ComportaﬁMente

Acoes Praticas

20 para a Gestao de Riscos

Psicossociais no Trabalho

Um guia aplicado para empresas que deseiam
cumprir a NR-1, fortalecer a saude mental
e elevar o desempenho das equipes




ACAO 1
Momento Estruturado de Escuta da Equipe

Oqueé

Criar um momento estruturado de escuta significa institucionalizar, dentro
da rotina da empresa, um espago legitimo para que as pessodas expressem
como estdo se sentindo em relagdo ao trabalho, s demandas e as relagdes.
Psicologicamente, isso funciona como um mecanismo de prevencdo, pois
impede que tensbdes, frustragbes e sobrecargas se acumulem
silenciosamente. Quando a escuta se torna parte do funcionamento da
organizacdo, o colaborador deixa de sentir que precisa “aguentar sozinho” e
passa a perceber que seu estado emocional importa para a empresa.

Pode acontecer:

(> Semanalmente ou quinzenalmente

> Em 10 a 20 minutos

() Dentro de uma reunido j& existente

() Com um facilitador (lider, RH ou profissional treinado)

Como aplicar na pratica

1.Defina um horério fixo - Exemplo: “Toda segunda-feira, os primeiros 15
minutos da reunido da equipe sdo reservados para escuta.”.
A previsibilidade é essencial. Isso cria seguranga psicologica.
2.Use uma pergunta guia - Sempre comece com algo simples e humano,
como:
a.“Como vocé tem se sentido em relagcdo ao seu trabalho nesta
semana?”
b.”O que mais te drenou energia nos Ultimos dias?”
c.”O que te ajudou a trabalhar melhor?”
3 3.Regras claras - Antes de iniciar, a empresa deve comunicar:
L a.N&o &€ um espacgo de julgamento
b.Ndo é para puni¢cdo
c.Ndo é para exposi¢cdo forcada
d.Ninguém & obrigado a falar

g;“
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/ O simples fato de existir o espaco ja gera efeito psicoldgico.

4.Registro de padrées - O RH ou lider registra apenas:

comunicagdo)
b.N&o se registra nomes, apenas tendéncias.

iﬁ-— Isso vira um mapa de risco psicossocial real.

g

a.Temas recorrentes (ex: sobrecarga, conflitos, cansago, ruido de
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Por que essa agdo gera impacto psicologico

Porque ela atua exatamente no que mais adoece pessoas no trabalho:
Sentir que ninguém vé, escuta ou se importa.

Quando o cérebro humano percebe que:
(> Existe um canal legitimo de expressdo
(> Existe escuta sem puni¢do

() Existe reconhecimento emocional

O sistema de ameaca (amigdala) reduz sua ativagao. Isso diminui:
) Ansiedade

O Irritabilidade

(& Sensacgdo de injustica

(> Burnout silencioso

Essa agdo sozinha j& reduz conflitos, afastamentos e pedidos de
desligamento.

Por que isso ajuda a empresa a cumprir a NR-1

A NR-1 exige:

() ldentificacéo de riscos psicossociais

() Monitoramento

() Acgodes preventivas

Esse momento de escuta:

) Mapeia riscos reais (antes de virar afastamento)

() Cria evidéncia documental de agdo preventiva

() Demonstra que a empresa ndo ignora sofrimento psicolégico

Ou seja: E cuidado humano e protegdo juridica.

Resultado esperado

-~ Empresas que aplicam isso de forma consistente observam:
® Redugéio de conflitos internos
() Menos queixas formais
() Mais engajamento
(> Aumento da confianga na liderancga x..\
) Menos afastamentos por estresse \k

\
Na pratica, vocé transforma: .
tensdo silenciosa — didlogo : M
ﬁ . '|_ ..
desgaste — pertencimento a N

risco — prevencdo



ACAO 2
Gestdo Inteligente de Sobrecarga e Demandas

Oqueé

Gerir a sobrecarga ndo significa apenas controlar volume de tarefas, mas
monitorar o quanto as exigéncias do trabalho estdo ultrapassando a
capacidade emocional e cognitiva das pessoas. Essa agdo cria um sistema de
observagdo continua da press@o exercida sobre a equipe, permitindo ajustes
antes que o excesso vire adoecimento, erros ou desligamentos.
Psicologicamente, isso devolve ds pessoas a sensacdo de que hd limites e de
que o esforgo é reconhecido e regulado.

Como aplicar na pratica

1.Pergunta-padréo semanal - Uma vez por semana (pode ser junto da
Acdo 1), cada colaborador responde, verbalmente ou por formuldrio: “De 0
a 10, quanto vocé sente que estd dando conta das suas demandas hoje?”
Faixas de alerta - A empresa define:

() 0 a6 — zona segura

() 7 a 8 = atengdo

> 9 a10 — risco

Quando alguém marca 8, 9 ou 10 por duas semanas seguidas, iSso vira um

alerta de risco psicossocial.

2.Acdo prdatica imediata - O lider ou RH chama a pessoa para uma
conversa curta:
(> O que estd pesando?
> E volume, prazo, conflito ou falta de clareza?
() O que pode ser ajustado?

