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INTRODUCAO A ANALISE DE RISCO

A. O que éuma analise de risco para o bem-estar psicossocial?

Uma andlise de risco sobre o bem-estar psicossocial traca um panorama dos riscos
psicossociais que existem dentro de uma empresa e que incluem riscos profissionais que
podem causar danos psicolégicos e fisicos as pessoas trabalhadoras. Estes riscos também
podem ter um impacto na seguranca do trabalho e no desempenho das pessoas
trabalhadoras e das empresas a que pertencem.

A raiz de tais riscos encontra-se geralmente na organizacdo do trabalho (por exemplo,
comunicacdo, participacdo na tomada de decisdo), no contetdo laboral (por exemplo,
pressdo laboral, autonomia), nas condices do emprego (por exemplo, remuneracdo,
oportunidades de formacdo), no ambiente de trabalho (por exemplo, requisitos fisicos,
ruido) e nas relacdes de trabalho ou nos relacionamentos interpessoais (por exemplo,
conflitos, apoio social) no trabalho. Estes sdo também conhecidos como os cinco dominios
do trabalho.

Tensdo/Stress, exaustao/burnout, bullying, violéncia e assédio sexual sdo algumas das
manifestacdes de riscos psicossociais que podem representar um dano significativo para
as pessoas trabalhadoras, para a empresa e para a sociedade em geral.

A diversidade e a inclusdao sdo também consideradas tépicos importantes para a analise
de risco do bem-estar psicossocial. Essa analise inclui o impacto do bullying como tipo de
discriminagdo baseado em um ou mais motivos de discriminacao, tais como a idade, o
género ou a orientacao sexual. Isto, por sua vez, tem impacto no bem-estar psicossocial
das pessoas trabalhadoras em questao.

Uma analise de risco sobre o bem-estar psicossocial € composta por trés etapas e pode ser
realizada em parceira com alguma pessoa especialista externa em bem-estar psicossocial:

Identificar ameacas

ao bem estar dos Avaliar as ameagas Estabeleca
funcionarios ao bem estar dos medidas para
funcionarios prevenir ou

gerir stress
psicossocial



B. Por que levar a cabo uma andlise de risco sobre o bem-estar
psicossocial?

E importante investigar quaisquer riscos psicossociais para que uma empresa possa tomar
uma a¢do preventiva e reduzir - ou mesmo interromper - quaisquer dinamicas que possam
ter um efeito prejudicial. Uma andlise de risco sobre o bem-estar psicossocial permite que
uma empresa desenvolva sua prépria politica de bem-estar. Empresas que investem no
bem-estar estdo um passo a frente. Quando as pessoas trabalhadoras se sentem felizes
no trabalho, isso também tem um efeito positivo na empresa. Esse efeito pode exprimir-
se numa taxa mais baixa de rotatividade de pessoal, menos baixas médicas, maior
produtividade e mais criatividade e inovacao. Assim, as empresas tém mais um argumento
para atrair e reter os variados perfis que procuram na intensa procura por talento no
mercado de trabalho.

Além disso, as empresas tém a obrigacao legal de tomar as medidas necessérias para
prevenir riscos psicossociais no trabalho, para prevenir qualquer dano resultante desses
riscos ou para limitar tais danos.

Esta obrigacdo legal faz parte da Diretiva-Quadro Europeia 89/391/EEC" sobre a introducdo
das medidas de incentivo para melhorias na seguranga e na sadde no trabalho. Esta
Diretiva europeia foi posteriormente transposta para o direito nacional pelos varios
Estados-Membros.

C. Quem deve fazer parte da andlise de risco de bem-estar
psicossocial?

Uma analise de risco € um processo que nao cessa apods a identificacao dos riscos e
consequéncias psicossociais. E por isso que é essencial que tal avaliacdo seja
adequadamente acompanhada pela empresa, mesmo que se recorra a um servigo externo
para a realiza¢do da referida analise. Isto pode ser feito através de um grupo de trabalho
sobre bem-estar psicossocial, por exemplo, que pode auxiliar a andlise de risco sobre bem-

estar psicossocial.
Quem deve integrar este grupo de trabalho?

o Pessoas trabalhadoras (ou representantes): "Nada sobre nds, sem nds" Naquilo
que ao bem-estar psicossocial de pessoas trabalhadoras diz respeito, é importante
que as envolvam como parceiras fundamentais.

o Representantes da empresa (Dire¢cdo, Conselho de Administracdo, etc.): Tém
também um papel importante a desempenhar neste contexto, e ndo apenas
porque sdo responsaveis por criar um ambiente laboral seguro e saudavel para as
pessoas trabalhadoras, mas porque estardo incumbidas de promover este projeto.



o Outras pessoas participantes que estdo direta ou indiretamente envolvidas no
bem-estar psicossocial no trabalho sao:
o RH/departamento de recursos humanos
o Pessoa conselheira confidencial

1 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/2qid=1615985898418



Quadros superiores;

Pessoa conselheira de prevencao para seguranca laboral
Pessoa conselheira para a prevencdo de aspetos psicossociais
Medicina do trabalho

o O O O

Em empresas mais pequenas, reunir um grupo laboral completo pode ser pouco exequivel.
No entanto, é importante confiar esta tarefa a mais do que uma pessoa. Na verdade,
quanto mais pessoas estiverem envolvidas, melhor, pois a estabilidade poderia ser
comprometida caso a pessoa encarregue abandonasse o grupo.

D.

1.

Que tipos de analise de risco para o bem-estar psicossocial existem?

Tipos de analises de risco

Andlise de risco geral

Esta andlise de risco é frequentemente realizada antes de existirem quaisquer
riscos psicossociais, com o objetivo de identificar preventivamente situa¢ées que
podem levar ao stress psicoldgico e prevenir riscos psicossociais. Como exemplo,
uma empresa pode usar uma anadlise de risco para rastrear até que ponto esta
comprometida com a diversidade e inclusdo (quanto maior a extensdo, menor o
risco de discriminacdo) e se as pessoas trabalhadoras experienciam situacdes de
desvantagem ou discriminagao.

Andlise de risco de uma situacao de trabalho especifica

Esta andlise do risco é levada a cabo quando incidentes de natureza psicossocial
ocorrem repetidamente no seio de uma equipa, de um departamento ou de um
servico. Exemplos deste tipo de incidentes incluem sinais de conflito ou assédio,
quer estejam ou nao associados a discriminacao.

Na seguinte discussdo, limitar-nos-emos a analise geral do risco.

2.

Métodos de analise geral de risco

Existem dois métodos disponiveis para levar a cabo uma analise geral de risco: os métodos

quantitativos e qualitativos.

Ambos os métodos lidam com aspetos semelhantes em termos de contelddo. Por

exemplo, além dos cinco dominios de trabalho e das consequéncias dos riscos

psicossociais, também é avaliado até que ponto as pessoas trabalhadoras sofrem de

discriminacao e em que medida é que a empresa estd empenhada para com a diversidade

e a inclusdo. Desta forma, a andlise geral do risco serd estendida para incluir o tema da
diversidade e inclusdo a fim de abordar este tema em maior profundidade.



A forma como as avalia¢des sdo feitas difere entre os dois métodos, cada um com as suas

vantagens e desvantagens. Ndo hd métodos melhores ou piores - deve escolher o método

que melhor se adapta a sua empresa.

Método quantitativo

O método quantitativo recorre a um inquérito para avaliar o dominio das pessoas
trabalhadoras nos variados temas abordados e investigar como diferentes riscos
psicossociais podem conduzir a um decréscimo do bem-estar psicossocial entre
colegas.

Este método é recomendado para empresas maiores (é aplicivel para mais de 50
pessoas trabalhadoras; mas recomenddvel a partir de 500 pessoas trabalhadoras),
para empresas com um historial de comunica¢ao fechada ou para empresas em que
os temas tém de ser objetivamente abordados.

Confira algumas das vantagens deste método:

Inquérito uniforme: as pessoas trabalhadoras recebem as
mesmas perguntas e opgdes de resposta

Amplo alcance: todas as pessoas trabalhadoras podem preencher o
inquérito

Anonimato: quando as respostas sao coligidas externamente, é
garantido o anonimato das respostas
Resultados objetivos: os resultados podem ser quantificados em tabelas e

graficos

Tem a opgao de fazer uma analise interna comparativa: compare
departamentos ou servi¢os, ou compare usando parametros de idade ou
de identidade de género.



Método qualitativo
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A abordagem qualitativa é uma abordagem ascendente que se baseia em

entrevistas individuais ou em discussées de grupo. Além de se identificarem riscos,

procuram-se de imediato medidas para incrementar o bem-estar. As pessoas

trabalhadoras refletem acerca de possiveis agdes e solugdes.

Este método é recomenddvel para empresas mais pequenas (com menos de 50

empregados), para empresas com uma cultura de comunicacdo aberta e para

empresas em que se quer rapidamente obter apoio para a implementacao de

medidas.

O método qualitativo oferece vdrias opgdes:

a.

Discussoes estruturadas ou abertas

Discussées estruturadas: A vantagem deste método é que os problemas
ndo sdao nem esquecidos nem omitidos - por exemplo, recorrendo a uma
listagem, os problemas sdo solucionados com antecedéncia. Uma outra
vantagem € que a comunicagao é continua. O Anexo Il contém uma listagem
de topicos que pode usar em discussdes estruturadas.

Discussées abertas: Este método ajuda a chegar mais rapidamente ao cerne
da questdo, desde que as pessoas trabalhadoras estejam conscientes de
todos os constrangimentos e sejam suficientemente articuladas para os
identificar.

Discussées de grupo ou entrevistas individuais

Discussbes de grupo: As discussdes em grupo incentivam as pessoas
participantes a apresentar uma visdo comum da sua prdpria realidade e
possiveis solu¢des. E importante criar um ambiente seguro para permitir
que as pessoas falem livremente.



Entrevistas individuais: As vezes, as pessoas trabalhadoras ficam mais
confortdveis para falar livremente em entrevistas individuais. Contudo, a
pessoa entrevistadora deve reportar a informacao recolhida e quaisquer
conclusdes coletivas resultantes das entrevistas



ao grupo, para projetar uma visao compartilhada e tracar um plano de a¢ao conjunto.

Confira algumas das vantagens deste método:

Altos niveis de envolvimento das pessoas participantes levam
a um maior sentido de responsabilidade e empenho

Todas as questdes sao discutidas no idioma das pessoas trabalhadoras

Podem surgir tépicos de cariz individual e tnicos, bem como sugestbes
de melhoria

A participac¢do na tomada de decisdes e no didlogo sdo intervencdes
positivas que levam ao aumento do bem-estar psicossocial

Surgem de imediato ideias de iniciativas

E. Depois daelaboracao do inventario, entra a acao

Para terminar, salientamos apenas que o objetivo ndo é o levantamento dos riscos em si,
pois é apenas uma etapa do processo.

