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Resumo

As areas de salde, seguranca e bem-estar influenciam fortemente os resultados e a sustentabilidade
de organizacdes. Diante dessa constatacdo, uma média empresa mogcambicana, do setor de prestacdo
de servicos, viu-se diante da necessidade de obter uma visdo objetiva da situacdo em que se
encontrava e melhora-la para beneficio préprio e dos seus colaboradores. Assim, este projeto visou o
diagndstico e o desenho de uma proposta de intervencdo de salde, seguranca e bem-estar nesta
empresa.

O projeto teve como base o modelo de Saude Total do Trabalhador, uma abordagem integrada de
protecdo e promocdo de saude e obedeceu as fases de iniciacdo, identificacdo de necessidades e
desenho de proposta de intervencao. A fase de iniciacdo envolveu pesquisa documental e reunides
com a organizacao, que possibilitaram a familiarizacdo com esta e a identificacdo das suas prioridades.
A identificacdo das necessidades foi feita com recurso a uma abordagem qualitativa de andlise de
dados, cuja recolha foi feita através de um questionario organizacional, entrevistas individuais e uma
auditoria aos recursos organizacionais. Como resultado, foi detetada: a necessidade de uma
abordagem preventiva integrada as areas de saude, seguranca e bem-estar; a falta de politicas e
praticas ergondmicas e pessoais sauddveis; e a elevada exigéncia do trabalho. Como resposta,
elaborou-se uma proposta de intervengdo que tem como prioridades: o fortalecimento do
compromisso da lideranca; a reducdo do risco de tensdo, lesGes musculares e da sobrecarga de
trabalho; e o aumento dos recursos dos colaboradores. No fim, sdo apresentadas as conclusdes,

recomendacdes e limitacdes do trabalho realizado.

Palavras-chave: Saude Total do Trabalhador; saude ocupacional; diagndstico organizacional; proposta
de intervengao.
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Abstract

The areas of health, safety and well-being strongly influence the results and sustainability of
organizations. In view of this, a medium-sized Mozambican company in the service provision sector
was faced with the need to obtain an objective portrait of its situation and improve it for its own
benefit and that of its employees. Thus, this project aimed at the diagnosis and design of an
intervention proposal for the health, safety, and well-being of the company.

The project was based on the Total Worker Health® model, an integrated approach to health
protection and promotion, and followed the phases of initiation, needs assessment and intervention
proposal design. The initiation phase involved document analysis and meetings with the organization,
which allowed the familiarization with the company and identification of its priorities. The needs
assessment was done using a qualitative approach to data analysis, which collection was done through
an organizational questionnaire, individual interviews, and an organizational resources audit. As a
result, it was found: the need for an integrated preventive approach to the areas of health, safety, and
well-being; the lack of healthy and ergonomic policies and organisational and individual practices; and
high work demands. As a response, an intervention proposal was elaborated, which priorities are
strengthening the leadership commitment, reducing the risk of strain and muscle injuries, reducing
work overload, and increasing employee’s resources. At the end, conclusions, recommendations, and

limitations of the work that was done are presented.

Keywords: Total Worker Health®; occupational health; organizational diagnosis; intervention proposal.
PsycINFO Codes:
3670 Working Conditions & Industrial Safety

3365 Promotion & Maintenance of Health & Wellness
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Glossario
Acidente de trabalho — “sinistro que se verifica no local e durante o tempo de trabalho desde que
produza, directa ou indirectamente, no trabalhador subordinado lesdo corporal, perturbacao funcional
ou doenca de que resulte a morte ou reducdo na capacidade de trabalho ou de ganho” (Decreto n. 62,
2013, p. 976).
Coronavirus — “familia de virus que causam doencas respiratdrias, que podem ir desde uma simples

constipacdo a situagdes mais graves” (https://www.unicef.org/mozambique/informacdo-sobre-o-

coronavirus-covid-19).

COVID-19 - Doenga infeciosa causada pelo novo  coronavirus  (SARS-coV-2)

(https://www.who.int/health-topics/coronavirus#tab=tab 1).

Doenga profissional — “toda a situacao clinica que surge localizada ou generalizada no organismo, de
natureza quimica, bioldgica, fisica e psiquica que resulte de actividade profissional e directamente
relacionada com ela.” (Decreto n. 62, 2013, p. 978).

Incapacidade temporaria — “situacdo de que resulta para a vitima incapacidade de pelo menos um dia
completo de trabalho além do dia em que ocorre o acidente O acidentado recupera em 100% o seu
estado de saude.” (Ministério do Trabalho, Emprego e Seguranga Social [MITESS], 2019, p. 43).
Incapacidade permanente parcial — “situacdo de que resulta para a vitima com caracter permanente
deficiéncia fisica parcial ex : Perda de um membro superior.” (MITESS, 2019, p. 43).

Média empresa —empresa que emprega acima de dez e abaixo de cem trabalhadores (Lei do Trabalho
n. 23, 2007).

Pequena empresa — empresa que emprega até dez trabalhadores (Lei do Trabalho n. 23, 2007).
Perigo — algo que pode causar efeitos adversos, como é o caso de escadas, porque alguém pode cair
delas (Bridger, 2018).

Risco — probabilidade numérica ou qualitativa de um perigo causar efeito adverso (Bridger, 2018).

xiii
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Introdugao

A salde, a seguranga e o bem-estar no contexto de trabalho tém merecido grande atengdo a nivel
global, dado o impacto destas dreas nas organizagdes, sociedades e na economia global. A nivel das
organizagdes em particular, é importante que se considere a importancia estratégica que estas dreas
tém para os resultados organizacionais e as implicacdes de ndo as considerar. Uma vez que varios sdo
os fatores que podem influenciar os resultados de saude, seguranca e bem-estar nas organizacoes, é
necessario explorar e compreender cada vez mais os mecanismos pelos quais essa influéncia acontece
e para cada organizacdo, identificar os que precisam de ser abordados.

Embora estes trabalhos ndo sejam importantes apenas para organizacdes de grande dimensao,
poucos estudos e projetos sdo feitos em organizacdes menores. Em Mocambique — pais onde este
trabalho foi realizado —, as pequenas e médias empresas representam a maior parte do tecido
empresarial (Instituto Nacional de Estatistica [INE], 2017) e tém grande peso na economia nacional, o
que faz com que seja premente a concentragdo de esforgos neste grupo. Foi nesta perspetiva que
surgiu este projeto, para responder ao pedido de uma média empresa de prestacao de servicos, que
pretendia melhorar a salde e o bem-estar dos seus colaboradores. Para o efeito, definiu-se como
objetivo deste projeto, realizar um diagndstico de saude, seguranca e bem-estar e desenhar uma
proposta de intervengdo para fazer face aos problemas identificados.

Para este projeto, foi adotada uma abordagem integrada de protecdo e promogdo de saude,
seguranca e bem-estar, tendo sido usado o modelo Total Worker Health® — neste trabalho designado
por Saude Total do Trabalhador. Através deste modelo, pretendeu-se na primeira parte fazer um
diagndstico que permitisse identificar pontos fortes e pontos por melhorar no que diz respeito as areas
de saude, seguranga e bem-estar, com recurso a entrevistas individuais, a um questiondrio e a uma
auditoria de recursos organizacionais. Na segunda parte pretendeu-se, com base nos pontos
identificados e nas prioridades da empresa, elaborar uma proposta de intervengao para melhoria.

Quanto ao processo de desenvolvimento do projeto, procurou-se fazer com que os membros da
organizagdo participante estivessem envolvidos, tendo estes contribuido para a planificagdo (desenho
e organizagdo), implementacdo e gestdo do projeto. Esta abordagem foi recomendada por Nielsen,
Randall, Holten e Gonzélez (2010, como citado em Nielsen, 2013) e sustentada por Edwards (2015,
como citado em Guest, 2017), que argumenta que como base para relagdes de trabalho positivas, é
necessario que os colaboradores e os seus representantes estejam envolvidos nas mudancgas que os
afetam.

Uma abordagem participativa como esta implica, tal como defendem Sorensen et al. (2019), a
presenca de alguns elementos essenciais, nomeadamente: comprometimento por parte da lideranga,
de modo a garantir os recursos necessarios, responsabilizacdo e estabelecimento da Satde Total do

Trabalhador como prioridade; participacdo, que diz respeito ao envolvimento de colaboradores nos
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diferentes niveis da organizag¢do; comunicacdo, que permita o estabelecimento de rela¢des a nivel da
organizacao, por via de comunica¢Oes verticais e horizontais; e, adaptacdo que permita ajustar a
intervencao a realidade organizacional. Todos esses aspetos foram considerados durante a realizacao
deste trabalho.

Considera-se que os resultados obtidos neste projeto serdo Uteis para orientar a definicao de
prioridades da empresa em causa e motivar as lideres desta para implementacao de a¢des de melhoria.
Respeitando os limites de generalizacdo neste tipo de projetos, espera-se que este trabalho chame a
atencdo de outras organizagfes e da sociedade mogambicana para a importancia de cuidar da saude,
seguranca e bem-estar no trabalho e pautar por relacGes de emprego positivas e sustentdveis (Guest,
2017). Além disso, espera-se que este trabalho mostre a relevancia e a aplicabilidade de projetos como

este em pequenas e médias empresas.



Capitulo | - Definicdo do Problema
1.1.Contextualiza¢ao
Organizag¢Oes sustentdveis contribuem para o bem-estar das comunidades em que estdo inseridas,
para o crescimento das economias onde operam e para o desenvolvimento das nagdes que as acolhem.
Para que todo esse sistema se mantenha firme e consiga prosperar, é essencial que os colaboradores
dessas organizagOes estejam saudaveis, motivados e que percebam a sua organizacdo como tendo um
ambiente também saudavel (Salanova et al., 2012).

A Organizagdo Mundial da Saide [OMS] define satide como um “estado de completo bem-estar
fisico, mental e social, e ndo apenas auséncia de doenca ou enfermidade” (1946, como citado em OMS,
2020, p. 1). Neste trabalho, assume-se essa definicdo e chama-se atencdo para as componentes mental
e social que sdo muitas vezes ignoradas. E porque este projeto se refere a um contexto especifico — de
trabalho —, é relevante o conceito de saude ocupacional, que se segue.

A saude ocupacional consiste na “promocdao e manutencdo do mais elevado bem-estar fisico,
mental e social em todas as profissdes, procurando a prevencdo de problemas de salde causados pelas
condicdes de trabalho, a protecao dos trabalhadores relativa a exposicdo a riscos e um ambiente de
trabalho adaptado ao trabalhador” (OMS & OIT, 1950 in Silva & Tavares, 2012, pp. 2-3). Este conceito
parte do pressuposto de que a saude deve ser vista como holistica, tendo em conta que integra as
componentes fisica, psicoldgica e social. Além disso, o conceito de salde ocupacional reconhece a
influéncia que as condicGes de trabalho e os riscos presentes nesse contexto podem ter na saude do
trabalhador (Day & Nielsen, 2017).

Contrariamente a perspetiva integradora do conceito de salde ocupacional, ha uma tendéncia de
as organizac¢des abordarem questdes de salide e seguranca de forma isolada. Em Africa, por exemplo,
de um modo geral os esforgos de intervengao nos locais de trabalho ainda se centram no ambiente de
trabalho fisico e abordam questdes tradicionais de saude e segurancga, tal como acontecia com os
programas tradicionais de protecdo de saude e seguranga ocupacional (Burton & OMS, 2010; Lee et
al., 2016).

Tanto na perspetiva tradicional, como na que aqui é defendida, um dos elementos fundamentais
a considerar sdo os riscos. No contexto de trabalho, segundo Benach et al. (2007), estes variam com
base nas condi¢gbes de emprego e em fatores individuais como idade, género e suscetibilidade
individual. Diferentes fatores de risco ocupacionais interagem, podendo aumentar a chance de
comportamentos de risco (e.g.: fumar, fazer menos exercicio fisico e ter uma dieta ndo saudavel),
causar lesdes, doencas ocupacionais e agravar outros problemas de salde, como é o caso de doencas
ndo transmissiveis (e.g.: doencas cardiovasculares, diabetes e outras). Sobre as doencas nao

transmissiveis, é relevante o facto de que estas tem registado uma tendéncia crescente tanto em



paises desenvolvidos, como em paises em desenvolvimento e tém contribuido significativamente para
as taxas de mortalidade (OMS, 2017; OMS, 2020; McLellan, 2016; Guest, 2017).

Tendo em conta os efeitos que os fatores de risco ocupacionais podem ter na salde e
considerando que a OMS (2007) determina que os locais de trabalho ndo devem ser prejudiciais a
salde e ao bem-estar dos colaboradores, urge intervir para proteger e promover a salde, seguranca
e bem-estar no trabalho. Para que isso aconteca e os colaboradores estejam sauddaveis, tal como se
pode depreender da definicdo de saldde ocupacional previamente descrita, é importante que o
ambiente de trabalho esteja livre de riscos e de condi¢des de trabalho perigosas. Além disso, o
ambiente de trabalho pode contribuir ativa e positivamente para a saude e o bem-estar dos
colaboradores.

O pressuposto de que os ambientes de trabalho podem ter um papel ativo e positivo na satude dos
colaboradores é reforcado pela definicido de ambientes de trabalho saudaveis. Para Burton e OMS
(2010), organizacGes saudaveis sdo aquelas em que trabalhadores e gestores colaboram num processo
continuo de melhoria para proteger e promover saude, seguranca e bem-estar de todos os
colaboradores e para assegurar a sustentabilidade do local de trabalho. Ao assumir esta definicao,
importa ter em conta que o estado de saude das organizacdes ndo é necessariamente estatico e
mesmo em organizagdes que estejam saudaveis a dado momento, pode haver necessidade futura de
intervencdo (Quick & Tetrick, 2011).

No que diz respeito a realizacdo de intervencdes para criar ambientes de trabalho saudaveis,
pode-se questionar a sua pertinéncia em momentos de tensdo e incerteza (como o que se vive
atualmente devido a Pandemia da COVID-19). Sobre isso, Salanova et al. (2012) defendem que é
justamente em situa¢des de grandes mudancas, crise e turbuléncia, que organizacGes saudaveis
podem tornar-se mais resilientes e mais fortes. Em épocas como esta, as organiza¢des podem testar e
avaliar a funcionalidade e a eficiéncia das suas estruturas e sistemas de intervengao e com o resultado
dessa avaliagao, identificar fragilidades e inconsisténcias a partir das quais se pode intervir no sentido
de melhorar. O que se advoga, é que esse trabalho seja feito tendo em consideragdo o conhecimento
cientifico existente e a realidade de cada organizagao.

Tendo como base toda a exposicdao feita até aqui, considera-se apropriado que a saude, a
seguranca e o bem-estar no trabalho sejam tratados de forma integrada, que é o que prevé a
abordagem Total Worker Health®, neste trabalho designada por Saude Total do Trabalhador. Esta
abordagem teve origem em 2003, com os esfor¢cos do National Institute for Occupational Safety and
Health para obter uma forga de trabalho mais saudavel. Em 2005, esses esfor¢os culminaram com a
criacdo da iniciativa WorkLife, que visava melhorar a saude dos trabalhadores através de programas,
politicas, praticas e beneficios baseados no trabalho. Por sua vez, essa iniciativa foi em 2011

transformada no programa Total Worker Health®, com vista a desenvolver conhecimentos focados na
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integracao da seguranca do trabalho, protecao e promocao da saude

(https://www.cdc.gov/niosh/twh/history.html).

A abordagem Saude Total do Trabalhador pode ser usada para lidar com diversos problemas (ver
anexo A), em areas como: organizac¢do do trabalho, lideranga, compensacdo e beneficios, controlo de
perigos e exposicoes, entre outras. Na perspetiva desta abordagem, uma das formas de intervir para
melhorar as condi¢Ges de trabalho é através de politicas, programas e praticas que olhem para as areas

de saude, seguranca e bem-estar de forma integrada (https://www.cdc.gov/niosh/twh/history.html;

Lee et al., 2016). Tendo isso em conta, este projeto visa inicialmente a realizacdo de um diagndstico
de saude, seguranca e bem-estar de uma empresa e com base nos resultados, o desenho de uma

proposta de intervencg3o.

1.2.Pertinéncia

O trabalho tem um papel importante na promocado de saude, uma vez que: a) garante um saldrio a
partir do qual se pode cobrir necessidades e realizar outras atividades; b) oferece beneficios que
afetam positivamente a saude e que podem contribuir para o aumento da autoestima e dominio dos
colaboradores (e.g.: ganhar novas habilidades e fazer o trabalho devidamente); e c) dd um sentido de
comunidade e suporte social (e.g.: amizades podem surgir no ambiente de trabalho). Nesta perspetiva,
considera-se o trabalho uma étima plataforma para melhorar a salde, a seguranca e o bem-estar (Day
& Helson, 2016, citado em Day & Nielsen, 2017).

No mesmo sentido, a OMS (2017) afirma que os locais de trabalho sdo contextos prioritdrios para
a promocao de saude no século XXI, devido a sua influéncia fisica, mental, econémica e de bem-estar
social. Ainda segundo a OMS, esta prioridade esta relacionada com o facto de que os locais de trabalho
oferecem um ambiente e infraestruturas ideais para intervir num grande publico. Esta perspetiva é
corroborada por pesquisas que revelam que iniciativas de satde no local de trabalho podem contribuir
positivamente para redugdo de auséncias por doenca e de custos de saude, em 27 e 26%,
respetivamente (OMS, n.d., como citado em Velazquez et al. 2010).

Outro aspeto que justifica a importancia de a¢des de protegdo e promogao de salde no trabalho
tem a ver com a urbanizagao, o aumento de constru¢des e a mecaniza¢do da agricultura. Em paises
em desenvolvimento, estes levaram ao aumento da exposicao a fatores de risco tradicionais (e.g.:
carga de trabalho fisica pesada) e fizeram com que novos fatores de risco surgissem (e.g.: stress
ocupacional). Além disso, de acordo com evidéncias atuais, fatores de risco ocupacionais podem
contribuir para problemas de saldde que outrora ndo eram considerados relacionados com o mesmo
(Benach et al., 2007; Lee et al., 2016).

Aidentificacdo e elimina¢do ou reducdo desses riscos pode trazer varios beneficios, incluindo para

a prevencdo do absentismo. De tal modo que, dados da OMS (2017) indicam que doencas
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cardiovasculares e depressdo causadas por stress ocupacional aumentam os indices de doenga de
longo prazo e auséncias do trabalho. Velazquez et al. (2010) defendem que isso acontece quer através
das condicbes de trabalho (que podem proteger ou ameacar a saude e a seguranca do trabalhador),
quer através da promocgdo ou interferéncia do trabalho no bem-estar pessoal. Anualmente e
especialmente em paises em desenvolvimento, 12,2 milhGes de pessoas em idade de trabalho morrem
por doengas ndo transmissiveis e para a maioria dos paises, problemas de saude relacionados com o
trabalho levam a perdas econémicas de 4-6% do Produto Interno Bruto (OMS, 2017).

As perdas econdmicas que organizagdes e na¢oes sofrem com o efeito dos problemas de saude,
seguranca e bem-estar podem ser explicadas pelo facto de que quando os colaboradores estdo
lesionados ou doentes, ainda que por curto periodo de tempo, hd uma interrupgao significativa das
atividades. Esta interrupgdo pode implicar custos para a organizacdo (incluindo prejuizos na moral,
produtividade, rotatividade e reputacdo), para os colaboradores e para as suas familias (Occupational
Safety and Health Administration, 2016).

Dito isto, é importante realcar que para que as empresas alcancem os seus objetivos de lucrar,
estas precisam de pessoal e para esse, por seu turno, contribuir para o alcance desses objetivos,
necessita de estar saudavel. Uma for¢a de trabalho saudavel conduz a um bom desempenho
organizacional, porque pessoas saudaveis tendem a ter elevada autoeficacia, sentirem-se respeitadas
e envolverem-se mais nas suas vidas pessoais e laborais (Day & Nielsen, 2017). Mais canais pelos quais
a saude nas organizag¢des influencia nos seus resultados e dos colaboradores, podem ser vistos no
anexo B.

A curto prazo, as organizac¢Oes até podem atingir os seus resultados pretendidos a custo da saude,
seguranca e bem-estar dos seus colaboradores. Porém, a longo prazo e especialmente no mundo
competitivo de hoje, deve-se ter em conta que a produtividade e a estabilidade financeira das
organizagdes sdo significativamente influenciadas pela saude, seguranca e bem-estar dos
colaboradores (Day & Nielsen, 2017). Além disso, a garantia de salde, seguranca e bem-estar da forga
de trabalho ndo sé se prende a razdes diretamente ligadas as organiza¢des, como também a razbes
éticas, legais e de economia nacional e global.

Sob ponto de vista ético, € um principio que se evite causar mal aos outros e no contexto de
trabalho pode-se depreender que é antiético expor colaboradores a condi¢des de trabalho prejudiciais
e que representem um risco para estes. Além disso e como afirma Guest (2017), a saude, seguranca e
bem-estar no trabalho sdo responsabilidade das organiza¢des, o que esta alinhado com a legislacdo
mogambicana, que prevé que:

Todos os trabalhadores tém direito a prestacdo de trabalho em boas condi¢Ges de higiene e

seguranca, incumbindo ao empregador a criacdo e desenvolvimento de meios adequados a



protecc¢do da sua integridade fisica e mental e a constante melhoria das condi¢Ges de trabalho.
(Lei do Trabalho n. 23, 2007)

A mesma legislacdo institui ainda, que “o empregador deve proporcionar aos seus trabalhadores
boas condic¢Ges fisicas, ambientais e morais de trabalho, informa-los sobre os riscos do seu posto de
trabalho e instrui-los sobre o adequado cumprimento das regras de higiene e seguranga no trabalho”
(Lei do Trabalho n. 23, 2007). No que diz respeito as razdes de economia nacional e global, importa
referir que uma forga de trabalho saudavel é fundamental para a existéncia de rendas familiares, bem
como para o crescimento e o desenvolvimento econdmico de paises, uma vez que afeta a
produtividade, competitividade e sustentabilidade das organiza¢des (Benach et al., 2007; Burton &
OMS, 2010; Du & Leigh 2015, como citado em Lee et al., 2016). Por estas razdes, a saude no trabalho
deve ser uma preocupacao de todos, incluindo dos sistemas nacionais de salde e das sociedades como
um todo e quando isto acontece, menores sdo 0s encargos gerais com saude e 0 apoio a pessoas com
lesBes, incapacidade evitavel e doencas crénicas (OMS, 2017; Velazquez et al., 2010).

Dito isto, para que a empresa participante deste projeto alcance o propdsito de se tornar numa
referéncia em termos de bons locais para trabalhar, é relevante que se avalie o seu atual estado de
saude, seguranca e bem-estar. Para que esta empresa consiga reduzir o risco de burnout e fazer com
que o ambiente de trabalho (quer presencial, quer remoto) seja positivo e sauddvel, é necessario
identificar os fatores de risco e protecdo presentes e que podem influenciar na obtencdo desses

resultados. Com o resultado desse trabalho, deve-se entdo tracar e implementar medidas de melhoria.






Capitulo Il - Enquadramento Teorico

A reducao da exposicdo a riscos e a criacdo de boas condi¢des de trabalho podem ser alcancados
através de uma abordagem integrada. Em relagdo isso, McLellan et al. (2017) indicam que pesquisas
recentes tém demonstrado que uma abordagem integrada pode fazer com que colaboradores estejam
mais saudaveis e seguros, e com melhores resultados operacionais e financeiros. Na perspetiva destes
autores, uma abordagem integrada é uma forma de conseguir, ao mesmo tempo, énfase na saude dos
colaboradores e do negdcio, o que nos remete para a Saude Total do Trabalhador, que conforme foi
mencionado, foi o modelo escolhido para este projeto.

A Saude Total do Trabalhador é uma abordagem que consiste em politicas, programas e praticas
gue integram a protecdo contra riscos para a saude e seguranca relacionados com o trabalho, com a
promocdo de esforcos de prevencdo de lesdes e doencas para a melhoria do bem-estar dos
trabalhadores (McLellan, 2016). Esta tem como prioridade a criacdo de ambientes de trabalho livres
de perigo e relne aspetos de trabalho em intervencdes integradas. Ou seja, esta estratégia aborda de
forma conjunta, saude, seguranca e bem-estar, promovendo a melhoria de condicdes de trabalho
através de politicas, programas e praticas no local de trabalho e proporcionando praticas de supervisao

saudaveis (Lee et al., 2016; https://www.cdc.gov/niosh/twh/business.html).

A abordagem de Saude Total do Trabalhador considera que o trabalho e os locais de trabalho
podem melhorar a salde, seguranca e bem-estar dos colaboradores, uma vez que permite as
organizacOes abordar questdes de forma sistémica e profunda (McLellan et al., 2017). Por isso e
porque programas de bem-estar tém maior chance de sucesso quando integrados com saude e
seguranca ocupacional (Velazquez et al., 2010), esta abordagem foca em como o ambiente de trabalho
pode mitigar as ameacas a saude e a seguranca e aumentar o bem-estar geral dos colaboradores (Lee
et al., 2016).

Alguns dos aspetos que fazem da Satde Total do Trabalhador uma abordagem valiosa para este
projeto sdo: a énfase que esta emprega em intervengdes a nivel organizacional (no lugar de
intervengdes a nivel individual); o facto de que esforgos integrados causam maior impacto do que
iniciativas isoladas; o facto de que politicas de trabalho mais saudaveis podem reduzir o risco de lesdes
e de doenga, bem como o numero de dias de trabalho perdidos devido a doencga ou lesdo; o facto de
gue promove um maior envolvimento dos trabalhadores em programas de salde no trabalho e o facto
de estes serem mais eficazes; promoc¢do de um ambiente de trabalho mais feliz e menos stressante; e
a reducdo da taxa de rotatividade dos trabalhadores que pode advir da sua implementacdo. Além
disso, outro aspeto a destacar é que esta abordagem permite que se trate a causa dos problemas, ndo
apenas os seus sintomas, sendo por isso mais eficaz e sustentavel (McLellan et al., 2017).

Na perspetiva da Saude Total do Trabalhador, programas e politicas para melhorar a saude e o

bem-estar de colaboradores devem ter em conta as areas de: cultura organizacional e lideranca;
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desenho do programa; implementacao do programa e recursos; e avaliacdao do programa. Cada uma
destas dreas cobre uma série de elementos que sdo considerados principios orientadores para a
procura de solugdes integradas e abrangentes e que serdao considerados nos processos de diagndstico
e de proposta de interven¢do no ambito deste projeto (Centers for Disease, Control and Prevention
[CDC], 2008; Lee at al., 2016).

