver-se na prote¢do
de um trabalhador que tém de fazer face ao bullying e até a agressao
fisica.

O terceiro exemplo desta sec¢do, mostra como a pratica de atividades
desportivas conjuntas tém ajudado uma forga policial na Alemanha a criar
melhores relagbes entre os colegas e a reduzir o stresse.

Na drea da fixagdo de objetivos claros, para que o pessoal saiba o que se
espera deles, sdo de aplicagdo direta muitas das normas de melhoria da
gestdo, contidas no guia sobre praticas de saude e seguranga aplicado aos
trabalhadores da Comissdo Europeia. Estas incluem:

e Relembrar que os trabalhadores sdo pessoas e ndo maquinas;
- ndo se devem esgotar;
- devem ser tratados com dignidade e respeito;
e Quvir e falar com o pessoal ;
- de forma inclusiva;
- fazé-lo frequentemente;
- valorizar e desenvolver as competéncias sociais dos supervisores
e dirigentes;
e Solucionar os problemas com rapidez;
- ndo deixar que piorem ;
- manter as pessoas informadas sobre os progressos alcangados;
e  Certificar-se de que a papelada gerada é necessaria;
- manté-la atualizada;
- certificar-se que é relevante;
e Estimular as pessoas a reportarem mas noticias; e
e Verificar continuamente que o que esta a fazer estd efetivamente
a funcionar.
Muitas destas recomendagdes refletem-se no quarto exemplo pratico
desta seccdo, a Declaragdo de Lideranga da Administracdo Publica do Reino
Unido, que inclui a necessidade de haver uma comunicagdo clara. Contudo,
como reconhece um dirigente superior desta administracdo publica,
continua a existir uma lacuna entre o que se pretende atingir e o que esta
a ser atingido.
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Exemplo prdtico: guia para a prevengdo do bullying num ministério
da administragdo central (Austria)

O Ministério da Educagdo austriaco (Bundesministerium fiir Bildung)
iniciou, em margo de 2016, um novo projeto para lidar com o bullying
(Mobbing em alemdo), que resultou num guia com 13 paginas,
formalmente adotado pelo ministro a 22 de novembro de 2016. O guia
estabelece uma definicao de bullying e clarifica que ndo é o mesmo que
um conflito entre pessoas. Assinala os efeitos nocivos do bullying para
a organizagdo e propGe medidas para o prevenir. Para os dirigentes os
pontos-chave sdo:
e Tornar claro que o bullying ndo serd tolerado;
e  Fixar regras para resolver litigios;
e Ter um estilo de lideranga claro e transparente (sem tratamento
preferencial a certas pessoas);
e Formular com clareza os objetivos e responsabilidades;
e Manter conversagdes frequentes com o pessoal;
e Usar a mediagdo, supervisdo e a orientagdo para evitar que se
agravem os conflitos existentes, e
e Apoiar as vitimas de bullying (por exemplo, concedendo-lhes
tempo livre).

O guia salienta que o bullying constitui uma infracdo disciplinar de
acordo com o cddigo da administracdo publica, que pode conduzir ao
despedimento, e apela a todo o pessoal do Ministério da Educagdo que
coopere na criacdo de um local de trabalho onde impere o respeito e a
tolerancia, sendo os conflitos permitidos mas devendo ser resolvidos.

Exemplo pratico: a acdo dos sindicatos consegue reduzir o bullying
num Ministério (Lituania)

O sindicato da administragdo central — LVDPS - envolveu-se num caso
de bullying apds um trabalhador do Ministério da Agricultura (Lietuvos
Respublikos Zemés ikio ministerija) ter sido agredido pelo seu superior
hierarquico. O bullying e o assédio sdo expressamente proibidos nos
termos da legislacdo que regulamenta administracdo publica lituana,
podendo conduzir ao despedimento do infrator. Contudo, o objetivo do
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sindicato, que revelou o caso a dire¢do de topo, ndo era despedir o
infrator, mas encontrar uma solugdo permanente para o problema.

O sindicato e a direcdo de topo colaboraram para propor uma
solugdo efetiva, que incluia um pedido de desculpas do dirigente em
guestdo e o compromisso da sua parte de que ndo seria repetida a
infragdo. Este facto teve um impacto positivo, tanto dentro do
ministério como noutros ambitos, e contribuiu para que o sindicato
empreende-se uma campanha mais generalizada contra o bullying. Esta
campanha incluiu um seminario sobre bullying no trabalho, dirigido aos
trabalhadores do Ministério da Agricultura, e contou com a
participacdo de um perito externo. O elevado nivel de resposta a este
seminario e o facto de, subsequentemente terem sido reportados mais
casos de bullying, levaram a criagdo de um comité para investigar o
bullying.

A simples existéncia deste comité produziu uma melhoria
significativa na situacdo e o Ministério da Agricultura tornou-se num
exemplo, para outros ministérios, sobre como criar um melhor
ambiente no trabalho.
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Exemplo pratico: recorrer ao desporto para criar espirito de equipa e
melhorar a cooperagdo (Alemanha)
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A Policia Federal alemd (Bundespolizei), que faz parte da
administracdo central, desempenha uma fungdo distinta da policia
normal, que é da responsabilidade das regides alemds (Lander). A
policia federal tem por fungdo proteger as fronteiras e infraestruturas
importantes do pais, intervir em manifestacGes e encontros de futebol
e em incidentes violentos graves.

Dortmund é uma das nove inspecdes da policia federal na regido, que
abarca a Renania do Norte-Vestefalia, com 3,5 milhdes de habitantes e
uma area com um nivel de violéncia relativamente alto. Apéds avaliar a
situacdo, a dire¢do local concluiu que as causas do stresse sentido pelos
seus trabalhadores iam além das diretamente ligadas as circunstancias
das suas atividades.

Os fatores organizacionais/estruturais, tais como, os agentes de
policia terem informacdo incompleta ou ndo terem conhecimento das
limitagdes praticas enfrentadas por outras areas, foram igualmente
fatores de stresse. Na esséncia, havia uma clara necessidade de
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intensificar a comunicagdo entre turnos e entre as diferentes dareas
operativas da Policia Federal de Dortmund.

Para ajudar a solucionar esta situagdo, a estrutura oficial de gestdo da
saude decidiu proporcionar ao pessoal atividades para favorecer a
criagdo de um espirito de equipa. Foram proporcionadas, a todo o
pessoal da inspecdo, atividades desportivas como a canoagem, que,
além da vantagem de proporcionar a boa forma fisica e a saude,
permite encontrar e conhecer colegas de trabalho de diferentes areas
operacionais.

O objetivo foi o de produzir um maior nivel de compreensao acerca
das atividades dos outros colegas e trabalhadores das diferentes areas
operacionais. Este facto fomentou a comunicagdo dentro da inspegao
de policia e reduziu os niveis de stresse, dado que uma maior
transparéncia significa que se compreenda e aceite, mais facilmente, as
atividades dos outros colegas de trabalho.
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Exemplo pratico: Declaragdo de Lideranga da Administragdo Publica
(Reino Unido)

Em fevereiro de 2015, a diregdo de topo da Administragdo Publica do
Reino Undo, os trabalhadores da administragao central, langaram o que
descreveram como uma Declaragdo de Lideranga para, entre outras
propostas, apelar aos dirigentes da administragdo publica para
melhorarem a qualidade da lideranca, sendo honesto sobre as areas
em que estdo muito aquém do exigido e tomando as medidas
necessarias para as abordar.