A fase que antecede o levantamento de riscos, por exemplo, é fundamental para dar
estrutura ao inventdrio, focando-se na comunicagao da meta e dos métodos de trabalho
as pessoas trabalhadoras.

Depois de recolher a informacdo obtida através do inquérito, o foco esta em definir as
acdes que devem ser retiradas e adaptadas quando necessario. Isto requer uma grande
vigilancia da parte das empresas, a fim de incorporar adequadamente a continuidade das
acdes nos moldes existentes e envolver o maior nimero possivel de pessoas
trabalhadoras.



ANALISE QUANTITATIVA DE
RISCO

Abaixo encontra um guia passo a passo de como realizar uma analise de risco quantitativa
de aspetos psicossociais com foco na diversidade e inclusdao. O Anexo | contém um
questiondrio que podera usar para levar a cabo uma andlise de risco de forma
independente. Este anexo também contém mais informagdes sobre os temas levantados
e sobre como analisar os resultados.

Neste questionario, foram incluidos alguns temas-chave que estdo relacionados com os
riscos psicossociais dentro da sua empresa e as devidas consequéncias. Além disso, foram
adicionadas perguntas que exploram as politicas de diversidade e inclusdo da sua
empresa, bem como em que medida as pessoas trabalhadoras se sentem discriminadas
no trabalho.

O enquadramento tedrico que usamos para este questionario foi o modelo Exigéncias -
Recursos Laborais (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). Este modelo indica
que o bem-estar ou mal-estar psicossocial das pessoas trabalhadoras é determinado pelas
caracteristicas laborais que podemos subdividir em obstaculos e recursos. Os obstaculos
sao fatores que desmotivam as pessoas trabalhadoras e exige energia da sua parte. Os
recursos sdao fatores que motivam as pessoas trabalhadoras e lhes dao energia. As
dificuldades e os recursos influenciam o bem ou mal-estar psicossocial das pessoas
trabalhadoras. Assim sendo, um circulo vicioso pode também ocorrer, em que o bem-estar
ou mal-estar psicossocial podem alimentar os obstaculos e recursos.

Abaixo encontra um resumo esquematico deste enquadramento tedrico, com os
diferentes conceitos do questiondrio e que pode anexar ao resumo. Os conceitos
destacados e emitalico sdo conceitos que se referem diretamente a diversidade e inclusao.



Esses conceitos dizem principalmente respeito a discrimina¢ao dentro da empresa, o clima
de diversidade dentro da empresa e o papel de uma pessoa lider ou supervisora
hierarquica.



Recursos
Autonomia
Clareza quanto a funcao
Uso de capacidades
Oportunidades de aprendizagem
Condic6es laborais
Clima de aprendizagem
Clima de inovacao
Solidariedade social de Supervisores
Solidariedade social de colegas
Confianca (entre a geréncia e os funcionarios)
Rela¢bes positivas (colegas)
Riscos de comunicacao
Participacao na tomada de decisdes

Tratamento justo

Reconhecimento

Seguranca de mercado de trabalho
Atitude positiva face a diversidade
Inclusao
Clima de diversidade
Supervisao comunicativa
Competéncia da supervisao quanto a diversidade

Obstaculos
Pressao laboral
Horas extraordinarias
Exigéncias emocionais
Comportamento externo indesejavel e inaceitavel
Interferéncia do trabalho com a vida pessoal
Inseguranca laboral
Conflitos
Atitude negativa face a diversidade
Percepcao de discriminacdo dentro da
organizacao
Discriminacao esterna

Indicadores de bem-estar
Satisfacao
Sentido de pertenca
Recomendacdo favoravel

Indicadores de mal-estar
Stress

Queixas de exaustdo
Auséncias
Comportamento interno indesejavel e
inaceitavel
Discriminacdo interna
Riscos de satide e seguranca (estimados)




A sondagem examina a pontuacdo das pessoas trabalhadoras relativamente a varios
temas do inquérito. Além disso, também pode ser usada para examinar como os diferentes
riscos psicossociais podem levar a reducao do bem-estar psicossocial entre colegas.

O questionario do Anexo | pode ser realizado entre pessoas trabalhadoras por iniciativa da
propria empresa ou através de um servico externo. Pode ser usada, por exemplo, uma
plataforma interna, a plataforma da entidade externa ou um servico online como o Google
Forms. O Google Forms é uma plataforma gratuita que oferece a possibilidade de realizar
0 questiondrio, criar graficos simples e transferir os dados em formato Excel. Como
analisar especificamente os dados é descrito no Anexo I.

Mas antes de comecar realmente a conduzir o questionario, é importante ter uma visao
clara das diferentes etapas.

As etapas sdo as seguintes:

Nomear uma pessoa organizadora
Preparacao pratica

Antncio e convite

Inquérito

Analise e relatdrios

Feedback

Elaborar um plano de acao
Avaliacao

1. Nomear uma pessoa organizadora

® Recomenda-se acria¢do de um grupo de trabalho que ofereca aconselhamento e apoio
no desenvolvimento pratico e em acbes subsequentes. Potenciais membros desse
grupo de trabalho incluem:

o Pessoas trabalhadoras (ou suas representantes):

Representantes da empresa (Direcao, Conselho de Administracao, etc.):

RH / departamento de recursos humanos

Pessoa conselheira confidencial

Quadros superiores;

Pessoa conselheira de prevencao para seguranca laboral

Pessoa conselheira para a prevencdo de aspetos psicossociais

Medicina do trabalho

O O O O O O



Um grupo de trabalho existente, como um grupo de trabalho de seguranca ou um
grupo de trabalho sobre o bem-estar de pessoas trabalhadoras, pode também assumir
esta funcado.

E igualmente importante nomear uma pessoa organizadora, mandatada pela gestdo
para esse efeito, que mantenha tudo em ordem.

Decida no grupo de trabalho se a pesquisa pode ser organizada internamente.
Analisem em conjunto quem e o que é necessario passar por todo o processo. Se a
pesquisa ndo puder ser organizada internamente, selecione uma entidade externa
confidvel para realizar a pesquisa conjuntamente.

2. Preparacao pratica

Geral:

7

o Verifique se o questiondrio é adequado para sua empresa. Por exemplo,
verifique se o questiondrio é suficientemente claro para todas as pessoas
trabalhadoras. Sao necessarios ajustes no texto de forma a esclarecer alguns
aspetos ou adapta-los ao contexto da sua empresa? Ha algum tema em falta?

o Verifique se gostaria também de ver os resultados analisados de acordo com
subgrupos. Por exemplo, servicos diferentes, funcdes diferentes, identidade de
género, etc. Certifique-se que as pessoas trabalhadoras se auto categorizam
num dos grupos no questiondrio. Também pode ser interessante comparar
pessoas trabalhadoras que se sentem discriminados ou nao. Isto pode ser feito
criando os subgrupos com base nas respostas as perguntas da discriminagao.

o Decida como e em que formato (por exemplo, usando que plataforma) o
questionario sera partilhado com as pessoas trabalhadoras.

o Envolva todas as pessoas trabalhadoras da empresa a fim de aumentar o
sentido de pertenca e vontade de agir. Uma vantagem importante de uma
andlise quantitativa de risco é seu amplo alcance: todas as pessoas
trabalhadoras podem preencher o questionario.

o Determine quem sera a pessoa de contato para pessoas trabalhadoras em caso
de duvidas. Tenha sempre uma pessoa de contato interna, mesmo quando
trabalhe com uma entidade externa. Certifique-se que tem um dnico ponto de
contato com a entidade externa para perguntas.

o Pense com antecedéncia sobre as proximas etapas apds preencher o
questionario. A quem e de que forma serdo transmitidos os resultados? O que
sera feito com os resultados?

Em caso de coleta de dados internos:

o Reserve tempo suficiente para testar o questiondrio extensivamente e
experimente algumas visualizagbes de antemado.



o O anonimato é muito importante ao conduzir a pesquisa internamente.
Certifique-se de que as pessoas trabalhadoras ndo possam ser identificadas com
base nas suas respostas. Faca uma selecdo consciente dos subgrupos (por
exemplo, apenas servico).

e Em caso de coleta de dados por uma entidade externa:

o Encontre um servico confidvel que tenha experiéncia na conducao de
questionarios.

o Facaacordos claros sobre o contelddo do questionario e aforma como os dados
serdo visualizados.

3. Anuncio e convite

e Recomendamos comunicar e sensibilizar para esta andlise de risco nos aspetos
psicossociais de forma continuada.

e Determine como e quando as pessoas trabalhadoras serdo convidadas para o inquérito:

o Quais sdo os canais de comunicacdo usuais dentro da empresa (e-mail, intranet,
briefings durante reunides de equipa)? Ndo hd mal algum em compartilhar
comunicagbes e aumentar a consciencializagdo sobre a andlise de risco através de
diferentes canais.

o Decida sobre o contetido do convite. As perguntas direcionadas incluem o seguinte:

= Por que esta este questionario a ser realizado?

* Qual é o assunto do questiondrio?

* Quanto tempo leva a preencher o questionario?

= Como podem as pessoas trabalhadoras completar o questionario?
= Até quando devem preencher o questionadrio?

»  Eanénimo?

= Quem € a pessoa de contato para perguntas?

Perguntas frequentes das pessoas trabalhadoras

Sobre que é o questionario?

E andnimo? O que vai acontecer aos meus dados?

O que acontecera com as informacdes recolhidas apds o inquérito?
Como € que terei acesso aos resultados?

Certifique-se de que estd tudo claro e acessivel e tente responder a estas perguntas
antes que sejam feitas.




4. Inquérito

Comunicacao e outras acoes de sensibilizacao podem também ser utilizadas no periodo
de preenchimento do questiondrio das pessoas trabalhadoras. Incentive-as a participar na
pesquisa. Quanto mais pessoas trabalhadoras participarem da pesquisa (quanto maior a
taxa de resposta), mais confiavel é o resultado final.

5. Andlise e relatdrios

® Para coleta de dados internos:

o Analise os dados da analise de risco usando as diretrizes descritas com as escalas
no Anexo I. Os cdlculos e visualizagbes podem ser feitos no Google Forms ou Excel.
Um programa de software estatistico como o SPSS também pode ser usado.

o Para as pontuagbes das escalas, pode calcular as médias ou percentagem de
pessoas trabalhadoras com uma pontuacdo alta ou baixa nessa escala.

o Além disso, também pode examinar a rela¢do entre obstaculos e recursos, por um
lado, e indicadores de bem-estar ou mal-estar, por outro. Isso pode ser feito usando
correlagdes. Uma correlacdo positiva indica uma relacdo paralela (por exemplo,
quanto maior a pontuacdo em uma varidvel, maior a pontua¢do na outra varidvel)
e uma correla¢do negativa indica uma relacdo inversa (por exemplo, quanto maior
a pontuacdo numa varidvel, menor a pontuacdo noutra variavel).

o Pode comecar a determinar prioridades com base nas pontuagdes e correlacdes da

escala.
Por exemplo, uma combinacao de uma pontuag¢do baixa na escala e uma correlagao
com diferentes fatores pode ser apontada como um ponto prioritario de atencao.
Além disso, também é recomenddvel continuar a focar-se nos ativos (por exemplo,
combinacdo de uma boa pontuacao de escala e uma correlagao com diferentes
fatores).

o Certifique-se de que os resultados sejam preparados de forma clara e
compreensivel para feedback para o resto da empresa.

e Em caso de coleta de dados por uma entidade externa:

o Certifique-se que tem um bom entendimento dos relatdrios da entidade externa.
o Tente fazer imediatamente a traducao para o seu préprio contexto.