K_ As vezes, uma simples redistribuic@o de tarefas j& reduz o risco drasticamente.

" Por que isso gera impacto psicolégico

. . Oqueadoece ndo é sé trabalhar muito. E trabalhar muito sem sentir controle.
/ Quando o cérebro percebe:
4

©) Que alguém monitora sua carga - .}

) Que pedir ajuste ndo gera punigdo iy

\ = @ Que existe negociacdo real \.}f

O nivel de cortisol (horménio do estresse) cai. S|

R A sensagdo de injustica diminui. < N
i A produtividade sobe. N

'

B! - A pessoa deixa de operar em modo sobrevivéncia. ~
m . b )

/
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Por que isso ajuda a cumprir a NR-1

é&))brecorgo crénica & um dos maiores riscos psicossocidis. Esse sistema cria:
D Registro continuo de monitoramento

Evidéncia de intervencdo
© Prevencdo antes do adoecimento

@ houver fiscalizagdo ou processo trabalhista, a empresa pode provar:
“Monitoramos, identificamos e ajustamos.”. Isso muda tudo juridicamente.

Resultado esperado

Empresas que aplicam isso observam:
Menos afastamentos por ansiedade e burnout
Menos erros operacionais
Mais previsibilidade
Equipes mais estaveis
Menos turnover

Em termos simples:
Pessoas menos sobrecarregadas = empresas mais lucrativas.




ACAO 3

Acordos Claros de Comunicacdo e Respeito no
Dia a Dia

Oqueé

Essa agdo consiste em definir, de forma explicita, como as pessoas devem se
comunicar e se tratar no ambiente de trabalho. Em termos psicoldgicos,
regras claras de convivéncia reduzem inseguranga, medo e conflitos, pois o
cérebro humano precisa de previsibilidade social para se sentir seguro.
Quando todos sabem o que é aceitdvel e o que ndo & o ambiente se torna
menos ameacgador e mais colaborativo.

Como aplicar na pratica

%.Reuni&o de construgdo - A equipe, junto com RH ou lideranga, responde a
trés perguntas:
@O H II)
que aqui machucas
O que aqui ajuda?
O que ndo deve mais acontecer?

A partir disso, criam de 5 a 8 acordos claros, como:

e Nd&o gritar

e N@o ironizar

e Nd&o expor colegas em publico

e N&o usar mensagens fora do hordrio para cobrangas
@ Resolver conflitos em conversa privada

Q Registro e visibilidade - Esses acordos:
Sdo escritos
Assinados pela equipe
Colocados em mural, intranet ou cartaz

Uso real - Sempre que houver conflito, o lider ndo entra em “quem estd certo”,
entra em: “Qual acordo foi quebrado?” . Isso muda completamente a
dindmica.

<
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Por que isso gera impacto psicolégico

O cérebro humano precisa de previsibilidade social para se sentir seguro.
Ambientes onde:

e Ha gritos

e [ronias

e Humilhacgdes

e Ambiguidade de regras

Ativam o mesmo circuito do medo.

Quando existem acordos claros, o sistema nervoso relaxa. As pessods
trabalham mais, erram menos e se defendem menos. Menos tenséo = mais
cooperacdo.

Por que isso ajuda a cumprir a NR-1

A NR-1 exige:
e Controle de riscos psicossociais
e Ambientes psicologicamente seguros

Esses acordos:
e Reduzem assédio moral
e Reduzem conflitos
e Reduzem processos trabalhistas
E criam prova de que a empresa atua preventivamente.

Resultado esperado

e Menos fofoca 1
e Menos intriga

e Menos desgaste
e Mais foco

e Mais respeito

Na pratica: A empresa para de ser um campo de batalha emocional.




ACAO 4

Treinamento de Liderancas para Reconhecer
Sofrimento Psicoldgico

Oqueé

Essa acdo transforma o papel do lider em um ponto de protegdo emocional
dentro da empresa. Em vez de apenas cobrar resultados, a lideran¢a passa a
observar sinais de desgaste, estresse e sofrimento psicolégico. Isso cria um
sistema de deteccdo precoce de riscos psicossociais, permitindo que a
empresa atue antes que o adoecimento se instale. N&o é formar terapeutas. E
formar lideres psicologicamente inteligentes.

Como aplicar na pratica

1. Treinamento curto e objetivo - Pode ser.
e 2a3horas
e Presencial ou online

Conteddos minimos:

Sinais de estresse cronico
Mudangas de comportamento
Queda de rendimento
Irritabilidade, isolamento, cinismo

2.Lista de sinais de alerta - Cada lider recebe um checklist simples, por
exemplo:

e Mudanga de humor frequente

e Atrasos constantes

e Errosincomuns

e Desmotivacdo

e Irritabilidade

3.Roteiro de Abordagem - O lider aprende frases como: “Percebi que vocé
ndo parece estar bem. Quero entender como posso te ajudar.” Nada de
bronca. E abertura de didlogo.