Isto referia-se especificamente as comunicagGes quando se declara
que os dirigentes devem comunicar os seus objetivos com “clareza e
entusiasmo”; que devem ser “diretos, sinceros e amdveis nas suas
comunicagdes, resolvendo tensdes e clarificando ambiguidades”; e que
devem ser “visiveis, acessiveis, e estar receber bem os desafios, mesmo
gue sejam incémodos”.

Os dirigentes de topo da administracdo publica britdnica, que
apoiaram a Declaragdo realizando importantes mudanc¢as nos
procedimentos de formagdo e avaliagdo, acreditam que se conseguiu
promover uma mudanga de rumo. Contudo, ha consciéncia que falta
trabalho ainda a fazer. Em 2016, o responsavel mdximo da
Administragdo publica do Reino Unido reportou que, de acordo com o
mais recente inquérito anual do pessoal (the People Survey) 57% dos



trabalhadores considerava que os seus dirigentes cumpriam com os
requisitos estabelecidos na Declaragdo de Lideranga. No entanto, entre
os dirigentes de topo essa percentagem caia para somente 35%.
Acrescentou, ainda, que “isto realga a lacuna existente entre as nossas
aspiragdes e a situacao atual ”.

Acdo: Assegurar que todo o pessoal compreende que o bullying e o
assédio no local de trabalho sdo inaceitdveis; promover boas relagdes
entre colegas e evitar dar ao pessoal instrugdes pouco claras ou
contraditérias

FALTA DE INFLUENCIA DOS TRABALHADORES SOBRE O RITMO OU
PROCESSO DE TRABALHO (INCLUI O CONTEUDO FUNCIONAL)

Uma causa importante de stresse entre os trabalhadores é a falta de
controlo sobre a forma como se organiza o trabalho ou o ritmo no qual é
feito e, cerca de um quinto (19%) dos locais de trabalho na administracdo
publica reportam que os trabalhadores tém um controlo insuficiente (vide
pagina 16).

Uma forma de resolver esta dificuldade é envolver os trabalhadores nas
decisGes sobre a organiza¢do e processos de trabalho. Além de reduzir ou
eliminar um importante fator de risco psicossocial, isto pode ter o
beneficio adicional de melhorar a eficiéncia, dado que os trabalhadores,
que sdo quem realiza o trabalho didrio, muitas vezes apresentam
sugestdes de melhorias.

Exemplo pratico: assegurar a participagdo do pessoal mais idoso

dando-lhes maior controlo (Finlandia)

O primeiro exemplo pratico, da autoridade tributdria finlandesa,
mostra as atividades realizadas para assegurar que o numero crescente
de trabalhadores mais velhos (com idade superior a 55) continua a
participar totalmente nas atividades da autoridade. O elemento
fundamental é que eles acreditam ter o controlo do seu trabalho, e a
autoridade tributdria tomou uma série de medidas para assegurar que
seja assim. O segundo exemplo provém do Departamento de
Investigagdo Criminal Federal da Alemanha, onde a alternancia de
tarefas e uma abordagem voluntdria constituem métodos chave para
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assegurar que os trabalhadores podem continuar a realizar o seu
trabalho com um conteldo extremamente desafiante.

A administracdo tributaria finlandesa (Taustatietoa Suomen
Verohallinnosta) emprega mais de 5.000 pessoas e é responsavel pela
cobranga de impostos na Finlandia. Como consequéncia do aumento da
eficiéncia, o numero de trabalhadores diminuiu para cerca de um
quinto (19%) nos ultimos dez anos, caindo de 6.285 para 5.089. Trés
quartos do pessoal sdo mulheres, e uma grande percentagem de
trabalhadores (38%) tém agora idade igual ou superior a 55 anos. A
administracdo tributaria tem ja um programa intensivo de bem-estar
ocupacional, que inclui a supervisdo periddica de indicadores chave por
parte da direcio de topo, a formagdo de supervisores para gerir
conflitos entre o pessoal, um curso online sobre a gestdao de tempo e
formagdo permanente para todos aqueles que estdo envolvidos em
assuntos de salde e seguranca.

Contudo, tendo em conta a grande percentagem de pessoal mais
idoso, a autoridade tributdria langou um programa piloto “Vero 55+”
com o objetivo especifico de “ aumentar o sentimento entre os
trabalhadores com idade superior a 55 anos de que controlam o seu
trabalho”. A expectativa era a de que isto conduziria a uma melhoria do
bem-estar ocupacional, a um ambiente positivo em termos de assuntos
relacionados com a idade, aumento da satisfagdo no trabalho, carreiras
mais longas e efeitos positivos na imagem da autoridade como
empregadora.

O projeto foi langado com dois grupos, pertencentes a diferentes
setores da autoridade, e comegou com um inquérito eletrdnico
abrangendo as opinides atuais dos trabalhadores sobre a sua situagao
laboral, desde a conciliagdo entre a vida pessoal e profissional ao apoio
recebido dos seus dirigentes. Um semindrio realizado no inicio do
programa piloto inquiriu como a administragdo tributdria podia
aumentar o apoio prestado aos trabalhadores com idade superior a 55
anos, provocando uma série de respostas positivas, incluindo a
realizacdo de mudancas nos métodos de formacgdo e a alteragdo de
deveres. Os grupos de trabalho com trabalhadores com idade superior
a 55 anos reuniam-se mensalmente para debater temas como os
planos profissionais, a divisdo de atribuices, a sobrecarga de
informacdo e a sensagdo de estarem sob pressao.

A intencdo é a de prosseguir com o programa piloto, cuja conclusido
estava prevista para o final de 2016, com a introducdo de novas
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medidas de apoio a gestdao do trabalho e as carreiras do pessoal com
mais de 55 anos da autoridade tributdria.
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Exemplo pratico: a alternancia e uma abordagem voluntdria ajudam
a lidar com o trabalho desafiante/exigente (Alemanha)

O pessoal do Departamento de Investigagdo Criminal Federal
(Bundeskriminalamt — BKA) que trabalham em crimes ligados a
pornografia infantil e ao terrorismo islamico enfrentam importantes
riscos psicossociais.

O seu trabalho consiste em examinar e avaliar material audiovisual
de natureza extremamente violenta e horrivel, e que para algumas
pessoas pode causar graves prejuizos psicoldgicos, incluindo flashbacks,
e sintomas de depressdo e/ou esgotamento.

Como estes riscos ndao podem ser eliminados, faz parte do dever dos
cuidados a ter por parte do empregador e dos superiores hierdrquicos
com os trabalhadores envolvidos neste trabalho, tomar as medidas
apropriadas para reduzir o impacto nos mesmos. Ao cumprirem esta
responsabilidade, os dirigentes receberam apoio profissional especifico
por parte do Servigo Psicolégico do Departamento de Investigacdo
Criminal Federal (BKA’s Psychological Service).