Conforme descricdo anterior e para demonstrar como multiplos fatores contextuais e
comportamentais e a diferentes niveis interagem e influenciam nos resultados de salde, seguranca e
bem-estar no trabalho, apresenta-se na Figura 2.1. um modelo conceptual para abordagens integradas

de protecdo e promocdo de saude e seguranca do trabalhador.

|
: Conditions of work
C:;;ec:l;z:::t?cs — | » Physical Environment Yv?r;tt:; Outcomes
—>] « Organization of Work s flinces
J, + Psychosocial Factors . Wellbein
Workplace Policies, + Job Tasks & Demands 9
| Programs, & Pracﬁces i) v
* Degree of integration Worker Proximal Outcomes
* Indicators of integration + Health & Safety Behaviors Enterprise Outcomes
Ll Engagement in Programs * Productivity & Quality
+ Beliefs * Turnover & Absence
Worker / Work Force | | |+ Knowledge * Health Care Costs
Characteristics + Skills I

Figura 2.1. Modelo conceptual para abordagens integradas de prote¢dao e promoc¢do de saude e

seguranca do trabalhador (Sorensen et al., 2016, p. 21).

O modelo conceptual para abordagens integradas de protecdo e promog¢ao de salde e seguranca
do trabalhador tem por base multiplas teorias e mostra diferentes caminhos pelos quais fatores
ocupacionais influenciam na organizacdo. Isto permite a identificacdo de prioridades para intervencgado
e avaliacdo. Um dos caminhos demonstrado no modelo mostra que politicas, programas e praticas,
em conjunto com carateristicas da empresa e de trabalhadores, afetam varias condi¢cGes de trabalho
e que estas por sua vez tém impacto nos resultados da organizagdo. Além disso, as mesmas
carateristicas da empresa e dos trabalhadores influenciam na implementacgao de politicas, programas
e praticas.

E possivel notar no modelo apresentado, que as condi¢des de trabalho sdo colocadas como
determinantes centrais de resultados de saude e seguranca. De um modo geral, o modelo especifica
como é que as condigdes de trabalho podem moldar a salde e a segurancga de trabalhadores. De forma
especifica, os autores do modelo afirmam que: a) politicas e praticas integradas tém impacto direto

no ambiente de trabalho fisico; e b) a organizac¢do do trabalho influencia os comportamentos de saude,
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assim como os resultados de salde e seguranca do trabalhador; e c) carateristicas da organizagdo
influenciam nas condi¢Ges de trabalho (Sorensen et al., 2016).

Estdo também patentes no modelo, resultados individuais e organizacionais. Dos primeiros
constam os resultados proximais (e.g.: participagdo em programas e comportamentos de saude e
seguranca) e dos ultimos fazem parte os resultados distais (e.g.: resultados financeiros e econdmicos
como auséncias, rotatividade e custos com cuidados de saude). Todos estes e outros aspetos devem
ser considerados ao se fazer uma avaliagdo integrada da salde, seguranca e bem-estar de uma
organizagao.

O Modelo conceptual para abordagens integradas de protecdo e promocdo de salde e seguranca
do trabalhador (Figura 2.1), assim com os métodos e os instrumentos usados, representam uma
diversidade de perspetivas tedricas e conceitos. Uma avaliacdo e intervencao integrada como a que se
pretende neste projeto, requer essa multiplicidade devido a complexa interacdo entre fatores e
mecanismos que envolvem os colaboradores, o ambiente de trabalho e outros contextos nos quais
ambos estdo inseridos (Sorensen et al., 2016).

Respeitando a complexidade a que se fez referéncia, neste projeto foi usada como base a
abordagem de Saude Total do Trabalhador, que se considera abrangente no sentido em que deriva do
Modelo conceptual anteriormente descrito e cobre as areas de saude, seguranca e bem-estar de forma
conjunta. Para a aplicacdo desta abordagem, foi usada uma medida de avaliagdo que reflete esse
Modelo e avalia o nivel de implementacdo de politicas, programas e praticas que afetam a saude,
seguranca e bem-estar, olhando para diferentes dimensdes — o questiondrio Workplace Integrated
Safety and Health Assessment Tool [questiondrio WISH] (Gémez et al., 2021; Sorensen et al., 2018).

De acordo com Gémez et al. (2021), o questionario WISH é um instrumento que consiste em seis
construtos identificados como centrais na integra¢do da prote¢do e promogdo da salde, segurancga e
bem-estar dos trabalhadores, nomeadamente: compromisso da lideranga; participagao; politicas,
programas e praticas que promovem condi¢des de trabalho positivas; estratégias abrangentes e
colaborativas; adesdo a normas e regulamentos estatais e éticos; e mudanga baseada em dados. Ainda
segundo os mesmos autores, a medi¢do destes construtos pode ajudar a compreender de que forma
€ que a abordagem de Saude Total do Trabalhador esta ligada aos resultados das organizagdes e dos
seus colaboradores e a identificar aspetos que carecem de intervencgdo. Isto significa que este
instrumento é util na tomada de decisdes e definicdo de prioridades para melhorar as condi¢gdes de
trabalho.

Para complementar o questionario WISH, este projeto recorreu também a outros métodos de
avaliacdo. Desse modo, tal como defendem Gomez et al. (2021), é possivel identificar discordancias

entre o que existe na organizacdo em termos de politicas, praticas e programas e a perspetiva dos
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colaboradores sobre isso. Mais informacdo sobre a metodologia usada neste projeto pode ser
encontrada no capitulo seguinte.

Considera-se que o referencial tedrico trazido até aqui fundamenta o necessario para que se
prossiga com a realizacdo do diagnéstico do estado de saude, seguranca e bem-estar que se segue.
Além disso, assume-se que os resultados a serem levantados por esse diagndstico informardo uma
proposta de intervengdo que conduza a melhoria dos resultados encontrados na empresa onde o

projeto se realiza.
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Capitulo Ill - Diagnéstico
Na realizacdo de um diagndstico, é fundamental perceber os desafios e os recursos de cada contexto.
Nessa perspetiva, o sucesso de intervengdes integradas requer observacdo das especificidades da
organizagao-alvo e ndo ha uma solugdo Unica para todas as organiza¢Ges, motivo pelo qual a conducdo
deste projeto obedeceu a esses pressupostos e passa-se a seguir a descrever o contexto no qual este

projeto foi feito (Day & Nielsen, 2017).

3.1.Contexto Organizacional

A organizacdao em analise € uma empresa mo¢ambicana da drea de prestacdo de servigos. Esta foi
criada em 2010, em Maputo (capital de Mogambique) e atualmente desenvolve atividades a nivel
nacional e em outros paises africanos (Angola, Zdmbia e Zimbabwe). Esta empresa tem como clientes:
por um lado, empreendedores e por outro, organizacdes que a contratam para o desenvolvimento de
programas e empreendedorismo, sendo estes ultimos normalmente outras empresas, doadores ou
investidores.

Definida como uma incubadora de empreendedorismo, a empresa em causa tem como propdsito
inspirar empreendedores; apoiar o desenvolvimento de start-ups; acelerar o crescimento de micro,
peguenas e médias empresas; e promover o empreendedorismo e a inovagdo. Para cumprir com esse
propdsito, a empresa apoia empreendedores nas fases de: criacdo da ideia de negdcio, para
estimulacdo; desenvolvimento inicial de negécio, para ativacdo; e escalamento, para aceleragdo de
negacios. A visdo desta empresa é um pais empreendedor, tendo para isso definido como sua missdo
atuar como um catalisador do ecossistema empreendedor no pais.

A empresa conta atualmente com 18 colaboradores, dos quais duas sdo consultoras externas e os
restantes sdo trabalhadores permanentes, a tempo inteiro ou parcial. Esta é composta por uma equipa
diversa, maioritariamente feminina (78%) e que ndo s6 tem elementos mogambicanos, como
estrangeiros. Tirando as fundadoras da empresa, a colaboradora mais antiga estd na organizagdo
desde 2015 e a mais recente entrou no presente ano, 2021. Alguns detalhes sobre esta equipa podem
ser encontrados no Quadro 3.1.

Das fun¢des que os colaboradores desta empresa exercem, fazem parte: a definicdo e o
desenvolvimento da estratégia de negdcio, que inclui candidaturas para projetos e desenho de
propostas; prestacdo de servicos para os clientes e beneficiarios, que inclui gestdo de projetos,
desenho e conducdo de formagdes para os empreendedores; e suporte ao funcionamento da
organizacdo, que abrange as areas administrativa, de qualidade e financeira, bem como de
desenvolvimento organizacional e recursos humanos. A empresa pretende que os seus colaboradores

tenham facilidade de experimentar novas atividades e desenvolver novas competéncias e por esse
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motivo permite a estes ultimos realizar atividades de diferentes unidades da organizacdo (ver

organograma no anexo C).

Embora os colaboradores tenham a liberdade de participar em atividades de varias areas, cada
um tem a sua fungao principal. Em termos de distribui¢do por areas, o cenario é o seguinte: na Dire¢do
executiva estdo duas colaboradoras, que sdo também as fundadoras da empresa (11%), na area de
Gestdo de projetos sdo oito colaboradores (44%), na area de Estratégia sdo duas colaboradoras (11%)
e na area de Suporte sdo seis colaboradores (6%). Contudo, é importante notar que algumas posicées
tém responsabilidades em diferentes areas, como é o caso das seguintes:

a) Diretoras executivas da empresa, que sdo responsaveis pelo desenvolvimento de negdcio,
representacdo da empresa e por algumas subareas especificas (uma delas é responsavel pelas
finangas e outra pelos recursos humanos, cultura e marketing). Ou seja, fazem paralelamente
parte das dreas de estratégia e de suporte.

b) Gestora de desenvolvimento organizacional, que é responsavel pelo desenvolvimento da cultura
organizacional e por apoiar a Direcdo executiva na implementacao da estratégia da empresa. Esta
faz paralelamente parte das equipas de estratégia e de suporte.

As diretoras executivas da empresa, a gestora de desenvolvimento organizacional e a gestora
administrativa e financeira, formam a equipa de gestdo da empresa, que é responsdvel pelo
planeamento e supervisdao mensal das operacgdes desta.

E objetivo desta organizacdo ser referéncia em questdes de ambiente de trabalho, satide e bem-
estar, tornando-se assim numa das melhores empresas para trabalhar, a nivel do pais e além-
fronteiras. Nessa perspetiva, sdo atualmente prioridades da empresa:

a) prevenir que os colaboradores atinjam o burnout; e

b) perceber o que significa para a empresa o bem-estar no contexto de trabalho remoto.

Para o alcance dos objetivos indicados, a expetativa desta organizagao é que este projeto fornega
informacgado objetiva sobre a situa¢do atual da empresa; ajude a identificar aspetos que a equipa de
gestdo ndo tem conseguido ver internamente; contribua para que os colaboradores percebam e usem
a abertura que a empresa cria para interagao e partilha; e identifique aspetos a melhorar no que diz
respeito ao bem-estar dos colaboradores.

A escolha desta empresa para a realizagdo do projeto justifica-se pelo facto de que ha necessidade
de se dar mais atencdo as organizacdes de pequeno e médio porte, como é o caso desta, e que estdo
menos representadas em estudos na area de salde, seguranga e bem-estar (Pronk, 2013). Sdo também
estas as organizacdes que tém menor disponibilidade e interesse por recursos humanos especializados
na area, pelo que é importante que se desperte e aumente a consciéncia dessas organizagdes para a
importancia destas areas e se os dé a conhecer os varios recursos que podem ser usados na

identificacdo de problemas e desenho de solugdes (Nielsen, 2010). Outro aspeto que justifica a escolha
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desta empresa para o projeto, esta relacionado com o facto de que este estd inserido no contexto
mocambicano, onde de acordo com o ultimo Senso de empresas publicado, referente ao periodo de
2014-2015, do total de 43,026 empresas, 41,671 sdo pequenas e médias, o que representa 97% (INE,
2017).

Quadro 3.1.

Perfil dos Colaboradores da Empresa

Sexo Nacionalidade Tipo de Contrato Carga Horaria Funcgdes de Responsabilidade
Gestdo de Equipa Profissional Extra
01 | Feminino Mogambicana Permanente Tempo inteiro Ndo Ndo
02 | Masculino | Mogambicana Permanente Tempo inteiro Ndo Sim
03 | Feminino Mogambicana Consultoria externa Tempo parcial Ndo Sim
04 | Masculino | Mogambicana Permanente Tempo inteiro Nado Sim
05 | Feminino Mogambicana Consultora externa Tempo parcial Ndo Sim
06 | Feminino Mogambicana Permanente Tempo parcial Nao Sim
07 | Masculino | Mogambicana Permanente Tempo inteiro Nao Sim
08 | Feminino Mogambicana Permanente Tempo inteiro Ndo Nao
09 | Feminino Mogambicana Permanente Tempo inteiro Ndo Nao
10 | Feminino Estrangeira Permanente Tempo parcial Nao Sim
11 | Feminino Mogambicana Permanente Tempo inteiro Sim Nao
12 | Feminino Estrangeira Permanente Tempo parcial Sim Sim
13 | Feminino Mogambicana Permanente Tempo parcial Nao Sim
14 | Feminino Estrangeira Permanente Tempo inteiro Sim Nao
15 | Feminino Mogambicana Permanente Tempo inteiro Sim Nao
16 | Feminino Estrangeira Permanente Tempo inteiro Nao Nao
17 | Masculino | Mogambicana Permanente Tempo inteiro Nao Nao
18 | Feminino Mogambicana Permanente Tempo inteiro Ndo Nao

Nota. A coluna “responsabilidade profissional extra” refere-se aos colaboradores que além de
trabalharem com a empresa em referéncia, tem negdcio(s) préprio(s) e/ou prestam servicos para
outras empresas.

3.2.Abordagem metodoldgica

Este projeto seguiu as fases que de acordo com Nielsen et al. (2013) constituem uma abordagem
sistematica de planeamento e intervencdo de projeto, nomeadamente: (1) iniciagdo, (2) triagem ou
identificacdo de necessidades, (3) planeamento da intervencdo, (4) implementacdo da intervencdo e
(5) avaliacdo da intervencdo. A escolha desta abordagem metodoldgica para o projeto teve em
consideracdo o propdésito do mesmo — realizar um diagndstico e desenhar uma proposta de
intervencdo. Fora disso, foram consideradas as limitacdes de processos do género, tendo sido
concluido que esta metodologia era apropriada tendo em conta as carateristicas da organizagdo em

causa e o tempo disponivel para a realizagdo do trabalho (Spector, 2001).
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Em seguida apresenta-se na Figura 3.1. uma representacdo esquematica do processo seguido na
realizacdo deste projeto, tendo em conta o modelo proposto por Nielsen et al. (2013), e uma descri¢do
do que se espera em cada uma das fases. Importa referir que neste projeto foram implementadas
apenas as primeiras trés fases previstas por esses autores, sendo estas: iniciacdo, triagem e proposta

de intervencdo. Ou seja, ficaram excluidas as fases de implementacdo e avaliagdo da intervencao.
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| Pesquisa | Entrevistas Apresentagdo e
documental individuais discussdo da proposta
[ / - ~ de intervengdo com a
empresa )
Fase 1: | | e -

Fase 2: Auditoria

| Participagdo em 2 ‘ de recursos

sessGes de organizacionais

\__ indugdo _ p,

| S ||

Fase 1: ‘ Fase 1:
|

| Participagdo em Reunido com as

uma reunido de fundadoras/diretoras da
L equipa ) L empresa J

Figura 3.1 - Sequéncia das atividades do projeto por fases

3.2.1. Fase 1-Iniciagdo

Na fase inicial, Nielsen et al. (2013) defendem que se crie um grupo para guiar e gerir o processo, sendo

este constituido por colaboradores, representantes da gestdo e das dreas de recursos humanos e de

salde ocupacional. Neste caso, tendo em conta o tamanho da empresa, ndo se viu como necessaria a

criagdo deste grupo, no entanto, foi identificada uma representante interna do projeto, para gerir o

processo de intervenc¢do. Na perspetiva dos mesmos autores, as competéncias de um(a) representante

de projeto devem ser de:

a) Gestdo do projeto de intervencdo, que inclui a gestdo do progresso do projeto, garantia de que as
metas sdo alcangadas e que as reunides necessarias acontecem;

b) Consulta de processos, que inclui o planeamento de reunides, definicio de metas e objetivos e
garantia de que estes sdo cumpridos.

c¢) Conhecimento do grupo de intervencdo, assumindo que esta figura deve conhecer a cultura,
competéncias e habilidades do grupo de intervencdo, para que possa adaptar os processos ao
grupo-alvo.

d) Conhecimento dos problemas psicossociais e de bem-estar do grupo-alvo da intervencdo, de

modo que possa guiar e se posicionar de forma neutra nas discussoes e gerir esses problemas.
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e) Navegacdo, uma vez que esta posicdo implica o desempenho de diversos papeis, a diferentes
niveis, incluindo o de condutora do processo quando ao mesmo tempo é parte do grupo-alvo.
No caso deste projeto, para representante foi identificada uma colaboradora interna, cujas

responsabilidades incluem o desenvolvimento da cultura organizacional e o desenvolvimento pessoal

dos colaboradores e beneficiarios dos servigos que a empresa presta. A natureza do trabalho realizado
por esta colaboradora na empresa facilita o desempenho deste papel no projeto, uma vez que esta
tem os conhecimentos e as competéncias identificadas como necessarias.

Na fase da iniciacdo, foram feitas algumas atividades para familiarizagdo com a organizagao e
identificacdo de alguns aspetos importantes de explorar durante a fase de entrevista, de modo que o
conteldo desta fosse ajustado ao contexto da empresa e que as experiéncias dos colaboradores
pudessem ser associadas aos resultados de salude, seguranca e bem-estar (Nielsen et al., 2013). Essas
atividades foram: uma reunido com a representante do projeto, outra com as fundadoras da empresa
(que sdo também as diretoras executivas); pesquisa documental; participacdo em duas sessGes de
inducdo a uma nova colaboradora e de uma reunidao semanal de equipa. A seguir é feita uma descricao
da informagado recolhida nessas sessdes:

a) Reunido com a representante do projeto — esta teve lugar em modo online e nela foi possivel ter
alguma informacdo sobre: a estrutura da empresa, a composicao do escritério e as ferramentas
de comunicacdo usadas pela empresa. Além disto, falou-se sobre as fases do projeto e do que
seria necessario que a empresa fizesse durante a sua vigéncia. Nesta reunido ficou acordado que
a autora do projeto enviaria um acordo de confidencialidade (ver anexo D) a ser assinado por
ambas as partes, para que pudesse ter acesso a alguns documentos internos da empresa.

b) Pesquisa documental — esta envolveu a leitura de documentos internos (e.g.: Manual do
colaborador, perfil da empresa e documento explicativo da estrutura da organizagdo), leitura de
informacgdo publica sobre a empresa (e.g.: na pagina web da empresa) e de artigos sobre os
modelos de desenvolvimento organizacional nos quais a empresa se tem baseado (e.g.:
desenvolvimento organizacional dialégico, desenho de organiza¢des cadrdicas e processo de
aprendizagem).

¢) Reunido com as diretoras da empresa — esta sessao foi realizada para conhecer as motivagdes e
circunstancias da criagdo da organizacao, as prioridades para as areas de salde, seguranca e bem-
estar e para o alinhamento de expetativas em relacao a este trabalho de projeto.

d) Participacdo nas sessbes de inducdo — na primeira, a responsavel pela drea de desenvolvimento e
cultura organizacional fez uma apresentacdo sobre a histéria, estrutura, fundamentos e
carateristicas da cultura da organizacdo; e na segunda, orientou a nova colaboradora num

exercicio de reflexdo para job crafting e mapping da sua posicao.
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e) Participacdo numa reunido geral da empresa — denominada de “reunido semanal de equipa”, é
nesta onde cada colaborador atualiza aos colegas sobre o que tem feito, distribui-se tarefas e
pede-se apoio dos colegas quando e onde necessario. E também nesta reunido onde uma vez por
més a responsavel pela drea financeira apresenta a situagao financeira da empresa. Nesta reunido
em particular, a autora do projeto teve oportunidade de se apresentar e falar sobre este, tendo
informado aos colaboradores sobre o objetivo geral do mesmo, sobre as fases a serem seguidas e
sobre as expetativas em relagcdo aos colaboradores da empesa. Segundo Nielsen et al. (2013), a
apresentacdo do projeto deve ser feita inicialmente nas reuniées de equipa, considerando que a
comunicacdo é essencial e é a base de um processo participativo, uma vez que esta permite que
os colaboradores compreendam os objetivos do projeto e estejam a par dos avang¢os do mesmo.
Estes autores consideram que proceder desta forma aumenta as chances de apoio interno ao
projeto e faz com que os colaboradores saibam das mudancas a ocorrer.

A participagdo nesta reunido foi mais uma oportunidade para perceber o ambiente de trabalho da
empresa e para reforcar o compromisso dos colaboradores (incluindo das diretoras da empresa) em
contribuir para a realizacdo do trabalho que se pretendia. Nesta sessao foi visivel a informalidade no
ambiente, bem como o espaco para que todos os colaboradores intervenham e exponham as suas
necessidades e contributos.

Estas atividades iniciais permitiram um alinhamento com a organizagdo e particularmente com as
diretoras e facilitaram o entendimento de alguns aspetos que foram posteriormente levantados

durante as entrevistas.

3.2.2. Fase 2 - Triagem ou Identificagcdo de Necessidades

A triagem ou identificagdao das necessidades de uma organizagdo implica recolha e analise de dados
para ajudar a organizagdo a aprender sobre salde e seguranca e a identificar que aspetos os
colaboradores consideram prioritdrios. Nesta fase, uma triagem sistematica sobre as condi¢des de
trabalho e dos recursos disponiveis deve ser feita (Nielsen et al., 2013) e os resultados desta sdo
essenciais para as fases seguintes.

Para a identificagdo de necessidades desta empresa, neste projeto foi usada uma abordagem
qualitativa de recolha e andlise de dados, uma vez que esta possibilita compreender as experiéncias
vividas no trabalho e os problemas enfrentados nesse contexto, incluindo os que podem afetar a saude
dos colaboradores. Esta abordagem permite compreender profundamente as experiéncias dos
colaboradores e superar os preconceitos de quem conduz o processo, além de possibilitarem uma
descricdo rica sobre o que acontece no ambiente de trabalho (Schonfeld & Mazzola, 2013). Outro

aspeto importante sobre este tipo de andlise é que a importancia dos assuntos ou problemas
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levantados é analisada tendo como base o referencial tedrico que orienta o projeto e ndo
necessariamente a frequéncia da ocorréncia ou meng¢do dos mesmos (Evans, 2018).

Para este projeto, foram usadas trés técnicas de recolha de dados, com o propdsito de obter uma
visdo abrangente da empresa e de se comparar e complementar os dados, de forma a compreender
melhor os resultados obtidos (Sorensen et al., 2019). No inicio desta fase foi feita uma auditoria aos
recursos organizacionais, de seguida foram realizadas entrevistas semiestruturadas e por fim foi
aplicado um questiondrio organizacional (ver alinhamento das fases na Figura 3.1). Nos capitulos
seguintes, apds apresentacao dos resultados encontrados por via de cada uma das técnicas citadas, é
apresentado um resumo do cruzamento dos mesmos.

No cruzamento de dados, alguns aspetos mencionados nas entrevistas ndo estavam cobertos pelo
questionario (ou vice-versa), pelo que nesses casos o elemento em causa foi considerado para analise,
mas foi rotulado como ndo aplicdvel no instrumento de onde ndo consta. Também houve itens do
guestionario que cobriam pontos referentes a vdrias perguntas da entrevista e nesses casos, uma das
respostas (do questionario/entrevista) foi considerada duplicada, tendo sido usada a frequéncia mais
alta entre as duas.

Os resultados desta triagem foram usados como base para decisdo e planeamento de
intervencdes a serem feitas e espera-se que sejam usados como referéncia apds a implementacao das
intervencdes, para determinar se estas terdo surtido efeito ou ndo. Apds implementacdo da
intervencdo, estes dados podem ser Uteis para medir o grau de melhoria em relagdo a politicas,

programas e praticas.

3.2.2.1. Instrumentos Utilizados no Diagnéstico
3.2.2.1.1. Auditoria de Recursos Organizacionais
Na fase de iniciagdo e nas entrevistas individuais, foram identificados os recursos presentes na
organizagdo participante, num processo que Nielsen et al. (2013) chamam de auditoria de recursos
organizacionais. Numa auditoria de recursos organizacionais, faz-se um levantamento dos recursos e
servigos existentes, para revelar o que a organizagdo oferece para garantir a saude dos colaboradores.
Uma revisao critica dos beneficios e incentivos no ambiente de trabalho é importante para determinar
em que medida estes afetam positiva ou negativamente a salde, seguranca e bem-estar dos
colaboradores. Neste projeto, a identificacdo e listagem dos recursos da organizacdo também teve
como propdsito saber em que medida esta usa uma abordagem sistematica e integrada na gestdo da
saude, seguranca e bem-estar dos seus colaboradores (Nielsen et al., 2010; Nielsen et al., 2013).

Na auditoria de recursos organizacionais, foi usada informacao recolhida na pesquisa documental,
durante a fase de iniciacdo, o que permitiu esclarecer alguns resultados colhidos na fase seguinte. Os

recursos identificados estdo categorizados em organizacionais, formais, informais e funcoes
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relevantes, tendo este exercicio também sido util para identificar as melhorias necessarias e se/como

esses recursos poderiam ser tidos em conta no desenho do plano intervengdo (Nielsen et al., 2013).

3.2.2.1.2. Entrevistas Semi-estruturadas

Segundo Schonfeld e Mazzola (2013), as descri¢cdes dos colaboradores sobre os seus trabalhos sdo uma
fonte confidvel de informacdo e ha uma vantagem de recolher informacdo diretamente destes, por
serem o0s maiores conhecedores das suas experiéncias. Nielsen et al. (2013) corroboram esta
perspetiva ao defender que a entrevista a colaboradores e gestores possibilita ter um entendimento
de como os programas e o pessoal relacionado a salde e bem-estar sdo percebidos. Por isso, neste
projeto optou-se pela realizacdo de entrevistas individuais, o que permitiu colher as percecdes dos
colaboradores sobre as suas condicdes de trabalho.