&
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Por que isso gera impacto psicolégico
A maioria das pessoas ndo pede ajuda. Mas todas déo sinais.
Quando um lider ignora sinais, o cérebro entende: “Aqui ndo é seguro.”
Quando um lider percebe e acolhe: “Aqui eu posso existir.”
Isso reduz:

e Crises

e Fugas

e Desligamentos impulsivos

e Afastamentos
Por que isso ajuda a cumprir a NR-1
A NR-1 exige:

e Prevencgdo

e Acdo antes do adoecimento
Lider treinado = sistema de vigilGncia emocional sauddavel.

A empresa pode provar que:

“Nossas liderancas sdo capacitadas para identificar risco psicossocial.” Isso é
blindagem juridica.

e Menos crises silenciosas

e Menos afastamentos

e Mais vinculo com a lideranca
e Mais confianga

Mais produtividade

Resultado esperado 1

Empresa sauddavel comeca por lideres que sabem ver pessoas.




ACAO 5
Canal Seguro e Anonimo de Apoio Psicolégico

Oqueé

Um canal seguro e anénimo é uma ferramenta que permite que os
colaboradores expressem sofrimento, conflitos ou situagdes de risco sem
medo de represdlias. Psicologicamente, isso reduz o siléncio, que & um dos
maiores fatores de agravamento do adoecimento mental. Quando existe um
meio de falar com segurancga, o sofrimento deixa de ser invisivel e pode ser
cuidado.

Como aplicar na pratica

1.Ferramenta simples - Pode ser:
2 a 3 horas

e Presencial ou online

e Google Forms

e Plataforma de RH

e WhatsApp corporativo

e Canal naintranet

O importante: permitir envio anénimo.

2.Perguntas estratégicas - Exemplos:

e Vocé estd se sentindo psicologicamente seguro no trabalho?
e Existe algo que estd te causando sofrimento?

e Alguém estd te tratando de forma desrespeitosa?

§ 3.Equipe responsavel - RH ou um comité treinado analisa semanalmente os
' relatos. N&o para punir, mas para:
e |dentificar padrdes
. e Mapear riscos
- e Agir preventivamente

|
:
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Por que isso gera impacto psicolégico

O maior medo no trabalho é: “Se eu falar, vou ser punido.” O canal anénimo
quebra isso. Quando as pessoas sabem que podem falar:

e Elas aliviam tensdo

e Param de adoecer em siléncio

e NAo acumulam ressentimento

Isso reduz explosdées, crises e processos.
Por que isso ajuda a cumprir a NR-1

Riscos psicossociais raramente aparecem em relatérios formais. Esse canal
vira:

e Ferramenta de identificagdo real

e Evidéncia de cuidado

e Prova de agdo preventiva

E exatamente o que a NR-1 exige.
Resultado esperado

e Menos assédio

e Menos conflitos ocultos

e Mais confianga I-
e Menos adoecimento

e Ambiente mais ético

E como instalar um detector de fumaga emocional na empresa.




ACAO 6

Politica Clara de Pausas, Descanso e Desconexdo

Oqueé

Essa agdo estabelece limites institucionais entre trabalho e descanso,
protegendo o direito das pessoas de se desligarem fisica e mentalmente do
trabalho. Psicologicamente, a desconexdo & essencial para a recuperagdo do
sistema nervoso, evitando que o estresse se torne cronico. Empresas que ndo
regulam isso tendem a produzir exaustdo continua.

Como aplicar na pratica

1.Definir hordrios de ndo-contato - A empresa estabelece, por exemplo:
¢ Nd&o enviar mensagens fora do hordrio
e Nd&o cobrar respostas a noite ou fim de semana
e N&o esperar retorno em férias

2.0rientar liderangas - Lideres sdo treinados a:
e Nd&o enviar demandas fora do hordrio

e Nd&o elogiar quem “vive trabalhando”

e N&o punir guem respeita pausas

3.Comunicar a equipe - Essa politica deve ser:
e Escrita

e Divulgada

e Refor¢cada




Por que isso gera impacto psicolégico

O cérebro precisa de desligamento real para se recuperar. Quando ndo ha:
e O estresse se torna cronico
e O sono piora
e A ansiedade sobe
e O burnout aparece
A desconexdo é tdo importante quanto o trabalho.

Por que isso ajuda a cumprir a NR-1

A NR-1exige:
e Prevencdo de riscos @ satde mental

Jornada estendida e hiperconectividade sdo riscos psicossociais claros.
Essa politica mostra: “A empresa protege o limite psicoldgico.”

Resultado esperado

e Menos exaustdo
e Menos erros

e Mais foco

e Mais energia
Mais lealdade

Pessoas descansadas trabalham melhor. Simples assim.




ACAO 7

Check-in Emocional em Momentos de Mudanca

Oqueé

Mudang¢as organizacionais ativam medo, inseguranga e resisténcia. Essa agdo
cria um espacgo estruturado para que essas emogdes sejam reconhecidas e
trabalhadas, em vez de ignoradas. Psicologicamente, isso facilita a
adaptagdo, reduz boatos e diminui a ansiedade coletiva.