Assim, estabeleceu-se o seguinte enquadramento:

e Selegdo de pessoal — no processo de recrutamento deverdo ser
consideradas as exigéncias concretas do trabalho;

e Variagdo de tarefas — aos superiores hierarquicos, do pessoal que
desempenha fun¢Ges nesta drea, é requerido que assegurem que
0 seu trabalho ndo consista exclusivamente em visualizar ou
avaliar tal material audiovisual extremamente violento ou
horrivel;

e Participagdo — um importante principio é o de que esse trabalho
nessa area seja voluntario;

e Periodo de servico — existe um periodo maximo de 5 anos de
servico para este trabalho, que pode ser prolongado por mais
dirigente; e

e Transferéncia a pedido — o pessoal do BKA que ja ndo deseje
continuar a trabalhar nesta area pode ser transferido para outro



setor do departamento mediante solicitacdo. Esta transferéncia é

rapidamente organizada, normalmente com caracter imediato.
Além disso, todos os trabalhadores nesta area recebem total apoio
psicoldgico no seu trabalho (vide secgdo sobre apoio — pagina 75).

Acdo: assegurar que todo o pessoal tem o maximo controlo possivel
sobre a forma como se realiza e organiza o seu trabalho.

INSEGURANCA NO TRABALHO (INCLUI MUDANCAS ORGANIZACIONAIS
BEM COMO O DESPEDIMENTO)

A mudanga e a reestruturacdo tém sido quase constantes nos Gltimos anos
na administracdo central, assim ndo é surpreendente que um quinto dos
locais de trabalho da administracdo publica considere a inseguranca
laboral, no sentido de mudangas no trabalho e perda de emprego, como
um fator de risco psicossocial (vide pagina 17).

Faz sentido, ao implementar a mudanca de forma transparente e aberta,
assegurar que os trabalhadores e os seus representantes, estejam
totalmente informados sobre o que estd a ser planeado e que tenham a
oportunidade de o influenciar. Pode também ser possivel reduzir o
impacto sobre o pessoal fazendo alteragdes relativamente pequenas aos
planos.

Os dois exemplos praticos desta seccdo sdo ambos casos, onde se
utilizaram as novas tecnologias para reduzir o impacto das principais
mudancas estruturais sobre a vida diaria dos trabalhadores. No caso dos
departamentos da administracdo central em Franga, os trabalhadores
podiam trabalhar para um dos ministérios, mas exercerem as suas fungoes
nas instalagdes de outro, situadas a 100 km de distancia. No caso do
Ministério do Interior alemdo, alcangou-se um acordo com os
representantes dos trabalhadores no sentido de lhes permitir trabalharem
mais tempo fora do servico, onde a sua sec¢do do ministério foi transferida
das anteriores instalagdes em Bona para Berlim.

® 00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Exemplo pratico: A nova tecnologia pressupde que os trabalhadores
nao tenham de ser transferidos (Franga)

No final de Julho de 2015, o Governo francés deu instrucdes ao
prefeito do departamento de Bourgogne-Franche-Comté (funcionario
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superior do Estado Central francés na regido) para testar novos
métodos de trabalho, incluindo “trabalhar num local distante ” (TSD em
francés). Onde, por exemplo, um trabalhador que trabalha diariamente
num local (neste caso Besangon), mas, de acordo com a estrutura do
servico (organigrama), ele/ela deveria efetivamente estar a trabalhar
noutro (neste caso, em Dijon.) A regido de Bourgogne-Franche-Comté
foi escolhida para esta experiéncia devido a sua relativa proximidade de
dois principais centros na regido, Dijon e Besangon — separados por
cerca de 100 km. (Esta forma de trabalhar ndo é a mesma do
teletrabalho, que implica trabalhar nas instalagGes do empregador e
noutros locais, normalmente em casa. No caso do trabalho num sitio
distante (TSD), os membros do pessoal passam a sua jornada laboral
nas instalagdes do empregador).

Como alternativa a mobilidade, foi proporcionada a oportunidade de
trabalhar num lugar distante (TSD), quer no sentido geografico (mudar
para uma nova localizagdo) quer no sentido funcional (fazer um novo
trabalho). O TSD ndo foi considerado como uma resposta permanente,
com pessoas trabalhando permanentemente num local diferente da
localizacdo ligada ao trabalho que estavam a fazer, mas, como solucgdo
provisoria de trés anos.

No inicio da reorganizagdo, a dire¢dao definiu os postos de trabalho
que ndo podiam ser realizados através de TSD. (Estas incluiam
dirigentes, os que necessitavam de equipamento especifico, que estava
somente disponivel em certos lugares e os que lidavam
permanentemente com o publico). Todos os outros podiam ser
realizados num local distante. Dos 261 postos de trabalho envolvidos,
207 (79%) foram considerados suscetiveis de serem desempenhados
através de TSD.

A dire¢do aceitou também, que os postos de trabalho fossem
preenchidos ndo so por pessoal que tivesse ja desempenhado esse
trabalho antes, mas também por pessoal que tinha realizado um
trabalho diferente, mas que tinha as competéncias para o
desempenhar em regime de trabalho num local distante. Nestes casos,
a diregao verificou que o pessoal que desejava assumir um novo posto
de trabalho tinha as competéncias apropriadas.

Os membros do pessoal tiveram a garantia de que ao assumir um
trabalho em regime de TSD, poderiam permanecer na sua area
geografica atual durante, pelo menos, trés anos. Contudo, se alguém
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que trabalhasse neste regime se mudasse, este posto de trabalho nao
seria entdo oferecido a outo pessoa ao abrigo das condi¢des do TSD.

As pessoas que trabalham sob o regime de TSD tém as mesmas
condigcGes de servico que o restante pessoal. Considera-se que fazem
parte da estrutura na qual pertence o seu posto de trabalho e ndo da
estrutura do local onde trabalham. Se houverem reunides, os que
trabalham em regime de TSD participam nelas da mesma forma que os
outros membros do seu grupo de trabalho. Se tal exigir viajar, tal é feito
no horario de trabalho e os custos sdo cobertos em linha com a
regulamentagdo oficial. A direcdo fixa também outras condi¢Ges de
trabalho, tais como a alocacdo de gabinetes, as condi¢cdes para a
utilizagdo das tecnologias de informacao e linhas de telefone. O pessoal
que trabalha num local que ndo é o do seu grupo de trabalho tem
acesso eletrénico a todo o material produzido pelo seu grupo de
trabalho, e, se possivel, ao trabalho produzido noutras partes da
administracdo central. A videoconferéncia é igualmente disponibilizada
e os trabalhadores e a diregdo recebem formacgéao para a sua utilizagdo.

Reconheceu-se que o TSD coloca desafios em matéria de gestdo,
tanto para assegurar que o pessoal que trabalha em postos de trabalho
num local distante conhega as suas fung¢bes eb as desempenhe
adequadamente, como também para assegurar que o pessoal sinta que
se valoriza os seus esfor¢os. O objetivo global era o de assegurar que o
pessoal que trabalha em regime de TSD seja sujeito ao mesmo grau
gestdo que os outos trabalhadores. Como parte integrante do
processo, foi ministrada a dire¢do formagdo em “gestdo a distancia”.
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Exemplo pratico: dar maior flexibilidade aos trabalhadores
transferidos (Alemanha)

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

O Ministério do Interior Federal da Alemanha (Bundesministerium des
Innern —-BMI) emprega cerca de 1.500 trabalhadores, divididos entre
Berlim e Bona e, em 2014, decidiu-se que o pessoal de outras sec¢des
do ministério, abrangendo as do desporto, migracdo e gestdo da crise
deixariam Bona para se juntar a maioria dos seus colegas nas novas
instalagdes em Berlim.