Para evitar uma perspetiva enviesada e ter uma visdo o mais abrangente possivel, a autora do
projeto optou por interagir com todos os colaboradores, de modo a conhecer as suas prdprias
experiéncias e as percecdes destes sobre as experiéncias dos colegas (Spector & Eatough, 2013). Uma
vez que a empresa tinha no momento 18 colaboradores, esse exercicio foi possivel e levou quatro

semanas para poder acomodar a disponibilidade dos entrevistados.

Procedimento na Realizacdo e Andlise das Entrevistas
As entrevistas foram inicialmente agendadas pela representante interna do projeto, tendo algumas
sido ajustadas diretamente pela entrevistadora (autora do projeto) com os entrevistados, apds a
marcacao inicial. Todas foram conduzidas em modo online, por chamada de video (exceto uma que foi
sem video, dada a fraca cobertura de rede no momento) e tiveram a duracdo de aproximadamente
uma hora.

Tendo em conta que se pretendia perceber qual era o estado de salde, seguranga e bem-estar na
empresa e identificar os elementos que podiam estar a influenciar nos resultados da organizagao,
foram criados guides de entrevista semiestruturados. Estes guides tiveram como base as dimensdes
do Questiondrio WISH (Quadro 3.2.), para garantir um alinhamento com este e a possibilidade de
comparagdo entre os dados obtidos pelas entrevistas e pelo questionario. Além disso, no fim das
entrevistas questionou-se aos colaboradores sobre propostas de melhorias a serem implementadas,
como uma forma de ter a participacdo destes no desenho do plano de intervencdo e valorizar o seu
conhecimento e experiéncia na organizacao (Nielsen et al., 2010).

Considerando os diferentes graus de responsabilidade e os diferentes papeis que os colaboradores
desempenham na equipa, foram concebidos trés guides: um para as diretoras, um para as gestoras e
outro para os colaboradores, com 25, 27 e 22 questdes obrigatdrias, respetivamente (ver anexos E, F

e G). De um modo geral, os guiGes de entrevista tinham as seguintes sec¢des: contextualizacdo;
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questdes introdutdrias; participacdo; compromisso da lideranca; condi¢cdes de trabalho; estratégias
colaborativas e abrangentes; aderéncia, mudanca baseada em dados; saude individual; seguranca; e
melhorias necessarias e propostas. E fora destes, os guides continham outros tépicos que na fase de
iniciagdo pareceram relevantes, sendo estes: perce¢cdo dos entrevistados sobre o ambiente de
trabalho, percecdo sobre a carga de trabalho e outros aspetos da organiza¢do e do trabalho que
contribuem positiva e negativamente para a salde e a seguranca da equipa.

Embora a base tenha sido a mesma, houve algumas variagdes de guido para guido. Um exemplo
disso é a seccdo de mudanca baseada em dados, que ndo constou do guido de entrevista aos
colaboradores, porque se julgou que pelo contelddo das questdes, estas deveriam ser feitas apenas a
gestdo. Para verificacdo da adequacdo do conteldo e da linguagem dos guides, foi inicialmente
realizada uma entrevista com uma das gestoras, apds a qual todos os guides foram revistos com o
propdsito de reduzir o nimero de questdes. O que se pretendia com a revisdo é que a entrevista
pudesse ser realizada num periodo de aproximadamente uma hora e cobrisse os tépicos essenciais.

O uso de um guido semiestruturado permitiu que os entrevistados levantassem aspetos
relevantes para eles no que diz respeito a avaliagcdo das suas condi¢Ges de trabalho (Daniels et al.,
2004, como citado em Nielsen et al., 2013). Ou seja, permitiu que além de responder sobre os aspetos
previamente identificados como importantes, os colaboradores pudessem levantar pontos por eles
considerados fortes ou por melhorar, dentro e fora das dimensdées de analise pré-selecionadas.

Foi enviado para os entrevistados um termo de consentimento de participacdo nas atividades do
projeto (ver anexo H), ao que todos anuiram verbalmente na entrevista e todos exceto uma
entrevistada devolveram o documento escrito assinado. Toda a informacdo recolhida nas entrevistas
foi tratada como confidencial. Além disso, no inicio das sessGes solicitou-se permissdo dos
entrevistados para gravar o dudio da entrevista, ao que todos consentiram. Com base nas gravacgdes,
as entrevistas foram transcritas e de seguida essas transcri¢des foram revistas para verificar se estavam
conforme o que tinha sido dito.

Do total de 18 entrevistados, o contetido de um deles ndo foi considerado na analise de dados,
por se ter encontrado problemas no dudio gravado e as notas tomadas durante a entrevista ndo terem
sido suficientes. Por essa razdo, ao longo do trabalho faz-se referéncia a um total de 17 entrevistados,
aludindo aos que tiveram as suas respostas consideradas na andlise.

A interpretacdo dos dados colhidos nas entrevistas foi feita com base numa analise tematica
orientada por Sorensen et al. (2018) e Sorensen et al. (2016). Apds transcricdo das entrevistas, a autora
do projeto analisou os dados com base em construtos pré-definidos, que correspondem as dimensées
do questiondrio WISH (Quadro 3.2). Esses construtos tém bases no modelo conceptual para
abordagens integradas de protecdo e promocado de salde e seguranca do trabalhador. A medida que

foram surgindo, (sub)temas foram identificados no ambito desses construtos e embora a frequéncia
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de ocorréncia de temas ndo seja o principal objetivo deste tipo de analise, a apresentacdo dos
resultados das entrevistas inclui-a como forma de demonstrar o qudo determinados aspetos podem
estar a ser mais ou menos percebidos pelos colaboradores como sendo influenciadores da sua saude,
seguranca e bem-estar (Brough, 2019; Evans, 2018).

A andlise dos dados recolhidos nas entrevistas implicou a identificacdo de elementos positivos e
por melhorar que surgiram nas diferentes categorias constantes do guido. Estas entrevistas permitiram
conhecer a percec¢do dos colaboradores em relacdo ao ambiente de trabalho e a perce¢do dos mesmos
sobre a influéncia que esse ambiente de trabalho tem na sua saude, seguranga e bem-estar. De igual
modo, as entrevistas foram importantes para saber a perspetiva que os colaboradores tém sobre a

lideranga da empresa nessas areas.

Quadro 3.2

Descrigdo dos Construtos do Questiondrio Workplace Integrated Safety and Health

Construto Descricao

Compromisso da lideranga A lideranga faz da seguranga, salide e bem-estar dos trabalhadores uma clara prioridade para toda a
organizagdo. Esta impulsiona a prestagdo de contas e fornece os recursos e o ambiente necessarios

para a criagdo de condigdes positivas.

Participagdo As partes interessadas em todos os niveis da organizagdo, incluindo sindicatos ou outras organizages
de trabalhadores, se existentes, ajudam a planear e realizar esforgos para proteger e promover a

seguranga e a saude dos trabalhadores.

Politicas, programas e praticas
focadas em condicBes de

trabalho positivas

A organizagdo aprimora a seguranga, a saude e o bem-estar dos trabalhadores com politicas e praticas

que melhorem as condi¢des de trabalho.

Estratégias colaborativas e

abrangentes

Colaboradores de toda a organizagdo trabalham juntos para desenvolver iniciativas abrangentes de

salde e seguranga.

Aderéncia

A organizagdo adere as normas nacionais e éticas, que melhoram a seguranga, a satide e o bem-estar

dos trabalhadores.

Mudanga baseada em dados

A defini¢do de prioridades da organizagdo, assim como a tomada de decisdes e a melhoria continua

das iniciativas de seguranga, saude e bem-estar do trabalhador sdo feitas com base numa avaliagdo

regular.

Nota. Quadro adaptado e traduzido de Gomez et al. (2020, Quadro 1).
Os construtos descritos no quadro foram também usados na construgao dos guides das entrevistas.

3.2.2.1.3. Questiondrio Workplace Integrated Safety and Health Assessment

Segundo Pronk (2013), as ferramentas de medi¢do de integra¢do de salde e seguranga ainda estdo
pouco exploradas e ha necessidade de se as avaliar e validar. Tendo isso em conta, para obtencdo de
uma visdo abrangente da empresa, viu-se como necessaria a recolha de dados através de diferentes
instrumentos, para a posterior comparacdo. Foi nesta perspetiva que além das entrevistas individuais,

se selecionou também um questiondrio organizacional — o WISH.
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O questionario WISH é originalmente em lingua inglesa. Para que se o pudesse usar na lingua
portuguesa, foi usado o método de traducao reversa, em que o instrumento foi inicialmente traduzido
de inglés para portugués pela autora do projeto® e foi posteriormente traduzido de portugués para
inglés por alguém formado em Psicologia, mas ndo ligado a este projeto?. Na comparac3o entre as
duas versoes, feita pela autora do projeto, ndo foram identificadas discrepancias significativas e as que
foram identificadas foram resolvidas reescrevendo os termos na versdao em portugués.

Este é um instrumento que tem como objetivo avaliar em que medida uma organizacido
implementa abordagens abrangentes e eficazes para proteger e promover a salde, o bem-estar e a
seguranca dos seus trabalhadores (Sorensen et al., 2018). Através deste, é possivel medir o nivel de
implementacado de politicas, programas e praticas a nivel organizacional, razdo pela qual foi escolhido
para este projeto.

Tal como as entrevistas, os questionarios implicam a realizacdo de perguntas aos participantes
(Spector, 2001). Este questionario tem perguntas fechadas e construtos que variam de 4 a 14 itens,
com uma série de opcdes de resposta em continuo classificadas em duas escalas ordinais de quatro
pontos, sendo a primeira: nunca, algumas vezes, maior parte das vezes e sempre; e a segunda, de
nenhum modo, de certo modo, maioritariamente e completamente.

Os construtos cobertos pelo questiondrio WISH sdo: compromisso da liderancga, que tem a ver com
a prioridade que a lideranca atribui a questdes de salude, seguranca e bem-estar; participagdo, que se
refere ao envolvimento de colaboradores em toda a organizacdo nos esforcos de protecdo e promogao
de saude, seguranca e bem-estar; politicas, programas e prdticas focadas em condigées de trabalho
positivas; estratégias colaborativas e abrangentes, que tem a ver com o trabalho conjunto para o
desenvolvimento de iniciativas; aderéncia, que diz respeito ao cumprimento de normas éticas e do
pais; e mudanga baseada em dados, que tem a ver com a defini¢do de prioridades com base em dados

avaliados regularmente (ver Quadro 3.2 para uma descri¢cdo mais detalhada dos construtos).

Procedimento na Realizagdo e Andlise do Questionario
De acordo com Sorensen et al. (2018), uma das vantagens do questionario WISH é que este ndo se
baseia em dados dos colaboradores, devendo ser preenchido por representantes da organizacdo que
conhegam as politicas, programas e praticas organizacionais que protejam e promovam a saude, a
seguranca e o bem-estar dos colaboradores. Neste caso, este questionario foi aplicado apds a

realizacdo das entrevistas individuais. A combinagdo dos resultados de ambos possibilitou uma andlise

L A autora do projeto tinha um certificado de lingua inglesa (IELTS) valido até Julho de 2021.
2 psicéloga bilingue, que estudou e trabalhou em Inglés e em Portugués.
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cruzada e a consideracdo do que provavelmente corresponde a realidade da organiza¢do e ndo apenas
a percecao dos entrevistados.

Este questiondrio ndo requer compilacdo de dados e nao tem um procedimento especifico para
anadlise dos resultados. Por isso, a anadlise foi feita de forma qualitativa, tendo as respostas sido
categorizadas como pontos fortes quando correspondiam as duas ultimas opg¢des da escala,
nomeadamente maior parte das vezes/maioritariamente ou sempre/completamente; e como pontos
por melhorar quando diziam respeito as primeiras duas opg¢des da escala, nomeadamente nunca/de

nenhum modo ou algumas vezes/de certo modo.

3.2.3. Fase 3 - Planeamento da Intervengdo

Um plano de acdo deve ser tracado apds a andlise dos resultados do levantamento de necessidades,
de modo a lidar com os problemas identificados. Para o planeamento de intervencdes eficazes, sao
fundamentais as percecbes dos colaboradores e as percecées dos gestores sdo essenciais para a
implementacdo de melhorias na organizacdo do trabalho. A importancia destes uUltimos estd ligada ao
facto de que influenciam de forma significativa as politicas e praticas organizacionais, além de terem
controlo sobre os recursos disponiveis (Sorensen et al., 2019). Por essa razdo, as sugestfes de
melhorias recolhidas dos colaboradores nas entrevistas serdo consideradas no desenho da proposta
de intervengdo e submetidas a uma analise critica, com base nos resultados encontrados e no que a
literatura defende (Oakley et al, 2006 in Nielsen, 2013).

Fora do escopo deste trabalho ficou a implementacdo do plano de intervengdo proposto e a
avaliacdo do mesmo. De qualquer forma, apés a apresentacdo do plano de intervencdo, faz-se uma
proposta da avaliacdo a ser feita apds a implementacdo da intervengdo. Na Figura 3.1 é possivel ver
uma representagao esquematica do processo seguido para a realizagdo deste projeto, tendo em conta

o modelo proposto por Nielsen et al. (2013).
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Capitulo IV - Resultados e Discussao
Nesta seccdo serdo apresentados os resultados encontrados na auditoria de recursos da empresa, nas
entrevistas individuais e no questionario organizacional. O seguinte tratamento foi feito aos dados
recolhidos: da analise documental foi feito um mapeamento dos recursos organizacionais existentes;
dos dados recolhidos nas entrevistas individuais foram identificados elementos da organizacao e do
trabalho que s3o percebidos como tendo influéncia na salde, seguranca e bem-estar dos
colaboradores, tendo esses sido categorizados como pontos fortes ou por melhorar; e dados do
questionario organizacional foram também categorizados como positivos ou por melhorar. Na
sequéncia, foi feita uma andlise comparativa entre os resultados obtidos através das duas ultimas

técnicas.

4.1.Resultados da Auditoria de Recursos Organizacionais
Nesta seccdo serdo apresentados os resultados da auditoria feita aos recursos de que esta organizacao
dispbe. Os recursos estdo categorizados em: organizacionais, formais, informais e funcdes relevantes

e serdo apresentados nessa sequéncia.

4.1.1. Recursos Organizacionais

Quanto aos recursos organizacionais, é positivo o facto de que a empresa tem na sua estrutura
posicdes cuja responsabilidade passa por contribuir diretamente para a gestdo da saude, seguranca e
bem-estar dos colaboradores. Algumas dessas posi¢des estdo inseridas na equipa de desenvolvimento
da cultura organizacional e outras, na equipa de qualidade, responsavel pelo cumprimento de normas
e procedimentos, alguns dos quais relacionados com a salde, a seguranca e o bem-estar dos
colaboradores (e.g.: no periodo de vigéncia das restricdes devido a Pandemia da COVID-19, ha
procedimentos de desinfe¢do do local de trabalho e de uso do escritério no sistema de rotatividade).
Além disso, a empresa dd aos colaboradores a liberdade para participarem em projetos e realizarem
tarefas fora da sua fungdo principal, o que é favordvel ao desenvolvimento de competéncias e
habilidades diversas e impede a monotonia.

Com a adogdo do trabalho remoto, a empresa procura disponibilizar recursos para que os
colaboradores possam trabalhar confortavelmente a partir de casa, nomeadamente: uma cadeira,
uma secretaria (recursos opcionais), base para computador portatil e subsidio para comunicacao e
internet. Para o trabalho no escritdrio, a empresa disponibiliza material de protecdo (mascaras, alcool
e panos para desinfecdo).

No que diz respeito ao ambiente de trabalho, a empresa procura criar um ambiente de abertura
gue permite aos colaboradores interagir livre e abertamente com a equipa de gestado. E para dotar os

colaboradores de ferramentas para desenvolvimento pessoal, a empresa oferece coaching interno e
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organiza sessoes de reflexdo sobre os seus principios e competéncias. Para relaxamento, antes da
Pandemia a empresa oferecia no escritdrio massagens aos colaboradores, estando estas atualmente

interrompidas devido ao risco de contaminagao pelo novo coronavirus.

4.1.2. Recursos Formais

No que diz respeito a recursos formais, esta empresa tem politicas, programas, praticas e beneficios
gue visam proteger e promover a saude, a seguranca e o bem-estar dos colaboradores e de pessoas
externas com as quais interagem nas suas atividades. Quanto as politicas, é de salientar as de inclusdo,
qualidade e o cédigo de conduta que aborda aspetos como agressdo e violéncia, contacto fisico
inapropriado e procedimentos de seguranca e privacidade. Como praticas relevantes, a empresa faz
uso de questionarios e formularios de opinido e feedback e oferece aos colaboradores a opcdo de
trabalho flexivel, que permite o trabalho remoto parcial/total e a possibilidade de os colaboradores
comecarem/terminarem o trabalho mais cedo/tarde, desde que estejam disponiveis em determinadas
horas e para os compromissos agendados (e.g.: reunides).

Ainda no que diz respeito a recursos formais, os colaboradores beneficiam de remuneracao paga
durante as licencas. Como exemplo, uma colaboradora relatou que numa das suas gravidezes, a
empresa adiantou o pagamento do seu salario, de modo que esta ndo ficasse desprovida do mesmo
até que o Instituto Nacional de Seguranca Social o pagasse, o que sé aconteceu trés meses depois.
Outros recursos formais disponiveis sdo: seguro de saude para os colaboradores, que é
comparticipado; possibilidade de tirar folga em dias de periodo menstrual, num dia em que ndo

estejam com disposicdo para trabalhar e num dia em que estejam com ressaca.

4.1.3. Recursos Informais e Fungées Relevantes
Como recursos informais, os colaboradores dispdem de uma forte rede de apoio interna e de apoio de
familiares para manter a sua saude e bem-estar.

Como fungOes relevantes para a promog¢do e manutengao de saude, seguranga e bem-estar dos
colaboradores, a empresa tem duas posi¢gdes responsaveis pela cultura da empresa. A cargo de uma
delas esta também a responsabilidade de garantir que a estratégia definida para a empresa se centra
nas pessoas; e a cargo de outra, a realizacdo de coaching a colaboradores, a identificacdo das suas
necessidades de formacdo e dos recursos necessarios para o suprimento dessas necessidades. Além
destas, ha uma equipa responsavel por garantir que o escritdrio esta seguro para os colaboradores.

Embora o facto de que a empresa ja dispGe de alguns recursos seja positivo, é necessario revé-los
e ajusta-los de modo que estes cumpram efetivamente o propdsito para o qual foram criados e
contribuam de forma eficaz e sustentdvel para a saude e seguranca da equipa. Além disso, é

importante que outros recursos sejam adicionados, principalmente numa légica de prevencgao.
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O Quadro 4.1. mostra os recursos que esta empresa oferece, nas categorias anteriormente

descritas.

Quadro 4.1.

Recursos Disponiveis na Organiza¢Go

Recursos Organizacionais

Recursos Formais

Recursos Informais

Posi¢Ges Relevantes

cumprimento de normas e

procedimentos

de promover os direitos humanos;
cumprir leis; agir de acordo com os
principios da empresa; garantir que
ndo haja agressdo, violéncia, nem
contacto fisico inapropriado; ndo
insultar, humilhar, nem fazer bullying;
denunciar

violagdes, seguir

procedimentos de seguranga e

privacidade

Equipa responsdvel pelo | Politicas de inclusdo e qualidade Rede de apoio de colegas | Posigdo responsavel por

desenvolvimento da cultura garantir que a estratégia

organizacional definida é implementada e que
as pessoas estdo no centro
desta

Equipa responsavel pelo | Cddigo de conduta: inclui a obrigagdo | Familiares Posicdo responsavel por dar

coaching aos colaboradores,
identificar e dar resposta as

necessidades de formagdo.

Possibilidade de participar em
projetos e realizar tarefas de

fungdes diferentes da sua.

Formagao

Equipa responsavel por garantir
que ha seguranga no escritério
e que O0S processos e
procedimentos da empresa sdo

cumpridos

Reunido semanal para

socializagdo

Certificagdo nas normas 1SO9001 (em

curso)

Abertura para interagir com as

diretoras

Programa de  acolhimento e

integragdao

Coaching interno

Questionarios e formuldrios de

opinido e feedback

Sessdes de reflexdo sobre os
principios e competéncias da

empresa

Flexibilidade (trabalho remoto

parcial/total e horario flexivel)

Massagens no escritdrio

Dias de folga extra

Cadeiras, secretdrias e bases

para computador

Seguro de saude

Material de prevengdo a
COVID-19: madscaras e dalcool

para desinfegdo

Subsidio para trabalho remoto

Nota. As categorias do

quadro foram criadas com base nos objetivos de auditoria de recursos
organizacionais definidos por Nielsen et al. (2013).
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4.2 Resultados das Entrevistas Individuais

Todos os colaboradores da empresa foram entrevistados. A analise dos elementos que surgiram serd
apresentada em termos de aspetos fortes e aspetos por melhorar, encontrados nas seis dimensées do
questionario WISH e em uma dimensao adicional —salide e bem-estar. Apds a descri¢do dos resultados

de cada dimensao, é apresentada a frequéncia das respostas.

4.2.1. Compromisso da Lideran¢ca

De acordo com Sorensen et al. (2013), é responsabilidade da gestao de topo articular a visdo da saude
do colaborador e do ambiente de trabalho, bem como garantir a disponibilidade de recursos
adequados para a implementacado de abordagens integradas. Olhando para as respostas as entrevistas,
percebe-se que a lideranca estd de facto interessada em criar um ambiente de trabalho que seja
propicio para o bem-estar e o desenvolvimento dos colaboradores, tanto que de acordo com esta “a
estratégia do negbécio estd ligada a estratégia de pessoas”. Segundo uma das diretoras, é
responsabilidade de uma das colaboradoras sénior garantir que a empresa implementa essa
estratégia, estando por isso posicionada no topo da estrutura da empresa. Além disso, os proprios
colaboradores defendem que a lideranca estd comprometida, tanto que houve unanimidade em
relacdo a este ponto, como se pode ver no Quadro 4.2.

Embora a lideranca da empresa esteja motivada em proporcionar um ambiente saudavel, seguro
e de bem-estar, a empresa ndo tem uma estratégia abrangente, sistemdtica e orientada para
prevencgdo. Isto faz com que algumas das respostas tragcadas acabem sendo contraproducentes ou
simplesmente ndo tenham o efeito desejado, especialmente porque nem todos os colaboradores
estdo comprometidos com a saude, seguranga e bem-estar. Alguns exemplos de que a empresa
procura contribuir envolvem os esforgos para colher a opinidao dos colaboradores e fazer com que estes
estejam bem. Isto leva a empresa a realizar sessdes conjuntas para reflexao e discussdo sobre o que
influencia a saude e o bem-estar dos colaboradores, a realizar sessdes de desenvolvimento pessoal e
a criar momentos para socializagao. Porém, essas sessdes e abordagens sdo as vezes percebidas pelos
colaboradores como inoportunas e demasiadas, sendo que quando opcionais, ha indicagdo de que
poucos participam.

A fraca participa¢do em algumas iniciativas criadas pela empresa pode ser um sinal de que estas
devem ser mais bem programadas, articuladas e comunicadas. Além disso, este aspeto associado ao
facto de que a gestdo revela dificuldade em perceber como a equipa estd quando esta a trabalhar
remotamente, pode indicar a necessidade de uso de instrumentos abrangentes e de uso regular para
sentir o pulsar da equipa e identificar necessidades que possam a posterior ser respondidas.

A organiza¢do tem o cuidado (de si proprio e dos outros) como uma das suas competéncias

centrais, o que esta relacionado com a saude e bem-estar dos colaboradores e é uma demonstragado
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do compromisso da lideranga com estas areas. No entanto, pelas entrevistas foi possivel perceber que
embora a lideranca esteja motivada, algumas praticas (e.g.: trabalho excessivo por parte desta) e a
auséncia de alguns recursos (e.g.: pessoal suficiente/capaz de dar vazdo a carga de trabalho e de impor

limites no contexto deste) parecem estar a interferir negativamente com os resultados.

Quadro 4.2.
Resultados do Compromisso da Lideranga
Resultados Freq. | Freq.
(%)
Liderangca comprometida com a saude e a seguranca da equipa 17 100%
Proximidade e abertura para interagao com a gestdo 6 35%
Atencdo e preocupacdo com a saude mental, bem-estar e satisfacdo dos | 4 24%
Pontos colaboradores
Fortes Partilha mensal da situagao financeira da empresa com os colaboradores 2 12%
Rede de apoio interna 9 53%
Momentos de socializagdo 5 29%
Recursos para trabalho remoto 7 41%
Escritdrio localizado numa zona segura 2 12%
Colaboradores desafiados continuamente e abordados frequente sobre | 3 18%
questdes de desenvolvimento pessoal
Dificuldade de saber como a equipa realmente esta e identificar as suas reais | 4 24%
Pontos por | necessidades
Melhorar Falta de recursos humanos para a carga de trabalho existente 4 24%
Trabalho excessivo das diretoras e da equipa (cria pressdo) 2 12%
Falta de plano e agbes sistémicas, estruturadas e fundamentadas que | 1 6%
contribuam para a salide e seguranca da equipa

Nota. Numero total de entrevistados = 17.

4.2.2. Participagéo

Sorensen et al. (2013) defendem que uma integra¢do bem-sucedida de protecdo e promogao de saude
depende do envolvimento dos colaboradores no processo. Nesse contexto, é positivo o facto de que
a empresa procura dar espago para que os colaboradores participem na criacdo, implementagdo e
avaliagdo de politicas, iniciativas e praticas, incluindo no que é relativo a salde, seguranga e bem-estar.
Para a realizacdo deste projeto, por exemplo, a proposta foi apresentada numa reunido geral, tendo
recebido aprovacdo por parte dos participantes. Outro exemplo foi reportado por um entrevistado,

que referiu que “quando estdvamos no escritdrio (...) uma das coisas que sugeri foi em vez de ter sé
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isso (bolachas), ter fruta, mas neste momento isso ndo se aplica porque estamos no digital e salvo se
acontecer algo, continuaremos”.

E positivo que esta empresa preze por manter o canal aberto para que os colaboradores partilhem
o seu feedback sobre o que vem sendo implementado. Para que a melhoria continua seja ainda mais
sistematica, seria importante que as iniciativas fossem precedidas de processos de identificacdo de
necessidades devidamente fundamentados e estruturados, e ndo apenas na percecao das diretoras e
preocupacdes expressas ocasionalmente pelos colaboradores.