Como aplicar na pratica

1.Toda mudanca ativa o protocolo - Sempre que algo importante muda, o
RH ou lider agenda:
e Uma conversa em grupo
e Ou pequenos grupos

2.Perguntas guias. Exemplos:

e O que essa mudanga desperta em vocé?

e O que te preocupa?

e O que vocé precisa para se sentir mais seguro?

3.Registro de sentimentos - O RH mapeia:
e Medos

¢ Insegurangas

e Resisténcias

E cria agdes para reduzir essas tensoes.
Por que isso gera impacto psicologico
Mudanc¢a ativa no cérebro: ameaga, medo, insegurancga.

Quando ninguém fala sobre isso:
e Surgem boatos
¢ Resisténcia .
e Queda de produtividade N

e _Conflitos \

uando se fala: <
e O medo diminui ey
e O cérebro coopera <

e A adaptacdo melhora

AF



Por que isso ajuda a cumprir a NR-1

Mudangas sdo gatilhos classicos de adoecimento psicolégico. Esse check-in:
¢ |dentifica risco
e Cria acdo preventiva
e Gera evidéncia de cuidado

Resultado esperado

e Menos resisténcia

e Menos fofoca

e Menos ansiedade

e Mais engajamento
e Mais confianga

Mudanc¢a sem cuidado adoece.
Mudang¢a com escuta fortalece.




ACAO 8

Ritual de Reconhecimento e Valoriza¢cdo Humana

oqueé

Reconhecimento estruturado € um mecanismo de reforgo psicoldgico positivo.
Ele sinaliza ds pessoas que seus esforgos, atitudes e comportamentos
importam. Ambientes sem reconhecimento tendem a gerar desengajamento,
enquanto ambientes que valorizam criom pertencimento e motivagdo.

Como aplicar na pratica

l.Momento fixo mensal - Uma vez por més, a equipe dedica 15 minutos
para:
¢ Indicar colegas que merecem reconhecimento

2.Categorias humanas. Exemplos:

e Quem mais ajudou alguém

¢ Quem manteve postura positiva

e Quem superou uma dificuldade

e Quem colaborou além do esperado

3.Registro publico - O reconhecimento pode ser:
e Mural

e E-mail

e Reunido

e Grupo interno

Por que isso gera impacto psicologico

- O cérebro humano & movido por: Pertencimento e reconhecimento.

Quando isso ndo existe: P
e A pessoa faz o minimo
e Fica emocionalmente desligada _ \
. Quando existe: \ \
/ﬁ"‘i e O engajamento sobe -~
"« Aaqutoestima melhora '

e O vinculo com a empresa aumenta e



Por que isso ajuda a cumprir a NR-1
Ambientes sem reconhecimento:

e Geram desmotivagdo
e Geram sofrimento
e Viram risco psicossocial

Esse ritual fortalece:
e Clima

e Relacbes

e Saude mental

Resultado esperado

e Mais engajamento

e Menos cinismo

e Mais colaboragdo

e Mais orgulho de pertencer

Empresa que reconhece cria pessoas que vestem a camisa.




ACAO 9
Protocolo de Mediacdo de Conflitos

Oqueé

Essa agcdo estabelece que conflitos ndo serdo ignorados nem tratados de
forma punitiva, mas mediados de forma estruturada. Psicologicamente, isso
reduz tens@o acumulada, evita rupturas e protege a saltde emocional da
equipe.

Como aplicar na pratica

l.Canal formal de pedido de mediagéo - Qualquer colaborador pode
acionar o RH ou lideranga quando sentir:

e Desrespeito

e Tensdo

e Desentendimento

2.Conversa mediada - Um facilitador (RH ou gestor treinado) conduz a
conversa usando trés perguntas:

e O que aconteceu?

e Como voceé se sentiu?

e O que voceé precisa para seguir trabalhando bem?

3.Acordo final - As partes definem:
4.0 que muda
5.Como agir@o daqui para frente.

Isso é registrado.
Por que isso gera impacto psicolégico

E«.'a ,
|£‘ Conflitos ignorados consomem energia mental todos os dias. Quando sédo =
E - resolvidos:

/ e Atensdo cai

7. . :

4 e A raiva se dissolve

e Océrebro volta a focar no trabalho




Por que isso ajuda a cumprir a NR-1

Conflito crénico é risco psicossocial. Esse protocolo prova que a empresa:
¢ |dentifica
e Intervém
e Previne escaladas

Resultado esperado
e Menos fofoca
e Menos hostilidade
e Mais maturidade emocional
e Menos turnover

Ambiente que resolve conflitos néo adoece.




ACAO 10

Construcdo de um Plano Interno de Protecdo
contra o Esgotamento (Burnout)

Oqueé

Criar, dentro da empresa, um plano simples, mas estruturado, para identificar,
reduzir e responder ao desgaste fisico e emocional das pessods antes que isso
vire adoecimento, afastamento ou queda de desempenho. Ndo &€ um
protocolo engessado. E um modelo de cuidado que cada instituicGo adapta &
sua realidade.