Para facilitar esta transferéncia, o diretor do departamento de
pessoal acordou com o comité de pessoal (Betriebsrat), em janeiro de
2015, que os membros do pessoal destas sec¢des ndo se mudariam



permanentemente para Berlim, ou seriam deslocados para la, podendo
beneficiar do acordo existente no ministério sobre trabalho mével. Tal
permite ao pessoal trabalhar fora dos seus gabinetes, sempre e quando
estejam ligados a eles, na maioria dos casos mediante a utilizagdo das
novas tecnologias. O acordo para o pessoal transferido estabeleceu que
somente necessitavam estar em Berlim o correspondente a 60% das
suas horas contratuais (80% para os diretores de secgdo), e que o
tempo de viagem para e de Berlim poderia contar como tempo de
trabalho em Berlim.

O acordo global sobre trabalho movel, que foi atualizado em outubro
de 2015, estabelece, entre outras coisas, que os trabalhadores que
trabalham desta forma ndo devem ser desfavorecidos, que o trabalho
movel deve ser realizado de forma responsdvel para manter a
separagao entre a vida pessoal e profissional, e que as preocupacdes
sobre saude e seguranga devem ser tidas em consideragao.
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Acdo: assegurar que os trabalhadores sdo informados e consultados
antecipadamente sobre a reestruturacdo e outras mudangas no local
de trabalho. Sempre que possivel, realizar mudangas para que tenham
0 menor efeito possivel na vida didria do pessoal.

HORARIOS PROLONGADOS OU IRREGULARES

A preocupacdo de que os trabalhadores tém jornadas de trabalho longas
ou irregulares verifica-se num quinto dos lugares de trabalho na
administracdo publica (vide pagina 16). Nalguns casos serdo simplesmente
demasiadas as horas gastas no local de trabalho, quer se trate dos longos
turnos dos guardas prisionais ou das longas horas a secretdria no caso de
funcionarios com um elevado volume de trabalho.

Contudo, em muitos casos o problema é a disponibilidade
potencialmente permanente dos trabalhadores, em consequéncia das
novas tecnologias. N3o se trata apenas de os trabalhadores estarem
permanentemente conectados e possam ser contactados pelos dirigentes,
colegas e, nalguns casos, pelos utilizadores por razoes ligadas ao trabalho
fora das horas contratuais normais; mas também por puderem trabalhar
em casa para concluir tarefas, que no passado sé poderiam ser feitas no
local de trabalho. A fronteira entre a vida pessoal e profissional foi
reduzida.

Nalgumas areas fora da administracdo central, este problema foi
solucionado desligando o servidor que envia mensagens e emails fora das



horas de servico. Esta tem sido a abordagem adotada pela construtora
alema de automodveis Volkswagen, onde o servigo se suspende meia hora
apos o fim do horario normal de trabalho.

Esta medida ndo foi adotada na administragdo central, porém, algo
semelhante foi acordado no Ministério do Trabalho alemdo. No referido
ministério os dirigentes estdo proibidos de contactar o pessoal fora do
horario de trabalho, sejam quais forem as circunstancias, exceto em
circunstancias excecionais (vide caixa).

E provével que, brevemente, se juntem ao caso alem3o outras entidades
da administragdo central francesa, dado que a legislagdo aprovada em
2016 (loi Travail — artigo 55), que entrou em vigor em janeiro de 2017,
incluia o direito a desconectar. A lei estabelece que esta questdo se incluia
nas negociagdes anuais obrigatdrias sobre a vida profissional ao nivel da
empresa ou da organizagdo. Quando estas negociagGes ndo chegam a bom
termo, o empregador deve estabelecer uma carta definindo como se
aplicara este novo direito a desconectar.
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Exemplo pratico: contactar fora do horario de trabalho somente em
circunstancias excecionais (Alemanha)

Em 2013, o Ministério do Trabalho e Assuntos Sociais alemao
(Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales — BMAS), que emprega
cerca de 1.000 pessoas, acordou com a comissdao de trabalhadores
(Personalrat) novas regras relativas ao contacto da dire¢do com o
pessoal fora do hordrio de trabalho. Foi estabelecido que “ninguém
com acesso movel a um telefone é obrigado a utiliza-lo fora do seu
horario de trabalho” e que para evitar a autoexploragdo, o principio
basico é o de que devera haver “a menor intrusdo possivel no tempo
livre”. O contacto somente pode ser feito quando as tarefas ndo
possam ser adiadas até o inicio do proximo periodo de trabalho e os
dirigentes devem ter em conta as situagdes pessoais e familiares,
estando o contacto durante as férias completamente excluido. As feito
por telefone em vez de email. Além disso, ninguém pode ser
desfavorecido pelo facto do seu telefone estar desligado ou ndo
receber mensagens fora do tempo de trabalho.
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Acdo: Assegurar que o pessoal ndo trabalha horas excessivas, que tém
intervalos de descanso adequados e que ndo sejam tratados como se
estivessem permanentemente contactdveis.

DISCRIMINACAO
A discriminagcdo ocorre com menor frequéncia na administracdo publica,
do que outros riscos psicossociais, embora esteja presente em 4% dos
postos de trabalho (vide pagina 16). No entanto, quando acontece as
consequéncias para as pessoas e organizagdes podem ser devastadoras.
Do mesmo modo, as organizagdes que atendem o publico beneficiam se os
seus trabalhadores refletirem a sociedade que servem, podendo tirar
partido dos talentos de toda a sociedade e ndo somente de uma parte da
mesma.

O ponto de partida para fazer face a discriminagdo é a existéncia de uma
politica clara, indicando que a mesma ndo sera tolerada. Contudo, importa
ir mais além e implementar medidas que eliminem a discriminagdo. A
experiéncia de um ministério no Reino Unido que, da mesma forma que
toda a administragdo central do pais, estd sujeito ao chamado “dever de
igualdade do setor publico” que visa eliminar a discriminagdo, promover a
igualdade de oportunidades e estimular boas relagbes entre os que estdo
potencialmente sujeitos a discriminagcdo e os demais, proporciona um
exemplo de como a discriminagdo tem sido combatida.

Exemplo pratico: o dever publico de eliminar a discriminagao (Reino

Unido)

Como todos os organismos publicos no Reino Unido, o Ministério da

Saude esta sujeito ao dever legal estabelecido na Lei da Igualdade de

2010, para:

e Eliminar a discriminagdo, assédio e vitimizagao;

e Fomentar a igualdade de oportunidades; e

e Promover as boas relagdes entre as diferentes partes da
comunidade.

Este dever abrange a idade, deficiéncia, mudanga de género, estado
civil marital ou de unido de facto, gravidez e maternidade, raca
(incluindo origem étnica ou nacional, cor e nacionalidade), religido ou
crenca (incluindo falta de crenca), género e orientacdo sexual.