Quando um colaborador esta envolvido com o trabalho e capacitado para desempenha-lo, sente-
se motivado para identificar e partilhar ameacas a salde e seguranca. No caso desta empresa, embora
haja abertura para relatar essas ameacas, parece haver algum impedimento para que esse espaco seja
efetivamente usado, particularmente no que diz respeito a questdes de protecdo e promocgao de salude
e seguranca. Parte disso pode estar relacionado com a falta de consciéncia da diversidade de fatores
gue podem influenciar a salde e a seguranca, o que dificulta que os colaboradores relacionem as suas
préprias experiéncias com esses fatores. Aliado a isto, o facto de verem os colegas na mesma situacao
e sem se manifestarem, bem como terem visibilidade da situacdo financeira da empresa, parece
influenciar para que os colaboradores ndo expressem todas as suas preocupacdes quanto as condicdes
de trabalho (ver Quadro 4.3 para mais exemplos de razdes apontadas e para lista dos resultados

positivos e negativos do compromisso da lideranca).

Quadro 4.3.

Resultados da Participagdo

Resultados Freq. | Freq.
(%)
Reunido de estratégia (semestral) é considerada uma oportunidade para | 5 29%

participar da tomada de decisOes e criagdo conjunta

Pontos Colaboradores afirmam que ddo opinido e feedback para atualizagdo de | 7 24%
Fortes politicas

Colaboradores afirmam que ha abertura para se expressarem 7 41%

9 53%

Colaboradores apontaram algumas razdes pelas quais alguns ndo se

expressam livremente em relagdo as suas preocupacdes quanto as condicGes

de trabalho

Pontos por

Melhorar Dificuldade em delegar e pedir ajuda quando estdo sobrecarregados 4 24%
Alguns colaboradores desempenham varios papeis e outros ndo tem clareza | 6 35%

das suas responsabilidades

Nota. Numero total de entrevistados = 17.
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4.2.3. Condigoes de Trabalho Positivas
4.2.3.1. Condigdes de Trabalho Fisicas
Em relagcdo ao ambiente de trabalho fisico, condi¢cdes estdo criadas no escritdrio da organizacdo e
alguns recursos foram também disponibilizados para o uso no trabalho remoto (e.g.: cadeira,
secretaria e base para laptop), o que sdo exemplos de condi¢Bes de trabalho positivas. No entanto,
nao foi feita uma avaliacdo ergondmica dos ambientes de trabalho dos colaboradores em casa, nem
foi dada uma indicacdo sobre as condi¢des que devem ser criadas (Sorensen et al., 2018, Quadro 2).
Num contexto em que o trabalho remoto era a Unica alternativa devido as regras de confinamento
impostas pelo Governo mogambicano como reposta a Pandemia do Coronavirus, é compreensivel que
mesmo sem ter condi¢cdes Atimas, os colaboradores trabalhassem nas suas casas. Isto porque a
deslocacdo ao escritério e o trabalho a partir de Id representavam um risco, principalmente numa
época em que informacdo sobre os modos de transmissdo e severidade da COVID-19 ainda nao
estavam claros. Contudo, em algum momento o trabalho remoto passou a ser uma opg¢do para o0s
colaboradores da empresa (o que é positivo sob ponto de vista de prevencdo) e que se pretende
manter finda Pandemia. Nestas condicOes, é responsabilidade (pelo menos parcial) da empresa
encontrar uma forma de proporcionar um ambiente de trabalho remoto propicio para os
colaboradores e garantir que esta opcao vai de encontro a estratégia de protecao e promogao de saude
e seguranca dos colaboradores. A prdépria lideranca da empresa tem consciéncia dessa
responsabilidade, tanto que uma das diretoras partilhou que “na légica do (trabalho) remote surgem
outras questdes: ok, podes trabalhar em casa, mas que condigdes é que tens em casa pra isso? E como

é que nods podemos ter esse impacto?”.

4.2.3.2. Condicdes de Trabalho Organizacionais

Nas entrevistas, 53% dos colaboradores relataram fazer pausa para o almogo e fora desses, um fez
mengao indireta a isso, o que é um sinal positivo no que diz respeito a organiza¢do do trabalho
(Sorensen et al., 2018, Quadro 2).

O facto de a empresa ter reunides regulares de planeamento e distribuicdo do trabalho é uma
forma que esta adota para gerir a carga de trabalho dos colaboradores, que pelos relatos é elevada.
Porém, é importante que além destes encontros, as diretoras garantam que essa carga se encontra
em niveis razoaveis, até porque num cenario em que todos estdo sobrecarregados, torna-se mais dificil
realocar tarefas. Além disso, 10 (59%) dos 17 colaboradores entrevistados revelaram que no geral ou
em determinados periodos ndo conseguem realizar o trabalho dentro do horario designado para tal.
De 17 entrevistados, dois (11%) é que afirmaram categoricamente que conseguem e esta dificuldade
nao se verifica apenas nos colaboradores que além desta, tém responsabilidades em outras empresas

— 0 que poderia ser uma explicacao.
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A sobrecarga foi um elemento mencionado iniUmeras vezes durante as entrevistas e por varios
entrevistados. Foi possivel identificar respostas que a organizacao tem dado para este problema, como
€ o caso da contratacdo de novos colaboradores, recurso a consultores externos e contratacdo de uma
massagista para alivio de tensdao muscular, mas a empresa pode fazer mais, eliminando algumas fontes
de pressdo e adotando mais medidas preventivas. Considera-se que uma das possiveis fontes de
sobrecarga dos colaboradores pode ser a auséncia de descri¢do clara de tarefas. Compreende-se que
a empresa assuma que uma descricdo detalhada de tarefas e uma resposta diretas a alguns desafios
que os colaboradores enfrentam possam tirar espaco a criatividade e autonomia dos colaboradores,
mas as duas abordagens ndo sdo mutuamente excludentes.

Varios entrevistados mencionaram a opcdo de trabalho flexivel e alguns indicaram que este
contribui para o bem-estar e que ajuda na gestdo da carga de trabalho na empresa. Associado a isso e
como resposta a pergunta sobre as formas proativas que a empresa usa para gestdao da carga de
trabalho (ver questdo n2 12 do guido de entrevista ao colaborador, no anexo G), uma entrevistada
respondeu:

“tem vezes que tu ndo podes conseguir vir trabalhar no escritério, podes trabalhar remotamente.

O horario também é muito flexivel — nds entramos as 9 e saimos as 18h (...). Tu sabes o que tu tens

que fazer, desde que garantas que eu consigo entregar o que eu tenho que entregar (...) tu

consegues mesmo planear o teu dia e como é que queres fazer as tuas atividades”.

Contudo, em relagdo ao trabalho flexivel, mostra-se necessario definir ou esclarecer de que forma
este pode ser adotado, especialmente no contexto de trabalho remoto. Isto é importante para que
haja uma melhor gestdo de expetativas entre colegas, para que o trabalho flua naturalmente e ndo
seja mais um incentivo para o trabalho excessivo e fora de horas. Chama-se atengao para este ponto,
porque foi dito que alguns colaboradores demonstram expetativa de que os colegas respondam
prontamente as comunicagdes e solicitagdes feitas, incluindo fora do horario de trabalho. Além disso,
alguns entrevistados revelaram ter dificuldade em se desligar do trabalho, quando estdao em trabalho

remoto.

4.2.3.3. CondigGes de Trabalho Psicossociais

Um facto curioso no que diz respeito a condi¢Ges de trabalho psicossociais (Sorensen et al., 2018,
Quadro 2), é que apenas um dos entrevistados expressou que ha falta reconhecimento individual. Ha
indicacdo de que a equipa de gestdo sabe que isso é importante, tanto que uma das suas integrantes
afirmou que desenharam um quadro salarial que tem em conta os diferentes niveis de
responsabilidade e variedade de tarefas dos colaboradores. Além disso, foi revelado que a primeira

vez que a empresa teve lucros e apesar de ainda ter uma divida com as sdcias, decidiu-se “que a
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distribuicdo de lucros deveria ser proporcional pra toda a equipa. Esta decisdo foi baseada no
pressuposto de que os lucros foram resultado de uma equipa com visao partilhada”.

Tendo em conta que a cultura da organizacdo é muito orientada para a equipa e ndo para os
individuos, é compreensivel que ndo haja enfoque no reconhecimento individual. Porém, pode ser
benéfico explorar de que outras formas o reconhecimento individual pode ser feito, sem ir contra o
espirito de equipa que se pretende manter.

O seguro de saude, assim como a contratacdo de uma massagista para os colaboradores no
escritdrio, a assisténcia ao trabalho remoto por meio da disponibilizacdo de cadeiras e secretdrias que
pudessem ser levadas para casa, bem como o subsidio de trabalho remoto e a contratacdao de novos
colaboradores, sdo exemplos de condices de trabalho que implicam alocacdao de orcamento e que
demonstram o compromisso da lideranca com a saude, seguranca e bem-estar da equipa. Algumas
praticas informais também promovem a saude, seguranca e bem-estar no seio da organizacdao, como
€ o caso da possibilidade de os colaboradores fazerem intervalos durante o trabalho (direito instituido
por lei), tendo o intervalo para o almoco sido o mais mencionado pelos colaboradores. Além disso, a
disponibilizacdo e uso de bases para computador portatil, que é um equipamento ergondmico, é um
exemplo de boas praticas e o seu uso por parte da lideranca pode servir de refor¢o para a equipa
(Sorensen et al., 2018, Quadro 2).

Embora a assisténcia médica seja considerado um beneficio central nos esforcos de protecdo e
promocdo de saude (Sorensen et al, 2013), algumas carateristicas do modelo que a empresa usa fazem
com que esta ndo traga tantos beneficios quanto possivel. Este seguro é comparticipado pelos
colaboradores e cobre apenas a componente de saude fisica, quando alguns colaboradores
manifestaram o interesse em ter servicos de apoio psicoldgico. Contudo, as limitagGes deste beneficio
(incluindo o facto de ser apenas para os colaboradores) sdo compreensiveis tendo em conta o tamanho
da empresa e a limitagdo dos seus recursos. De qualquer forma, pode ser Util perspetivar a extensdo
da assisténcia a saude para os dependentes dos colaboradores, para quando a situagao financeira da
empresa assim puder comportar.

No Quadro 4.4. é possivel visualizar uma representagdo grafica dos aspetos fortes e por melhorar

nas condig¢des de trabalho.
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Quadro 4.4.

Resultados das Condicbes de Trabalho Positivas

Resultados Freq. | Freq.
(%)
Flexibilidade 6 35%
Dias de folga extra 4 24%
Pausas durante o dia 9 53%
Manuteng¢do do emprego na pandemia e salario sempre pago e a tempo 6 35%
Pontos Reunides de planeamento e distribui¢cdo do trabalho 4 24%
Fortes Possibilidade de trabalho remoto 3 18%
Bases para computador portatil 4 24%
Seguro de saude 8 47%
Recursos para trabalho remoto 8 47%
Condimentos para o pequeno-almogo 2 12%
Falta de clareza em relagdo as possibilidades, limites e expetativas relativas a | 2 12%
flexibilidade
Sobrecarga de trabalho 7 41%
Pontos Trabalho fora de horas 10 59%
por Falta de condigdes 6timas para trabalho remoto 2 12%
Melhorar | Dpificuldade de desligar-se do trabalho e/ou de estabelecer limites 4 24%
Trabalho requer uso de equipamento e/ou materiais do escritorio 2 12%
Falta de conhecimento e controlo sobre as condigdes de trabalho remoto dos | 2 12%
colaboradores
Desempenho de varios papeis e falta de clareza em relagdo a algumas tarefas 6 35%

Nota. Numero total de entrevistados = 17.

4.2.4. Estratégias Abrangentes e Colaborativas

Quando ha estratégias abrangentes, que cobrem tanto a protecdo como a promocgdo da satude do
colaborador, ha decisGes coordenadas para o desenvolvimento, implementacdo e avaliagdo de
programas, praticas e politicas que tenham os dois fins (Sorensen et al., 2013). Em relacdo a isto, a
empresa tem tomado passos na direcdo de estabelecer politicas internas, como é o caso da adaptacgdo
continua do Manual do Colaborador, do trabalho que esta a ser feito para a certificacdo da empresa
na norma ISO 90013 e cumprimento das normas de preven¢do do Coronavirus (e.g.: atualmente

trabalham remotamente e as formagGes sdo dadas por esta via; disponibilizam madscaras, dlcool para

3 Esta norma estd relacionada com Sistemas de gestdo de qualidade. https://www.iso.org/standard/62085.html|
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desinfetar as maos e material de trabalho). Porém, fora destas medidas especificas, ndo parece haver
uma estratégia e/ou um plano para prevencdo e promocio da saude, seguranca e bem-estar.

Ouro aspeto a ser tido em conta quando se fala em estratégias abrangentes é a eficacia que pode
derivar de uma mensagem coordenada sobre a exposi¢do aos riscos do trabalho e de comportamentos
individuais de saude (Sorensen et al., 2013). Embora alguns entrevistados tenham dito que para eles a
manutenc¢do ou ndo de habitos saudaveis é algo pessoal dos colaboradores (ver pergunta 15 do guido
de entrevista ao colaborador, relacionada com a influéncia que o ambiente de trabalho tem na
manutencdo de habitos saudaveis, no anexo G) e perceba-se que é importante respeitar a
individualidade destes e com isso as suas preferéncias, o ambiente de proximidade e espirito
coletivista da equipa poderia jogar a favor do estimulo de praticas de prevencao e promocao de saude
e seguranca. Tanto que, uma das entrevistadas disse que “se cridssemos um meeting para fazer
exercicios fisicos, todo o mundo tem que fazer, ia estimular essas praticas, ia estimular bastante (...) é
responsabilidade de cada um, mas eu acho que é sempre bom quando estamos em team”.

Quanto a colaboracdo, é importante que ndo sé as diretoras da empresa sejam promotoras da
saude e da seguranca da equipa, mas que a equipa partilhe essa responsabilidade. Atualmente,
embora a empresa tenha uma bussola de onde fazem parte cinco competéncias, entre as quais o
cuidado (de si préprio e do outro), ndo parece que todos considerem a salde e a seguranca como
prioridades. Ainda que alguns riscos estejam identificados (e.g.: elevada carga de trabalho), outros ndo
estdo claros para todos (e.g.: trabalho sedentario) e também nao sdo de conhecimento e pratica
comum as formas de minimiza¢do dos riscos do trabalho sedentdrio. Faz-se necessdrio que toda a
equipa esteja consciente dos riscos presentes no ambiente de trabalho, tanto a nivel de salide, como
de seguranca.

Verifica-se que em termos de prevengdo, a empresa tem implementado mais praticas orientadas
para a saude fisica, como é o caso da existéncia de um seguro de salde, de insumos bdsicos para
alimentagdo no escritério (e.g.: dgua, cha, café e chocolate quente e bolachas), além das iniciativas de
prevengdo ao coronavirus anteriormente mencionadas. Fora disso, a empresa costuma proporcionar
momentos de descontragdo e interagdo e durante um periodo (dois meses) a equipa esteve a refletir
e partilhar dicas sobre o autocuidado e como cuidar do outro. Essas praticas ndo necessariamente
atuam eficazmente de forma preventiva, considerando que em parte sdo apenas pontuais/ocasionais
e se ndo forem trabalhadas de forma estratégica, podem nem sequer surtir o efeito desejado.

Um exemplo que vale a pena mencionar é o problema de tensdo muscular, que cinco
colaboradores (29%) revelaram ter tido. Embora seja um risco tipico de trabalhos sedentdrios (e.g.:
qgue impliquem ficar muito tempo sentado ao computador ou em pé a dar formacdo, trabalhar por
longos periodos e sob pressdo), é possivel minimiza-lo. Além da disponibilizacdo de bases para o

computador portatil para todos (que permitem por o aparelho em posicdo levantada e evitar que a
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coluna fique curvada), ndo houve indica¢do de que a empresa tenha tido iniciativas generalizadas para
evitar que casos desses ou outros fossem recorrentes e que o resto da equipa ndo passasse por
situacdes semelhantes. Segundo Sorensen et al. (2013), a antecipagdo, reconhecimento, eliminacdo e
controlo de perigos sdo uma premissa para a saude e a seguranca no trabalho.

No que diz respeito a seguranca, parece que as medidas em curso ndo estdo implementadas de
forma que respondam ao propédsito para o qual foram criadas. Um dos aspetos que justifica essa
assuncao é o facto de que a empresa tinha extintores no escritério anterior, mas nem todos os
colaboradores sabiam usar e nenhum dos que disseram que sabiam (que foram dois), aprenderam na
empresa — quanto a este aspeto é importante ressaltar que a pergunta ndo foi feita a todos, apenas a
alguns que mencionaram o extintor nas suas respostas. Além disso, 14 colaboradores (82%) disseram
gue a empresa ndo tem ou ndo sabem se tem um plano de emergéncia ou ainda, que ndo o conhecem.

No Quadro 4.5., estd uma lista mais detalhada sobre os pontos fortes e por melhorar relacionados

a esta dimensao.

Quadro 4.5.

Resultados das Estratégias Abrangentes e Colaborativas

Resultados Freq. | Freq
(%)
Contratagdo de mais colaboradores como resposta a sobrecarga 5 29%
Pontos Recurso a consultores externos como resposta a sobrecarga 4 24%
fortes A empresa tem adotado medidas de prevengdo contra a COVID-19 6 35%
A empresa esta num processo de certificagdo em qualidade 2 12%
N&o esta claro se a saude e a seguranca dos colaboradores sdo tidas em conta | 6 35%
O ambiente de trabalho ndo contribui diretamente para a prevengdo e | 2 12%
promogao de salde e seguranga
Parece haver falta consciéncia sobre os riscos de doengas, lesGes e acidentes | 9 53%
associadas ao trabalho e sobre como prevenir
Pontos por | A empresa ndo tem um plano de emergéncia/os colaboradores n3o sabem se | 14 82%
Melhorar tem ou ndo conhecem o plano de emergéncia da empresa
Os colaboradores ndo sabem como prestar primeiros socorros 1 6%
Sofreu tensdo/lesdo muscular associadas ao trabalho 5 29%
Nem todos os colaboradores sabem usar extintor, ainda que exista um no | 2 12%
escritério

Nota. Numero total de entrevistados = 17.
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4.2.5. Aderéncia

Em termos de aderéncia, é possivel notar que além de procurar cumprir com as obrigacdes legais, esta
empresa tem politicas adicionais e que contribuem para que o ambiente de trabalho seja saudavel.
Algumas dessas politicas surgiram por exigéncia dos parceiros ou clientes da organizagdo, como
aconteceu com as politicas anti trafico e anti abuso. Outro fator visivel nas entrevistas foi que nenhum
colaborador reclamou do saldrio. Pelo contrario, os comentarios feitos em relagdo a este foram em
reconhecimento do facto de que a empresa sempre pagou os saldrios a tempo e conforme o previsto,
incluindo durante o ultimo ano de Pandemia — nas palavras de uma colaboradora “saldrio nunca
atrasou nem um Unico dia”. Do mesmo modo, nenhum colaborador disse haver desrespeito pelos
valores, ideias e crencas na empresa, apenas duas mencionaram que as ideias nem sempre sdo
respeitadas a partida e outra fez mencdo a algumas situagcdes em que as sugestdes que fez ndo foram
consideradas para discussdo, alegadamente porque nao se enquadravam.

Um outro aspeto positivo revelado, foi que ha respeito pela privacidade e assuntos confidenciais,
tanto a nivel da equipa de gestdo, como dos colaboradores. No entanto, em relacdo a este ponto,
alguns colaboradores disseram que pode ser que 0s mecanismos em uso nao sejam suficientes para
garantir que os colaboradores se expressem aberta e livremente, ainda que alguns formuldrios possam
ser preenchidos de forma andnima. Um dos problemas com esses formuldrios pode ser justamente o
facto de que sendo uma equipa pequena, deixar a opg¢ao de identificacdo a cargo dos respondentes
pode criar desconforto e de forma indireta fazer com que se identifiquem, uma vez que se uns o
fizerem, pode ficar visivel quem n3o o fez e o que disse. E compreensivel o facto de que a empresa n3o
estd segura de que a opgdo de anonimato seja apropriada para o seu contexto, uma vez que pretendem
ter um ambiente em que as pessoas assumem o que dizem. No entanto, outras alternativas podem ser
exploradas para garantir que isto ndo acabe por ter o efeito inverso e iniba a livre expressao.

Para ver os aspetos fortes e por melhorar em relagdo a aderéncia, consultar a Quadro 4.6.
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Quadro 4.6.

Resultados da Aderéncia

Resultados Freq. | Freq

(%)

Pontos Ha confianga no respeito pela privacidade e por assuntos confidenciais 8 47%

Fortes Ha respeito na equipa, principalmente pelos valores e crengas 14 24%

H4 mecanismos de partilha de opinido e feedback 8 47%

Pontos por | Os mecanismos de partilha de feedback podem nao ser suficientes no que diz | 3 18%
Melhorar respeito a confidencialidade/anonimato

As ideias nem sempre sdo respeitadas 2 12%

Nota. Numero total de entrevistados = 17.

4.2.6. Mudang¢a Baseada em Dados

Perguntas sobre esta dimensao foram feitas apenas a equipa de gestdo da empresa. Foram relatadas
algumas situagdes que revelam a preocupacdo da empresa em intervir quando algumas situagdes
representavam um risco para os colaboradores (e.g.: terem adquirido bases para os computadores
portateis de todos e trocado cadeiras de alguns colaboradores apés alguns terem experimentado
tensdo muscular). Contudo, ndo parece que a organizacdo tome nota das ocorréncias de tensdo e
lesdes musculo-esqueléticas que possam estar associadas ao trabalho e que use esses dados para
tracar intervengdes nesse sentido (Sorensen et al., 2018, Quadro 2). Esta parte pode beneficiar de
melhoria por parte da empresa, de modo que as iniciativas criadas sejam informadas pela realidade e
possam ser implementadas de forma preventiva.

Para a adogdo de uma abordagem mais preventiva, a recolha de informagdo de forma mais
estruturada e sistematica pode ser benéfica, uma vez que pode contribuir para a realizagdo de
intervencdes mais eficazes, que ndo sejam percebidas pelos colaboradores como desnecessarias.
Contudo, é positiva e util a consulta casual que as diretoras fazem a equipa e as mudancgas que fazem
na sequéncia do que os colaboradores partilham e do que observam destes.

Mesmo que a empresa ndo veja enquadramento em indicadores e métricas relacionados a saude
e bem-estar dos colaboradores, por entender que sdo mecanismos de controlo destes e nesse sentido
vao contra os principios de flexibilidade que a organizagdo tem, pode valer a pena explorar se ha algum
gue se enquadre e seja relevante para a empresa. Dessa forma, as exposigdes a riscos e os resultados
de saude e seguranca poderao ser usados para de forma integrada contribuir para os esforcos de
protecdo e promoc¢do de saude e seguranca. Por exemplo, o facto de um certo ndmero de
colaboradores ter passado por situagbes de tensdo e/ou lesBes musculares poderia ter sido
considerado motivo para uma avaliacdo ergondmica do local de trabalho (e talvez para uma avaliagdo

dos riscos do trabalho como um todo), bem como para a defini¢do de estratégias de prevencdo.
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No Quadro 4.7, estd uma lista de aspetos fortes e por melhorar no que diz respeito a mudancga

baseada em dados.

Quadro 4.7.

Resultados da Mudan¢a Baseada em Dados

Resultados Freq. | Freq.
(%)
Pontos Controla-se as férias e toma-se medidas para que os colaboradores as gozem | 3 75%
Fortes Ha abertura e interesse em ter informagdo resultante de uma analise 3 75%
Pontos por | Ndo monitoram nenhum indicador de saude, seguranga e bem-estar. Decisoes | 4 100%
Melhorar e acOes sdao tomadas com base em percegdo e comentarios dos colaboradores

Nota. Numero total de entrevistados = 4.

As perguntas desta categoria foram feitas apenas as colaboradoras com func¢des de gestao.

4.2.7. Saude e Bem-estar

Varios foram os fatores do trabalho que os entrevistados partilharam que influenciam positiva ou

negativamente para a sua salde e o seu bem-estar. Dentre esses, os que foram mencionados mais

vezes como sendo positivos foram: o facto de haver na empresa abertura para se expressarem e o

facto de o ambiente ser informal e descontraido, com abertura e proximidade a equipa de gestao.

Além disso, os entrevistados mencionaram a possibilidade de flexibilidade e as massagens que

recebiam no escritdrio.

Como aspetos negativos, os mais levantados foram a dificuldade de gerir a carga de trabalho

existente e o sedentarismo carateristico do trabalho que desenvolvem. E possivel ver a lista completa

dos resultados para esta dimensdo no Quadro 4.8.
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Quadro 4.8.

Resultados de Saude e Bem-estar

Resultados Freq. | Freq.
(%)
Ha abertura para se expressarem 10 59%
Ambiente de trabalho informal, descontraido e que respeita e valoriza a | 14 24%
individualidade
Pontos Proximidade entre os colaboradores e auséncia de definigdo clara de | 5 29%
fortes hierarquias
Partilha de bons habitos por alguns colaboradores 4 24%
Flexibilidade 5 29%
Massagens no escritorio 7 24%
Dificuldade de gestdo da carga de trabalho 6 35%
Pontos por | Alguns colaboradores tém negligenciado o autocuidado 8 47%
Melhorar Trabalho de natureza sedentaria (implica sentar ou estar em pé por muitas | 4 24%

horas)

Nota. Numero total de entrevistados = 17.

4.3.Resultados do Questionario
Esta seccdo é dedicada a apresentacdo dos resultados do questiondrio organizacional, agrupados em
positivos e por melhorar.

De um modo geral, as dimensdes nas quais a empresa reportou estar em melhores condi¢Ges
foram: participacdo, onde os resultados indicam que as acdes tomadas tém sido regulares; e aderéncia,
onde os resultados mostram que a empresa considera que cumpre com a legislagdo e normas em
vigéncia, assim como proporciona um ambiente e adota praticas conducentes a saude e a seguranga
dos colaboradores.

Nas outras dimensGes, nomeadamente: compromisso da lideranga; condi¢bes de trabalho
positivas; estratégias abrangentes e colaborativas; e mudanga baseada em dados, os resultados
mostram que a empresa reconhece que nem todas as praticas sdo consistentes, eficazes e/ou

recorrentes. Do Quadro 4.9 apresentado a seguir, constam os resultados do questiondrio por

dimensao.
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Quadro 4.9.