6. Feedback

e Uma vez conhecidos os resultados, estes também devem ser retroalimentados.
Decida como isso funciona melhor na sua organizagao:



o De que forma o conselho [ administracdo serd informado dos resultados?



o De que forma serdo as pessoas trabalhadoras informadas dos resultados?
o O que acontece aos resultados uma vez conhecidos?
o Como se mantém as pessoas trabalhadoras informadas?
e E preferivel pensar sobre isto com antecedéncia e inclui-lo num plano de
comunicac¢ao. Desta forma, a comunica¢ao também pode incluir uma linha de tempo.

e Dé feedback sobre os resultados a todas as pessoas trabalhadoras e verifique se se
reconhecem nos resultados.

e (Combine o feedback dos resultados para as pessoas trabalhadoras através de um
workshop, se necessario, a fim de determinar pontos de a¢do conjuntamente. Desta
forma, o plano de acdo é moldado por todas as pessoas e 0 apoio ao plano de a¢ao serd
também maior.

7. Elaborar um plano de acao

Os resultados e propostas de melhoria (que surgiram de varios pessoas dentro da
empresa) servem como um ponto de partida para a elaboracdo de um plano de acdo.

As varias a¢bes podem ser divididas em quatro categorias:

Ganhos rapidos (a¢des em muito Acgdes a curto prazo
curto prazo)

Acoes alongo prazo Acoes inalcancaveis

Tente descrever as a¢des tao especificas quanto possivel. A metodologia SMART pode
ajudar nesse aspeto.

/ principio SMART

eSpecifico: € a solu¢ao especifica?

Mensuravel: A solucdo pode ser medida ou observada?
Aceitavel: A solucdo é aceitdvel para o grupo e / ou geréncia?
Realista: A solucdo é viavel?

Temporizavel: Quando deve a solu¢do ser alcancada?

e Erecomendado que um plano de acdo (parcial) seja explicado no feedback as pessoas
trabalhadoras. Recomenda-se, no minimo, que quando os resultados forem
reportados, seja também declarado é que se traduzirao em a¢des, como a formagao
de um grupo de trabalho para a andlise de risco, discussao dos resultados em equipas,



etc. Envolva as pessoas trabalhadoras de



forma ativa na elaboracao do plano de a¢ao. Por exemplo, organizando um workshop para
determinar os pontos de acdo em conjunto (consulte também a etapa 6).
e Comunicar regularmente sobre a implementac¢dao e o acompanhamento das ac¢oes,
para que as pessoas trabalhadoras permanecam em contato com o processo e sintam
que os seus contributos levam a acao.

8. Avaliacao

O Processo pode ser avaliado assim que a analise de risco for concluida.

e Siga as vdrias etapas. Decorreram como planeado? O que correu bem e o que ndo? O
que € que podemos aprender para uma proxima vez?

e N3o se esqueca de explicar a andlise de risco e as medidas num plano de acao para a
sua empresa!

e Tente continuar a incorporar as suas acdes nos processos de trabalho, tal como
durante as reunibes de avaliacao de desempenho. As dreas de melhoria decorrentes
da andlise de risco podem ser acompanhadas posteriormente.

Abaixo estdo alguns exemplos de medidas (gerais). E preferivel torna-los o mais
especificos possivel para a sua empresa (consulte também o principio SMART).

@ Exemplos de medidas
Permita horarios de trabalho flexiveis e locais de trabalho flexiveis
Ajuste as reuniGes em termos de contetido, tempo, etc.
Reavalie ou esclareca a missao e visdo da empresa
Reveja a alocagdo de tarefas
Ofereca cursos de formagao especificos
Estabeleca acordos para toda a equipa

Desenvolva canais de apoio para as pessoas trabalhadoras

Ftc.




ANALISE DE RISCO
QUALITATIVA

Abaixo encontra um guia passo a passo de como realizar uma andlise de risco quantitativa
de aspetos psicossociais com foco na diversidade e inclusao. O Anexo Il contém uma lista
que poderd usar para levar a cabo uma analise de risco de forma independente.

Esta lista de verificacao contém tépicos relacionados com riscos psicossociais dentro da
sua organizacdo (organizacdo do trabalho, contetdo do trabalho, condi¢des de emprego,
ambiente de trabalho e relacdes de trabalho ou rela¢Ges interpessoais) e as respetivas
consequéncias (como stress ou comportamento indesejavel e inaceitavel no trabalho)

Também inclui perguntas para avaliar a politica de diversidade e inclusdo da sua empresa,
bem como até que ponto é que as pessoas trabalhadoras sentem que estao a ser ou foram
discriminadas no trabalho. Explicaremos isto separadamente para os métodos
relacionados com discuss6es em grupo e entrevistas individuais.

A. DiscussoOes de grupo:

Durante as discussdes em grupo, as pessoas trabalhadoras preenchem a lista de
verificacdo (com antecedéncia, se necessario) para fornecer uma visdo geral inicial dos
recursos e obstaculos na sua situa¢dao de trabalho. Isso é seguido por uma discussdo de
grupo para explorar essas questdes e procurar potenciais sugestoes para melhoria.

B =




Alista de verificagdo esta pronta para utilizacao, mas antes de passar a acao, é importante
ter as varias etapas em mente.

As etapas sdo as seguintes:

Nomear uma pessoa organizadora
Preparacao pratica

Anuncio e convite

Discussdes de grupo

Relatdrios

Feedback

Elaborar um plano de acao
Avaliacao

1. Nomear uma pessoa organizadora

e Decida com antecedéncia quem organizara as discussées em grupo com base na lista
de verificacdo. E melhor escolher alguém dentro da empresa, reconhecida por pares
como confidvel e que trate as informag¢des com confidencialidade.

® Recomenda-se acria¢do de um grupo de trabalho que ofereca aconselhamento e apoio
no desenvolvimento pratico e em acbes subsequentes. Potenciais membros desse
grupo incluem:

O

0O O O O O O

O

Pessoas trabalhadoras (ou suas representantes):

Representantes da empresa (Direcao, Conselho de Administracao, etc.):
RH / departamento de recursos humanos

Pessoa conselheira confidencial

Quadros superiores;

Pessoa conselheira de prevencao para seguranca laboral

Pessoa conselheira para a prevencdo de aspetos psicossociais

Medicina do trabalho

e Um grupo de trabalho existente, como um grupo de trabalho de seguranca ou um
grupo de trabalho sobre o bem-estar das pessoas trabalhadoras, pode também
assumir esta funcao.



2. Preparacao pratica

e \Verifique se a lista de verificacao se aplica a sua empresa.

o E possivel organizar discussées em grupo? Temos tempo e espaco para o fazer?
As pessoas trabalhadoras estardo recetivas a ideia? Podemos organiza-las
fisicamente com seguranca? E possivel uma alternativa online?

o No caso de conflitos relacionais graves, uma discussao em grupo pode nao ser a
opcao mais segura. Nesse caso, pode ser aconselhdvel trazer uma pessoa
moderadora externa ou usar o método quantitativo em alternativa.

o Verifique se a lista de verificacao é suficientemente clara para todas as pessoas
trabalhadoras. Sao necessdrias mudancas no texto para tornar as coisas ainda
mais claras ou adapta-las ao contexto da sua empresa?

e Envolva todas as pessoas trabalhadoras da empresa a fim de aumentar o seu sentido
de pertenca e disposi¢dao para agir. Se isso ndo for possivel, também pode optar por
organizar discussbes em grupo com uma amostra representativa das pessoas
trabalhadoras.

Composicdo do grupo para discussdes em grupo: pessoas trabalhadoras
= escolhidas aleatoriamente, indicadas ou um grupo misto?

Os grupos podem ser compostos por pessoas trabalhadoras escolhidas aleatoriamente
(uma amostra aleatdria). Certifique-se de que aamostra seja representativa das pessoas
trabalhadoras da empresa, por exemplo, convidando pessoas de diferentes
departamentos ao acaso.

Em alternativa, pode selecionar algumas figuras chave (tal como um grupo de

representativo existente). No entanto, é importante que todas as vozes dentro da
empresa sejam representadas nesse grupo.

Na melhor das hipdteses, todas as pessoas trabalhadoras (de todos os niveis
hierarquicos) sdo convidadas a participar das discussées em grupo. Quanto maior for o
ndmero de pessoas trabalhadoras envolvidas, maior sera o apoio e o empenho para a
elaboragdo conjunta de um plano de a¢dao. No entanto, isso nem sempre é pratico ou

viavel.

e Decida quem sera a pessoa moderadora durante a discussao do grupo, que deve
conduzir a conversa e também pode fazer anotag¢bes durante a discussao.

o Qualquer pessoa da empresa pode assumir essa tarefa (como uma pessoa
membro de um grupo de trabalho sobre o bem-estar das pessoas
trabalhadoras, uma pessoa conselheira confidencial ou alguém do



departamento de RH)? Ou é melhor trazer uma pessoa moderadora externa?



o Se uma pessoa membro interno da equipa assumir esta tarefa: Essa pessoa é
vista como confidvel dentro da organizacao? Sera que as pessoas trabalhadoras
quererdo confidenciar com esta pessoa, mesmo quando houver colegas
presentes?

o Quem cuidard dos elementos finais do relatdrio? Serd alguma outra pessoa -
para além da pessoa moderadora - nomeada para escrever o relatdrio?

e Um grupo de até 15 pessoas é recomendado para otimizar a intera¢ao durante uma
discussdo em grupo. Como pessoa moderadora, tente envolver todas as pessoas
participantes na discussao.

® Quanto tempo dura uma discussao em grupo?

Agende um minimo de 2-3 horas para grupos de até 8 pessoas e um minimo de 3-4
horas para grupos com mais de 8 pessoas. Esse tempo é necessdrio para percorrer a
lista de verificagao, incluindo as questdes sobre diversidade e inclusdo. Certifique-se
que reserva tempo suficiente para as pausas.