O departamento deve publicar, de quatro em quatro anos, os seus
objetivos em matéria de igualdade e reportar anualmente os publica
estatisticas anuais detalhadas sobre os seus cerca de 1.800
trabalhadores, desagregados por género, etnia, deficiéncia, idade,
religido e crenga, orientagdo sexual e responsabilidades em matéria de
cuidados a outros. Os numeros sobre género, etnicidade, deficiéncia e
idade sdo também desagregados por categoria, para que seja possivel
ver a proporgcao de cada grupo nas categorias mais seniores e mais
juniores do departamento. Durante um periodo de tempo, tal torna
possivel ver os progressos de grupos potencialmente discriminados
dentro do pessoal, e embora isto somente ndo seja suficiente,
proporciona uma base de facto para futuros debates e agdo.

Ac¢do: Manifestar claramente que a discriminagéo é inaceitdvel e
monitorizar os progressos alcan¢ados no sentido de uma maior
igualdade.

IMPLEMENTACAO DA ESTRATEGIA

Além de combaterem riscos psicossociais especificos, as organizagGes
necessitam assegurar que as medidas e as politicas implementadas deem
origem a agOes concretas.

O desafio consiste em comunicar aos trabalhadores o que esta
disponivel e a forma como podem tirar partido do apoio disponivel e, por
sua vez, como podem eles mesmos contribuir para o referido apoio. O caso
do Ministério do Interior francés, que visava reforcar a politica existente
sobre o combate aos riscos psicossociais, na sequéncia do acordo
abrangendo todo o setor publico francés, assinado em 2013 (vide pagina
28), mostra o que pode ser feito.
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Exemplo pratico: conseguir fazer passar a mensagem de forma
inovadora (Franca)
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No ambito das medidas para implementar o acordo coletivo para o
setor publico francés, assinado em 2013, o Ministério do Interior
(Ministere de I'Intérieur) criou unidades de monitorizagdo ligadas a
cada comité de saude e seguranga (CHSCT). A unidade de
monitorizacdo abrangendo a administracdo central elaborou uma
brochura sobre riscos psicossociais para o pessoal abrangido. Contudo,
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apos refletir sobre ao assunto, foi acordado apresentar a informacgdo
sob uma forma diferente.

Em vez de uma brochura, a informagdo foi impressa num cubo de
cartdo, que funciona como recipiente de secretdria para canetas e lapis.
Os quatro lados do cubo tém quatro mensagens distintas sobre riscos
psicossociais dirigidas ao pessoal:

e Que a prevencgdo dos riscos psicossociais € um assunto de todos —
necessita ser considerada coletivamente e ndo limitada a uma
abordagem meramente individual;

e Que é melhor falar sobre isso do que ficar isolado — apontando
também a série de organismos e pessoas que podem prestar
apoio, incluindo o médico do trabalho, responsaveis diretos e
superiores;

e Que existe uma vasta gama de sinais de alerta que podem indicar
o impacto dos riscos psicossociais nos colegas — incluindo
mudangas no comportamento, ansiedade e isolamento; e

e Que é Importante tomar medidas e ndo ignorar o problema —
sugerem-se trés possiveis tipos de agao:

- falar com as pessoas ;

- sugerir que ele/ ela fale com outros, como servicos de salde
ocupacional, com a diregdo ou o0s representantes dos
trabalhadores ; e,

e Quando a situagdo se torne séria, transmitir as preocupagdes para
0s que sdo capazes de prestar apoio, como os servigos de saude
ocupacional, a dire¢do ou os representantes dos trabalhadores.

O cubo foi distribuido a 3.800 trabalhadores da administragdo central e
tem sido muito popular. As mesmas mensagens foram, igualmente,
reproduzidas em forma de cartazes e através da intranet do ministério
os trabalhadores tém acesso a nove guias praticos, independentes e
resumidos sobre os riscos psicossociais. Estes abrangem matérias que
variam desde procedimentos detalhados a seguir apds uma agressao,
passando pelo apoio prestado aos trabalhadores a titulo individual, até
a composicdo e funcionamento de unidades de monitorizagdo. Embora
os sindicatos apresentem algumas criticas sobre a forma como foram
aplicadas as politicas, concretamente, o facto de ndo se terem criado
unidades de monitorizagdo em todo o lado e que nalguns casos ndo



tém sido suficientemente proactivas, o impacto global foi considerado
positivo.

Acdo: assegurar que as medidas para combater riscos psicossociais sdo
conhecidas e tém sido aplicadas.

FORMAGCAO PARA GERIR O STRESSE
A formagdo para os trabalhadores e dirigentes constitui uma parte
importante no processo de combate aos riscos psicossociais e é um
elemento presente na maior parte dos exemplos praticos ja examinados,
tal como a aprendizagem para apaziguar situagBes potencialmente
violentas, a aprendizagem de novas competéncias para gerir o pessoal a
distancia ou técnicas para resolver conflitos entre o pessoal. Para ser
eficaz, como mostram os exemplos, esta formacdo deve aplicar-se na
pratica didria e ndo ser demasiado técnica, deve, também, estar disponivel
a todo o pessoal potencialmente interessado e ndo excluir os
trabalhadores a tempo parcial ou trabalhadores temporarios. Como
salienta a orientagdo pratica de salde e seguran¢a da Comissdao Europeia
para os empregadores, é particularmente importante que esta formagdo
seja ministrada:

e Aquando do recrutamento;

e Quando os trabalhadores sdo transferidos ou mudam de posto de

trabalho;
e Quando sdo introduzidos novas tecnologias ou novos
equipamentos; e
e Quando o local de trabalho corre riscos de mudanca

Para além desta modalidade de formacgdo, existe outra que visa alterar a
resposta de uma pessoa face aos riscos e dar aos trabalhadores melhores
estratégias para fazer face aos mesmos, sao as chamadas intervengdes de
nivel secundario (vide pagina 28). A énfase aqui ndo reside na redugdo ou
eliminagdo dos riscos psicossociais, mas sim em mudar a forma como as
pessoas respondem aos mesmos. Esta abordagem tem sido amplamente
adotada na administracdo central na Unido Europeia, como mostram os
exemplos do Luxemburgo, Hungria e Bélgica. No entanto, como saliente o
relatério do Eurofound/EU-OSHA: “Apesar das evidéncias que apoiam a
eficacia destas abordagens, os programas de gestdo do stresse sdo mais
eficazes quando combinados com intervengdes de nivel primario, de modo
a controlar ou eliminar os riscos psicossociais.” Por outras palavras, é



pouco provavel que a formagdo por si sd, seja suficiente para gerir o
stresse e a pressao laboral.
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pessoal dirigente (Bélgica)

Exemplo prdtico: curso sobre gestdo do stresse e emogdes
(Luxemburgo)

O Governo do Luxemburgo proporciona um curso aberto ao pessoal da
administracdo central e local sob o titulo “Gerir o seu préprio stresse e
as suas emogdes e melhor viver o seu trabalho” (Gérer son stress, ses
émotions et mieux vivre son travail). O curso, que dura dois dias visa
dar aos participantes uma série de ferramentas, conselhos e técnicas
para gerir o stresse e as emogdes, inclui elementos tais como aprender
a dizer “n3ao” de forma ndo agressiva, lidar com pessoas
negativas/toxicas e aprender a relaxar fisicamente. O curso, que tem
sido ministrado ha mais de quatro anos, é muito popular havendo
longas listas de espera para o frequentar. E bastante interativo, com
exercicios que sdo orientados para a pratica, além de ter em
consideragao as necessidades individuais dos participantes.