Resultados do Questiondrio

Dimensao

Classificagdao

Resultados

Compromisso da

Forte

Lideranga assume a responsabilidade de criar um ambiente de trabalho seguro e saudavel; comunica a importancia disso e conduz a¢Ges a todos os niveis, formal e

trabalho positivas

liderancga informalmente.
Por melhorar Lideranga nem sempre disponibiliza os recursos necessarios para protegdo e promogao de saude, seguranca e bem-estar no ambiente de trabalho.
Lideranga inicia discussdes para identificar perigos ou outras preocupacées no ambiente de trabalho.
Diretoras trabalham em conjunto no planeamento, implementagdo e avaliagdo de politicas, programas e praticas de saude e seguranga.
Participagio Forte Colaboradores participam na protegdo e promogdo da salude e seguranca.
Diretoras procuram envolvimento e feedback dos colaboradores.
Colaboradores sdo encorajados a expressar preocupagoes sobre condi¢es de trabalho.
Ambiente de trabalho é avaliado rotineiramente para avaliar perigos.
Supervisores sdo responsaveis por identificar condi¢des de trabalho inseguras.
Ha politicas e programas na organizagdo para apoiar os colaboradores quando estes estdo a lidar com problemas pessoais e familiares.
Colaboradores podem fazer intervalos e gozar licengas.
Forte
Condics d Organizagdo garante que sdo seguidas politicas contra assédio, discriminagdo e outros problemas do género.
ondigdes e

Organizagdo presta apoio aos colaboradores no retorno ao trabalho.

Colaboradores tém recursos pra fazer o trabalho bem e de forma segura; e trabalhadores tem licenga remunerada.

Por melhorar

Supervisores sdo de certo modo responsdveis por corrigir condi¢des de trabalho inseguras.

Ambiente de trabalho de certo modo apoia habitos saudaveis.

e a empresa de certo modo da formagdo sobre como prevenir danos decorrentes de assédio, abuso, discriminagdo, etc.
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Dimensao Classificagdo Resultados

A empresa usa abordagens abrangentes e estratégias colaborativas; ha coordenagdo de politicas, programas e praticas de salde entre departamentos; os supervisores

Estratégias Forte sdo responsaveis pela implementagdo de melhores praticas para proteger a saude e a seguranca do trabalhador; e aos gestores da-se recursos para implementarem as
abrangentes e melhores praticas (e.g.: equipamento e formagdo).
colaborativas Empresa tem de certo modo uma abordagem abrangente e colaborativa para prevengdo de lesGes e doengas relacionadas com o trabalho.

Por melhorar

Empresa prioriza de certo modo a saude e seguranga do trabalhador ao selecionar fornecedores, clientes, etc.

Aderéncia Forte Empresa cumpre com padrdes legislativos e o local de trabalho cumpre com regulamentos para minimizar potenciais exposigdes a perigos identificados.

Empresa garante que ha privacidade, confidencialidade e protegdo contra retaliagdo; os salarios sdo suficientes para cobrir despesas basicas.

A empresa usa indicadores para medir efeitos de politicas e programas para promover satde e seguranga do trabalhador.

Mudanga baseada | Forte Avaliagdo de politicas, programas e praticas é usada para melhorar esforgos futuros de protegdo e promogao de saude.
em dados Dados sobre os resultados de seguranga e satde sdo integrados entre areas.
Por melhorar Dados de multiplas fontes (sobre saude e seguranga) sdo de certo modo apresentados a lideranga numa base regular.

Nota. Forte = duas Ultimas op¢des da escala (maior parte das vezes/maioritariamente e sempre/completamente); por melhorar = duas primeiras opg¢des da
escala (nunca/de nenhum modo e algumas vezes/de certo modo).

4.4.Resumo dos Resultados

Esta sec¢do destina-se a apresentagdo do resumo dos resultados identificados com base na analise dos resultados da auditoria, das entrevistas individuais e
do questionario organizacional. Foi possivel identificar por um lado aspetos fortes, que devem ser mantidos e capitalizados pela empresa e, por outro lado,
aspetos que carecem de intervencao.

No geral, considera-se que a empresa ja demonstra ter praticas que suportam um ambiente de trabalho que seja positivo para a salide, seguranca e bem-
estar dos seus colaboradores. Verifica-se que a lideranca ndo sé afirma estar comprometida com isso, como todos os colaboradores tem essa perce¢do. Como
forma de demonstrar esse compromisso, observa-se que a lideranga procura disponibilizar recursos de modo que os colaboradores tenham boas condi¢Ges
de trabalho e que procura manter um canal aberto para que os colaboradores possam partilhar as suas opiniGes e dar o seu feedback sobre o que acontece
na empresa. Nesse contexto, um dos aspetos que foi ressaltado durante as entrevistas é o ambiente de trabalho na empresa, descrito como positivo dada a
sua informalidade, espirito de entreajuda e diversdo, o que permite aos colaboradores se sentirem a vontade. Associado a isso, parece haver na equipa um

forte sentido de missao. O resumo dos resultados positivos pode ser visto no Quadro 4.10.
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Quadro 4.10.

Resumo dos Resultados Positivos

Dimensao

Sub-dimensao

Descrigao

Frequéncia
nas

Entrevistas

Avaliagao
Positiva no

Questionario

trabalho

Compromisso | Compromisso A Lideranga estd comprometida com a SSB dos colaboradores 17 v
da lideranga da lideranga A Lideranca esta aberta e disponivel para que os colaboradores exponham as suas necessidades e preocupagoes 7 4
A Lideranca fornece o ambiente necessario para a criagdo de condigdes positivas 14 v
Todos os niveis da organizagdo ajudam a planear e realizar esforgos para proteger e promover a SS dos colaboradores | 5 v
Existem canais de recolha de feedback sobre iniciativas de SSB e os colaboradores afirmam que d3o opinidgo e | 8 v
Planeamento e | feedback para atualizacdo de politicas internas (e.g.: reunido de estratégia e outras, questiondrios e documentos
Participagdo implementagdo | partilhados para sugestdes)
Os Colaboradores podem sugerir e/ou sugerem ideias e expressam preocupacdes relacionadas com SSB 5 Duplicado
Retaliagdo Ndo ha receio de retaliagdo na empresa 6 Duplicado
Recursos para | Ha politicas e praticas que melhoram as condigdes de trabalho, incluindo trabalho flexivel e praticas que promovem | 8 v
trabalhar autonomia
A Equipa de gestdo faz ajustes ao local de trabalho, tendo em conta o ambiente de trabalho e questdes ergondmicas | 3 4
CondicBes de | Estratégias de | Colaboradores conseguem fazer intervalos/pausas durante o trabalho 9 v
trabalho gestdo de carga | A equipa de gestdo pergunta aos colaboradores sobre a sua carga de trabalho e agem para reduzi-la e mitigar os | 5 v
positivas de trabalho efeitos negativos (e.g.: contratagdo de novos colaboradores e reunides para planeamento e (re)distribuigdo do
trabalho
Ambiente de | H& aspetos do ambiente, da organizagdo e do trabalho que favorecem a SSB (e.g.: informalidade e descontragdo) 14 N/A2
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Dimensao

Sub-dimensao

Descricao

Frequéncia
nas

Entrevistas

Avaliagao
Positiva

Questionario

no

Estratégias Prevengdo e | Ha trabalho conjunto para o desenvolvimento de iniciativas abrangentes de SS N/A1l v
colaborativas | melhoria A empresa disponibiliza recursos e promove praticas de salide e bem-estar (e.g.: cadeira, secretaria e subsidio para | 8 v
e abrangentes trabalho remoto)
A empresa adere a normas e regulamentos nacionais e éticos que melhoram a SSB dos colaboradores e combatem | 4 v
Aderéncia Privacidade a discriminagdo, tendo algumas politicas e praticas adicionais as exigidas
Ha salvaguardas para proteger a confidencialidade e privacidade 8 v
Respeito Os colaboradores respeitam a cultura, as ideias e as crengas uns dos outros 14 v

Nota. Os itens inseridos no quadro refletem os resultados das entrevistas e do questionario.
N/A1 = n3o se aplica porque a entrevista ndo faz referéncia ao aspeto referido no item do questionario; N/A2 = ndo se aplica porque o questionario n3o faz
referéncia a esse item; Duplicado = a frequéncia ja foi contada noutro item do quadro, por estar relacionado com outra pergunta; SS = salde e seguranca;
SSB = saude, seguranca e bem-estar.

Embora a lideranga da organizagao esteja motivada em promover a salde e a seguranga da equipa, a operacionaliza¢dao desta intengao ainda nao se tem

mostrado totalmente eficaz e a componente de prevengdo estd em falta. As agBes que a empresa tem levado a cabo ndo parecem estar estruturadas e

fundamentadas, o que aumenta a probabilidade de serem percebidas pelos colaboradores como desnecessarias. Além disso, se ndo forem devidamente

comunicadas, essas acdes podem ser percebidas como inoportunas (como ja aconteceu), especialmente no contexto de sobrecarga de trabalho que se verifica

atualmente na empresa. Em complemento, percebe-se que embora a lideranga esteja motivada em contribuir para a saude, seguranca e bem-estar na

empresa, nem todos os colaboradores estdo e percebem o seu papel nesse sentido.

Com base nos resultados, é possivel observar que a dificuldade de gestdo da carga de trabalho é algo saliente e que pode estar relacionado com vérios

fatores, dentre eles o planeamento feito; os recursos disponiveis para cumprir com as tarefas, incluindo a capacidade ndo sé de realizarem, mas também de

gerirem o trabalho. E preciso ter em conta que parte dos colaboradores trabalham a tempo parcial nesta empresa e tém outras responsabilidades profissionais

e pessoais, pelo que o trabalho deve ser alocado tendo em conta o periodo de trabalho.
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Um outro aspeto que é importante para que a empresa consiga efetivamente que os seus colaboradores estejam saudaveis e seguros, é despertar nestes

a consciéncia sobre os riscos presentes na organiza¢do e no trabalho (sedentario), uma vez que no momento parece que alguns desses riscos ndo sdo do

conhecimento de todos os colaboradores e outros até sdao, mas nao se traduzem em a¢des individuais que protejam e promovam a saude.

O resumo dos resultados por melhorar pode ser encontrado no Quadro 4.11.

Quadro 4.11.

Resumo dos Resultados por Melhorar

Dimensdo Sub-dimensdo Descrigao Frequéncia Avaliagao
nas Negativa no
Entrevistas Questionario
Os recursos disponibilizados ndo sdo suficientes para garantir a prote¢do e promogdo da SS dos colaboradores 4 4
A lideranca de topo ndo é exemplo de praticas de SSB 2 v
Compromisso da | Compromisso da lideranca A lideranca de topo nem sempre comunica aos colaboradores sobre o que estd a fazer para proteger e promoveraSS | N/A1 v
lideranga Ambiente de trabalho ndo contribui (diretamente) para habitos saudaveis 2 v
Recursos de seguranga Falta consciéncia sobre o risco de doengas, lesGes e acidentes de trabalho e de como prevenir 9 N/A2
Os Colaboradores ndo sabem como usar extintor N/A2
Participagdo Planeamento e implementagdo | Alguns colaboradores ndo se expressam livremente em relagdo as suas condi¢Ges de trabalho 9 N/A2
N&o sdo feitas avaliagdes ergondmicas 2 Discordancia
Recursos para trabalhar O trabalho da empresa é sedentério 4 N/A2
Condicdes de trabalho A equipa de gestdo ndo enaltece o contributo individual dos colaboradores 1 N/A2
positivas Alguns colaboradores ndo estdo esclarecidos em relagdo aos limites do trabalho flexivel 2 v
A carga de trabalho ndo é razoavel 7 N/A2
Carga de trabalho Os colaboradores trabalham (algumas vezes/em determinados periodos) fora de horas 10 N/A2
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Dimensao

Sub-dimensdo

Descricao

Frequéncia
nas

Entrevistas

Avaliagao
Negativa no

Questionario

o suficiente)

Organizagdo do trabalho dificulta o autocuidado (e.g.: variedade de tarefas e falta de clareza sobre responsabilidades) 6 N/A2
Estratégias de gestdo de carga | Alguns colaboradores tém dificuldade de gerir a carga de trabalho 6 N/A2
Condi¢Ges de trabalho | de trabalho Os colaboradores desconhecem o plano de emergéncia do escritério 14 v
positivas Atividades de promogdo de satude ndo estdo articuladas numa estratégia de SSB bem fundamentada e comunicada 3 N/A2
Priorizagdo de saude e | N&oesta claro se as decisoras priorizam a protegdo e promogdo da SS ao selecionarem clientes, projetos e fornecedores | 6 4
seguranga
Aderéncia Privacidade Os mecanismos de partilha de feedback podem n3o ser suficientes no que diz respeito a confidencialidade/anonimato | 3 Discordancia
Mudanga baseada em N&o sdo usados indicadores integrados de SSB e que informem a tomada de decisdo 4 v
dados Indicadores e resultados Alguns colaboradores ja tiveram casos de tensdo/lesdes musculares associados as exigéncias do trabalho e/ou a méas | 5 N/A2
préticas pessoais
Salde e bem-estar Préticas individuais de saude Alguns colaboradores tem negligenciado o autocuidado (e.g.: ndo praticam exercicio fisico e ndo dormem/descansam | 8 N/A2

Nota. Os itens inseridos no quadro refletem os resultados das entrevistas e do questiondrio.
N/A1 = n3o se aplica porque a entrevista nio faz referéncia ao aspeto referido no item do questionario; N/A2 = n3o se aplica porque o questiondrio nio faz referéncia a esse item ou classifica-o como ponto forte;

Discordancia = a entrevista e o questionario indicam resultados diferentes; V. o questionario indica a mesmo resultado que a entrevista; SS = salde e seguranga; SSB = salde, seguranca e bem-estar.
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Capitulo V - Proposta de Intervengdo

A gestdo de topo das organiza¢des tem um papel bastante importante no refor¢o e apoio das medidas
de saude e seguranca instituidas e é também essencial na mitigacao dos fatores de risco presentes no
ambiente de trabalho. Além do papel que esta exerce, a capacidade de os colaboradores cuidarem de
si é influenciada por aspetos fisicos e psicossociais do ambiente de trabalho.

Na empresa em causa, os aspetos fisicos e psicossociais do ambiente de trabalho, associados ao
facto de esta ser de média dimensdo e nado ter claramente definidos os limites entre as suas equipas,
levaram a que se optasse por desenhar uma proposta de intervencdao com acgbes focadas na
organizacao e nos colaboradores. As intervencgdes a nivel organizacional visam introduzir mudancas no
ambiente de trabalho ou na organizacdo para beneficiar a saude dos colaboradores, enquanto as
intervengdes a nivel individual visam educar os colaboradores e criar normas sociais de apoio aos
mesmos (Sorensen & Barbeau, 2012).

Cada vez mais, a investigacdo realca a necessidade de se integrar esforcos a niveis individual e
organizacional, devido aos beneficios de abordagens integradas para a salde dos colaboradores. Nesse
sentido, conforme recomendam Sorensen e Barbeau (2012), a nivel organizacional esta proposta de
intervencdo abrange as condicGes de trabalho fisicas, de organizacdo de trabalho e psicossociais. A
nivel individual, esta proposta esta virada para as praticas e comportamentos dos colaboradores.
Tanto as propostas direcionadas a organiza¢do, como as voltadas para os colaboradores, visam
melhorar o bem-estar destes ultimos e simultaneamente contribuir positivamente para os resultados
organizacionais.

No que diz respeito as fases de intervengdo, esta proposta segue a perspetiva de Quick e Tetrick
(2011) que defendem que uma das formas de intervir é eliminar ou reduzir os riscos identificados, ou
seja, criar condi¢bes para que haja um ambiente propicio para saude, seguranga e bem-estar, o que
corresponde a uma intervengao primaria. Onde nao foi possivel ou ndo se considerou vidvel eliminar
ou reduzir os riscos, esta proposta prevé uma abordagem para evitar o agravamento dos problemas
identificados, dotando os colaboradores de ferramentas para a rapida deteg¢do dos fatores de risco ou
para lidarem com estes de forma saudavel, o que na perspetiva destes autores se denomina

intervencdo secundaria.

5.1.Prioridades de Intervengao

Apds a realizagdo do diagndstico, que revelou os problemas da organizacdo que requerem atencao, é
tarefa da autora do projeto priorizar os aspetos a abordar na intervencdo, tendo como base a
importancia e a alterabilidade destes. A priorizacdo permite concentrar esforcos num numero

pequeno de intervengdes, que possam ser bem conduzidas e efetivamente contribuam para melhorar
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a situacdo da empresa (Goetzel, 2011; Nielsen et al., 2010). Nesse sentido, para este projeto foram
consideradas quatro prioridades de intervencao: trés a nivel organizacional e uma a nivel individual,

que sdo a seguir apresentadas nessa ordem.

5.1.1. Fortalecer o Compromisso da Lideran¢a com a Saude, Seguran¢a e Bem-estar

Os resultados apontam que os colaboradores desta empresa consideram que a lideranga estd
empenhada em promover salde, seguranga e bem-estar na empresa — 100% dos colaboradores assim
o afirmou nas entrevistas. No entanto, nem todas as a¢des implementadas tém contribuido para esse
fim e por isso considera-se importante fortalecer o compromisso da lideranca. Para tal, sera util uma
abordagem estratégica e integrada das areas em referéncia, que conduza a organizacdo a melhorar e
manter bons niveis de salde, seguranca e bem-estar.

Uma vez que o sucesso da implementacdo de uma abordagem integrada de saude, seguranca e
bem-estar numa organizacdo passa pelo compromisso da lideranga com essas areas, é importante que
esse compromisso exista e se traduza em acBes eficazes. E nesta dtica que o fortalecimento do
compromisso da lideranga é uma das prioridades desta proposta de intervencao.

Neste projeto, para fortalecer o compromisso da lideranca, sugere-se que tal como nas primeiras
fases, os colaboradores sejam informados e envolvidos nas iniciativas a implementar, tomando-se em

consideracdo as suas perspetivas e feedback.

5.1.2. Reduzir o Risco de Tensdo e Les6es Musculares

Conforme se pode constatar nos resultados das entrevistas, tensdo e lesGes musculares sao riscos
presentes a nivel da empresa, que no passado ja se manifestaram em pelo menos 29% dos
colaboradores e 35% mostrou ndo saber como prevenir ou mitigar. Este problema estd em parte
associado a natureza sedentdria do trabalho realizado, que implica que os colaboradores fiquem
sentados ou em pé por muito tempo e também esta ligado a ndo pratica de agdes de prevengao.

Como forma de aliviar a tensao resultante do trabalho, um dos recursos organizacionais que foi
mencionado varias vezes (por 24% dos entrevistados), foram as massagens que a empresa oferecia no
escritério, que estdo interrompidas devido a Pandemia. E verdade que estas podem ser Uteis, mas é
importante que se adote uma abordagem preventiva em relagdo aos fatores de risco que conduzem a
tensdo e lesGes musculares, que permita a eliminagdo ou pelo menos reducdo da ocorréncia e
gravidade desses casos.

Por essa razdo, esta proposta de intervengdo prevé: a) avaliar os riscos ergonédmicos existentes na
empresa, b) consciencializar os colaboradores sobre os riscos existentes; c) eliminar ou reduzir os
riscos ergondémicos identificados; e d) capacitar os colaboradores com posturas e praticas ergondmicas

a adotar para evitar a ocorréncia de tensdo ou lesdes.
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5.1.3. Reduzir a Carga de Trabalho

Os resultados indicam que os colaboradores desta empresa se tém deparado com elevadas
exigéncias em termos de tempo e esforco. Exemplo disso é que 41% dos entrevistados reportou que
ha sobrecarga e a prdpria empresa reconheceu isso no questiondrio. Tanto que, a organizacao tem
adotado algumas a¢Ges como resposta, mas estas ainda ndo tém surtido o efeito desejado. Por essa
razdo, é importante rever a quantidade de trabalho, a forma como este esta organizado e distribuido,
identificar os aspetos que podem estar a contribuir para que os colaboradores percebam a carga de
trabalho como excessiva e encontrar formas de colmatar esse problema.

Uma vez que a empresa ja tem levado a cabo algumas a¢des para reduzir a sobrecarga de trabalho,
é importante que se capitalize essas acdes. Uma das formas que tem sido usada é a contratacdo de
novos colaboradores, tal como foi partilhado por 29% dos entrevistados. No entanto, porque esses
novos colaboradores precisam de tempo para se integrarem na organizacdo e numa fase inicial
precisam mais de orientacdo e apoio dos colegas mais antigos, o seu contributo na reducdo da carga
de trabalho precisa de tempo para se efetivar. Outra medida que tem sido tomada é o alinhamento
semanal de prioridades e tarefas em curso e a (re)aloca¢do de recursos (incluindo humanos), que
acontecem semanalmente numa reunido entre a equipa de gestao e os colaboradores.

Tendo essas agoes e os resultados atuais como referéncia, é importante agir para que o periodo
de adaptacdo inicial dos novos colaboradores seja o minimo possivel e que a pressao colocada sobre
esses (devido a expetativa sobre o seu contributo) ndo tenha efeitos negativos sobre os mesmos. Além
disso, é importante criar mecanismos para que os colaboradores mais antigos ndo continuem ou ndo
fiqguem ainda mais sobrecarregados.

Nesse sentido, para a reducdo da carga de trabalho, esta proposta inclui o redesenho do programa
de acolhimento e integragdo de novos colaboradores. Para complementar, serd util elaborar
descritivos de tarefas que orientem os colaboradores no desempenho do seu trabalho e eliminem
ambiguidades quanto as suas responsabilidades — 24% dos entrevistados sugeriram que como medidas
de intervenc¢do fossem esclarecidas as tarefas de cada um, os critérios para priorizacao de tarefas e os
recursos existentes para realizagdo das mesmas.

Ainda como forma de acelerar o processo de integra¢do de novos colaboradores e reduzir a carga
de trabalho, pode ser benéfico que se reveja a fungao de buddy, para que os colaboradores mais
antigos possam ajudar ndo sé na familiarizacdo com o ambiente da empresa e com 0s recursos
disponiveis para todos, como também possam orientar em relacdo ao exercicio das funcGes a
desempenhar. Para que o papel de buddy ndo sobrecarregue ainda mais os colaboradores mais antigos
e para facilitar e melhorar a gestdo de conhecimento a nivel da empresa, sugere-se uma documentacgao

de processos, procedimentos e recursos de trabalho.
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5.1.4. Reforgar os Recursos Pessoais dos Colaboradores para Lidar com as Exigéncias do Trabalho

Trés dos entrevistados (18%) sugeriram que como propostas de melhoria se dotasse os
colaboradores de capacidade para lidar com as exigéncias do trabalho. Nesse sentido, tendo em conta
os resultados encontrados e o conhecimento cientifico existente, o que se propde é uma intervengao
que reforce os recursos pessoais dos colaboradores. O propédsito seria dota-los de competéncias e
recursos para lidarem com a elevada carga e ritmo de trabalho e em conjunto com as outras medidas
propostas no plano de intervencdo posteriormente apresentado, reduzir o risco de burnout, que foi
uma das prioridades que a lideranca da empresa disse ter.

Conforme anteriormente mencionado, um dos riscos a que os colaboradores desta empresa estdo
sujeitos é de tensao cognitiva e muscular. As massagens no local de trabalho, que era a solucdo que a
empresa usava para fazer face a esse problema, nao tém sido usadas. Isto para evitar contacto fisico e
a consequente exposicdo dos colaboradores e da massagista ao risco de infecdao pelo novo coronavirus.
Tendo em conta que nesse cenario também ndo convém contratar outros servicos, que poderiam até
atuar de forma mais completa que as massagens (e.g.: osteopatia) e numa perspetiva de dotar aos
colaboradores de ferramentas que estes possam aplicar de forma autdonoma, pode ser util capacita-
los em algumas técnicas de relaxamento.

Assim sendo, esta proposta de intervencdo prevé capacitar todos os colaboradores em técnicas
de relaxamento que possam ser aprendidas em curto espago de tempo e ndo exijam monitorizacdo
constante de um profissional para a sua execugao (e.g.: técnicas de respiracdo e relaxamento muscular
progressivo). Esta atividade viria complementar as acBes previstas no ambito da reducdo da
sobrecarga de trabalho.

Tendo em consideracdo estas prioridades, foi elaborada uma proposta de intervengdo, cuja

perspetiva geral é possivel ver no Quadro 5.1.
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Quadro 5.1.

Quadro Geral de Prioridades e Propostas de Intervengdo

Riscos Prioridade/Tipo de Intervengdo Primdria Nivel Intervengdo Nivel
Identificados Intervengdo Secundaria
Sessdo de langamento da fase
de intervengdo
Fortalecer 0 | Sessdo de promogdo dos
Fraca compromisso da | recursos organizacionais
integragdo e | lideranga com a | existentes Organizacional
prevencdo em | salde, seguranga e | Formacdo em gestdo de bem-
SSB bem-estar estar
Sessdo de fecho
Trabalho Avaliagdo  ergondmica e
sedentdrio e eliminagdo ou redugdo dos | Organizacional
auséncia de | Reduzir o risco de | riscos identificados Capacitagdo em
politicas e | tensdo e lesdes praticas Individual
préticas musculares Consciencializagdo sobre riscos ergondmicas
ergondémicas e ergonémicos Individual
de seguranca
Documentagdo de processos,
procedimentos e recursos de
Reduzir a sobrecarga | trabalho Organizacional
Elevada de trabalho Redesenho de programas e
exigéncia do planos de acolhimento e
trabalho integragdo
Reforgar os recursos Workshop
pessoais dos sobre técnicas | Individual
colaboradores de relaxamento

5.2.Plano de Atividades
Segundo Sorensen e Barbeau (2012), recomenda-se que um programa de promocdo de saude deve
abranger cinco elementos, a saber: a) educacdo em saude, que inclui o desenvolvimento de
competéncias para a mudanca de comportamento em saude, disseminagdo de informagdo e
consciencializagdo; b) ambientes fisicos e sociais de apoio, que envolvem a implementagao de politicas
gue promovam salde e reduzam o risco de doenga; c) integragcdo dos programas de salude a estrutura
organizacional do local de trabalho; d) ligagdo desses programas com outros de assisténcia aos
colaboradores; e) programas de triagem no local de trabalho, que permitam acompanhamento e
tratamento conforme necessario.