3. Anuncio e convite

e Recomendamos comunicar e sensibilizar para esta andlise de risco nos aspetos
psicossociais de forma continuada.

e Determine como € que convidara as pessoas trabalhadoras para discussdes em grupo:

o Quais sdo os canais de comunicac¢do usuais dentro da empresa (e-mail, intranet,
briefings durante reunides de equipa)? Ndo hd mal algum em partilhar
comunicagfes e aumentar a consciencializa¢ao sobre a andlise de risco através
de diferentes canais.

o Decida sobre o conteiido do convite. As perguntas direcionadas incluem o
seguinte:

= O que devem as pessoas trabalhadoras esperar?

= Onde decorrerd a discussao em grupo?

* Quem ird moderar a discussao?

* Quem é a pessoa de contacto para perguntas?

= As pessoas trabalhadoras precisam de preparar a lista de verificacao?



Perguntas frequentes das pessoas trabalhadoras

Sobre o0 que serd a discussao?

E andnimo? O que vai acontecer aos meus dados?

O que acontecera com as informacdes coletadas apds o inquérito?
Como € que terei acesso aos resultados?

Certifique-se de que tudo estd claro e tente responder a estas perguntas antes que
sejam feitas.

e E aconselhdvel informar todas as pessoas trabalhadoras da empresa, mesmo que
apenas algumas é que participem das discussées em grupo.

e Se optar por uma amostra (ou seja, pessoas trabalhadoras selecionadas
aleatoriamente): explique claramente como ¢é selecionada a amostra. Tal é,
preferencialmente, feito usando fatores objetivos (como idade, antiguidade, posicao,
identidade de género, etc.) com uma boa mistura e proporcdo (se houver uma
proporcao de 60/40 de homens para mulheres na organizacdo, use também um rdcio
60/40 na amostra). Se uma pessoa especialista externa ou moderadora estiverem
envolvidas, poderé ficar responsaveis por fazer a selecdo da amostra. E importante que
as pessoas trabalhadoras ndao sintam que houve escolhas "direcionadas", por ex.:
escolha de pessoas trabalhadoras menos criticas da politica da empresa ou
maioritariamente pessoas novas na empresa.

4. Discussdes de grupo:
Complete a lista de verificacao

e Antes do inicio da discussao em grupo, a lista de verificacao deve ser preenchida por
todas as pessoas participantes.

o Peca a todas as pessoas que examinem todas as afirmacdes e indiquem se
concordam, concordam parcialmente, discordam parcialmente ou discordam.
Também podem marcar as declaracdes como nao sendo aplicaveis.

o Pode optar que todas as pessoas participantes preencham a lista de verificacao
com antecedéncia. Nesse caso, recomendamos explicar as razdes para
preencher a lista de verificagao, bem como a prépria lista de verificacdo, o mais
tardar duas semanas antes da discussao.

Decidir sobre os itens de discussao




e Alista de verificagao preenchida pode servir como um ponto de partida para a discussao
qualitativa.

Também pode optar por discutir apenas as afirmag6es no grupo que se destacam tanto
positiva quanto negativamente para as pessoas participantes — que podem usar a lista
de verificacdao para indicar as trés primeiras afirmacgdes "positivas'" e as trés primeiras
"negativas'" em papel ou em post-its (coloridos), por exemplo.

e (ertifique-se de que vdrias declara¢b6es sobre diversidade e inclusdao sdao também
discutidas no grupo.

Discussdes de grupo:

e Os topicos de discussao escolhidos determinarao os principios orientadores da
discussao.

o Usando o método dos trés primeiros, a pessoa moderadora pode agrupar as
respostas em post-its semelhantes, por exemplo, ou escrevendo as respostas
mais comuns num quadro branco. Cada conjunto pode entdo ser discutido.

o Ao usar o método de lista de verificacao completa, a discussdo em grupo pode
ser estruturada usando os cinco dominios de trabalho (conforme agrupados na
lista de verificacdo).

e Também é possivel dividir o grupo em grupos menores. Cada grupo discute um dominio
especifico de trabalho, com cada grupo adicionando apenas as declara¢cbes mais
importantes ao quadro branco. Cada grupo discute todos os dominios de trabalho num
periodo determinado e os resultados sdo revistos no grupo como um todo.

e (ertifique-se de que vdrias declara¢des sobre diversidade e inclusdao também sejam
discutidas no grupo. Uma alternativa é discutir esse ponto como um tépico separado
(além dos cinco dominios do trabalho).

e [ importante comecar com uma experiéncia individual especifica e chegar a uma
experiéncia geral de grupo. O relatdrio final deve permitir que todas as pessoas vejam
um fio condutor da sua perspetiva.

Decidir sobre recursos / energizadores prioritdrios e obstdculos / drenos de energia

e lItens de acao especificos ou propostas surgirdo da discussao em grupo. Visto que nao
serd possivel resolver ou alterar tudo imediatamente, é importante estabelecer
prioridades. Que pontos de acao ou propostas sao sugeridas pelo grupo?

® Ao estabelecer prioridades, também pode levar em consideracao com que frequéncia as
declaragbes na lista de verificacdo foram escolhidas pelas pessoas trabalhadoras.

® Essas prioridades podem ser divididas de acordo com urgéncia e viabilidade. A



prioridade pode ser dada a pontos de acao urgentes e vidveis.



Urgente e vidvel

Urgente, mas nao viavel

Ndo urgente, mas viavel

N3o urgente nem vidvel

Determinar medidas preventivas

e Depois de chegar a uma priorizacao compartilhada, pode entdo planear medidas
potenciais. Pode comecar por um brainstorming especifico em grupos ou subgrupos.
Considere que possiveis solucées podem existir para superar os obstdculos. E
igualmente importante discutir como os recursos podem ser preservados ou

fortalecidos.

e A mensagem aqui é: ser especifico. Certifique-se de que as medidas sejam especificas

usando o principio SMART.

( ) principio SMART

eSpecifico: é a solucdo especifica?

R ealista: A solugdo é vidvel?

M ensurdvel: A solu¢do pode ser medida ou observada?

A ceitdvel: A solucdo € aceitdvel para o grupo e/ ou geréncia?

T emporizével: Quando deve a solucdo ser alcancada?

5. Relatdrios

e N3o existe um procedimento estabelecido para relatar uma anadlise de risco. No
entanto, € importante que as questdes mais importantes sejam discutidas: a lista de
recursos | energizadores e obstaculos [ drenos de energia, as propostas de melhoria
e medidas potenciais. E importante que se trate de questdes coletivas, ou seja, itens
que foram listados por pessoas trabalhadoras suficientes como um recurso |/
energizador ou obstdculo / dreno de energia. Isto garante o anonimato e que as

opinides ndo possam ser rastreadas até membros individuais da equipe.

e Use a lista de prioridades para indicar recursos | energizadores e obstdculos /
drenadores de energia, bem como os principios SMART ao descrever medidas

potenciais.




Os relatdrios podem ser apresentados usando o modelo que pode ser encontrado no Anexo
1I.



6. Feedback

e Uma vez que o relatdrio seja elaborado, também deve ser retroalimentado. Decida

como isso funciona melhor na sua empresa:

(@)

(@)

De que forma o conselho / administracdo serd informado dos resultados?

De que forma serao as pessoas trabalhadoras informadas dos resultados?

O que acontece aos resultados uma vez conhecidos?

Como € que as pessoas trabalhadoras se mantém atualizadas com a situacao

atual?

e E preferivel pensar sobre isto com antecedéncia e inclui-lo num plano de

comunicac¢ao - o que permitira incluir a calendariza¢ao na comuniag¢ao-

Os resultados e propostas de melhoria servem como um ponto de partida para a
elabora¢do de um plano de acdo.

Considere quem deve ter uma parte ativa na criagao deste plano de acao. Isso pode
ser feito dentro do grupo de trabalho? E ainda necessario envolver outras pessoas?

Os fatores de risco sao suficientemente claros ou certos assuntos precisam de mais
esclarecimentos?

As varias a¢bes podem ser divididas em quatro categorias:

Ganhos rapidos (a¢bes em muito
curto prazo)

Acgdes a curto prazo

Acoes alongo prazo

Acdes inalcancaveis

E recomendado que um plano de acdo (parcial) seja explicado no feedback as pessoas
trabalhadoras. Recomenda-se, no minimo, que quando os resultados forem

reportados, que seja também seja declarado como é que se traduzirdo em acdes,

como a formagao de um grupo de trabalho para a andlise de risco, discussao dos

resultados em equipas, etc.

Comunicar regularmente sobre a implementacao e o acompanhamento das acdes,
para que as pessoas trabalhadoras permanecam em contato com o processo e sintam

que as suas contribui¢ées levam a acao.




7. Avaliacdo

O processo pode ser avaliado assim que a analise de risco for concluida.

® Sigaas varias etapas. Decorreram como planeado? O que correu bem e o0 que ndo? Que
podemos nds aprender para a préxima vez?

e N3do se esqueca de explicar a andlise de risco e as medidas num plano de acdo para a
sua empresa!

e Tente continuar a incorporar as suas agdes nos processos de trabalho, tal como
durante as reunibes de avaliacao de desempenho. As dreas de melhoria decorrentes
da andlise de risco podem ser acompanhadas posteriormente.

Abaixo estdo alguns exemplos de medidas (gerais). E preferivel torna-los o mais
especificos possivel para sua empresa (consulte também o principio SMART).

O Exemplos de medidas
Permita horarios de trabalho flexiveis e locais de trabalho flexiveis
Ajuste as reuniGes em termos de contetido, tempo, etc.
Reavalie ou esclareca a missao e visdo da empresa
Reveja a alocagdo de tarefas
Ofereca cursos de formacgao especificos
Estabeleca acordos para toda a equipa
Desenvolva canais de apoio para as pessoas trabalhadoras

Ftc.




B. Entrevistas individuais:

As discussbes em grupo incentivam as pessoas participantes a apresentar uma visdao
comum da sua propria realidade e possiveis solu¢des. Contudo, por vezes as pessoas
trabalhadoras poderdao estar mais confortdveis para falar livremente em entrevistas
individuais. O 'sucesso' das discussdes em grupo depende de quao seguras as pessoas se
sentem ao falar livremente (comunicacdo aberta e cultura de feedback). E por isso que a
lista de verificagcdo também pode ser usada para entrevistas individuais.

As instrucbes na lista de verificacdo representam a base para a discussao. Aqui, é
importante que as declaracbes dos cinco dominios de trabalho sejam discutidas em
detalhes suficientes. Algumas das declaragbes listadas ja incluem referéncias a diversidade
e a inclusdo. No entanto, também € importante considerar as falas que se referem
explicitamente a diversidade e a inclusao, de forma a ampliar o entendimento sobre essas
questdes. A pessoa entrevistadora também avalia os resultados (impacto psicoldgico) e

quaisquer potenciais sugestdes de melhoria.

A mesma estrutura é seguida nas entrevistas individuais e nas discussdes em grupo. De
seguida, examinaremos apenas as peculiaridades das entrevistas individuais.