Exemplo prdtico: formagéo em consciencializagdo/meditag¢éo para o

Através do seu programa In Vivo, BOSA, o departamento central de
recursos humanos do Governo Federal belga, proporciona uma série de
cursos dirigidos ao pessoal dirigente de topo, que inclui elementos
visando ajudar a lidar com o stresse nos postos de trabalho. No total,
1.000 pessoas chave participaram nos cursos desde que os mesmos se
iniciaram em 2008. Um dos cursos ministrados em 2016, com uma
duragdo de oito sessdes de meio-dia, era sobre mindfulness e tinha
como base o trabalho de Jon Kabat-Zinn, que escreveu extensivamente
sobre a utilizagdo da meditagdo. (Este é somente um de uma série de
cursos relacionados com os riscos psicossociais que tém sido
desenvolvidos e promovidos pelo Governo Federal belga.)
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Exemplo prdtico: conselhos através da web sobre alimentagdo
sauddvel e desporto (Hungria)
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O sitio eletrénico para o pessoal da administragdo central na Hungria
(http://mkk.org.hu/) contém uma secgdo (Health corner) que faz uma
ligagdo ao aconselhamento sobre a forma de fazer face ao stresse. Para
reduzir o stresse sugere mudangas na dieta e a prdatica de mais
desporto. Apresenta um programa de dieta de oito semanas, que inclui
comer mais fruta e vegetais, e sugestdes para um programa de
exercicios de seis semanas, que inclui exercicios que podem ser feitos
no local de trabalho.
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Acdo: assegurar que a formagdo e outras atividades estdo disponiveis
para ajudar os trabalhadores a gerir os riscos psicossociais que s@o
inevitdveis.

APOIAR OS AFETADOS POR RISCOS PSICOSSOCIAIS

Apesar dos esforcos empreendidos para eliminar ou reduzir os riscos
psicossociais ou melhorar a capacidade das pessoas para fazer face aos
mesmos, podem haver casos em que as pessoas foram negativamente
afetadas ou com probabilidade de o ser, nestes casos, as organiza¢des
devem desenvolver mecanismos para os ajudar e apoiar. Estes
mecanismos sdo as intervenc¢des de nivel terciario (vide pagina 10).

Os programas de assisténcia ao pessoal, que os ajuda a resolver os seus
problemas, sdo um exemplo deste tipo de apoio, como o proporcionado
pelo Departamento de Trabalho e Pensées — DWP, o maior departamento
da administracdo central do Reino Unido, que emprega 84.920 pessoas.
Este departamento tem um programa de assisténcia ao pessoal, que
proporciona apoio telefénico imediato aos trabalhadores 24 horas por dia,
7 dias por semana, 365 dias por ano.

O Ministério do Interior alem3o (Bundesministerium des Innern) tem,
também, um amplo sistema de apoio ao seu pessoal. Conta com um
servico social composto por 15 equipas de assistentes sociais que
abrangem cerca de 22.500 trabalhadores, distribuidos por 55 institui¢des,
principalmente em Berlim, Bona e Coldnia.

Em 2015, proporcionaram aconselhamento e apoio a 1.593
trabalhadores individualmente, cerca de 7% do total da mao-de-obra
abrangida. Destes, mais de um ter¢co (35%) reportou problemas
relacionados com o trabalho — 16% tinha conflitos com os seus colegas,



14% enfrentava problemas devido a um volume de trabalho excessivo ou
ndo suficientemente desafiante e 5% afirmava ter dificuldades em conciliar
a vida profissional e pessoal. No entanto, o servico apoio também os
trabalhadores que enfrentam outras dificuldades, tais como problemas
psiquiatricos e doengas mentais (19%), doengas fisicas e deficiéncia (11%)
e problemas familiares ou de relacionamento (9%).

Além de proporcionar aos individuos a oportunidade de falar sobre os
seus problemas, permitindo-lhes ter uma nova perspetiva sobre os
mesmos, a equipa do servico social do ministério procura oferecer
solugdes praticas, como sugerir a mediagdo para resolver conflitos laborais.
Em alguns casos, o servico promove a ligagdo com organismos externos,
como é o caso de servigos médicos e psiquidtricos especializados.

Os membros da equipa, que sdo altamente qualificados, além do
aconselhamento e apoio individual que prestam a quem a eles recorre,
apoiam, também, aqueles que trabalham com pessoas que se debatem
com problemas, oferecem aconselhamento a direcdo, apresentam
sugestdes sobre a organiza¢do do trabalho e desenvolvem novas formas de
fazer face aos problemas no trabalho.

Outros programas de apoio identificados no relatério do Eurofound/EU-
OSHA incluem programas de regresso ao trabalho, que apoiam os
trabalhadores que tém estado ausentes em virtude do stresse, e medidas
de reabilitagdo que proporcionando assisténcia as pessoas que sofreram
traumatismos. Este é o caso, por exemplo, da Policia Federal de Dortmund,
Alemanha (vide exemplo na pagina 60), onde ha um acompanhamento
apds eventos graves. Quando os policias sdo de tal maneira afetados que
necessitam de tratamento apropriado adicional, o servico médico da
Policia Federal tem acesso a instituicdes externas, tais como hospitais
militares ou a outras clinicas especializadas.

Os quatro exemplos praticos referidos nesta secgao, que abrange uma
anterior Agéncia Governamental no Reino Unido, o Servico Prisional na
Roménia, o Departamento federal de Administragdo na Alemanha e o
Departamento de Investigagdo Criminal, também na Alemanha; prestam
este tipo de apoio, embora, devido a natureza do trabalho, neste ultimo
exemplo, o mesmo seja prestado de forma rotineira a todo o pessoal.
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Exemplo pratico: lidar com problemas de saude mental (Reino
Unido)

Highways England (Autoestradas de Inglaterra) é uma empresa
governamental que opera, mantém e melhora as autoestradas e as
estradas principais da Inglaterra, sendo anteriormente uma agéncia
executiva do Ministério dos Transportes. Emprega cerca de 3.700
pessoas, incluindo 1.600 agentes de trafego, que trabalham nas
estradas, e sdao, muitas vezes, os primeiros a aparecer apds um
acidente. Desde 2012, dois agentes de trafego foram mortos no
decurso do seu trabalho.

Tendo consciéncia que a Highways England tinha niveis de
absentismo particularmente elevados, relacionados com uma saude
mental deficiente, decidiu-se criar, em 2013, um grupo de trabalho
conjunto entre o sindicato e a dire¢do. Daqui resultou a realizagdo de
cursos de formagdo para os responsaveis diretos, com o objetivo de os
ajudar a falar de assuntos relacionados com a saude mental com o
pessoal, de uma forma que, anteriormente, tinham tido relutancia em
o fazer. Na sequéncia da introducdo desta abordagem, o absentismo
associado a salde mental caiu 18%.