Tendo em vista as recomendacdes que se acabou de descrever, propde-se que a educagao em
saude se materialize através de sessOes de consciencializacdo e capacitacdo; o apoio do ambiente fisico

e social seja promovido numa perspetiva de identificacdo e eliminag¢do de riscos ergondmicos e
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potenciacdo do apoio entre pares; e a integracdo a estrutura organizacional passe pelo uso de func¢des
€ recursos ja existentes na empresa, para a realizacao de atividades propostas, capitalizando-as.
Considerando essas recomendacdes e no seguimento das prioridades definidas para este projeto,
gue por sua vez tiveram como base os resultados identificados no diagndstico feito, propde-se a
realizacdo de agGes a nivel organizacional e individual, em abordagens de intervengdo primdria e

secunddria. A descricdo dessas a¢Oes é apresentada a seguir.

5.2.1. Sessdo de Lancamento da Fase de Intervengdo do Projeto

Com o propdsito de apresentar a fase de intervenc¢do do projeto, os seus objetivos e atividades, bem
como relaciond-los com os resultados encontrados na fase de diagndstico e ja partilhados com a
empresa, esta atividade sera essencial para criagcdo de um sentido de missao partilhada por todos. Para
o efeito, esta sessdo podera ser em formato de encontro presencial ou virtual, em que os resultados
do diagndstico, bem como a sua confrontacdo com possiveis causas, consequéncias e alternativas,
serdo usados para aumentar a consciéncia da equipa de gestdo e dos colaboradores. Espera-se que
esta atividade desperte nos colaboradores a consciéncia da necessidade de esforcos colaborativos
para a criacdo e manutencdo de um ambiente de trabalho sauddvel e que os motive a participar
ativamente do processo de intervengao. Tal como afirmam Quick & Tetrick (2011), a demonstracdo de
compromisso implica dedicacdo de tempo e esforgo no projeto e ndo apenas discursos — é isto que se
pretende que acontecga e que esta sessdo motive.

Nesta sessdo, que sera de grupo e precedera todas as outras atividades de intervengdo propostas,
devera ser partilhado o plano de intervencdo e nesta, tal como durante todo o processo, serd
estimulada a participacdo dos colaboradores. Uma das formas de fazer com que os colaboradores
contribuam para o sucesso das intervengdes, é garantindo um alto nivel de envolvimento destes nas
atividades, tal como recomendam Kok et al. (2015). Nesse sentido, serd dado a estes a oportunidade
de apresentarem as suas questdes e partilharem expetativas sobre a intervenc¢do. Para firmar o
compromisso de toda a empresa na implementag¢do do plano de intervengdo, recomenda-se que todos
assinem um compromisso, que pode ser em formato de cartaz e ficar publicado no escritdrio e na
plataforma virtual de partilha de documentos na empresa.

Uma vez que a empresa realiza reunides semanais com todos os colaboradores, que entre outras
coisas servem para partilha de informacao, distribuicdo e (re)alocacdo de tarefas, esta sessdo inicial
pode ser integrada numa dessas reunides, desde que se aloque tempo para isso (estima-se que uma
hora seja suficiente). Caso ndo seja possivel, pode-se agendar outro momento para a realizacdo desta

sessdo, desde que todos os colaboradores participem.
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5.2.2. Sessdo Informativa Sobre os Recursos Organizacionais Existentes

A auditoria dos recursos organizacionais demonstrou que a empresa ja tem algumas politicas, oferece
alguns beneficios e disponibiliza alguns recursos que contribuem positivamente para o estado de
saude, seguranca e bem-estar dos colaboradores. Como forma de deixar claro para os colaboradores
0s recursos que ja existem a disposicdo e como os mesmos podem ser usados, recomenda-se a
realizacdo de uma sessdo para apresentacdo desses recursos (e.g.: trabalho flexivel e rede de apoio
interna). Espera-se que uma explicagdo sobre esses recursos possa fazer com que passem a ser mais e
melhor usados pelos colaboradores.

Esta sessdo podera decorrer em formato de um encontro presencial ou virtual em grupo, onde
devem ser partilhadas as politicas internas e os beneficios da empresa que contribuam para a melhoria
e manutencdo da saude, seguranca e bem-estar dos colaboradores. Essa partilha pode ser feita com
recurso a exposicao sobre as politicas internas e beneficios, bem como reforco do uso destas. Nesta
sessdo, os participantes serdo convidados a partilhar a forma como os beneficios que ja tém usado
tém contribuido para a sua saude e seguranca e serdo convidados também a levantar questdes que

tenham.

5.2.3. Formagdo em Gestdo de Bem-Estar

Para haver continuidade das a¢des de intervencdo na empresa e para que seja criada e
reforcada uma cultura de saude, seguranca e bem-estar, sugere-se que esta tenha um(a)
colaborador(a) interno capacitado para fazer a gestdo interna do bem-estar. Esta figura seria
responsavel por orientar a implementagdo do plano de intervengdo proposto neste projeto e por dar
seguimento a uma abordagem de prevencdo na empresa apds a conclusdo deste, identificando
continuamente as necessidades e encaminhando-as para a resolugdo.

Um gestor interno de bem-estar é responsdvel por garantir que a organiza¢dao oferece
condigdes justas e saudaveis para a qualidade de vida no trabalho, que por um lado permitam que os
problemas de stress e riscos psicossociais sejam reduzidos e por outro, o compromisso e a motivagao
aumentem (LoCascio, 2019). Compreende-se que, tal como outras pequenas e médias empresas, esta
pode ndo ter recursos para contratar um profissional que se dedique exclusivamente a fun¢do de
gestor de bem-estar (Nielsen et al., 2010). Assim sendo, sugere-se que a empresa identifique um(a)
colaborador(a) interno(a) para adquirir e desenvolver competéncias que o(a) permitam desempenhar
esta funcdo. Tendo em conta o papel que a responsavel deste projeto por parte da empresa
desempenha — que é de desenvolvimento da cultura organizacional e dos colaboradores — e o interesse
que demonstra pela area, propde-se que seja esta a colaboradora a passar pela formacgdo

recomendada.
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Existem alguns programas de formacgdo em gestdo de bem-estar disponiveis, alguns dos quais
gratuitos e em formato online, o que é apropriado para esta empresa uma vez que facilita o acesso,
ndo implica custos de deslocacdo e enquanto disponiveis, os materiais podem ser acedidos vdrias
vezes. Nesse sentido, recomenda-se um programa de formagdo como o do projeto WELLy*, organizado
e facilitado por uma equipa de profissionais competentes, que prevé 18 sessdes remotas, com a
duracdo de trés a quatro horas (com exce¢do da sessao inicial que tem a duragdo de duas horas).

Em termos de formato, as sessdes do programa de formac¢do do WELLy serdo em grupo e
compreendem uma série de mecanismos para aprendizagem, incluindo o uso de plataformas online
para a realizacdo das sessOes e disponibilizacdo de material. Quanto as metodologias, o programa
prevé o uso de técnicas de interacdo, mentoria, aprendizagem ativa, entre outras (Kok et al., 2015;

LoCascio, 2019).

5.2.4. Avadliagéo Ergondmica e Eliminagdo ou Redugdo dos Riscos Identificados
Consideradas as queixas de dores musculares e o relato de casos passados de lesdes partilhados pelos
colaboradores desta empresa, vé-se como necessdria a realizacdo de uma avaliacdo ergondmica dos
postos de trabalho, de modo a avaliar os fatores de risco existentes e evitar recorréncias desses casos.
Quick e Tetrick (2011) afirmam que dores nas costas é um dos problemas musculoesqueléticos mais
comuns e significativos no mundo e foi uma das queixas apresentadas nesta empresa. Uma vez que o
trabalho remoto passou a ser uma realidade para os colaboradores desta empresa, faz-se necessario
que a avaliacdo ergondémica ndo sé seja conduzida no escritdrio da empresa, como também nos
espacos que os colaboradores usam para o trabalho remoto.

A avaliacdo ergondmica que se propde deve ser realizada por um profissional da drea e obedecer
a métodos e estratégias selecionados por este. Pressupde-se que a informagdo contida nos relatérios
de avaliagdo ergondmica, por refletir o risco a que os colaboradores estdo expostos, aumente a
consciéncia e a motivagao para eliminagao dos fatores de risco e a adog¢do de praticas ergondmicas.
De acordo com Kok et al. (2015), este é o conceito do método de personalizagdo do risco, que consiste
em dar informagdo sobre os riscos que determinada a¢do ou inagdo tem quando se trata de
determinado comportamento.

Caso ndo seja possivel a realiza¢do da avaliagdo ergondmica presencial, por questdes de seguranga
ligadas a COVID-19 e/ou de limitacdo de recursos, sugere-se que a avaliacdo seja feita por via remota
com recurso as tecnologias de comunicacdo atualmente disponiveis (Eyal et al., 2012). Isto implica a

disponibilidade de alguns materiais, como por exemplo: dispositivos para videoconferéncia e uma

4 Projeto WELLy visa a introduc¢do de um perfil de competéncias de um Gestor de bem-estar no trabalho e a
formacao de gestores nas competéncias identificadas, de modo que estas sejam usadas para prevenir e combater
o stress (https://welly-project.eu/pt/projeto/).
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ferramenta de medicao. Havendo possibilidade de realizar a avaliacdo em apenas um dos ambientes
de trabalho (escritério da empresa ou locais a partir dos quais os colaboradores trabalham
remotamente), recomenda-se que esta seja feita ao escritério da empresa.

Espera-se que os problemas identificados com a avaliacdo ergondmica sejam resolvidos pela
empresa e/ou pelos colaboradores (conforme o caso), eliminando ou reduzindo os fatores de risco e

fazendo os ajustes necessdrios para melhoria das condi¢Ges de trabalho.

5.2.5. Sessdo de Consciencializagdo Sobre Riscos Ergonémicos

Na sequéncia da avaliagao ergonémica e com foco nos resultados desta, sugere-se a realizacdo de uma
sessdo de consciencializacdo sobre os riscos ergondmicos. Esta sessdo surge motivada pelo facto de
gue parte considerdvel dos colaboradores revelou ndo saber o que fazer para prevenir tensao e lesdes
musculares. Em adicdo a isto, ha o facto de que para prevenir lesdes é necessario que os colaboradores
estejam bem informados, possam identificar o potencial risco de exposicdio e responder
adequadamente.

Uma resposta adequada, por seu turno, requer experiéncia prévia ou tal como se pretende com
esta sessdo, formacdo sobre a natureza do risco, potencial de dano e formas de controld-lo.
Recomenda-se que esta sessdo tenha a duragdo de uma hora e meia e aconteca num encontro
presencial ou virtual, onde através dos resultados da avaliacdo ergondmica feita a empresa, os
colaboradores ganhem mais consciéncia sobre os riscos de lesdes no ambiente de trabalho e efetuem
mudancas para evita-los e melhorar a situagdo em que se encontram.

Para facilitar a aprendizagem, além de aumentar a consciéncia dos participantes, pode ser usado
o método de informacdo de risco baseada em cenarios, que consiste em dar informacdo que ajude a
construir uma imagem que mostre as formas pelas quais um incidente pode ocorrer (Kok et al., 2015).
Para implementac¢do destes métodos, poder-se-a fazer uma demonstragdo audiovisual dos efeitos que
determinadas condicdes ergondmicas podem ter no trabalho. E expectdvel que essa demonstracio
provoque um arrependimento antecipado, ou seja, estimule as pessoas a pensarem nos seus
sentimentos apds comportamentos arriscados ndo intencionais, antes que incidentes aconte¢am,
conforme defende Kok. Desta forma, espera-se que todos os colaboradores nao sé tenham consciéncia
do que é correto ou nao fazer, como também se sintam motivados a mudar de atitude e aimplementar
as medidas de prevencdo recomendadas pelo facilitador com base na avalia¢do feita e na natureza do

trabalho que desenvolvem.

5.2.6. Capacitacdo em Prdticas Ergonémicas
Ndo basta que os ambientes de trabalho estejam montados e ajustados as atividades realizadas e que

os colaboradores conhecam os riscos do trabalho que realizam. E também necessario que estes
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ultimos sejam capazes de adotar posturas corretas e praticas ergondmicas, bem como de identificar
continuamente problemas ergondmicos no ambiente de trabalho. Isto é importante porque a forma
como as atividades sdo conduzidas pode influenciar na probabilidade de exposicdo a acidentes (Quick
& Tetrick, 2011). Por isso, recomenda-se a realizacdo de uma capacitagdo em praticas ergondmicas,
onde os colaboradores aprendam como se posicionar e movimentar durante o trabalho, evitando
assim lesdes.

Foi também identificado no diagndstico que, mesmo sabendo da importancia, alguns colaboradores
tém negligenciado o autocuidado, ndo realizando exercicios de alongamento durante o trabalho, nem
exercicio fisico regular fora deste. Sobre este aspeto, ha o facto de que colaboradores que ndo tenham
um estilo de vida saudavel representam um risco (em termos de custos) para os seus empregadores
(Shain & Kramer, 2004; Sorensen et al., 2016; Quick & Tetrick, 2011). Reconhecendo a dificuldade que
a falta de habito de pratica de exercicios fisicos e a sobrecarga de trabalho podem criar na manutencao
de um estilo de vida saudavel, espera-se que a adocdo de praticas ergondmicas a nivel da empresa
possa contribuir positivamente para minimizar o risco de problemas de salde e seguranca associados.

O conteudo da capacitacao deve abranger fatores de risco e principios de prevencao, posturas e
movimentos corretos e sinais de desconforto e de lesGes. Sugere-se que o conteldo desta capacitacao
fique disponivel apds o término da formacéo (e.g.: em formato de manuais com ilustracbes e/ou videos
instrucionais), para que os colaboradores o possam rever a posterior. O ideal é que a sessdo seja
conduzida por um profissional qualificado para o efeito.

Num modelo de formagdo em grupo, recomenda-se que esta atividade decorra em duas sessées
espacadas, em que o formador use os métodos de: pratica guiada, em que se leva os individuos a
ensaiar e repetir o comportamento desejado, discute-se a experiéncia e da-se feedback; melhoria de
estados fisicos e emocionais, em que se solicita que o individuo interprete ou reduza os seus estados
fisioldgicos e afetivos para julgar as suas capacidades; e automonitorizagao de comportamento, que
consiste em solicitar a pessoa que mantenha um registo de comportamentos especificados (Kok et al.,
2015). Como estratégias, para acelerar a aprendizagem, sugere-se que seja atribuido trabalho para
casa, até porque se espera que as praticas aprendidas também sejam aplicadas em contextos

extratrabalho, o que facilitara a internalizacdo das mesmas.

5.2.7. Documentagdo de Processos, Procedimentos e Recursos Existentes

O trabalho deve ser desafiador, mas ndo excessivamente exigente (Quick & Tetrick, 2011). Nesta
empresa, a elevada exigéncia dos colaboradores verifica-se por um lado com os mais antigos, de quem
se espera que passem o trabalho aos novos colaboradores; e por outro lado, dos novos colaboradores
espera-se que rapidamente contribuam para a reducao da carga de trabalho dos mais antigos. Fora

disso, independentemente da antiguidade, verifica-se a exigéncia constante pela criatividade e
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procura por solugdes num ritmo de trabalho acelerado, decorrente da necessidade de cumprir com
prazos e responder a crescente procura pelos servicos. Uma das formas de reduzir essas exigéncias e
facilitar o processo de aprendizagem interna é fazer uma melhor gestdao do conhecimento
organizacional, o que pode implicar documentacdo e partilha de conhecimento adquirido pela
experiéncia, licbes aprendidas de falhas e sucessos anteriores, entre outras formas.

Nesta perspetiva, recomenda-se a documentacdo de processos, procedimentos e recursos
existentes, de modo que os novos colaboradores e qualquer um que venha a desempenhar uma nova
tarefa possa recorrer a esses registos para saber o que e como deve fazer. Desta forma, evita-se o
desperdicio de tempo em atividades ndo prioritdrias e menos eficientes, podendo-se concentrar no
gue requer criatividade e inovacdo, o que poderd resultar na reducdo de stress desnecessdrio e
melhorar a satude geral (Quick & Tetrick, 2011).

A documentacdo em referéncia pode envolver uma melhor elaboracdo dos descritivos de funcgdes,
gue deixem claro o que se espera dos colaboradores nas variadas funcées existentes na empresa e
eliminem ambiguidades quanto as suas responsabilidades. Importa referir que 24% dos entrevistados
sugeriram que como medidas de intervencdo fossem esclarecidas as tarefas de cada um, os critérios
para priorizacdo de atividades e os recursos existentes para realiza-las, o que parece apropriado e vai
de encontro com a literatura que defende que as expetativas em relacao a funcdo devem ser claras
(Quick & Tetrick, 2011). Esta documentacdo podera orientar também a definicdo de competéncias e
recursos necessarios (ou Uteis) para cada funcdo, bem como nos processos de recrutamento e de
identificacdo das necessidades de desenvolvimento dos colaboradores. Consequentemente, poder-se-
a usar essa informacao para o desenho de a¢des de formagdo, promovendo um bom ajustamento dos
colaboradores as tarefas, que devem ser atribuidas tendo em conta as capacidades destes, conforme
recomendam Quick e Tetrick. Ao mesmo tempo que leva a uma melhor gestdao de conhecimento, a
documentac¢do de processos e procedimentos recorrentes poderd resultar na redugdo de exigéncias
(de tempo e esforgo) aos colaboradores mais antigos.

Espera-se que esta atividade envolva trabalho individual e em grupo, com duragao a ser definida
pela empresa em fungdo do volume de informagdo a ser documentada e da disponibilidade dos
colaboradores a serem envolvidos no processo. Cada area pode ficar responsavel por documentar os
processos, procedimentos e recursos do seu dominio e a equipa de Qualidade pode ficar responsavel
por rever e integrar o conteudo elaborado por todos, garantindo alinhamento com as diretrizes da
empresa. Recomenda-se que as sessées conjuntas assumam o formato de trabalho em grupo e fagam
uso do método de elaboracdo.

Com o resultado desta atividade, sera mais facil desenhar programas e planos que facilitem e

acelerem o acolhimento e a integra¢do de novos colaboradores. Isto sucedera porque ficara mais claro
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0 que se espera deles, estardo definidas diretrizes para o trabalho e disponiveis recursos para a sua

realizacdo, evitando o dispéndio de tempo e esfor¢o desnecessarios.

5.2.8. Redesenho do Programa de Acolhimento e Integragéo

Os programas de acolhimento e integracdo tém como propdsito facilitar e acelerar o processo de
integracdo de novos colaboradores. Estes permitem a reducdo da exigéncia dos colaboradores mais
antigos em termos de tempo dedicado ao suporte a novos colaboradores e ao tempo despendido na
realizacdo de tarefas que sejam da responsabilidade desses. Idealmente, para os novos colaboradores,
o periodo apds contratacdo seria para observar colegas mais antigos e experientes na realizacdo das
tarefas que irdo desempenhar. Nesse contexto a figura de buddy serve para facilitar esse processo e
uma vez que ja existe nesta empresa, pode apenas ser revista no sentido de auxiliar ndo sé na
familiarizacdo com o ambiente de trabalho (que é o que acontece atualmente), como também com as
tarefas. Desta forma poder-se-a evitar que os colaboradores se dediquem a tarefas desnecessdrias e
fazer com que planeiem melhor as ndo prioritarias. Sendo assim, estas sdo as alteracdes que se
recomenda que sejam feitas ao programa atual da empresa.

Recomenda-se que o redesenho do programa de acolhimento e integracao seja feito pelas equipas
de: desenvolvimento da cultura organizacional; e de Qualidade, por ser a responsavel pelos processos
e procedimentos da empresa. Elaborados os planos, sugere-se que estes sejam apresentados numa
das reunides semanais da organizacdo e que todos sejam convidados a comentar com base na sua
propria experiéncia de acolhimento e integracdo tanto nessa empresa, como em outras organizagoes
pelas quais podem ter passado.

Espera-se que o redesenho dos planos de acolhimento e integracdo facam uso do método de
enactive mastery experiences, em que se atribui tarefas cada vez mais desafiadoras a medida que o
tempo passa e da-se feedback; aprendizagem colaborativa, em que se desenha as sessdes para que o0s
participantes aprendam uns com os outros; mobilizacao de redes sociais, em que se incentiva as redes
sociais a dar apoio emocional, instrumental, informacional e de avaliacdo; e definicdo gradual de
tarefas, que pressupde a atribuicdo de tarefas faceis no inicio e o aumento da dificuldade destas até

qgue o comportamento desejado seja realizado (Kok et al., 2015).

5.2.9. Workshops Sobre Técnicas de Relaxamento

A natureza do trabalho que desenvolvem, o ambiente em que estdo inseridos e a elevada exigéncia do
trabalho, fazem com que os colaboradores desta empresa se deparem com situagdes de tensdo e
stress. Um dos aspetos que explica isto é a organiza¢do do trabalho, que pelo que foi identificado no
diagnéstico, revela alguns problemas. Embora a capacitacdo em praticas ergondmicas sirva para

minimizar o impacto da natureza sedentdria do trabalho, esta por si sé ndo reduz a carga de trabalho,
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nem resolve a tensdo e o stress resultantes desta. Por estas razdes, vé-se como necessaria a
capacitacao dos colaboradores em técnicas de relaxamento por visualizacdo, respiracao e relaxamento
muscular progressivo (Quick & Tetrick, 2011).

Propbe-se que esta atividade seja realizada em quatro workshops de duas horas cada, dos quais
se espera que os colaboradores saiam com autonomia para aplicar as técnicas aprendidas. Para o
efeito, recomenda-se que os workshops sejam em formato de treino de grupo, facam uso dos métodos
de exposicdo, pratica guiada e aprendizagem de grupo. Em termos de estratégias, sugere-se que os
workshops sejam facilitados por um formador qualificado, que atribua trabalho para casa e faga uso
do método de automonitorizagao do trabalho, que consiste em levar a pessoa a manter um registo de

comportamentos especificados (Kok et al., 2015).

5.2.10. Sessdo de Fecho

A sessdo de fecho tem como propdsito marcar o fim da implementacdo do plano de intervencdo em
referéncia. Para tal, todos os colaboradores da empresa devem reunir-se numa sessao presencial ou
virtual. Nesta sessdo devera ser partilhado o resumo das atividades realizadas, os resultados
alcancados até entdo, o que se perspetiva alcancar a médio e longo prazos, bem como o que tera
corrido bem e as dificuldades enfrentadas. Pretende-se que esta seja uma sessdo interativa onde todos
possam partilhar a sua experiéncia e a avaliagdo que fazem do processo, de modo que intervencgoes
futuras possam ter essa aprendizagem em conta.

Para esta sessdo recomenda-se o uso dos métodos de exposi¢cdo, argumentagdo com foco nos
sucessos anteriores e feedback. Propde-se que seja feita uma sessdo em grupo e que seja exibido um
video com registo de partes das diferentes atividades realizadas no projeto.

Mais detalhes sobre as atividades que acabaram de ser descritas podem ser encontrados no anexo
I, que além dos elementos anteriormente descritos inclui os recursos necessarios, os produtos

resultantes das atividades e os objetivos.
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Capitulo VI - Avaliagdo da Intervengdo
De acordo com Goetzel (2011), para que programas de intervencdo sobrevivam a longo prazo, gestores
de programa devem recolher dados validos e confidveis sobre o seu impacto. Por essa razdo, é
essencial que se estabeleca sistemas eficazes de medi¢do e monitoria que documentem os resultados
dos programas.

Segundo Wholey et al. (2010), o valor de uma avaliacdo é medido pela for¢a da evidéncia e
informacdo produzidas por esta para melhorar politicas e programas. Por sua vez, Goetzel (2011)
defende que uma avaliagdo mais rigorosa e que cubra um maior periodo de tempo deve ser conduzida
— por exemplo, apds alguns anos. Nesta Otica, seria importante avaliar o impacto das atividades
implementadas no ambito deste projeto, contudo, é importante ter em conta que intervengdes
organizacionais levam tempo a criar impacto nas condices de trabalho e no bem-estar (Nielsen et al.,
2010). E além disso, medir com precisdo programas de gestdo de salde ndo é algo simples e ndo ha
uma metodologia Unica para o efeito (HERO, 2015).

Para Goetzel (2011), dados para avaliacdo devem ser recolhidos antes e depois da intervencédo e
segundo Wholey et al. (2010), as avaliacdes podem ser classificadas como formativas ou sumativas.
Nas primeiras, métodos sdo usados para melhorar a forma como o programa é conduzido e nas
segundas mede-se os resultados e impactos no decorrer ou no fim da intervencao.

Na perspetiva de Wholey et al. (2010), o uso de métodos mistos (qualitativos e quantitativos) nos
processos de avaliacdo é muito comum. Neste sentido, a avaliacdo formativa pode incluir um breve
questionario de avaliacdo, a ser preenchido pelos intervenientes das atividades apds a conclusdo de
cada uma. A informacdo recolhida por essa via pode ser compilada pela representante interna do
projeto e usada como base para um grupo focal, que conte com a participagdo de todos os
colaboradores para uma avaliagdo intermédia do projeto. Os intervenientes devem ser questionados
se as atividades propostas foram ou ndo realizadas, sobre a forma como estas tém sido conduzidas,
qual tem sido a sua experiéncia, qual é a sua perce¢do sobre a qualidade das atividades em
implementagdo, em que medida consideram que estejam em condi¢des de aplicar as competéncias
adquiridas e o que consideram que precisa de ser alterado para que a intervengao seja bem-sucedida
(Cox et al., 2002, como citado em Nielsen et al., 2010; Goldenhar et al., 2001, como citado em Biron &
Karanika-Murray, 2013). Esta informacgdo sera util para a implementagdo de melhorias de forma
tempestiva e que aumentem a probabilidade de se alcangar os objetivos propostos.