Nomear uma pessoa organizadora
Preparacao pratica

Anuncio e convite

Discussdes de grupo:

Relatérios

Feedback

Elaborar um plano de a¢do
Avaliacao



1. Nomear uma pessoa organizadora

Caso opte por entrevistas individuais, deve examinar quem ird conduzir as entrevistas. A
opcao por entrevistas individuais muitas vezes implica que as pessoas nao se sentem
seguras para falar livremente e / ou que existe uma situacdo problemdtica. Nesse caso, é
aconselhdvel contratar uma pessoa externa que seja especialista em bem-estar no local
de trabalho.

2. Preparacao pratica

e A pessoa organizadora agenda as entrevistas usando o sistema selecionado.
Tal geralmente envolve uma amostra aleatéria de pessoas trabalhadoras

e N3do obstante, o nimero de pessoas trabalhadoras deve ser suficientemente alto para
poder ter resultados representativos e, portanto, de maior suporte.

e Uma entrevista dura cerca de 1 hora e 15 minutos a fim de proporcionar tempo
suficiente para considerar as vdrias declara¢bes associadas aos varios toépicos,
incluindo diversidade e inclusao.

3. Anuncio e convite

7

Em grande parte, é semelhante ao método de discussao em grupo: as pessoas
trabalhadoras receberao uma explicacao adaptada do método usado e cada uma delas
serd convidada para uma reunido ou receberd instru¢bes para se inscrever para a
entrevista.

4. Entrevistas individuais:

e As entrevistas serao planeadas. Em muitos casos, dividir as entrevistas entre duas ou
mais pessoas entrevistadoras traz mais-valias. Também oferece a opcao de procurar
conjuntamente recursos coletivos e trocar informac¢ées sobre o contetdo (andlise da
situacdo, recomendacdes consideradas).

e Se uma amostra aleatdria for escolhida, é recomendavel que ndo comunique
publicamente quais as pessoas trabalhadoras que serao convidadas e quais nao.
Também deve pedir as préprias pessoas trabalhadoras em questdao que sejam
discretas quanto a sua participacao. Isso significa que hda menores hipdteses de
dinamicas alternativas, como estabelecimento prévio sobre o que dizer, teorias sobre
o processo de selecao de participantes etc. No entanto, explicar como a amostra

aleatoria € escolhida é uma boa ideia.



5. Relatdrios

e A(s) pessoa(s) entrevistadora(s) elaborara (30) um relatério contendo os resultados
coletivos.

e Questdes recorrentes (ou seja, questdes coletivas) devem ser incluidas no relatdrio.
Estas serao agrupados por temas, incluindo diversidade e inclusao e a relagao com
outros dominios de trabalho.

® As propostas para solugbes e as agdes mencionadas por pessoas trabalhadoras serao
incluidas também no relatdrio.

6. Feedback

As pessoas entrevistadoras devem fornecer todas as informacdes recolhidas para todo o
grupo. Isso permitird que a natureza representativa seja verificada e que as pessoas
trabalhem num plano de a¢ao conjunto. Durante o feedback, h@ espaco para interacao
com e entre todas as pessoas trabalhadoras, que poderao inclusivamente partilhar a sua
opinido sobre possiveis medidas e a¢es.

7. Elaborar um plano de acao

Este passo é exatamente igual ao método de discussao em grupo.

8. Avaliacao

Este passo é exatamente igual ao método de discussao em grupo.



ANEXO I: QUESTOES DE ANALISE QUANTITATIVA DE RISCO

A. Indicadores positivos de bem-estar psicossocial

ESCALAS E PERGUNTAS

POSSIVEIS RESPOSTAS

DESCRICAO

PROCESSAMENTO

REFERENCIA

SATISFACAO

Qual o seu grau de satisfagdo com o
seu trabalho, considerando todos os
aspetos?

1= muito

satisfeita/o

2 = satisfeita/o

3 = Bastante satisfeita/o

4 = Nem insatisfeita/o, nem
satisfeita/o

5 = Bastante insatisfeita/o
6 = Insatisfeita/o

7 = Muito insatisfeita/o

Esta pergunta avalia o
grau de satisfacdo das
pessoas trabalhadoras
no trabalho em geral.

Calcule a percentagem
de pessoas
trabalhadoras para cada
resposta possivel.

Quanto maior for a
percentagem de pessoas
trabalhadoras que
respondem
'Satisfeitas/os' ou 'Muito
satisfeitas/os', melhor.

Medicdo analoga a:
Steijn, B. (2004). Human
resource management
and job satisfaction in
the Dutch public sector.
Review of Public
Personnel
Administration, 24(4),

291-303.

ENVOLVIMENTO NO TRABALHO

As seguintes indicagBes sdo sobre

como se sente sobre seu trabalho.

Para cada afirmagdo, indique com

que frequéncia se sente assim.

1. No meu trabalho, sinto-me com
muita energia.

2. Tenho entusiasmo pelo meu
trabalho.

3. O tempo voa quando estou a
trabalhar.

1=Sempre

2 = Na maioria das
vezes

3 =As vezes

4 = Raramente

5 =Nunca

As pessoas trabalhadoras
integradas sentem-se
cheias de vitalidade e
energia, estao
comprometidas e
envolvidas e estao
completamente
absorvidas no seu
trabalho.

Calcule a pontuacao
média * nos trés
itens.

Quanto menor a
pontuacdo média,
melhor.

European Working
Conditions Survey, 6th
edition (2015).




PONTUACAO DE RECOMENDACAO
Qual é a probabilidade de
recomendar esta

organizagao como entidade
empregadora de uma pessoa
amiga ou familiar?

0 = Muito
improvavel

5 = Neutro

10 = Muito provavel

Esta medida é usada para
determinar se as pessoas
trabalhadoras podem ser
consideradas
‘promotoras’ da sua
empresa. Este resultado
pode ser visto como um
indicador de lealdade a
empresa

Calcule a percentagem
de pessoas
trabalhadoras com

uma determinada
contagem:

0-6: Pessoas criticas

7-8: Pessoas passivamente
satisfeitas

9-10: Pessoas
embaixadoras

Versao modificada
do item de:

Reichheld, FF (2003).
The one number

you need to grow.
Harvard Business
Review, 81 (12), 46-
55.

* Calcule a pontuacdo média. Exemplo quando trés questdes ou itens medem o mesmo conceito e, portanto, formam uma escala: (pontuac¢ées na

questdo ouitem1+2+3)/3.




B. Indicadores negativos de bem-estar psicossocial

ESCALAS E PERGUNTAS POSSIVEIS RESPOSTAS DESCRI(;AO PROCESSAMENTO REFERENCIA
STRESS 1=Sempre O stress no trabalho mede | Calcule a percentagem European Working
Para a declaragdo a seguir, 2 = Na maioria das até que ponto as pessoas de pessoas Conditions Survey, 6th

selecione a resposta que melhor
descreve a sua
trabalho.

situagdo de

vezes
3 =As vezes
4 = raramente

se sentem stressadas,
tensas ou irritadas no local
de trabalho.

trabalhadoras para cada
resposta possivel.

edition (2015).

Experencia situagdes de stress no seu 5 = Nunca Quanto maior for a
trabalho. percentagem de pessoas
trabalhadoras que
respondem 'Raramente'
ou 'Nunca', melhor.
QUEIXAS DE BURNOUT 1=Sempre As reclamacdes de A pontuagdo do item 3 European Working
As seguintes indicagfes sdo sobre 2 = Na maioria das burnout referem-se a deve ser espelhada aqui Conditions Survey, 6th
como se sente sobre o seu trabalho. vezes possiveis indicios de (invertida): edition (2015).
Para cada afirmagdo, indique com 3= As vezes burnout. Cada questao

que frequéncia se sente assim:
1. Sinto-me esgotada/o no fim do
dia de trabalho.

2. Duvido da importancia do meu
trabalho.

3. Naminha opinido, sou
boa/bom no meu trabalho.

4 = raramente
5 = Nunca

investiga uma dimens&o
de esgotamento:
exaustdo (emocional),
sentimentos de
distanciamento e perda
de competéncia.

1=Nunca,

2 = Raramente,

3= As vezes,

4 = Na maioria das vezes

5= Sempre.
Calcule a pontuacao
média * nos trés

itens.
Quanto menor a
pontuagdo média,

melhor.




ABSENTISMO

1. Nos ultimos 12 meses,
quantos dias no total é que
se ausentou do trabalho
devido a baixa médica ou
similar?

2. Quantos dias de baixa se
deveram a problemas de satide
causados ou agravados pelo
trabalho (excluindo acidentes)?

3. Quantos dias de baixa foram
resultado de acidente ou
acidente de trabalho?

Pergunta aberta, nimero de dias uteis.

Esta pergunta refere-se ao
numero de dias em que as
pessoas trabalhadoras
estiveram ausentes por
motivos relacionados ao
trabalho no ano anterior. E
feita uma distin¢do entre as
auséncias por motivo de
doenga e as auséncias por
acidente de trabalho.

Para essas perguntas, é
interessante observar a
média e a mediana
entre as pessoas
trabalhadoras.

Quanto mais dias de
auséncia devido a
fatores relacionados
ao trabalho, pior serd
o resultado.

European Working
Conditions Survey, 6th
edition (2015).

COMPORTAMENTO INTERNO
INDESEJAVEL E INACEITAVEL

NO TRABALHO

Durante os ultimos 12 meses, lidou
com algum dos seguintes
comportamentos por parte outras
pessoas da sua empresa

(colegas, chefias, etc) durante o seu
trabalho?

1. Comportamentos de humilhagao
2. Intimidagdo ou assédio

3. Abuso verbal

1Sim
2. Nao

O comportamento interno
indesejavel e inaceitavel
refere-se ao
comportamento
indesejavel de pessoas
membro da empresa.
Consideramos
comportamentos de
bullying, comportamentos
agressivos e
comportamentos sexuais
indesejados.

Calcule percentagem de
pessoas trabalhadoras
para cada resposta
possivel ou entre todas
as opgoes de resposta
possiveis.

Quanto menor for
a percentagem de
pessoas
trabalhadoras que
responderam 'Sim',
melhor.

European Working
Conditions Survey, 6th
edition (2015).




Ameagas
Violéncia fisica

v

6. Comportamento indesejdvel de
carater sexual

7. Assédio sexual

RISCO DE SEGURANCA E

SAUDE (ESTIMATIVA)

1. Considera que sua satide ou
segurancga estdao em risco devido
ao seu trabalho?

2. O seu trabalho afeta a sua
saude?

Pergunta 1.
1Sim
2. N&o

Pergunta 2:

1= Sim, principalmente
de forma positiva

2 = Sim, principalmente
de forma negativa

3=Nao

O risco para a satde e
seguranga refere-se a
medida em que as pessoas
trabalhadoras
percecionam que seu
trabalho pode ter um
impacto negativo sobre
sua saude e seguranca.