Como aplicar na pratica

1.Definir sinais de alerta - A empresa define de forma objetiva quais sinais
indicam risco de esgotamento, por exemplo:
e Queda repentina de produtividade
¢ Irritabilidade frequente
e Afastamentos curtos repetidos
e Falta de concentragdo
e Desdnimo visivel

Isso vira um checklist para lideres e RH.

2.Criar uma rotina de observagédo - Uma vez por més, lideres e RH revisam:
e Quem apresenta varios desses sinqis?
e Em quais setores o desgaste estd maior?

Isso cria um mapa de desgaste organizacional.

k 3.Plano de resposta - A empresa define o que pode ser feito quando alguém
entra em risco:
e Ajuste tempordrio de carga
! e Mudanca de tarefa
%

r'i'

LN e Pausas estratégicas
|
B

/ e Conversa de apoio
o~

‘ e Encaminhamento para apoio psicolégico

- Nada disso precisa ser caro. Precisa ser intencional.
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Por que isso gera impacto psicolégico

Burnout ndo acontece de um dia para o outro. Ele é o resultado de desgaste
continuo ignorado. Quando existe um plano:

e O colaborador se sente visto

e O sofrimento n@o precisa virar crise

e O cérebro sai do modo de ameaga

Isso reduz afastamentos e pedidos de desligamento impulsivos.
Por que isso ajuda a cumprir a NR-1

A NR-1 exige que a empresa:
¢ |dentifique riscos psicossociais
e Tenha agdes preventivas

Esse plano é exatamente isso:
e Um sistema de identificagdo
e Um sistema de resposta
e Uma prova de cuidado institucional

Resultado esperado

e Menos burnout

e Menos afastamentos

Mais estabilidade emocional

Mais produtividade

Menos custo com turnover ‘

Em resumo:
Empresas que cuidam do desgaste mantém talentos e evitam prejuizos
invisiveis.




ACAO 11

Estruturacdo de uma Cultura de Feedback
Psicologicamente Seguro

Oqueé

Criar uma cultura de feedback seguro significa permitir que erros, ajustes e
melhorias sejam comunicados sem humilhagdo ou medo. Psicologicamente,
isso reduz defensividade e aumenta aprendizado, além de diminuir ansiedade
e conflitos interpessoais.

Como aplicar na pratica

l.Modelo padréo de feedback - A empresa adota um formato simples,
como:

2.0 que foi observado

3.Qual o impacto

4.0 que pode ser feito diferente

Exemplo:
“Quando o relatério atrasou, isso impactou o prazo do time. O que podemos
ajustar para evitar isso?”

2.Treinar lideres - Lideres aprendem a:

e Falar sem atacar

e Ouvir sem reagir

e Focar em comportamento, néo em cardter

3.Criar rotina - Feedback ndo acontece s6 quando da problema. Pode ser:
e Mensal

e Trimestral

" e Em ciclos curtos




Por que isso gera impacto psicologico

Ambientes sem feedback claro criaom:

Inseguranca
Ansiedade
Fofoca

Medo de errar

Feedback bem feito cria:

Clareza

Crescimento

e Segurancga

Melhora de desempenho

O cérebro trabalha melhor quando sabe onde estd e para onde ir.
Por que isso ajuda a cumprir a NR-1

Ambientes com comunicagdo agressiva ou confusa geram risco psicossocial.
Uma cultura de feedback saudavel:

e Reduz tensdo
e Reduz conflitos
e Aumenta previsibilidade

Resultado esperado

|

¢ Menos ruido

e Menos conflitos

¢ Mais evolucéo

e Mais maturidade emocional
Mais performance

Empresda que sabe conversar, cresce.




ACAO 12
Fortalecimento do Sentido do Trabalho
(Propésito e Pertencimento)

Oqueé

Criar praticas que ajudem as pessoas a entender:
e Por que fazem o que fazem
e Para quem isso importa
e Como o trabalho delas contribui

N&o é discurso bonito. E conexdo psicolégica com o que se faz.
Como aplicar na pratica

1.Conectar fungdo com impacto - A empresa mostra, por exemplo:
e Como aquele setor ajuda o cliente
e Como aquele trabalho melhora a vida de alguém
e Como aquilo sustenta a empresa

2.Historias reais - Compartilhar:
e Depoimentos de clientes

e Resultados alcangados

e Impactos positivos

3.Espaco para a voz do colaborador - Perguntar:
e O gque mais te orgulha no que vocé faz?
e O que vocé gostaria de melhorar?

i |
o




Por que isso gera impacto psicologico
Quando o trabalho perde sentido:

e O cansago aumenta
e O cinismo cresce
e A motivagdo cai

Quando existe proposito:

e O cérebro tolera mais esforgco
e O engajamento sobe
¢ O sofrimento diminui

Por que isso ajuda a cumprir a NR-1
Trabalho sem sentido gera:

e Desmotivagdo
e Estresse
e Risco psicossocial

Fortalecer propdsito reduz esse risco.

Resultado esperado
Mais engajamento
Menos rotatividade
Mais orgulho

Mais energia

Gente que entende por que trabalha, trabalha melhor.