Entre trés e seis meses apds a conclusdo da implementacdo do plano de intervencdo, sugere-se
gue seja novamente realizado um grupo focal e que o questionario WISH seja novamente aplicado.
Isto permitird perceber o progresso tido e identificar melhorias ou retrocessos ocorridos na
organizacdo, em comparacdo com os dados obtidos no diagndstico, tal como recomendam Gémez et

al. (2021). Recomenda-se que a informacéao recolhida no grupo focal e os resultados do questionario
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sejam registados num relatério a ser elaborado pela representante interna do projeto, que podera
servir de referéncia para os subsequentes projetos de avaliacado e interven¢ao na organizacgao.
Quanto as melhorias, é importante ter em atencao que aquando da avaliacdo da intervencao
pode-se verificar melhorias em apenas algumas das medidas que tiverem sido alvo da intervencgao e
ndo em todas, o que ndo deve necessariamente ser considerado insucesso do projeto. Além disso, é
possivel que a avaliacdo revele deterioragdo em algumas medidas e nesses casos, o que se deve fazer
é analisar os efeitos positivos contra os negativos (Quick & Tetrick, 2011). De qualquer forma, deve-se
ter em mente que os resultados da intervencdo demoram algum tempo para aparecer, sendo
normalmente os de curto-prazo possiveis de observar passados trés a seis meses. Caso ndo se tenha
este aspeto em consideracdo, corre-se o risco de avaliar incorreta e/ou prematuramente a intervengdo

como ineficaz.

6.1.Cronograma do Plano de Intervengao e da Avaliagao
No Quadro 6.1. apresenta-se o cronograma das atividades planeadas para esta intervencdo e para a

avaliacdo proposta, o que cobre um periodo de 13 meses.

Quadro 6.1.
Cronograma do Plano de Intervencgdo e da Avaliagdo
Duragdo M1 | M2 | M3 ]| M4 | M5 M6 | M7 | M8 M9 M10 M11 M12 M13
Atividades
Sessdo de langamento | 1dia X
da fase de intervengdo
do projeto
Sessdo informativa | 1dia X
sobre  os  recursos
organizacionais
existentes
Formagdo em gestdo de | 5 meses X X X X X
bem-estar
Documentagdo de | 3 meses X X X
processos,
procedimentos e
recursos existentes
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Duragdo M1 | M2 | M3|M4 | M5 ]| M6| M7 ]| M8| M9 M10 M11 M12 M13
Atividades (cont.)
Redesenho de | 1 més X
programas e planos de
acolhimento e
integragdo
Avaliagdo ergonémica e | 1semana X
eliminagdo ou redugdo
dos riscos Identificados
Sessdo de | 1dia X
consciencializagdo sobre
os riscos ergonémicos
Capacitagdo em praticas | 3 semanas X X
ergondmicas
Workshops sobre | 2 meses X X
técnicas de relaxamento
Sessdo de fecho 1dia X
Avaliagdo
Questionarios de | - X X X X X X
avaliagdo das atividades
Grupos focais 2 dias X X
Questionario WISH 1semana X
Elaboragdo e | 2 semanas X X
apresentagdo do

relatério da fase de
implementagdo da

intervengdo
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Conclusao

O presente trabalho compreendeu a realizacao de um diagndstico e o desenho de uma proposta
de intervencdo. Desde o inicio do projeto, foi feita uma articulacdo continua com a empresa
participante, tendo o contacto em varios momentos sido com a representante interna do projeto.
Além disso, houve momentos de interagao entre a autora do projeto e todos os outros colaboradores
da empresa, quer na reunido inicial de apresentacdo e langamento do projeto, quer na recolha de
dados por entrevistas e na sessdo de apresentacdo dos resultados do diagndstico.

O referido diagndstico visou uma perspetiva integrada das areas de salde, seguranga e bem-estar
na empresa e para esse efeito recorreu-se ao levantamento dos recursos organizacionais disponiveis,
a entrevistas semiestruturadas a todos os colaboradores e a um questionario organizacional. De um
modo geral, os resultados indicaram que: as lideres da organizacdo estdo motivadas para criar
condicGes para melhorar a saude, a seguranca e o bem-estar dos colaboradores; a empresa ja conta
com alguns recursos (e.g.: politicas e praticas) que visam contribuir positivamente para estas areas; e
o ambiente da empresa é um dos aspetos percebidos pelos colaboradores como sendo positivo para
o seu bem-estar. Contudo, as evidéncias apontam que: hd uma fraca integracao e prevencao nas areas
de saude, seguranca e bem-estar na empresa, sendo o foco atualmente na ultima componente; num
cendrio em que o trabalho da organizacdo é essencialmente de natureza sedentaria, ha falta de
politicas e praticas ergonémicas e ha evidéncias de praticas ndo saudaveis por parte dos
colaboradores; é elevada a exigéncia do trabalho em termos de tempo e esforco.

Face a essa situacdo, foram definidas quatro prioridades: 1) fortalecer o compromisso da lideranca
com a saude, seguranca e bem-estar; 2) reduzir o risco de tensdo e lesGes musculares; 3) reduzir a
carga de trabalho; e 4) reforgar os recursos pessoais dos colaboradores para lidar com as exigéncias
do trabalho. Por sua vez, essas prioridades orientaram o desenho de um plano de intervengao focado
tanto na organizagao como nos colaboradores, com agdes de prevencgao a nivel primdrio e secundario.
Além das prioridades definidas para este projeto, considera-se que o conjunto de agBes previstas na
proposta de intervengdo possam, quando implementadas, contribuir para a redugao do risco de
burnout e para a criagdo de um ambiente positivo e saudavel na empresa, tal como as suas lideres
almejam.

Embora o plano de intervengao proposto tenha sido desenhado considerando as carateristicas e
os recursos da empresa, ha aspetos que podem interferir com a implementacdo do mesmo. Um desses
aspetos é a indisponibilidade de fundos para a realizagdo de algumas atividades, como é o caso das
acles para reducdo do risco de tensdo e lesGes musculares e do workshop sobre técnicas de
relaxamento. Uma vez que que devem ser conduzidas por profissionais capacitados, externos a
empresa, estas atividades podem implicar o desembolso de valores monetarios. Para fazer face a este

possivel obstaculo, sugere-se que a empresa inclua estas atividades no orcamento para o ano seguinte.
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Outra agdo que requer um investimento adicional é a formacdo da gestora de bem-estar, que
implica que esta dedique tempo extratrabalho para participar do programa. Em relacdo a este ponto,
uma das vantagens é que podendo participar no programa de formacao disponibilizado pelo projeto
WELLy, que capacita gestores de pequenas e médias empresas a prevenir e combater o stress (ou
noutro programa que decorra nos mesmos moldes), ndo havera necessidade de pagar uma taxa de
participacdo, nem de arcar com custos de desloca¢do, uma vez que este é gratuito e em formato
online. Ndo obstante, é essencial que a lideranca da empresa e os colaboradores se comprometam em
colaborar para implementagdo deste plano de criar um ambiente em que a saude, seguranca e bem-
estar sdo considerados prioritdrios, de modo que seja possivel alcancar os resultados pretendidos.

Em relacdo a implementacdo da proposta de intervencdo, um aspeto positivo é que alguns dos
recursos de que esta empresa ja dispde podem facilitar. Um dos exemplos é a orientacdo da empresa
para o didlogo e para a resolucdo conjunta dos problemas, que pode ser aproveitada para as sessoes
em grupo, incluindo para as reunides de avaliagdo intermédia e final. Outro exemplo é a existéncia de
uma equipa de Qualidade, que sendo guardida dos processos e procedimentos da empresa e
responsaveis por exigir o cumprimento destes, podem se encarregar do redesenho dos programas de
acolhimento e integracdo, em coordenacdo com a equipa de desenvolvimento da cultura
organizacional.

Olhando para as prioridades da empresa que foram partilhadas aquando da apresentagdo da
proposta para a realizacdo deste projeto, pode-se considerar que parte delas foi alcancada com o
diagndstico — a de obtencdo de uma imagem objetiva da situacdo atual da empresa no que tange a
saude e bem-estar. Com a implementacdo das atividades propostas em tempo Util, espera-se que seja
possivel criar um ambiente conducente a saude, seguranca e bem-estar de todos os intervenientes.
Isto requer que seja feita uma monitoria continua e que os colaboradores se sintam a vontade para
expressarem abertamente as suas preocupagdes e problemas que vao identificando na empresa, o
que é algo que se espera que as atividades propostas os ajudem a fazer.

Olhando para o contexto externo da empresa, considera-se que este projeto é um exemplo
concreto e pratico de como as organizagbes podem procurar melhorar o estado de saude, seguranga
e bem-estar de forma integrada. Fazendo-o a partir de evidéncias fundamentadas, é possivel perceber
0 que esta por trds dos comportamentos e resultados obtidos e dessa forma agir sobre as causas ou
determinantes dos mesmos.

Ainda que uma das limitacGes deste projeto seja o facto de a intervencdo ndo ter sido
implementada no decorrer deste trabalho e por isso ainda ndo se ter os resultados da mesma, apéds a
sua implementacdo poder-se-a avaliar se as acbes propostas efetivamente funcionam nas
circunstancias em que a empresa esta e nos moldes propostos. Nessa altura, os resultados deste

projeto poderdo ser ainda mais Uteis para orientar pesquisas da area sobre as formas através das quais

66



o estado de salde, seguranca e bem-estar pode ser avaliado e melhorado numa perspetiva integrada.
Espera-se que dessa forma se possa contribuir para o conhecimento existente sobre essa matéria, bem
como para iluminar projetos futuros nesta e noutras organizacoes.

Uma outra limitacdo deste projeto é que, pela natureza do mesmo, ndo cobre uma avaliacdo
individual do estado de salde dos colaboradores. Por isso, pode ser util que num outro momento a
empresa invista nisso, o que pode ser feito através da contratacdo de servigos de assisténcia médica e
psicoldgica. De qualquer forma, espera-se que as intervengdes propostas contribuam para minimizar
problemas nestas esferas e que dentro dos limites definidos, o seguro de salde atual possa ser usado
pelo menos para rastrear, diagnosticar e gerir problemas de saude fisica.

Para terminar, importa realcar a importancia de se realizar mais projetos como este com pequenas
e médias empresas, de modo a contribuir para a melhoria da salude, seguranca e bem-estar nestas e
na sociedade como um todo, dada a grande porcdo que estas empresas representam no tecido

empresarial.
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Anexo A - Problemas Relevantes para o Avanco do Bem-estar do Trabalhador, Usando a Abordagem

de Saude Total do Trabalhador

oo e
Issues Relevant to Advancing Worker Well-Being
Using Total Worker Health® Approaches

Prevention and Control of Hazards and Exposures

* Biological Agents

* Chemicals

= Ergonomic Factors

* Physical Agents

* Psychosocial Factors

* Risk Assessment and Management
Built Environment Supports

* Accessible and Affordable Health Enhancing Options

* Clean and Equipped Breakrooms, Restrooms, and

Lactation Facilities

* Healthy Workspace Design and Environment

* Inclusive and Universal Design

+ Safe and Secure Facilities
Community Supports
Access to Safe Green Spaces and Pathways
Healthy Community Design
Safe and Clean Environment (Air and Water Quality, Noise
Levels, Tobacco-Free)
Safe, Healthy, and Affordable Housing Options
Transportation and Commuting Assistance
Compensation and Benefits
Adequate Wages and Prevention of Wage Theft
Affordable, Comprehensive, and Confidential Healthcare
Services
Chronic Disease Prevention and Management Programs
Continual Learning, Training, and (Re-)Skilling Opportunities
Disability Insurance (Short- and Long-Term)
Employee Assistance and Substance Use Disorder Programs
Equitable Pay, Performance Appraisals, and Promotions
Minimum Guaranteed Hours
Paid Time Off (Sick, Vacation, Caregiving, Parental)
Prevention of Healthcare Cost Shifting to Workers
Retirement Planning and Benefits
Work-Life Programs
* Workers' Compensation Benefits

Healthy Leadership
Collaborative and Participatory Environment
Corporate Social Responsibility
Responsible Business Decision-Making
Supportive Managers, Supervisors, and Executives
Training
Worker Recognition, Appreciation, and Respect
Organization of Work
* Adequate Breaks
+ Comprehensive Resources
* Fatigue, Burnout, Loneliness, and Stress Prevention
* Job Quality and Quantity
* Meaningful and Engaging Work
+ Safe Staffing
* Work Intensification Prevention
* Work-Life Fit
Policies
* Elimination of Bullying, Violence, Harassment, and
Discrimination
* Equal Employment Opportunity
* Family and Medical Leave
* Human and Natural Resource Sustainability
* Information Privacy
* Judicious Monitoring of Workers and Biomonitoring
Practices
* Optimizing Function and Return-to-Work
* Prevention of Stressful Job Monitoring Practices
* Reasonable Accommodations
* Transparent Reporting Practices
* Whistleblower Protection
* Worker Well-Being Centered
* Workplace Supported Recovery Programs

Totol Worker Health® is o registered trademark of the US Department of Heolth and Humon Services

Technology
= Artificial Intelligence
* Robotics
= Sensors
Work Arrangements
* Contracting and Subcontracting
* Free-Lance
* Global and Multinational
* Multi-Employer
* Non-Standard
* Organizational Restructuring,
Downsizing, and Mergers
* Precarious and Contingent
* Small- and Medium-Sized Employers
« Temporary
* Unemployment and
Underemployment
* Virtual
Workforce Demographics
* Diversity and Inclusivity
* Multigenerational
* Productive Aging across Lifecourse
* Vulnerable Workers
* Workers with Disabilities

af [CDC| Mos

Updated lanuary 2020
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Anexo B - Influéncia da Saude nos Resultados das Organizacdes e dos Colaboradores

Figure 1.1 The Business Case in a Nutshell




Anexo C — Organograma Funcional da Empresa
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Anexo D — Acordo de Confidencialidade

ACORDO DE COFIDENCIALIDADE

O presente trabalho de projecto surge no ambito do Mestrado em Psicologia Social
e das Organizagdes a decorrer no ISCTE - Instituto Universitirio de Lisboa. Este
projecto tem como tema “A Saiude Total do Trabalhador como Modelo de
Diagndstico e Intervencio: O caso d".

O trabalho é realizado por Arline Jéssica Bias Ferrdo (ajbfo@iscte-iul.pt), com quem
estardo em contacto durante o projecto e a quem poderdo colocar duvidas ou
partilhar comentarios.

A participacao d- neste trabalho consistira na interac¢do com a realizadora
do projecto, partilha de informacdo interna, uso de instrumentos indicados por esta
e podera incluir outras actividades que se mostrem relevantes. Espera-se que as
actividades do projecto sejam realizadas num periodo de 3 a 6 meses, dependendo
das necessidades e disponibilidade da organizacao.

Reconhecendo que durante este trabalho informagdo confidencial sera partilhada,
importa mencionar que esta sera usada apenas no ambito deste trabalho. Se a

L desejar, a identidade da organizacdo podera nio ser revelada aquando da
publicacdo do material decorrente do projecto.

Face a estas informacdes, por favor indique se aceita avan¢ar com a realizacdo deste
trabalho de projecto:

A realizadora do trabalho de projecto:

Nome: Arline Ferrdao

Assinatura: Pnilibe Yerese

A Idealab:

AcEITO [H] NAO ACEITO OJ

Nome— Data: 30 de Marco de 2021
assinature: ( D
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Anexo E — Guido de Entrevista para Diretoras

Guido de Entrevista
Introdugdo
Bom dia/boa tarde (home). Como estas?
Conforme falamos da ultima vez, esta serd uma entrevista individual, onde pretendo conhecer a tua
experiéncia e colher as tuas opinides, perce¢des e pensamento sobre salde e seguranga na vossa
empresa, por um lado como diretora, e por outro como colaboradora da organizagdo. Esta fase é muito
importante para que eu conheca melhor a vossa realidade; e com base na informacdo que colher,
identificarmos onde e como é que se pode melhorar. Por isso é que quanto mais préxima da realidade
for a imagem que conseguirmos ter da empresa neste processo, melhor sera para desenharmos acdes
que vos sejam Uteis. E também por isso que a tua opinido sincera é fundamental e por isso gostaria de
dizer-te que: ndo existem repostas certas/erradas, todas serdo tratadas como andnimas e
confidenciais, @ em nenhum momento irei identificar o teu nome em associacdo as respostas que
deres.
Acredito que tenhas recebido um consentimento informado — é um procedimento recomendado pela
Universidade. Podes enviar-me assinado a seguir a esta conversa? Aproveito para lembrar que em
nenhum momento este serd associado as respostas individuais desta entrevista.
Antes de avangarmos, gostaria de pedir a tua autorizagdo para gravar o audio da nossa conversa, para
gue tenhamos um registo das respostas e a nossa conversa seja mais fluida. Pode ser?
Obrigada por teres aceitado gravar e prosseguir com a entrevista.
Fica a vontade para durante a nossa conversa colocares qualquer questdao que tenhas. Por agora e

antes de comegarmos, tens alguma?

Questoes

Introdutdrias

1. Para comegarmos, fala-me um pouco sobre o teu papel atual na empresa.

2. Como caraterizas o ambiente de trabalho na empresa?

3. Como é um dia de trabalho tipico, para ti?

Participacao

4. Como diretora da empresa, procuras envolver os colaboradores na tomada de decisdes?
4.1.Em que situagdes?
4.2.De que forma?

4.3.E costumas pedir feedback deles sobre as decisGes tomadas?
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5. Encorajas aos colaboradores a expressarem as preocupag¢des deles sobre as condi¢des de
trabalho?
5.1.De que modo é que recolhes essa informacado?
5.2.0 que fazes com a informacgdo recolhida?
5.3.Pela tua experiéncia, as pessoas tém receio de serem prejudicadas de alguma forma, por
expressarem essas preocupagdes?

6. Quem participa na criacao de politicas, programas e iniciativas de salde e seguranca na empresa?
6.1.Apds implementacdo, fazem uma avaliagdo sobre essas politicas, programas e iniciativas?
6.2.Quem participa dessa avaliacdo?

6.3.0 que é feito com os resultados dessa avaliagao?
6.3.1. Podes partilhar um exemplo de quando isso foi feito?

Compromisso da Lideranca

Daqui para frente algumas questdes serdo sobre salude e seguranca e neste caso definimos saide como
“um estado de completo bem-estar fisico, mental e social, ndo apenas auséncia de doenca”; ou seja,
como a pessoa se sente a nivel fisico, mental e social.
7. Na outra conversa vocés disseram que o bem-estar dos colaboradores é uma prioridade. Achas
gue comunicas isso para a equipa?
7.1.De que forma comunicas isso?
7.2.A que aspetos tens dado mais atencdo?
7.3.Em que aspetos achas que podes fazer melhor?
8. A empresa aloca recursos suficientes para garantir a saude da equipa?
8.1.Como quais, por exemplo?
8.2.A empresa tem politicas e praticas relacionadas com saude no trabalho?
8.3.Podes dar alguns exemplos sobre essas politicas e praticas?
9. A empresa aloca recursos suficientes para garantir a seguranc¢a da equipa?
9.1.Podes dar alguns exemplos?
9.2.E em relagdo a segurancga no trabalho, a empresa (também) tem politicas e praticas?
9.3.Podes dar alguns exemplos?

Condicdes de trabalho

10. Os colaboradores tém os recursos necessarios para fazer o seu trabalho bem e de forma segura?
10.1. O que falta?

11. Como diretora da empresa, tomas medidas proativas para garantir que a carga de trabalho da
equipa é razoavel?

11.1. Os colaboradores conseguem realizar as tarefas durante o horario de trabalho?
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11.2. Garantes que os colaboradores se podem ausentar quando necessario, como em caso de
doenca, férias ou licenca de maternidade/paternidade?

11.3. Também te certificas de que a equipa faz intervalos/pausas (e.g.: para comer) durante o
trabalho?

Estratégias colaborativas e abrangentes

12. Aempresa aplica esforgos tanto para prevenir doencas e lesdes relacionadas com o trabalho, como
para melhorar a satide dos colaboradores (e.g.: educagao, programas e politicas sobre o ambiente
de trabalho)?

12.1. Podes dar alguns exemplos desses esforcos?

13. Ao selecionar fornecedores, parceiros e ao aceitar novos clientes, a empresa prioriza a saude e a

seguranca da equipa?
13.1. De que modo?

Aderéncia

14. Usas algum mecanismo para salvaguardar e demonstrar preocupacao e cuidado com a privacidade
e com os assuntos confidenciais dos colaboradores?

14.1. De que modo fazes isso?
15. Como lider da empresa, como é que procuras respeitar as ideias, valores e crencas uns dos outros?

Mudanca baseada em dados

16. A empresa usa questionarios aos trabalhadores, indicadores de absentismo e de acidentes de
trabalho para criar politicas, programas e iniciativas de saude e seguranca que tem?
16.1. Também usa essa informagdo para avaliar o impacto das politicas, programas e iniciativas
criadas?
16.2. Podes dar exemplo de algo que tenham feito com base nessa informagdo?

Saude Individual

Agora vamos focar um pouco na saude e bem-estar na empresa. Lembrando que com isso nos
referimos a como as pessoas se sentem a nivel fisico, mental, emocional e a integra¢cdo no meio social.
Agora vamos focar um pouco na saude e bem-estar na empresa. Lembrando que com isso nos
referimos a como as pessoas se sentem a nivel fisico, mental, emocional e a integracdo no meio social.
17. O que achas que contribui para que as pessoas se sintam bem na empresa?

17.1. O ambiente de trabalho da empresa contribui para a manutencdo de habitos saudaveis,

como fazer exercicio fisico, ter uma alimentacgdo saudavel e ndo fumar?

17.2. De que modo?
18. O que causa mais stress, na empresa?
19. Em relac3o a ti e ao teu trabalho, o que é que facilita o teu exercicio da competéncia care/cuidado

na empresa?
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19.1. O que é que dificulta?
19.2. No teu trabalho, o que te causa mais stress?
20. Como tem sido para ti a experiéncia do trabalho remoto na empresa?
20.1. Ao fim de uma jornada de trabalho, o que é que normalmente sentes?
Seguranca
Agora vamos focar na seguranca e com isso queremos dizer estar protegido de riscos e perigos no
ambiente de trabalho e ndo ser vitima de acidentes de trabalho.
21. A empresa tem regras/planos de como atuar em caso de emergéncia (e.g.: incéndio, choque
elétrico, etc)?
21.1. Para que tipo de emergéncia?
21.2. A empresa disponibiliza recursos e formacdo para garantir a seguranca dos colaboradores
nesses casos?
22. Em relacdo as atividades que desenvolvem, os colaboradores tém informacgao sobre como devem
agir para evitar acidentes de trabalho (e.g.: na condugédo, postura, etc)?
22.1. Em que atividades que desenvolves na empresa te sentes em maior risco?

Melhoria da Saude e da Seguranca

23. Em relacdo a saude no ambiente de trabalho da empresa, que aspetos achas que podem ser
melhorados?

24. Em relagdo a seguranga na empresa, que aspetos gostarias de melhorar?

25. H4 alguma coisa que gostarias de acrescentar acerca dos assuntos que falamos ou alguma outra
coisa que gostarias de partilhar e que ndo perguntei?

Fecho

Esta era a Ultima questao que tinha. Mais uma vez muito obrigada pela tua abertura e colaboragao, as

tuas respostas sao muito importantes para este trabalho. Caso te surja alguma questdo, comentario,

preocupacdo ou sugestao depois, por favor fica a vontade para contactar-me.

Ficarei a espera do consentimento informado e por agora é tudo do meu lado. Continuagdo de um

bom dia.
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Anexo F — Guido de Entrevista para Gestoras

Guido de Entrevista
Introdugdo
Bom dia/boa tarde (home). Como estas?
Como ja deves saber, o meu nome é Arline Ferrdo e eu sou estudante do curso de Psicologia Social e
das Organizagdes do ISCTE-IUL, uma Instituicdo de ensino portuguesa.
Antes de mais, deixa-me agradecer-te por teres aceite participar desta entrevista. Nesta conversa
pretendo conhecer a tua experiéncia e colher as tuas opinides, perce¢des e pensamento sobre saude
e seguranga na empresa, por um lado como supervisor(a) de equipa/projeto, e por outro como
colaborador(a) da organizacdo. Esta fase é muito importante para eu conhecer melhor a vossa
realidade; e com base na informacdo resultante, identificarmos onde e como é que se pode melhorar.
Por isso é que quanto mais préoxima da realidade for a imagem que eu conseguir ter da empresa neste
processo, melhor sera para desenharmos acdes que vos sejam Uteis. E também por isso que a tua
opinido sincera é fundamental e por isso gostaria de dizer-te que: ndo existem repostas certas/erradas,
todas serdo tratadas como andénimas e confidenciais, e em nenhum momento irei identificar o teu
nome em associagdo as respostas que deres.
Acredito que tenhas recebido um consentimento informado — é um procedimento recomendado pela
Universidade. Podes enviar-me assinado a seguir a esta conversa? Aproveito para lembrar que em
nenhum momento este serd associado as respostas individuais desta entrevista. Além disso, gostaria
de pedir a tua autorizagdo para gravar o dudio da nossa conversa, para que tenhamos um registo das
respostas e a nossa conversa seja mais fluida. Pode ser?
Obrigada por teres aceitado gravar e prosseguir com a entrevista.
Fica a vontade para durante a nossa conversa colocares questdes. Por agora e antes de iniciarmos,

tens alguma?

Questoes

Introdutdrias

1. Para comegarmos, podes dizer-me quando é que entraste na empresa e o que fazes na empresa?
1.1.Sempre tiveste essa fun¢do ou ja passaste por outras?

2. Como é um dia de trabalho tipico, para ti?

3. Como caraterizas o ambiente de trabalho na empresa?

Aderéncia

4. A empresa usa algum mecanismo para salvaguardar e demonstrar preocupacgao e cuidado com a

privacidade e com os assuntos confidenciais dos colaboradores?
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5.

4.1.Qual?
4.2.Sentes que faz efeito?
Na tua opinido, as pessoas respeitam as ideias, valores e crencas dos colegas, na empresa?
5.1.Sentes que as tuas ideias, valores e crencas sdo respeitados?
5.2.Como supervisor de equipa/projeto na empresa, como é que procuras respeitar as ideias,

valores e crencas da tua equipa?

Participacao

Daqui para frente algumas questdes serdo sobre salde e seguranca e neste caso definimos saide como

“um estado de completo bem-estar fisico, mental e social, ndo apenas auséncia de doenga”; ou seja,

como a pessoa se sente a nivel fisico, mental e social. Quanto a seguranca, referimo-nos a estar

protegida(o) de riscos e perigos no ambiente de trabalho, ndo ser vitima de lesdes e acidentes de

trabalho.

6.

7.

Na tua opinido, os colaboradores na empresa sdo incentivados a expressarem as suas
preocupacoes sobre as condi¢des de trabalho?
6.1.De que forma?
6.2.Sabes dizer o que é feito com a informagao recolhida?
6.3. Na tua perspetiva, as pessoas sentem-se a vontade para partilhar?
6.4.Pela tua experiéncia, as pessoas tém receio de serem prejudicadas de alguma forma, por
expressarem essas preocupagdes?