Calcule a
percentagem de
pessoas
trabalhadoras para
cada resposta
possivel.

Quanto menor for a
percentagem de pessoas
trabalhadoras que
respondem 'Sim' ou 'Sim,
principalmente de forma
negativa', melhor.

European Working
Conditions Survey, 6th
edition (2015).

* Calcule a pontuacdo média. Exemplo quando trés questdes ou itens medem o mesmo conceito e, portanto, formam uma escala: (pontuagées na

questdo ouitem1+2+3)/3.

C. Recursos

ESCALAS E PERGUNTAS

POSSIVEIS RESPOSTAS

DESCRICAO

PROCESSAMENTO

REFERENCIA

AUTONOMIA

E-lhe possivel escolher ou alterar um
dos seguintes aspetos?

1. Os seus métodos de trabalho

2. A sua velocidade ou ritmo de
trabalho

1=Sempre

2 = Na maioria das
vezes

3= As vezes

4 = raramente

5 =Nunca

A autonomia refere-se a
medida em que as pessoas
trabalhadoras podem
decidir por si mesmas
quando e como certas
tarefas sdo realizadas.

Calcule a pontuagdo
média * para ambos
os items.

Quanto menor a
pontuagdo média,
melhor.

European Working
Conditions Survey, 6th
edition (2015).




Clareza da funcao
declaragdo
selecione a resposta que melhor

Para a seguinte,
descreve sua situacao de trabalho.
Sabe o0 que se espera de si no seu
trabalho.

1=Sempre

2 = Na maioria das
vezes

3 =As vezes

4 = raramente

5 = Nunca

A clareza da fungdo
descreve até que ponto as
pessoas trabalhadoras
sabem o que devem fazer
e como o realizar.

Calcule a percentagem
de pessoas
trabalhadoras para cada
resposta possivel.

Quanto for mais elevada
a percentagem de
respostas “sempre’” ou
*Na maioria das

vezes', melhor.

European Working
Conditions Survey, 6th
edition (2015).

USO DAS CAPACIDADES

Qual das seguintes frases descreve
melhor suas capacidades no seu
proéprio trabalho?

1 = Preciso de mais
formacg&o/capacitacdo para cumprir
bem as minhas obrigagées.

2 =As minhas capacidades atuais

correspondem bem as minhas fungdes.

3 = Eu tenho capacidades para lidar
com tarefas mais exigentes.

O uso das capacidades
refere-se a quanto as
pessoas trabalhadoras
experienciam variedade no
seu trabalho, tém
contribui¢es pessoais e
podem aplicar as suas
capacidades no trabalho.

Calcule a percentagem
de pessoas
trabalhadoras para cada
resposta possivel.

Quanto maior for a
percentagem de
respostas "As minhas
competéncias atuais
correspondem bem as
minhas fun¢ées", melhor.

European Working
Conditions Survey, 6th
edition (2015).

OPORTUNIDADES DE APRENDIZAGEM
Em geral, o seu trabalho

remunerado principal envolve o
seguinte?

Aprender coisas novas.

1Sim
2. Nao

Oportunidades de
aprendizagem

referem-se a extensao
em que as pessoas
trabalhadoras
aprendem coisas
novas e podem
progredir nas suas

carreiras.

Calcule a percentagem
de pessoas
trabalhadoras para cada
resposta possivel.

Quanto maior for a
percentagem de pessoas
trabalhadoras que
respondem 'Raramente'’
ou 'Nunca', melhor.

European Working
Conditions Survey, 6th
edition (2015).




CONDIGOES DE TRABALHO

Até que ponto concorda ou

discorda das seguintes

afirmacg6es sobre o seu

trabalho?

1. Considerando todos os meus
esforcos e conquistas no meu
trabalho, sinto que recebo de
forma adequada.

2. Recebo o reconhecimento que
mereqo pelo meu trabalho.

1= concorda
fortemente

2=tendea

concordar

3 = Nao concorda nem
discorda

4 = Tende a discordar

5 = Discorda totalmente

As condi¢bes de emprego
referem-se ao (des)
equilibrio percecionado
entre o que as pessoas
trabalhadoras ddo a sua
organizagao e o que
recebem em troca.

Calcule a pontuagdo
média * para ambos
os items.

Quanto menor a
pontuagdo média,
melhor.

European Working
Conditions Survey, 6th
edition (2015).

AMBIENTE DE APRENDIZAGEM
Até que ponto concorda ou
discorda das seguintes afirmagées
sobre a formagdo recebida nos
ultimos 12 meses, paga e dada pela
sua entidade empregadora?

1. Aformacdo ajudo-mea
melhorar a forma como
trabalho.

2. Sinto que o meu trabalho esta
mais seguro por causa da
minha formacao.

3. Sinto que minhas
perspetivas de emprego
futuro sdo melhores.

1= concorda
fortemente
2=tendea

concordar

3 = Nao concorda nem
discorda

4 = Tende a discordar
5 = Discorda
totalmente

6 = Nao aplicavel

O ambiente de
aprendizagem refere-se a
medida em que uma
empresa incentiva o
desenvolvimento continuo
das pessoas trabalhadoras
nas suas praticas e
politicas.

Reconsidere 6 = 'Nao
aplicavel' como 'Em
falta'. Esta op¢do de
resposta ndo deve ser
incluida no calculo da
pontuagdo.

Calcule a pontuagdo
média * nos trés
itens.

Quanto menor a
pontuagdo média,
melhor.

European Working
Conditions Survey, 6th
edition (2015).




CLIMA DE INOVACAO
Até que ponto concorda ou

discorda das seguintes afirmagées

sobre o seu local de trabalho?

1.

Novas ideias s@o prontamente
aceites.

Esta empresa é rapida a
responder quando hd mudangas
que precisam de ser feitas.

A geréncia aqui € rapida em
identificar a necessidade de
fazer as coisas de maneira
diferente.

Esta empresa é muito flexivel;
podendo alterar rapidamente os
procedimentos para atender as
novas condi¢des e resolver os

problemas a medida que surgem.

As pessoas nesta organizagao
estdo sempre em busca de novas
maneiras de encarar os
problemas.

1= concorda
fortemente

2=tendea

concordar

3 = Nao concorda nem
discorda

4 = Tende a discordar

5 = Discorda totalmente

Um clima de inovagao
refere-se a um ambiente
dentro de uma empresa na
qual os mecanismos
criativos para alcangar
resultados sao encorajados
e estimulados, e em que as
pessoas trabalhadoras da
empresa possuem
caracteristicas diferentes
que promovem ideias
criativas e inovadoras.

Calcule a pontuagdo

média * nos trés itens.

Quanto menor a
pontuagdo média,
melhor.

Selecao de itens da
subescala

Innovation and
flexibility van de
Organizational Climate
Measure.

Patterson, MG, West,
MA, Shackleton, VJ,
Dawson, JF, Lawthorn,
R., Maitlis, S., Robinson,
DL e Wallace, AM (2005).
Validation the
organizational climate
measure: Links to
managerial practices,
productivity and
innovation. Journal of
Organizational Behavior,

16, 379-408.




APOIO SOCIAL DA PESSOA
SUPERVISORA

Para a afirmacdo seguinte selecione

aresposta que melhor descreve a

sua situacdo de trabalho.

1. A pessoa sua supervisora /
gerente ajuda e presta apoio.

2. Até que ponto concorda ou
discorda das seguintes
afirmacg6es sobre o seu
trabalho? A pessoa sua
supervisora imediata
- Elogia e reconhece quando faz
um bom trabalho.

- Disponibiliza-se para também
fazer o trabalho.

Pergunta 1.
1=Sempre

2 = Na maioria das
vezes

3= As vezes

4 = Raramente

5 = Nunca

Pergunta 2:

1= concorda
fortemente

2=tendea

concordar

3 = Nao concorda nem
discorda

4 = Tende a discordar

5 = Discordo totalmente

O apoio social é a medida
em que as pessoas
trabalhadoras se sentem
apoiadas e valorizadas pela
pessoa sua supervisora.

Calcule a pontuagdo
média * nos trés
itens.

Quanto menor a
pontuagdo média,
melhor.

European Working

Conditions Survey, 6th

edition (2015).

APOIO SOCIAL DE COLEGAS

Para a afirmacdo seguinte selecione
aresposta que melhor descreve a
sua situacdo de trabalho.

As pessoas suas colegas ajudam e
apoiam.

1=Sempre
2 = Na maioria das
vezes
3 = As vezes
4 = raramente
5 =Nunca

O apoio social é a medida
€m que as pessoas
trabalhadoras se sentem
apoiadas e valorizadas por
colegas.

Calcule a percentagem
de pessoas
trabalhadoras para cada
resposta possivel.
Quanto mais elevada a
percentagem de
respostas “sempre’”’ ou
"na maioria das vezes"
melhor.

European Working

Conditions Survey, 6th

edition (2015).




10 | CONFIANCA (ENTRE CHEFIAS E 1= concorda A confianga refere-se ao Calcule a pontuagao European Working
PESSOAS TRABALHADORAS) fortemente nivel de confianca entre a média * para ambos Conditions Survey, 6th
As préximas perguntas sao sobre o 2=tendea entidade empregadoraou | os items. edition (2015).
seu ambiente de trabalho. Até que concordar a geréncia e as pessoas
ponto concorda ou discorda das 3 = Ndo concorda nem trabalhadoras. Quanto menor a
seguintes afirmag6es sobre o seu discorda pontuagdao média,
trabalho? 4 = Tende a discordar melhor.
1. A chefia confia nas pessoas 5 = Discordo totalmente
trabalhadoras para fazerem bem
o seu trabalho.
2. Em geral, as pessoas
trabalhadoras confiam nas
suas chefias.
11 | RELACIONAMENTOS 1= concorda Os relacionamentos Calcule a pontuagao European Working
POSITIVOS (COLEGAS) fortemente positivos referem-se a média * para ambos Conditions Survey, 6th
As seguintes questdes dizem respeito | 2 =tende a medida em que as pessoas | os items. edition (2015).
ao seu ambiente de trabalho. Até que | concordar trabalhadoras desfrutam
ponto concorda ou discorda das 3 = Ndo concorda nem de um relacionamento Quanto menor a
seguintes afirmag6es sobre o seu discorda positivo entre colegas. pontuagdao média,
trabalho? 4 = Tende a discordar melhor.
1. Existe umaboa 5 = Discordo totalmente
cooperagdo entre si e
restantes colegas.
2. Geralmente dou-me bem com
as pessoas minhas colegas de
trabalho.
12 | RISCOS DE COMUNICAGCAO 1= Muita informagdo Riscos de comunicagdo Calcule a percentagem European Working

Em relagdo aos riscos de satde e
seguranca relacionados ao
desempenho de seu

2 = Suficiente
informacao
3 = Ndo muita informacao

referem-se tanto
a qualidade como a

de pessoas
trabalhadoras para cada
pergunta e para cada
resposta possivel.