ACAO 13
Espacos de Recuperacdo Emocional no Dia a Dia

Ooqueé

Essa agdo reconhece que o trabalho gera desgaste emocional e cria
Mecanismos parad que ds pessods possam se regular ao longo do dia.
Psicologicamente, isso reduz sobrecarga do sistema nervoso e melhora foco,
equilibrio e bem-estar.

Como aplicar na pratica

1.Espaco fisico ou simbélico - Pode ser:
Uma sala silenciosa
Um canto da empresa
Um local com cadeira confortavel
Ou até um espaco virtual com dudios guiados

2.Pausas intencionais - Exemplo:
e 5 minutos de respiracéo

e Alongamento

e Siléncio

e Relaxamento

Uma ou duas vezes por dia.

3.Comunicagéo clara - A empresa comunica:
e “Vocé pode usar esse espago quando se sentir sobrecarregado.”




Por que isso gera impacto psicolégico

Emogdes ndo descarregadas se acumulam no corpo. Quando existe um lugar
para pausar:

e O sistema nervoso se regula
e O estresse diminui
e O foco volta
Por que isso ajuda a cumprir a NR-1

Reduz estresse e risco psicossocial. A empresa prova que:

e Oferece recursos de cuidado
e Atua preventivamente

Resultado esperado

Menos explosdes
Menos exaustdo
Mais clareza mental
Mais produtividade

As vezes, cinco minutos salvam o dia.




ACAO 14
Educacdo Emocional Continua para a Equipe

Oqueé

Educacdo emocional significa oferecer as pessoas ferramentas para entender
e lidar com suas emocdes no contexto do trabalho. Isso aumenta a
autorregulagdo, diminui conflitos e fortalece a saude mental coletiva. Oferecer,
de forma regular, conteddos simples que ajudem os colaboradores a:

Entender emocbes
Reconhecer estresse
Lidar com conflitos
Regular ansiedade

Ndo é terapia. E alfabetizagdo emocional corporativa.
Como aplicar na pratica

1.Pilulas de contetido - Pode ser:
¢ Videos curtos
e Cartazes
e E-mails
e Encontros rapidos

Com temas como:

e Estresse

e Comunicagdo
e Limites

e Autocuidado

2.Periodicidade - Exemplo:
_ e Uma vez por més
. e Ou acada dois meses

3.Linguagem simples - Nada de psicologués. E para todo mundo entender. A\




Por que isso gera impacto psicolégico

Pessoas que entendem o que sentem:

Reagem menos
Se regulam mais
Conflitam menos
Sofrem menos

Ignoréncia emocional gera conflito e adoecimento.
Por que isso ajuda a cumprir a NR-1
Capacitacdo e prevencdo fazem parte da NR-1.
Educagdo emocional:

e Reduzrisco

e Aumenta protegcdo

e Demonstra agdo continua

Resultado esperado

Mais maturidade
e Menos crises

e Mais cooperagdo
e Mais bem-estar

Empresa que educa emogées, evita problemas.




ACAO 15

Flexibilidade Inteligente de Rotina e Jornada
Oqueé

Flexibilizar a rotina é permitir que as pessoas tenham algum controle sobre
como e quando trabalham, respeitando limites humanos. Psicologicamente,

isso reduz estresse, melhora a motivag@io e previne exaustdo. E gestdo
inteligente de energia humana.

Como aplicar na pratica

l.Mapear necessidades - A empresa identifica:
e Quem precisa de mais flexibilidade
e Quem trabalha melhor em certos hordrios
e Onde hd gargalos

2.Criar opgoes - Pode incluir:
e Hordrios de entrada flexiveis
e Pausas adaptadas

e Banco de horas

e Turnos alternados

3.Testes controlados - Aplicar em setores piloto e avaliar impacto.

Por que isso gera impacto psicoloégico
Quando as pessoas tém algum controle sobre o tempo:

e O estresse cai
e A motivagdo sobe
e Avida pessoal melhora
Perda total de controle gera sofrimento.

Por que isso ajuda a cumprir a NR-1

Jornadas rigidas em contextos estressantes sdo risco psicossocial.
Flexibilidade reduz esse risco.

Resultado esperado
Menos atrasos

Mais energia
Mais lealdade

if:" ~ Gente com tempo, trabalha melhor.
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ACAO 16

Integracdo e Acolhimento de Novos Colaboradores
Oqueé

Essa agdo transforma a entrada na empresa em um processo de acolhimento
emocional e social. Psicologicamente, isso reduz ansiedade, acelera adaptagdo e
fortalece o vinculo com a organizacdo. E garantir que a pessoa se sinta pertencente
desde o primeiro dia.

Como aplicar na pratica

1.Roteiro de boas-vindas - O novo colaborador recebe:
Apresentacdo da equipe
Valores da empresa
Como pedir ajuda
Quem procurar

2.Pessoa de referéncia - Alguém é designado como: “Seu ponto de apoio nas primeiras
semanas.”

3.Check-in nas primeiras semanas - Pequenas conversas:
e Como estd se sentindo?

e Alguma dificuldade?

e Algo confuso?