Exemplo pratico: apoio ao pessoal prisional mediante a utilizacdo de
novas tecnologias (Roménia)

O servigo prisional romeno, que emprega cerca de 12.500 pessoas,
identificou 313 pessoas que necessitavam de apoio psicoldgico e/ou
apoio emocional. Infelizmente, sé existem dez psicdlogos no servigo
prisional, porém o pessoal que necessita de apoio estd distribuido pelas
46 prisGes existentes na Roménia. Para resolver este problema, foi
criado e desenvolvido um servico de aconselhamento psicoldgico
online (via Skype) proporcionando o acesso a um psicologo a todo o
pessoal que necessite de apoio. O programa, que se iniciou em junho
de 2016, implicou investimento em equipamento e formagao adicional
para os psicélogos que prestam este apoio. Contudo, espera-se que
este programa va beneficiar aqueles que anteriormente tiveram de
lidar com estes problemas sozinhos.
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Exemplo prdtico: um acordo estabelece as bases para apoiar
trabalhadores com problemas de adigcdo (Alemanha)

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

O Ministério Federal de Administracdo (Bundesverwaltungsamt — BVA)
fornece servicos administrativos a administragao central alema, com
esta dimensao, alguns membros do pessoal tém problemas de adigdo
ligados ao dlcool, medicamentos de prescricdo médica e drogas, assim
como problemas comportamentais como o vicio do jogo.

Até ha poucos anos, a atitude da organizacdo face a trabalhadores
com estes problemas era incerta e os dirigentes locais ndo sabiam que
resposta dar a estes comportamentos. Em 2012, a dire¢do de topo
decidiu que era necessaria uma nova abordagem, para o efeito assinou
um acordo formal com os representantes dos trabalhadores (o comité
de pessoal - Personalrat) sobre o tratamento do pessoal com
problemas de adicdo.

O acordo, de 8 paginas, deixa claro que a adi¢do é uma doenga, ndo
um sinal de fraqueza pessoal, que pode ser enfrentado com sucesso. O
seu objetivo é sensibilizar os trabalhadores afetados sobre os riscos que
0 seu comportamento representa para o seu emprego, incluindo a
possibilidade de despedimento. Além disso, visa também estabelecer
claramente o dever de assisténcia que recai sobre os dirigentes,
proporcionando-lhes um enquadramento comum para as suas agoes.

Para que o acordo seja bem-sucedido, considera-se crucial assegurar
gue os dirigentes sejam capazes de, numa fase inicial, reconhecer os
problemas e dar uma resposta apropriada. De acordo com as
disposi¢cdes do acordo, é necessario que os dirigentes participem em
acGes de formagdo sobre o tema. Esta formagdo é ministrada pelo
servigo social do ministério — BVA — um trabalhador de apoio a adi¢ao
especialmente designado e um perito externo.

As acOes de formacgdo sdo de componente pratica e incluem a
encenacdo, através do recurso a experiéncias de trabalho tipicas. Um
objetivo essencial da formacdo é que os dirigentes locais se sintam
apoiados quando decidem atuar, mas também que sejam capazes de
reconhecer o momento em que a situagdo deve passar para o
departamento de recursos humanos ou para o servico social do
ministério.



Desde 2012, mais de 110 dirigentes participaram na formacgdo e as
reacGes tém sido positivas. Outras pessoas participaram também nesta
formacgdo de forma voluntaria.

O acordo inclui ainda um procedimento, composto por cinco etapas,
dirigido a todos os que apresentam problemas de adi¢do, que comega
com uma conversa confidencial com o dirigente local e pode terminar,
se a situagdo ndao melhorar, com o despedimento. O importante é que,
como refere o acordo, ao individuo seja concedida “uma oferta
concreta de ajuda”.

Desde a assinatura do acordo, 112 membros do pessoal receberam
ajuda externa para superar a sua adigdo e so trés casos tiveram como
resultado o despedimento.
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Exemplo pratico: apoio ao pessoal que tem de fazer face a exigéncias
extremas (Alemanha)

O pessoal do Departamento de Investigagdo Criminal Federal
(Bundeskriminalamt — BKA), que trabalha em crimes relacionados com
a pornografia infantil e terrorismo islamico (vide pagina 48) necessita
de niveis de apoio particularmente elevados para os ajudar a lidar com
as consequéncias, potencialmente negativas, deste trabalho tdo
exigente.

Para prestar este apoio, todos os trabalhadores desta area estdo
obrigados a participar em entrevistas de supervisao semestrais. Os
trabalhadores podem escolher livremente entre um supervisor interno
(o servico de psicologia do BKA) ou um supervisor externo (que
trabalha fora do Departamento), embora o servico de psicologia do
BKA continue a estar acessivel a todos os trabalhadores, como parte do
dever geral de assisténcia do empregador. Estas entrevistas incidem
principalmente sobre questdes problematicas ou exigentes do trabalho
experienciadas pelo trabalhador ou para as quais tem de se preparar.
Os supervisores realizam um diagndstico clinico psicolégico, incluindo a
utilizacdo de um questionario clinico comprovado academicamente. Os
conteudos destas entrevistas estdo sujeitos ao dever legal de
confidencialidade. Contudo, em casos extremos onde o trabalhador
representa uma ameacga para si mesmo ou para outros, ou onde tal ja
se concretizou, o supervisor tem o dever de tomar medidas
apropriadas para evitar esse resultado.
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Acdo: reconhecer que aqueles que tém sido afetados por riscos
psicossociais necessitam de apoio e que é necessario estabelecer
formas através das quais 0 mesmo possa ser prestado.



REFERENCIAS E FONTES DE
INFORMAGCAO COMPLEMENTAR



MATERIAL EUROPEU

EU-OSHA, Riscos psicossociais e stresse laboral
Esta pagina web inclui fontes de boas praticas sobre este tema

EU-OSHA, Um guia eletrénico pratico para a gestao dos riscos
psicossociais

Este guia multilingue ajuda os trabalhadores e pessoas que trabalham em
peguenas e microempresas a gerir 0s riscos psicossociais.

Conta com 30 versdes nacionais e cada uma inclui referéncias a legislacdo
nacional e informacgdo sobre fontes nacionais e ferramentas praticas

EU-OSHA, “Prémios da EU-OSHA de boas praticas 2014-2015: Gerindo o
stresse e os riscos psicossociais no trabalho”, 2015

Esta publicacdo multilingue oferece exemplos de boas praticas em 23
locais de trabalho diferentes de 16 paises.

EU-OSHA, segundo inquérito europeu de empresas sobre riscos novos e
emergentes: Gerir a seguranga e a satde no trabalho, 2016

Este relatdrio apresenta uma visdo geral dos resultados do inquérito,
analisando em particular os riscos psicossociais, incluindo informagao
comparavel entre paises.

EU-OSHA, Calculando os custos do stresse e dos riscos psicossociais
relacionados com o trabalho - revisdo bibliografica, 2014


https://osha.europa.eu/en/themes/psychosocial-risks-and-stress
http://hw2014.healthy-workplaces.eu/en/tools-and-resouces/a-guide-to-psychosocial-risks
http://hw2014.healthy-workplaces.eu/en/tools-and-resouces/a-guide-to-psychosocial-risks
https://osha.europa.eu/en/tools-and-publications/publications/reports/healthy-workplaces-good-practice-awards-2014-2015/view
https://osha.europa.eu/en/tools-and-publications/publications/reports/healthy-workplaces-good-practice-awards-2014-2015/view
https://osha.europa.eu/en/tools-and-publications/publications/reports/healthy-workplaces-good-practice-awards-2014-2015/view
https://osha.europa.eu/en/tools-and-publications/publications/second-european-survey-enterprises-new-and-emerging-risks-esener/view
https://osha.europa.eu/en/tools-and-publications/publications/second-european-survey-enterprises-new-and-emerging-risks-esener/view

Este estudo analisa o material nacional e internacional sobre os custos do
stresse e dos riscos psicossociais relacionados com o trabalho, disponiveis
em varias linguas.