Conditions Survey, 6th
edition (2015).




trabalho, qual o grau de informagdo
que dira de que dispde?

4 = Muito pouca informacao

quantidade de
informacdes prestadas em
relagdo aos potenciais
riscos para a salide e
seguranca na empresa.

Quanto maior for a

trabalhadoras que
respondem 'Muita

informagao', melhor.

percentagem de pessoas

informagao' ou 'Suficiente

13

PARTICIPACAO NA TOMADA
DE DECISOES
Para cada afirmacdo

selecione a resposta que melhor

seguinte

descreve a sua situagdo de trabalho.

1. Faz parte do processo de
defini¢ao dos objetivos para o
seu trabalho.

2. Faz parte do processo de
melhoria da organiza¢ao do
trabalho ou dos processos de
trabalho do seu departamento
ou empresa.

1=Sempre

2 = Na maioria das
vezes

3 =As vezes

4 = raramente

5 = Nunca

A participagdo na tomada
de decisGes refere-se a
extensdo em que as
pessoas trabalhadoras tém
voz nas decisOes tomadas
dentro da organizagao.

Calcule a pontuagdo
média * para ambos
os items.

Quanto menor a
pontuagdo média,
melhor.

European Working

Conditions Survey, 6th

edition (2015).




TRATAMENTO JUSTO Pergunta 1: O tratamento justo refere- | Calcule a pontuacdo European Working

Para a afirmacdo seguinte selecione 1=Sempre se a medida em que as média * para ambos Conditions Survey, 6th
aresposta que melhor descreve a 2 = Na maioria das pessoas trabalhadoras os items. edition (2015).
sua situagao de trabalho. vezes sentem que sdo tratadas
1. Hatratamento justo das 3 = As vezes com justica no seu local de | Quanto menora

situagdes no seu local 4 = raramente trabalho. pontuagdo média,

de trabalho. 5 = Nunca melhor.
A préxima pergunta € sobre o seu Pergunta 2:
ambiente de trabalho.

2 1=Concorda
Até que ponto concorda ou
. . ) = fortemente
discorda da seguinte afirmacdo
sobre o seu trabalho? 2=Tendea
concordar

2. Os conflitos sdo resolvidos de 3= Nem concorda nem discorda

maneira justa. 4= Tende a discordar

5= Discorda fortemente




15 | VALORIZACAO 1=Concorda A valorizacdo refere-se a Calcule a percentagem European Working
A préxima pergunta € sobre o seu fortemente medida em que as pessoas | de pessoas Conditions Survey, 6th
ambiente de trabalho. Até que 2=Tende a trabalhadoras sentem que | trabalhadoras para cada edition (2015).
ponto concorda ou discorda da concordar sao valorizadas dentro da resposta possivel.
seguinte afirmagdo sobre o seu 3 = Ndo concorda nem organizagao.
trabalho? discorda Quanto maior a
4 =Tende a discordar percentagem de pessoas
As pessoas trabalhadoras sao 5 = Discorda totalmente trabalhadorasque
valorizadas quando fazem um bom respondem 'Concordo
trabalho. totalmente' ou
'Concordo parcialmente’,
melhor.
16 | SEGURANCA DO MERCADO DE 1= concorda A seguranga no mercado Calcule a percentagem European Working
TRABALHO fortemente de trabalho refere-se a de pessoas Conditions Survey, 6th
Até que ponto concorda ou discorda 2=tendea medida em que as trabalhadoras para cada edition (2015).
da seguinte afirmac&o sobre o seu concordar pessoas trabalhadoras se resposta possivel.

trabalho?

Se perdesse ou deixasse 0 meu
emprego atual, seria facil encontrar
um emprego com saldrio
semelhante.

3 = Nao concorda nem
discorda

4 = Tende a discordar

5 = Discorda totalmente

sentem amplamente
empregdveis no mercado
de trabalho.

Quanto maior a
percentagem de
respontas 'Concordo
totalmente' ou
'Concordo parcialmente’,
melhor.

* Calcule a pontuacdo média. Exemplo quando trés questdes ou itens medem o mesmo conceito e, portanto, formam uma escala: (pontuagées na

questdo ouitem1+2+3)/3.




D. Obstaculos

ESCALAS E PERGUNTAS

POSSIVEIS RESPOSTAS

DESCRICAO

PROCESSAMENTO

REFERENCIA

PRESSAO DE TRABALHO

O seu trabalho envolve:

1. Trabalhar a alta velocidade?

2. Trabalhar com prazos apertados?

Para a afirmacdo seguinte selecione
aresposta que melhor descreve a
sua situagdo de trabalho.

Tem tempo suficiente para
completar o seu trabalho.

1=Sempre

2 = Na maioria das
vezes

3 =As vezes

4 = raramente

5 = Nunca

Pressdo de trabalho refere-
se a quantidade de
trabalho que as pessoas
trabalhadoras precisam
para concluir o seu
trabalho e ao ritmo em que
precisam de o concluir.

Calcule a pontuacdo
média * para ambos
os items.

Quanto menor a
pontuacdo média,
melhor.

European Working
Conditions Survey, 6th
edition (2015).

HORAS EXTRAORDINARIAS

Nos ultimos 12 meses, com que
frequéncia trabalhou no seu tempo
livre para atender a necessidades de
trabalho?

1= Diariamente

2 = Vdrias vezes por
semana

3 = Vdrias vezes por més
4 = Com menos
frequéncia

5 = Nunca

Horas extras referem-se a
se as pessoas
trabalhadoras sao
solicitadas ou esperadas a
realizar mais horas do que
as especificadas no seu
contrato de trabalho.

Calcule a percentagem
de pessoas
trabalhadoras para cada
resposta possivel.

Quanto menor a
percentagem de
respostas 'Diariamente’,
'Vérias vezes por semana'
ou 'Vdrias vezes por més',
melhor.

European Working
Conditions Survey, 6th
edition (2015).




EXIGENCIAS EMOCIONAIS
Até que ponto a seguinte
atividade faz parte do seu

1=Sempre
2 = Na maioria das
vezes

As exigéncias
emocionais medem até
que ponto as pessoas

Calcule a pontuacao
média * para ambos
os items.

European Working
Conditions Survey, 6th
edition (2015)

trabalho rgmun~erado pri?cipal? 3 =As vezes trabalhadoras s3o0
Estar em situa¢des que sdo 4 = raramente .
emocionalmente perturbadoras para | 5=Nunca c9nfro~ntadas com Quanto r~na|or,a‘
i situacoes pontuacdo média,
emocionalmente melhor.
" = : exigentes no trabalho.

Para cada afirmacdo seguinte
selecione a resposta que melhor
descreve a sua situagao de trabalho.
O seu trabalho exige que esconda
0s seus sentimentos.
COMPORTAMENTO EXTERNO 1Sim Comportamento externo Calcule percentagem de European Working
INDESEJAVEL E INACEITAVEL 2. N3o indesejavel e inaceitavel pessoas trabalhadoras Conditions Survey, 6th
NO TRABALHO refere-se ao para cada resposta edition (2015).
Durante os ultimos 12 meses, comportamento possivel ou entre todas
experienciou algum dos seguintes indesejavel de pessoas as opgoes de resposta
comportamentos por PESSOAS externas a empresa. possiveis.
EXTERNAS (clientes, pacientes, Consideramos
aprendizes, transeuntes, comportamento agressivo | Quanto menor for a
fornecedores, etc.) durante o seu verbal ou fisico e percentagem de pessoas
trabalho? comportamento sexual trabalhadoras que
1. Abuso verbal indesejado. respondem 'Sim', melhor.
2. Ameagas
3. Violéncia fisica
4. comportamento indesejavel de

carater sexual
5. Assédio sexual
INTERFERENCIA TRABALHO-VIDA 1=Sempre “interferéncia trabalho- Calcule a pontuacao European Working
Com que frequéncia nos ultimos 12 2 = Na maioria das vida” refere-se a extensdo | média * para ambos os Conditions Survey, 6th
meses: vezes a que o trabalho causa a itens. Quanto maior a edition (2015).
1. Teve alguma preocupagao 3= As vezes interferéncia na vida pontuacdo média,

com o trabalho quando ndo
estava a trabalhar?

4 = raramente
5 =Nunca

privada.

melhor.




2. Achou que seu trabalho
impedia de dar o tempo que
desejava a sua familia?

INSEGURANCA DE TRABALHO

Até que ponto concorda ou discorda
da seguinte afirmacdo sobre o seu
trabalho?

Posso perder o meu emprego

nos préximos 6 meses.

1= Concorda
fortemente

2=tendea

concordar

3 = Ndo concorda nem
discorda

4 = Tende a discordar

5 = Discorda totalmente

Ainseguranga no
trabalho é a experiéncia
de incerteza sobre a
continuidade da
existéncia do trabalho ou
o medo de possivel
demissao.

Calcule a percentagem
de pessoas
trabalhadoras para cada
resposta possivel.

Quanto menor a
percentagem de pessoas
trabalhadoras que
respondem 'Concordo
totalmente' ou
'Concordo parcialmente’,
melhor.

European Working
Conditions Survey, 6th
edition (2015).

CONFLITOS

Com que frequéncia as afirmacgbes

abaixo ocorrem no seu local de

trabalho?

1. As pessoas da minha equipa
discordam sobre as opinides
acerca do trabalho que estd a ser
realizado.

2. Existe atrito entre as pessoas da
minha equipa.

1=(quase) sempre
2 =regularmente

3 =As vezes

4 = Muito
raramente

5 = (quase) nunca

Os conflitos no trabalho
podem se referir a
conflitos pessoais e
relacionados ao trabalho
entre pessoas
trabalhadoras.

A pontuagao média é
calculada com base
nesses itens.

Calcule a pontuacao
média * para ambos os
itens. Quanto maior a
pontuacdo média,
melhor.

Selecdo de itens de
escala de:

Jehn, KA (1995). A
multimethod
examination of the
benefits and detriments
of intragroup conflict.
Administrative Science
Quarterly, 40 (2), 256-
282.

* Calcule a pontuacdo média. Exemplo quando trés questdes ou itens medem o mesmo conceito e, portanto, formam uma escala: (pontuag¢ées na

questdo ouitem1+2+3)/3.




E. Questdes especificas, diversidade e inclusao

ESCALAS E PERGUNTAS

POSSIVEIS RESPOSTAS

DESCRICAO

PROCESSAMENTO

REFERENCIA

DISCRIMINACAO INTERNA

Ja encontrou algum dos seguintes
tipos de comportamento NOUTRAS
PESSOAS DA SUA EMPRESA

(colegas, supervisores, gestdo, etc) no
trabalho nos ultimos doze meses?

10.

11.

12.

13.

14.