Por que isso gera impacto psicolégico

Entrar em um ambiente novo ativa medo, inseguranca e ansiedade. Quando ha
acolhimento:
e O cérebro relaxa
e O aprendizado melhora
; e A adaptacdo acelera

) que isso ajuda a cumprir a NR-1

Trcmsu;oes s@o momentos de alto risco psicossocial. Esse processo:
Q; Reduz estresse

/ Previne adoecimento

,,‘o Demonstra cuidado institucional

Ré"ﬁltado esperado
e Menos pedidos de demissdo
e Menos erros iniciais
s Mais engajamento
e Mais vinculo
B Quem entra bem, fica melhor.
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ACAO 17

Promogdo de Autonomia e
Participacao nas Decisoes

Oqueé

Promover autonomia e participagdo significa criar, dentro da empresa, um
ambiente onde as pessoas ndo se sintam apenas executoras de ordens, mas
agentes ativos do funcionamento do trabalho. Psicologicamente, isso € um
dos fatores mais protetivos contra estresse, desmotivagdo e adoecimento,
porque o cérebro humano precisa sentir que tem algum grau de controle
sobre aquilo que faz todos os dias.

Quando alguém sente que tudo é imposto, que ndo pode opinar, ajustar,
sugerir ou escolher, o trabalho passa a ser vivido como uma ameaga
constante. Por outro lado, quando a pessoa percebe que sua voz importa, que
pode contribuir com ideias e que participa das decisbées que afetam sua
roting, o nivel de engajamento, responsabilidade e bem-estar aumenta de
forma natural.

Como aplicar na pratica

.Espacos de escuta para decisées - Criar momentos em que a equipe
possa opinar sobre:

e Rotinas

e Metas

e Organizagdo do trabalho

2.Consulta antes de mudancgas - Antes de alterar processos, perguntar:
e O que isso vai impactar?

E e O que pode ser melhorado?

wy 3.Liberdade dentro de limites - Dar autonomia para que a pessoa escolha:
: e Como organizar suas tarefas

Qﬁa e Como cumprir prazos

/ e Como resolver problemas
{

P
a



Por que isso gera impacto psicolégico

A falta de autonomia € um dos maiores gatilhos de sofrimento no trabalho.
Quando o cérebro sente que ndo tem controle:

e O estresse sobe

e Araiva aumenta

e O engajamento cai
Quando sente que participa:

e A responsabilidade cresce

e A motivagdo aumenta

¢ O trabalho faz mais sentido

Por que isso ajuda a cumprir a NR-1

Ambientes autoritdrios e engessados geram risco psicossocial. Autonomia e
participagdo:

e Reduzem sofrimento
e Aumentam protecéio emocional

e Demonstram gestdo sauddavel

Resultado esperado

e Mais engajamento ¥
e Menos resisténcia ‘
e Menos adoecimento

' e Mais produtividade

Gente que participa, cuida mais do que faz.




ACAO 18

Transparéncia e Justica nas Regras e Decisoes

Ooqueé

Transparéncia organizacional significa que as pessoas entendem por que
decisdes sdo tomadas, como critérios sdo definidos e o que se espera delas.
Psicologicamente, isso é essencial porque o cérebro humano é extremamente
sensivel a sensacdo de injustica. Ambientes onde regras mudam sem
explicagdo, onde alguns sd@o favorecidos e outros punidos de forma arbitrdria,
ou onde ninguém sabe como funciona uma promog¢do, uma adverténcia ou
uma avaliagdo, tornam-se rapidamente geradores de ansiedade, raiva e
desmotivagdo.

Quando a empresa torna seus critérios claros, comunica mudangas e explica
decis6es, mesmo quando elas ndo agradam a todos, ela reduz drasticamente
o sofrimento psicoldgico. A previsibilidade e a percep¢do de justica sdo fatores
centrais para a sadde mental no trabalho.

Como aplicar na pratica

1.Critérios claros - Definir e comunicar:
e Como ocorrem promogoes
e Como sdo feitas avaliagcdes
e Como sdo aplicadas adverténcias

2.Comunicagdo de decisées - Sempre que algo relevante mudar, explicar:
e O que mudou

e Por que mudou

e Como impacta as pessoas

3.Canal para davidas - Permitir que colaboradores perguntem e entendam
regras sem medo.
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Por que isso gera impacto psicolégico
A injustica percebida gera:

e Estresse crénico

e Cinismo

¢ Raiva

e Desengajamento
Transparéncia gera:

e Confianga

e Seguranga

e Estabilidade emocional

Por que isso ajuda a cumprir a NR-1

Ambientes percebidos como injustos s@o risco psicossocial. Transparéncia
reduz esse risco e fortalece o clima organizacional.

Resultado esperado

e Menos conflitos

e Menos fofoca

e Mais confianga

e Mais comprometimento

Ambientes justos adoecem menos.