EU-OSHA e Eurofound, Riscos psicossociais na europa: incidéncia e
estratégias para a prevengao, 2014

Este relatorio detalhado apresenta informagdo comparativa sobre a
incidéncia dos riscos psicossociais entre os trabalhadores e a sua relagdo
com a saude-doenca. Inclui também exemplos de a¢Ges nos locais de
trabalho para abordar os riscos psicossociais.

Eurofound, sexto inquérito europeu sobre as condi¢ées de trabalho —
relatério geral, 2016

Um inquérito sobre o trabalho na europa hoje em dia baseado em
entrevistas pessoais realizadas a 43.850 trabalhadores de 35 paises
europeus.

Eurofound, Stresse relacionado com o trabalho, 2010
Este estudo comparativo, baseado em relatdrios nacionais, analisa como se
gere o stresse relacionado com o trabalho a nivel nacional.

Comissdo Europeia, promover a saude mental nos locais de trabalho:
orientag¢ao para aplicar uma abordagem geral

Apresenta e fornece orienta¢do aos empregadores, trabalhadores e outros
interlocutores sobre a gestdo de temas de salde mental no local de
trabalho.

Comissdo Europeia, a saude e a seguran¢a no trabalho diz respeito a
todos: Orientacdo pratica para os empregadores, 2017


https://osha.europa.eu/en/publications/literature-reviews/calculating-the-cost-of-work-related-stress-and-psychosocial-risks/view
https://osha.europa.eu/en/publications/literature-reviews/calculating-the-cost-of-work-related-stress-and-psychosocial-risks/view
https://osha.europa.eu/en/tools-and-publications/publications/reports/psychosocial-risks-eu-prevalence-strategies-prevention/view
https://osha.europa.eu/en/tools-and-publications/publications/reports/psychosocial-risks-eu-prevalence-strategies-prevention/view
https://osha.europa.eu/en/tools-and-publications/publications/reports/psychosocial-risks-eu-prevalence-strategies-prevention/view
https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2016/working-conditions/sixth-european-working-conditions-survey-overview-report
https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2016/working-conditions/sixth-european-working-conditions-survey-overview-report
https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_files/docs/ewco/tn1004059s/tn1004059.pdf
https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_files/docs/ewco/tn1004059s/tn1004059.pdf
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=716&langld=en

Este é um guia pratico para os empregadores que oferece uma visdo das
principais obrigacGes em matéria de salde e seguranca e as ferramentas e
fontes existentes para ajudar a cumprir com essas obrigagGes.

Comissao Europeia, o Pacto Europeu para a satide mental e o bem-estar,
2008
As conclusdes da conferéncia de alto nivel sobre saude mental e bem-
estar.

Comissao Europeia, Estudo sobre a aplicagio do acordo quadro
auténomo sobre o abuso e a violéncia no trabalho: relatério final, por
Emanuela Carta, Helen Frenzel, Inés Maillart, Tina Weber, Nora Wukovits,
julho de 2015

Este estudo fornece uma avaliagdo sobre a aplicagdo do acordo a nivel
nacional, assim como uma analise do alcance da violéncia e do abuso a
nivel da europa.

Comissdo Europeia, Relatério sobre a aplicagdo do acordo quadro dos
parceiros sociais europeus sobre o stresse laboral SEC (2011) 241 final,
2011

Este relatorio estabelece como se implementou o acordo a nivel nacional.

MATERIAL NACIONAL
Estes documentos e paginas web estabelecem diferentes abordagens

nacionais para fazer face aos riscos psicossociais e ao stresse relacionado
com o trabalho.

Risques psychosociaux au travail


http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=16876&langld=en
https://ec.europa.eu/health/sites/health/files/mental_health/docs/mhpact_en.pdf
https://ec.europa.eu/health/sites/health/files/mental_health/docs/mhpact_en.pdf
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=738&langld=en&publd=7922&type=2&furtherPubs=yes
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=738&langld=en&publd=7922&type=2&furtherPubs=yes
http://www.europarl.europa.eu/registre/docs-autres-institutions/commission_europeenne/sec/2011/0241/COM_SEC%282011%290241_EN.pdf
http://www.europarl.europa.eu/registre/docs-autres-institutions/commission_europeenne/sec/2011/0241/COM_SEC%282011%290241_EN.pdf
http://www.europarl.europa.eu/registre/docs-autres-institutions/commission_europeenne/sec/2011/0241/COM_SEC%282011%290241_EN.pdf
http://www.employ.belgique.be/defaultTab.aspx?id=564

Mesurer les facteurs psychosociaux de risque au travail pour les
maitriser: Rapport du College d’expertise sur le suivi des risques
psychosociaux au travail, faisant suite a la demande du Ministre du travail,
de I'emploi et de la santé, 2011

INRS, Risques psychosociaux: Sommaire du dossier

Baua, Psychische Belastung und Beanspruchung im Berufsleben.
Erkennen - Gestalten, Joiko, K.; Schmauder, M; Wolff, G, 2010

GDA, Leitline Beratung und Uberwachung bei psychischer Belastung am
Arbeitsplatz, 2015

INAIL, Valutazione e gestione del rischio da stress lavoro-correlato, 2011

PIP, Czym jest stress?

INSHT, Algunas orientaciones para evaluar los factores de riesgo
psicossocial, 2015


http://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/rapport_SRPST_definitif_rectifie_11_05_10.pdf
http://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/rapport_SRPST_definitif_rectifie_11_05_10.pdf
http://www.inrs.fr/risques/psichosociaux/facteurs-risques.html
https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Praxis/A45.pdf?__blob=publicationFile
https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Praxis/A45.pdf?__blob=publicationFile
http://www.gda-portal.de/de/pdf/Leitline-Psych-Belastung.pdf?__blob=publicationFile
http://www.gda-portal.de/de/pdf/Leitline-Psych-Belastung.pdf?__blob=publicationFile
https://www.inail.it/cs/internet/docs/alg-valutazione-gestione-rischio-stress-lavoro-correlato-ita.pdf
https://www.inail.it/cs/internet/docs/alg-valutazione-gestione-rischio-stress-lavoro-correlato-ita.pdf
https://www.pip.gov.pl/pl/bhp/stress-w-pracy/6421,czym-jest-stress-.html
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentation/FICHAS%20DE%20PUBLICACIONES/EN%20CATALOGO/PSICOSOCIOLOGIA/Maqueta%2018%204%20Angel%20lara.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentation/FICHAS%20DE%20PUBLICACIONES/EN%20CATALOGO/PSICOSOCIOLOGIA/Maqueta%2018%204%20Angel%20lara.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentation/FICHAS%20DE%20PUBLICACIONES/EN%20CATALOGO/PSICOSOCIOLOGIA/Maqueta%2018%204%20Angel%20lara.pdf

itss, Guia de actuaciones de la Inspeccion del Trabajo Y Seguridad Social
sobre Riesgos Psicosociales, 2012

HSE, Managing the causes of work-related stress , 2017


http://www.laboral-social.com/files-laboral/Guia_psicosociales.pdf
http://www.hse.gov.uk/pubns/priced/hsg218.pdf