Discriminagdo etdria

Discriminagdo com base no sexo ou
identidade de género
Discriminagdo com base na raga,
cor da pele, nacionalidade,
ascendéncia, nacionalidade ou
origem étnica

Discriminagdo com base na

lingua

Discriminagao ligada a deficiéncia
Discriminagdo com base na satde
Discriminagdo com base em
diferengas fisicas ou genéticas
Discriminagdo com base na
orienta¢do sexual

Discriminagdo com base no estado
civil

Discriminagdo com base na religido ou
crenga

Discriminagdo com base em
convicgdes politicas

Discriminagdo com base na
atividade sindical

Discriminagdo com base na riqueza
ou recursos financeiros
Discriminagdo com base na origem
social

A discriminagdo
interna avalia se as
pessoas trabalhadoras
sofrem discriminacao
na sua organizagao
por outras pessoas da
mesma organizagao.

Calcule a percentagem
de pessoas
trabalhadoras para cada
resposta possivel.

Quanto maior for a
percentagem de pessoas
trabalhadoras que
respondem 'Nenhuma
das anteriores’', melhor.

Esta pergunta é
baseada numa questao
de discriminagdo do
European Working
Conditions Survey, mas
com uma distingdo
entre discriminacdo
interna e externa, e
adicao de outros
motivos de
discriminacao
relevantes.




15.

16.

17.

Discriminagdo com base no estado

de nascimento
Discriminagdo com base noutro

fundamento
Nenhuma das anteriores




DISCRIMINAQAO EXTERNA

Ja encontrou algum dos

seguintes tipos de

comportamento em PESSOAS
EXTERNAS A SUA

EMPRESA (clientes, pacientes,
espectadoras, subcontratagdes, etc)
no trabalho nos ultimos doze meses?

Ul

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Discriminagdo etdria
Discriminagdo com base no sexo ou
identidade de género
Discriminagdo com base na raga,
cor da pele, nacionalidade,
ascendéncia, nacionalidade ou
origem étnica

Discriminagdo com base na

lingua

Discriminagao ligada a deficiéncia
Discriminagdo com base na satde
Discriminagdo com base em
diferengas fisicas ou genéticas
Discriminagdo com base na
orienta¢do sexual

Discriminagdo com base no estado
civil

Discriminagdo com base na religido ou

crenga
Discriminagdo com base em
convicgdes politicas

Discriminagdo com base na
atividade sindical

Discriminagdo com base na riqueza
ou recursos financeiros
Discriminagdo com base na origem
social

Discriminagdo com base no estado
de nascimento

Discriminagdo com base noutro
fundamento

A discriminagdo
externa avalia se as
pessoas trabalhadoras
sofrem discriminacao
na sua empresa por
parte de pessoas
externas a propria
empresa.

Calcule a percentagem
de pessoas
trabalhadoras para cada
resposta possivel.

Quanto maior for a
percentagem de pessoas
trabalhadoras que
respondem 'Nenhuma
das anteriores’', melhor.

Esta pergunta é
baseada numa questao
de discriminagdo do
European Working
Conditions Survey, mas
com uma distingdo
entre discriminacdo
interna e externa, e
adicao de outros
motivos de
discriminacdo
relevantes.




17. Nenhuma das anteriores

ATITUDE POSITIVA PERANTE A
DIVERSIDADE

Até que ponto vocé concorda com as
seguintes afirmag6es?

1. A diversidade ajuda-nos a ter

mais inovagao.
2.A diversidade
desenvolver novas capacidades e a

ajuda-nos a

abordar nosso trabalho de novas
formas.

3. Na nossa organizagdo, as qualifica¢es
sdo relevantes, ndo o passado de alguém.
4. Todas as pessoas sao bem-vindas,
desde que tenham os requisitos
necessarios.

5. A nossa organizagao é

culturalmente diversa porque levamos

a sério a igualdade de oportunidades

de emprego.

6. Acreditamos na importancia de
oferecer apoio direcionado a pessoas
trabalhadoras especialmente
vulnerdveis para estimular o seu
desenvolvimento.

1= Concorda

totalmente

2 = Concorda

parcialmente

3 = Nao concorda nem discorda
4 = Discorda parcialmente

5 = Discorda totalmente

Esta escala pode ser
usada para perguntar se
as pessoas
trabalhadoras adotam
uma atitude positiva em
relagdo a diversidade
(por exemplo, se a
diversidade € vista como
um valor agregador, se
ha uma cultura aberta e
acolhedora que da
atencdo a quem possa
eventualmente estar
numa situagao de
desvantagem).

Calcule a pontuagao

média * nos seis itens.

Quanto menor a
pontuagdo média,
melhor.

Selecdo de items de
Integration & Learning
en Color Blindness.

Podsiadlowski, A.,
Groschke, D., Kogler,
M., Springer, C., & van
der Zee, K. (2013).
Managing a culturally
diverse workforce:
Diversity perspectives in
organizations.
International Journal of
Intercultural Relations,

37, 159-175.




INCLUSAO

Até que ponto concorda com as

seguintes afirmag6es?

1. A minha equipa faz-me sentir que
pertengo.

2. A minha equipa valoriza-me.

3. A minha equipa permite-me

expressar-me autenticamente.

4. A minha equipa encoraja-me a

expressar-me autenticamente.

1= Concorda

totalmente

2 = Concorda

parcialmente

3 = Nao concorda nem discorda
4 = Discorda parcialmente

5 = Discorda totalmente

Ainclusdo avalia até que
ponto as pessoas
trabalhadoras se sentem
incluidas nas suas
equipas e até que ponto
podem ser elas mesmas?

Calcule a pontuagao
média * nos quatro
itens.

Quanto menor a
pontuagdo média,
melhor.

Selegao de itens da
medida de inclus3o.

Jansen, WS, Otten, S.,
van der Zee, K., & Jans,
L. (2014). Inclusion:
Conceptualization and
measurement. European
Journal of Social

Psychology, 44, 370-385.




CLIMA DE DIVERSIDADE

Até que ponto concorda com as
seguintes afirmag6es?

1. Na minha empresa, comunicamos
abertamente sobre a diversidade.
2. Aminha empresa mantém um
ambiente de trabalho favoravel a
diversidade.

3. A minha empresa tem um clima
que valoriza perspetivas diversas.
4. Na minha empresa, as pessoas
dirigentes estdo visivelmente
comprometidas com a diversidade.

1= Concorda

totalmente

2 = Concorda

parcialmente

3 = Nao concorda nem discorda
4 = Discorda parcialmente

5 = Discorda totalmente

Esta escala pode ser
usada para medir se as
pessoas trabalhadoras
experienciam um clima
acolhedor e aberto em
relacdo a diversidade.

Calcule a pontuagdo
média * nos quatro
items.

Quanto menor a
pontuagdo média,
melhor.

Selecao de itens em
escala que mede a
diversidade do clima.

McKay, PF, Avery, DR,
Tonidandel, S., Morris,
MA, Hernandez, M., &
Hebl,

MR (2007). Racial
differences in employee
retention: Are diversity
climate perceptions the
key ? Personnel
Psychology, 60, 35-62.

ENVOLVIMENTO DA PESSOA SUPERIOR

HIERARQUICA

Até que ponto concorda com as
seguintes afirmag6es?

1. A pessoa minha superior
hierarquica direta ajuda-me com
meu desenvolvimento pessoal no
trabalho.

2. A pessoa minha superior
hierarquica direta dd-me feedback
sobre a minha proficiéncia no meu
trabalho.

3. A pessoa minha superior
hierarquica direta dd atengao pessoal
a colegas que parecem estar mais a
margem.

1= Concorda

totalmente

2 = Concorda

parcialmente

3 = Nao concorda nem discorda
4 = Discorda parcialmente

5 = Discorda totalmente

Esta escala pode ser
usada para determinar
se as pessoas superiores
hierarquicas
demonstram
envolvimento individual
em relacdo as suas
pessoas trabalhadoras e,
em particular, em
relacdo a quem delas
demonstre ter alguma
dificuldade.

Calcule a pontuagao
média * nos trés
itens.

Quanto menor a
pontuagdo média,
melhor.

Dimension Individual
Engagement of the
Multifactor Leadership
Questionnaire.

Bass, B. M., & Avolio, B.
J. (2000). MLQ
Multifactor leadership
questionnaire Redwood
City; Mind Garden.




COMPETENCIA DE PESSOAS
SUPERIORES HIERARQUICAS EM
RELAGAO A DIVERSIDADE

Até que ponto concorda com as
seguintes afirmag6es?

1. A pessoa minha superior
hierarquica direta atua para apoiar e
incluir pessoas de diferentes origens
e perspetivas.

2.

A pessoa minha superior hierdrquica
direta promove ativamente um clima
de confianga, valoriza¢do e aceita¢do
da diversidade de ideias, estilos e
experiéncias.

1= Concorda

totalmente

2 = Concorda

parcialmente

3 = Nao concorda nem discorda
4 = Discorda parcialmente

5 = Discorda totalmente

Essa escala avalia até
que ponto as pessoas
gestoras constroem um
clima de inclusdo e
confianga.

Calcule a pontuagdo
média * para ambos
os itens.

Quanto menor a
pontuagao média,
melhor.

Zenger, JH, & Fokman,
J. (2017). As pessoas
lideres nao sdo boas a
julgar o quao inclusivas
sdo, Harvard Business
Review.




ATITUDE NEGATIVA PERANTE A
DIVERSIDADE

Até que ponto concorda com as
seguintes afirmag6es?

1. As pessoas sao relutantes em
envolver-se em projetos que as
obriguem a abragar perspetivas
diversas.

2. As pessoas da nossa equipa tém
muita dificuldade em ouvir as ideias
apresentadas por alguém de uma
formacao diferente ou com uma
mente aberta.

3. Quando pessoas de diferentes
origens trabalham juntas num grupo,
alguns mal-entendidos sao inevitaveis.
4. Apenas sente uma disparidade na
maneira como algumas pessoas tratam
ou falam com outras devido as suas
diferengas.

1= Concorda

totalmente

2 = Concorda

parcialmente

3 = Nao concorda nem discorda
4 = Discorda parcialmente

5 = Discorda totalmente

Esta escala pode ser
usada para perguntar se
hd uma atitude negativa
em relacdo a pessoas
trabalhadoras com
origens diversificadas
dentro da empresa.

Calcule a pontuagdo
média * nos quatro
itens.

Quanto maior a
pontuagdo média,
melhor.

Selecao de itens de
Workforce Diversity
Questionnaire.

Larkey, LK (1996). The
development and
validation of the
workforce diversity
questionnaire: An
instrument to assess
interaction in diverse
workgroups.
Management
Communication

Quarterly, 9, 296-337.

PERCEGCAO DA DISCRIMINACAO
DENTRO DA EMPRESA

Até que ponto concorda com as
seguintes afirmag6es?

1. As pessoas trabalhadoras provenientes
de comunidades minoritarias tém menos

oportunida