ACAO 19

Monitoramento Continuo do Clima Psicolégico

Oqueé

Monitorar o clima psicolégico significa acompanhar, de forma regular e
estruturada, como as pessoas estdo se sentindo no ambiente de trabalho. N&o
se trata de uma pesquisa de clima feita uma vez por ano e depois esquecida,
mas de um processo continuo de escuta e andlise que permite & empresa
perceber sinais de desgaste, tensdo, desmotivacdo ou conflito antes que eles
se tornem problemas graves. Psicologicamente, isso cria a sensagdo de que o
ambiente é vivo, atento e responsivo, o que aumenta a confianca dos
colaboradores e reduz o medo de adoecer em siléncio.

Quando a empresa mede o clima emocional, ela deixa de trabalhar no escuro.
Passa a tomar decisbées baseadas em dados humanos, ndo apenas em
resultados financeiros.

Como aplicar na pratica
.Ferramenta simples de escuta - Pode ser:
e Pesquisas curtas
e Formuldrios

e Enquetes internas

Com perguntas sobre:

Bem-estar

Carga emocional
Relacbes

Seguranga psicolégica

2.Periodicidade - Aplicar:
e Mensal ou bimestralmente

3.Andlise e agéio - Ndo basta coletar. E preciso:
¢ |dentificar padrdes

Criar pequenas melhorias

e Comunicar resultados



Por que isso gera impacto psicolégico
Quando as pessoas sabem que alguém estd olhando para o clima emocional:
e Elas se sentem vistas
e Param de acumular sofrimento
e Confiam mais na empresa
Ignorar o clima & como dirigir sem painel.
Por que isso ajuda a cumprir a NR-1
A NR-1 exige monitoramento de riscos psicossociais.
Esse sistema é exatamente isso:
¢ |dentificagdo
e Acompanhamento
e Evidéncia de agdo
Resultado esperado
e Menos crises
e Menos surpresa

e Mais previsibilidade
e Mais salde mental

Empresas que medem o clima conseguem melhorar o clima.




ACAO 20

Criacdo de um Comité de Saude Psicossocial
Ooqueé

Um Comité de Saude Psicossocial € um grupo interno, formado por representantes da
lideranga, do RH e, quando possivel, por colaboradores, cuja funcdo é acompanhar,
discutir e propor agées relacionadas a sadde mental, ao clima emocional e aos riscos
psicossociais da empresa. Psicologicamente, isso & poderoso porque tira o cuidado da
informalidade e o coloca no centro da gestdo. A sadde mental deixa de ser “assunto
quando dd problema” e passa a ser parte da governanga da organizagdo.

Quando existe um comité, a empresa demonstra, na prdatica, que o bem-estar
psicoldgico tem o mesmo peso que metas, prazos e resultados. Isso cria confianga, reduz
medo e fortalece o vinculo das pessoas com a instituicdo.

Como aplicar na pratica

.Formagdo do grupo - Incluir:
e RH
e Liderancga
e Representantes da equipe

2.Reuniées periodicas - Exemplo: Uma vez por més. Para analisar:
e Clima psicolégico

e Relatos

e Indicadores de risco

¢ Necessidade de acgdes

3.Plano de ac¢do - O comité define:
o O que precisa melhorar

uais acoes serdo feitas
- Quem é responsavel
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Por que isso gera impacto psicologico
Quando as pessoas sabem que existe um grupo cuidando do ambiente:
e O sentimento de abandono diminui
e A segurancga psicolégica aumenta
e O medo de adoecer em siléncio cai
Por que isso ajuda a cumprir a NR-1
A NR-1 exige gestdo continua dos riscos psicossociais.
O comité é a prova viva disso.
Resultado esperado
¢ Mais organizagdo
e Menos crises
e Mais confianga

e Mais satde mental
; e Menos passivo trabalhista

Empresa que cria governanga emocional cria sustentabilidade.




Ao longo dessas 20 acdes, fica claro que cuidar da saude psicossocial no
trabalho ndo é um gesto de gentileza, mas uma estratégia inteligente de
gestdao. Ambientes emocionalmente seguros reduzem conflitos, afastamentos,
erros e custos invisiveis, a0 mesmo tempo em que aumentam engajamento,
produtividade e retencdo de talentos. Mais do que cumprir a NR-1, essas
praticas constroem empresas mais humanas, sustentaveis e preparadas para
os desafios do presente.

Cada acdo apresentada aqui pode ser adaptada a realidade de qualquer
instituicdo, respeitando seu porte, sua cultura e seus recursos. O mais
importante ndo é fazer tudo de uma vez, mas comecar. Quando a empresa
passa a observar, escutar e agir sobre o que afeta emocionalmente as
pessoas, ela deixa de reagir a crises e passa a preveni-las — e isso muda
completamente o jogo.

Este material foi desenvolvido pela ComportaMente, com base em principios
da psicologia organizacional, saude mental no trabalho e praticas
contemporaneas de gestdao humana. Ele foi pensado para apoiar empresas
que desejam ir além do minimo exigido e construir ambientes de trabalho
mais saudaveis, produtivos e sustentadveis. Que este guia seja o primeiro
passo para uma cultura onde as pessoas importam tanto quanto os
resultados.