Quem participa na criacdo de politicas, programas e iniciativas de salde e seguranga na empresa?
7.1. Apds implementagdo, fazem uma avaliagdo sobre essas politicas, programas e iniciativas?
7.2. Quem participa dessa avaliacdo?

7.3. O que é feito com os resultados dessa avaliagao?

7.3.1. Podes partilhar um exemplo de quando isso foi feito?

Compromisso da Lideranca

8.

9.
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Na tua opinido, a lideranga da empresa estd comprometida em ter um ambiente de trabalho que
contribua para saude e segurancga da equipa?
8.1.De que forma comunica isso?
8.2.A que aspetos tem dado mais ateng¢do?
A empresa aloca recursos suficientes (e.g.: trabalhadores e dinheiro) para proteger e melhorar a
saude da equipa?
9.1.Como quais, por exemplo?
9.2.A empresa tem politicas e praticas relacionadas com satde no trabalho?

9.3.Podes dar alguns exemplos dessas politicas e praticas?



10. A empresa aloca recursos suficientes (e.g.: trabalhadores e dinheiro) para proteger e melhorar a
seguranca da equipa?
10.1. Podes dar alguns exemplos?
10.2. E em relagdo a segurancga no trabalho, a empresa (também) tem politicas e praticas?
10.3. Podes dar alguns exemplos?

Condicées de Trabalho

11. Os colaboradores tém os recursos necessarios para fazer o seu trabalho bem e de forma segura?
11.1. O que falta?
12. Como supervisor(a) de equipa/projeto, tomas medidas proativas para garantir que a carga de
trabalho da equipa é razoavel?
12.1. Os colaboradores conseguem realizar as tarefas durante o horario de trabalho?
12.2. Garantes que os colaboradores se podem ausentar quando necessario, como em caso de
doenca, férias ou licenca de maternidade/paternidade?
12.3. Também te certificas de que os membros da equipa fazem intervalos/pausas (e.g.: para
comer) durante o trabalho?

Estratégias colaborativas e abrangentes

13. A empresa esforca-se tanto para prevenir doencgas e lesdes relacionadas com o trabalho, como
para melhorar a satide dos colaboradores (e.g.: educacdo, programas e politicas sobre o ambiente
de trabalho)?

13.1. Podes dar alguns exemplos desses esforcos?
13.2. Os supervisores de equipa/projeto sdo responsaveis por implementar praticas para que isso
aconteca?

14. Ao selecionar fornecedores, parceiros e ao aceitar novos clientes, a empresa prioriza a saude e a
seguranca da equipa?

14.1. De que modo?

Mudanca baseada em dados

15. A empresa usa questionarios aos trabalhadores, indicadores de absentismo e de acidentes de
trabalho para criar politicas, programas e iniciativas de salde e seguran¢a que tem?
15.1. Também usa essa informagdo para avaliar o impacto das politicas, programas e iniciativas
criadas?
15.2. Podes dar exemplo de algo que tenham feito com base nessa informagdo?

Saude Individual

16. O que achas que contribui para que as pessoas se sintam bem na empresa?
16.1. O ambiente de trabalho da empresa contribui para a manutencdo de habitos saudaveis (e.g.:

fazer exercicio fisico, ter uma alimentag¢do saudavel e ndo fumar)?
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16.2. De que modo?
17. Em relac3o a ti e ao teu trabalho, o que é que facilita o exercicio da competéncia care/cuidado na
empresa’?
17.1. O que é que dificulta?
17.2. No teu trabalho, o que te causa mais stress?
18. No momento tens trabalhado (mais) a partir do escritério ou de casa?
18.1. Como é que tem sido a experiéncia?
18.2. Ao fim de uma jornada de trabalho, o que é que normalmente sentes?
Seguranca
19. A empresa tem regras/planos de como atuar em caso de emergéncia (e.g.: incéndio, choque
elétrico, etc)?
19.1. Para que tipo de emergéncias?
19.2. A empresa disponibiliza recursos e formacdo para garantir a seguranca dos colaboradores
nesses casos?
20. Em relacdo as atividades que desenvolvem, os colaboradores tém informacgao sobre como devem
agir para evitar acidentes de trabalho?
20.1. Em que atividades que desenvolves na empresa te sentes em maior risco?

Melhoria da Saude e da Seguranca

21. Em relacdo a saude no ambiente de trabalho da empresa, que aspetos achas que podem ser
melhorados?

22. Em relagdo a seguranga na empresa, que aspetos melhorarias, se pudesses??

23. Ha alguma coisa que gostarias de acrescentar acerca dos assuntos que falamos ou outra coisa que
gostarias de partilhar e que ndo perguntei?

Fecho

Esta era a Ultima questdo que tinha. Mais uma vez muito obrigada pela tua abertura e colaboragao, as

tuas respostas sao muito importantes para este trabalho. Caso te surja alguma questdo, comentario,

preocupacdo ou sugestao depois, por favor fica a vontade para contactar-me.

Ficarei a espera do consentimento informado e por agora é tudo do meu lado. Continuagdo de um

bom dia.
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Anexo G — Guido de Entrevista para Colaboradores

Guido de Entrevista
Introdugdo
Bom dia (nome), como estas?
O meu nome é Arline Ferrdo e eu sou estudante do curso de Psicologia Social e das Organiza¢des do
ISCTE-IUL, uma Instituicdo de ensino portuguesa.
Antes de mais, deixa-me agradecer-te por teres aceitado participar desta entrevista. Nesta conversa
pretendo conhecer a tua experiéncia e colher as tuas opinides, percecdes e pensamentos sobre salde
e seguranca na empresa. Esta fase é muito importante para eu conhecer melhor a vossa realidade; e
com base na informacao resultante, identificarmos onde e como é que se pode melhorar. Por isso é
gue quanto mais préxima da realidade for a imagem que eu conseguir ter da empresa neste processo,
melhor sera para desenharmos acdes que vos sejam Uteis. E também por isso que a tua opinido sincera
¢é fundamental e por isso gostaria de dizer-te que: ndo existem repostas certas/erradas, todas serdo
tratadas como andénimas e confidenciais, e em nenhum momento irei identificar o teu nome em
associacdo as respostas que deres.
Acredito que tenhas recebido um consentimento informado — é um procedimento recomendado pela
Universidade. Podes enviar-me assinado a seguir a esta conversa? Aproveito para lembrar que em
nenhum momento este serd associado as respostas individuais desta entrevista. Além disso, gostaria
de pedir a tua autorizagdo para gravar o dudio da nossa conversa, para que tenhamos um registo das
respostas e a nossa conversa seja mais fluida. Pode ser?
Obrigada por teres aceitado gravar e prosseguir com a entrevista.
Fica a vontade para durante a nossa conversa colocares questdes. Por agora e antes de iniciarmos,

tens alguma?

Questdes

Introdutdrias

1. Para comegarmos, podes dizer-me quando é que entraste na empresa e o que fazes na empresa?
1.1. Sempre tiveste essa fungao ou ja passaste por outras?

2. Como é um dia de trabalho tipico, para ti?

3. Como caraterizas o ambiente de trabalho na empresa?

Aderéncia

4. A empresa usa algum mecanismo para salvaguardar e demonstrar preocupac¢ao e cuidado com a
privacidade e com os assuntos confidenciais dos colaboradores?

4.1. Qual?
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4.2. Sentes que faz efeito?

5. Na tua opinido, as pessoas respeitam as ideias, valores e crencas dos colegas, na empresa?

5.1. Sentes que as tuas ideias, valores e crencas sao respeitados?

5.2. Como é que procuras respeitar as ideias, valores e crengas dos colegas?

Participacao

6. Na empresa, os colaboradores participam na planificagcdo e implementacdo de programas, politicas
e praticas sobre salde e seguranga?

6.1. Apés implementacgado, fazem uma avaliagdo sobre essas politicas, programas e iniciativas?

6.2. Quem participa dessa avalia¢do?

7. Pela tua experiéncia, as pessoas tém receio de serem prejudicadas por expressarem preocupacoes
sobre as condigdes de trabalho na empresa?

7.1. Como colaborador(a) da empresa, sentes-te incentivado(a) a expressar as tuas preocupacoes
sobre as condicdes de trabalho?

7.2. De que forma?

Compromisso da Lideranca

Daqui para frente algumas questdes serdo sobre salude e seguranca e neste caso definimos saide como
“um estado de completo bem-estar fisico, mental e social, ndo apenas auséncia de doenc¢a”; ou seja,
como a pessoa se sente a nivel fisico, mental e social. Quanto a seguranca, referimo-nos a estar
protegida(o) de riscos e perigos no ambiente de trabalho, ndo ser vitima de lesGes e acidentes de
trabalho.

8. Na tua opinido, a lideranca da empresa estd comprometida em ter um ambiente de trabalho que
contribua para saude e seguranca da equipa?

8.1. De que forma comunica isso?

8.2. A que aspetos tem dado mais atengao?

9. A empresa aloca recursos suficientes (e.g.: trabalhadores e dinheiro) para proteger e melhorar a
saude da equipa?

9.1. Como quais, por exemplo?

9.2. A empresa tem politicas e praticas relacionadas com saude no trabalho?

9.3. Podes dar alguns exemplos dessas politicas e praticas?

10. A empresa aloca recursos suficientes (e.g.: trabalhadores e dinheiro) para proteger e melhorar a
seguranca da equipa?

10.1. Podes dar alguns exemplos?

10.2. E em relagdo a seguranca no trabalho, a empresa (também) tem politicas e praticas?

10.3. Podes dar alguns exemplos?
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Condicdes de Trabalho

11. Como colaborador, tens os recursos necessarios para fazeres o teu trabalho bem e de forma
segura? 11.1. O que falta?

11.2. Consegues realizar as tuas tarefas durante o horario de trabalho?

11.3. Consegues ausentar-te quando necessdrio, como em caso de doenca, férias ou licenca de
maternidade/paternidade?

11.4. Fazes intervalos/pausas (e.g.: para comer) durante o trabalho?

12. A empresa tomas medidas proativas para garantir que a carga de trabalho da equipa é razodavel?

Estratégias colaborativas e abrangentes

13. A empresa esforca-se tanto para prevenir doencas e lesdes relacionadas com o trabalho, como
para melhorar a saude dos colaboradores (e.g.: educacdo, programas e politicas sobre o ambiente de
trabalho)?

13.1. Podes dar alguns exemplos desses esforcos? De que modo?

14. Na tua opinido, ao selecionar fornecedores, parceiros e ao aceitar novos clientes, a empresa
prioriza a saude e a seguranca da equipa?

Saude Individual

15. O que achas que contribui para que as pessoas se sintam bem na empresa?

15.1. O ambiente de trabalho da empresa contribui para a manutenc¢do de habitos saudaveis (e.g.:
fazer exercicio fisico, ter uma alimentac¢do saudavel e ndo fumar)?

15.2. De que modo?

16. Em relacdo a ti e ao teu trabalho, o que é que facilita o exercicio da competéncia care/cuidado na
empresa?

16.1. O que é que dificulta?

16.2. No ambiente de trabalho e no teu trabalho em particular, o que te causa mais stress?

17. No momento tens trabalhado (mais) a partir do escritério ou de casa?

17.1. Como é que tem sido a experiéncia?

17.2. Ao fim de uma jornada de trabalho, o que é que normalmente sentes?

Seguranca

18. A empresa tem regras/planos de como atuar em caso de emergéncia (e.g.: incéndio, choque
elétrico, etc)?

18.1. Para que tipo de emergéncias?

18.2. A empresa disponibiliza recursos e formacdo para garantir a seguranga dos colaboradores nesses
casos?

19. Em relagdo as atividades que desenvolves, tens informacdo sobre como deves agir para evitar

acidentes de trabalho?
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19.1. Em que atividades que desenvolves na empresa te sentes em maior risco?

Melhoria da Saude e da Seguranca

20. Em relacdo a saude no ambiente de trabalho da empresa, que aspetos achas que podem ser
melhorados?

21. Em relagdo a seguranga na empresa, que aspetos melhorarias, se pudesses?

22. H4 alguma coisa que gostarias de acrescentar acerca dos assuntos que falamos ou outra coisa que
gostarias de partilhar e que ndo perguntei?

Fecho

Esta era a Ultima questdo que tinha. Mais uma vez muito obrigada pela tua abertura e colaboracdo, as
tuas respostas sdo muito importantes para este trabalho. Caso te surja alguma questdao, comentdrio,
preocupacdo ou sugestdo depois, por favor fica a vontade para contactar-me.

Ficarei a espera do consentimento informado e por agora é tudo do meu lado. Continuacdo de um

bom dia.
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Anexo H — Termo de Consentimento Informado

™ INSTITUTO
I S ‘ ; e UNIVERSITARIO
DE LISBOA

CONSENTIMENTO INFORMADO

O presente trabalho surge no dmbito do Mestrado em Psicologia Social e das
Organizagdes, do ISCTE - IUL, como parte do projecto “A Satide Total do Trabalhador
como modelo de diagndstico e intervengdo: Um caso numa organizacgdo”. Este incide
sobre a saude, o bem-estar e a seguranca na - com o intuito de melhora-los.

O estudo é realizado por Arline Ferrdo (ajbfo@iscte-iul.pt), a quem poderas

contactar caso desejes colocar uma duvida ou partilhar algum comentario e, é
orientado pela Prof. Doutora Silvia Silva.

A tua participacdo, que sera muito valorizada, consiste em fazer parte de uma
entrevista individual e de sessées colectivas de discussdo. Ndo existem riscos
significativos expectaveis associados a participacdo neste trabalho e as tuas
respostas irdo contribuir para obter um retrato sobre a situagdo atual da empresa,
bem como para o desenho de um plano de acdo para melhora-la.

A participacdo neste projecto é estritamente voluntaria: podes escolher participar
ou ndo participar. Se escolheres participar, podes interromper a participacdo em
qualquer momento sem ter de prestar qualquer justificacdo. Para além de
voluntdria, a informacdo partilhada durante a entrevista individual é tratada como
anonima e confidencial, estando sujeita a partilha com a orientadora do projecto.

Face 3 estas informacgdes, por favor indica se aceitas participar no estudo:
ACEITO ] NAO ACEITO O

Nome:

Data:

Assinatura:

A participacdo nas atividades seguintes presume que compreendeste e que aceitas
as condic¢des do presente trabalho, consentindo participar.



1.1. Quadro do Plano de Atividades

Anexo | — Plano de Atividades

Recursos Atividades Produtos Canais Métodos Estratégias/Técnicas | Resultados a Resultados a Resultados a Grupo-alvo
curto prazo médio prazo longo prazo
Prioridade: Fortalecer o compromisso da lideranga com saude, seguranga e bem-estar

RH: representante | Sessdo de | Dispositivos de | Encontro Feedback; Sessdo de grupo; Conhecimen | Participagdo dos | N/A Todos os
interna do projeto e | langamento apresentacdo do | presencial ou | aumento de | dar informagdo sobre | to do plano | colaboradores colaboradores
colaboradores; da fase de | plano de | virtual consciéncia; o comportamento de | de nas atividades da empresa
Equipamento intervencdo intervencao; compromisso | salde; intervencdo; | do projeto.
informatico e do projeto compromisso publico; dar informagdo sobre | compromiss

Internet;

Mesa e cadeiras;

Espago
(comum

separado).

fisico

ou

coletivo escrito;
responsabilidade
S para o projeto

definidas.

participacao;
informacao
sobre a
aprovagao

dos outros.

as consequéncias;

acordo sobre o
comportamento a
adotar.

o de todos
para a
implementag
do da
intervencao;
aumento da
motivagao
para
participacao
na

intervengao.
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Recursos Atividades Produtos Canais Métodos Estratégias/Técnicas Resultados a | Resultados a | Resultados a | Grupo-alvo
curto prazo médio prazo longo prazo
Prioridade: Fortalecer o compromisso da lideranga com salde, seguranga e bem-estar (cont.)
RH: um membro da | Sessdao Dispositivo com | Encontro Exposi¢do; Sessdo em grupo; Conhecimen | Uso dos | Manutengdo e | Todos 0s
equipa de | informativa mapa dos | presencial ou | reforco  de | dar informagdo sobre | to dos | recursos melhoria de | colaboradores
desenvolvimento da | sobre os | recursos virtual politicas o comportamento de | recursos organizacionais | bons niveis de | da empresa
cultura recursos organizacionais internas e | salde; organizacion | disponiveis. saude,
organizacional e | organizaciona | disponiveis e beneficios dar informagdo sobre | ais seguranga e
outros is existentes como usa-los; que as consequéncias de | disponiveis e bem-estar  na
colaboradores; promovem determinado entendiment empresa
mesas e cadeiras; saude, comportamento. o) sobre
equipamento seguranga e como e

informatico e
Internet;
mapa de recursos
organizacionais

existentes.

bem-estar.

qguando usar.
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Recursos

Atividades

Produtos

Canais

Métodos

Estratégias/Técnicas

Resultados a

curto prazo

Resultados a

médio prazo

Resultados a

longo prazo

Grupo-alvo

Prioridade: Fortalecer o compromisso da lideranga com salde, seguranga e bem-estar (cont.)

RH (formadores); Formagdo em | Materiais de | Treino em | Exposi¢do; SessGes em grupo; Participagdo | Aquisicdo e | Identificagdo e | Colaborador(a)
dispositivo gestdo de | apresentagdo da | grupo; aprendizage ensino de habilidades | naformacgdo; | desenvolviment | gestdo continua | identificado(a)
informatico com | bem-estar formacgao; instrugdo  por | m ativa; por facilitadores; consciéncia o de | de necessidades | internamente
internet; materiais computador. Outros. discussdao em grupo; sobre o | competéncias de bem-estar na | paraa fungao de
plataforma de disponibilizados outras. papel de um | de gestdo de | empresa; gestor de bem-
aprendizagem pelos gestor de | bem-estar. desenho de uma | estar.
online; formadores; bem-estar. estratégia
material da outros materiais integrada de
formacao; relacionados bem-estar para
(Outros requeridos com a formagao. a empresa.
pela formagao).

Prioridade: Reduzir as exigéncias do trabalho
RH (colaboradores | Documentag¢d | Organograma da | Trabalho  em | Elaboragdo. Discussdo em grupo; Registo de | Colaboradores Colaboradores Equipa de
de diferentes dreas); | o de | empresa; grupo. outras. processos, conhecerem os | seguirem os | qualidade;
registos de | processos, manual de procediment | processos e | processos e | todas as equipas
trabalhos procedimento | processos, 0s e | procedimentos procedimentos; | da empresa.
anteriores; s e recursos | procedimentos e recursos. a seguir e os | gestdo interna
computador; existentes. recursos para a recursos de
internet. realizagao do disponiveis. conhecimento

trabalho.

facilitada.
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Recursos Atividades Produtos Canais Métodos Estratégias/Técnicas Resultados a | Resultados a | Resultados a | Grupo-alvo
curto prazo médio prazo longo prazo

Prioridade: Reduzir as exigéncias do trabalho (cont.)
RH (equipas de | Redesenho de | Programa de | Encontros Enactive Sessdo em grupo; Programa de | Gestores de | Acelerar e | Equipa de
cultura programas de | integragdo e | presenciais mastery discussdo em grupo; acolhimento | equipas e de | melhorar o | qualidade e de
organizacional e de | acolhimento e | acolhimento; e/ou virtuais; experiences; planeamento de | e integragdo | projetos processo de | desenvolviment
qualidade); integragao. video de | trabalho em | aprendizage suporte social. pronto a ser | preparados para | integracgdo de | o de cultura
Manual do acolhimento. grupo. m implementa | receber novos | novos organizacional.
colaborador colaborativa; do. colaboradores. colaboradores;

computador;

Internet.

mobilizagdo
de redes
sociais;
definigdo
gradual de

tarefas.

reduzir as
exigéncias de
trabalho dos
colaboradores

mais antigos.
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Recursos Atividades Produtos Canais Métodos Estratégias/Técnicas Resultados a | Resultados a | Resultados a | Grupo-alvo
curto prazo médio prazo longo prazo

Prioridade: Reduzir o risco de tensao e lesdes musculares
RH: avaliador; Avaliagdo Relatério da | Encontros Personalizagd | Dar informagdo sobre | Identificagdo | Identificagdo de | Eliminagdo ou | Representante
equipamento Ergonémica e | avaliagdo; presenciais e/ou | o do risco; o comportamento de | de fatores de | fatores de risco | redugdo de | da equipa de
informdtico (com | Eliminagdo ou | recomendagdo virtuais. observagdo; saude; risco; por eliminar ou | fatores de risco | gestdo do
funcionalidades Redugdo dos | de agbes por (outros por | dar informagdo sobre | despertar de | reduzir. ergonomicos escritério
audiovisuais) e | Riscos implementar. serem as consequéncias; consciéncia identificados. (avaliaggo do
internet; Identificados definidos (outras por serem | sobre a trabalho feito e
fita pelo definidas pelo | situagdo da dos postos de
métrica/régua; avaliador). avaliador). empresa; trabalho no
(outros indicados despertar escritorio);
pelo avaliador). dos todos os

colaborador
es e da
gestdo para
a

necessidade
de melhorar
as condicGes

ergondmicas

colaboradores

(avaliagdo  de

postos de
trabalho e
trabalho
remoto).
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Recursos Atividades Produtos Canais Métodos Estratégias/Técnicas Resultados a | Resultados a | Resultados a | Grupo-alvo
curto prazo médio prazo longo prazo
Prioridade: Reduzir o risco de tensdo e lesdes musculares (cont.)
RH: facilitador e | Sessdo de | Dispositivo com | Encontro Aumento de | Sessdo em grupo; Conhecimen | Mudanga de | Tomada de | Todos 0s
colaboradores; consciencializag | resultados da | presencial ou | consciéncia; dar informagdo sobre | to das | atitude dos | medidas de | colaboradores
cadeiras; do sobre riscos | avaliagdo e | virtual. informacgao o comportamento de | préticas colaboradores e | prevengao da empresa
Equipamento ergonomicos apresentacao de risco | saude; ergondmicas | da gestdo em | contra tensdo e

informatico com
internet;
espago fisico:

mesas e cadeiras.

sobre riscos de
tensdo e lesdes
no tipo de

trabalho da

empresa;
videos de
cenarios de
risco;

reflexao dos

colaboradores.

baseada em
cenarios;
arrependime
nto
antecipado;

facilitagdo.

dar informagdo sobre
as consequéncias;
formagdo de intengdo

imediata.

corretas e
incorretas;
tomada de
consciéncia
do risco de
préticas ndo

ergondémicas

relagdo a
implementagdo
de medidas de
prevengdo de

riscos.

lesdes, por

parte dos
colaboradores e

da empresa.
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Recursos Atividades Produtos Canais Métodos Estratégias/Técnicas Resultados a | Resultados a | Resultados a | Grupo-alvo
curto prazo médio prazo longo prazo
Prioridade: Reduzir o risco de tensdo e lesdes musculares (cont.)
RH: formador e | Capacitagdo em | Guia de praticas | Treino de grupo. | Pratica Ensino de habilidades | Tomada de | Aquisi¢ao de | Autonomia para | Todos 0s
colaboradores; praticas ergondémicas guiada; por facilitadores; | consciéncia competéncias aplicagao de | colaboradores.

equipamento
informatico com
internet;

(outros conforme
orientagdo do

formador).

ergondmicas.

(com
ilustragdes/vide

0s).

melhoria de
estados
fisicos e
emaocionais;

automonitori

zagao de
comportame
nto.

trabalho para casa;
uso de prompts ou

dicas.

da
importancia
de praticas
ergondmicas
;
conheciment
o das
préticas
ergondémicas
recomendad
as para o
tipo de
trabalho que
desenvolve

m.

para
implementagdo
de praticas

ergondmicas.

préticas
ergonomicas;
redugdo de
casos de tensdo
e lesdes

musculares.
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Recursos Atividades Produtos Canais Métodos Estratégias/Técnica Resultados a Resultados a Resultados a Grupo-alvo
s curto prazo médio prazo longo prazo
Prioridade: Reforgar os recursos pessoais dos colaboradores

RH: formador e | Workshops Dispositivo com | Treino de grupo. | Exposi¢do; Ensino de | Conhecimento | Melhor Aumento de | Todos 0s
colaboradores; sobre técnicas | técnicas de pratica habilidades por | de técnicas de | regulagdo resiliéncia; colaboradores.
Espaco fisico: | de relaxamento. | relaxamento guiada; facilitadores; relaxamento fisioldgica e | enfrentamento
cadeiras; (com ilustragdes planeamento | dizer a pessoa como | que podem ser | sdcio saudavel das
Equipamento e/ou videos). de respostas | realizar o | usadas de | emocional; exigéncias do
informatico (com para lidar | comportamento forma conhecimento trabalho;
meios audio com desejado; auténoma no | sobre como | autonomia para
visuais) com situagOes de | automonitorizagdo dia-a-dia. identificar prevengao e
internet. tensdo; do trabalho; estratégias alivio de tensao

(outros por | trabalho para casa; aplicaveis as | cognitiva e

serem (outras por serem situacGes; muscular.

definidos definidas pelo aquisicao de

pelo avaliador). competéncias

avaliador). de uso de

técnicas de

relaxamento.
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Recursos Atividades Produtos Canais Métodos Estratégias/Técnica | Resultados a | Resultados a | Resultados a | Grupo-alvo

s curto prazo médio prazo longo prazo

Prioridade: Fortalecer o compromisso da lideranga

RH: representante | Sessdo de fecho. | Relatério sobre | Encontro Exposi¢do; Sessdo de grupo; Apresentacao Interesse em | Aplicagdo dos | Todos 0s
interna do a presencial ou | argumentaca | darincentivogeral; | do que foi | participar em | conhecimentos | colaboradores.
projeto e implementagdo | virtual. o; exibigdo de imagens | realizado; iniciativas e competéncias
colaboradores; da intervencgao. feedback. sobre atividades | valorizagdo do | futuras; adquiridos;
Espaco fisico desenvolvidas; contributo dos | Motivagdo para | melhoria e
(comum ou exibicao da | intervenientes | a continua | manutengdo
separado): avaliagdo das | no processo; aplicagdo  das | dos niveis de
cadeiras; atividades. incentivo para | competéncias saude,
equipamento participar em | adquiridas. seguranga e

informatico (com
meios audio

visuais) e internet.

iniciativas  do

género.

bem-estar  na

empresa.
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