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Apresentacao

Este e-book;, assinado por Hamilton Monzen, apre-
senta um guia prdtico para apoiar profissionais de
facilities management na implementagdo da NR-1
em suas organizagoes. Criado a partir da entrevis-
ta para uma matéria sobre Etica & Compliance na
revista do FM Connection, o livro conta com lingua-
gem acessivel e abordagem aplicada, traduzindo as
exigéncias da norma em agoes concretas, abordando
gestdo de riscos, compliance e fatores psicossociais.
Hamilton Monzen retine experiéncia nacional e in-
ternacional para orientar empresas na adaptagdo
as novas demandas regulatdrias e na construgdo de
ambientes de trabalho mais seguros e eficientes.
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Introducao

Em um cendrio corporativo cada vez mais orien-
tado por governanga, transparéncia e responsabi-
lidade social, a atualizagdo da NR-1 representa um
divisor de aguas na forma como as organizag¢des bra-
sileiras encaram a sadde e a seguranga no trabalho.
Ao ampliar o conceito de risco e incorporar fatores
psicossocials, a norma aproxima, de maneira defi-
nitiva, as agendas de seguranca ocupacional, ética
e compliance. E nesse contexto que este e-book se
conecta a discussdo apresentada nesta edi¢ao do FM
Connection, oferecendo um aprofundamento prati-
co e estratégico para profissionais que estdo na linha
de frente dessa transformagcao.

Assinado por Hamilton Monzen, engenheiro
eletricista, coach executivo e especialista em normas
regulamentadoras, o contetdo reflete uma trajetéria
de 18 anos dedicada a gestdo de riscos e ao desenvol-
vimento de lideranc¢as. Com passagens pela Siemens
no Brasil e na Australia, o autor traz uma perspectiva




internacional e aplicada, combinando rigor técnico
com uma visdo contemporanea sobre cultura orga-
nizacional e comportamento humano.

Ao longo do material, o leitor encontrara uma
analise clara e estruturada sobre os impactos da nova
NR-1, desde a integracdo com programas de com-
pliance até as exigéncias de governanga, documen-
tacdo e preparagdo para auditorias e fiscaliza¢oes. O
e-book também explora desafios reais enfrentados
pelas empresas brasileiras, propondo caminhos para
a construg¢do de ambientes de trabalho mais seguros,
integros e sustentaveis. Mais do que atender a uma
obrigacdo legal, a obra convida a reflexdo sobre o pa-
pel das organiza¢des na promogdo da dignidade, da
saude mental e de uma cultura corporativa verdadei-
ramente responsavel.




NR-1e a integracao de
riscos psicossociais
com Etica & Compliance

A atualizacdo da NR-1 introduz uma mudan-
¢a relevante na forma como os riscos ocupacionais
sdo definidos e gerenciados no Brasil. Ao incorpo-
rar fatores psicossociais, como assédio, sobrecarga
mental e inseguranc¢a no emprego, a norma amplia
o escopo do Gerenciamento de Riscos Ocupacio-
nais e passa a considerar a saiude do trabalhador
de maneira integral, para além dos aspectos fisicos.

Essa revisdo estabelece uma conexdo direta entre
seguranca do trabalho e as praticas de ética e com-
pliance nas organizag¢Oes. Ao reconhecer que riscos
psicossociais afetam a integridade dos profissionais,
a NR-1 aproxima essas agendas ao refor¢ar um obje-
tivo comum. Trata-se da construgdo de ambientes de
trabalho que garantam a dignidade e a integridade
humana, alinhando exigéncias regulatérias a princi-
pios ja presentes nas politicas corporativas.

Atuel por sete anos na Australia e vivenciei uma




integracdo consolidada entre seguranca e satde ocu-
pacional. O Safe Work Australia e as regulamenta-
¢Oes estaduais (como a WHSQ — Workplace Health
and Safety Queensland) tratam riscos psicossociais
como parte obrigatdria da gestdo de seguranca desde
adécada de 2010. Essa abordagem gera mudanga cul-
tural concreta: conversas didrias de seguranca (tool-
box talks), pausas estruturadas para identificagdo de
riscos (Take 5), analises de modo de falha (FMEA) e
estudos de perigos (HAZOP) aplicados ndo apenas
a processos técnicos, mas a aspectos organizacionais.
O resultado é uma cultura onde a transparéncia so-
bre riscos psicossociais é normalizada, e o didlogo
entre lideranca e equipes sobre satide mental, carga
de trabalho e relag¢es interpessoais € parte da rotina
de seguranga e ndo uma iniciativa isolada de RH.

A diferenca fundamental entre o modelo austra-
liano e o brasileiro é o tempo de maturagdo. Na Aus-
tralia, essa integracdo evoluiu gradualmente desde
2011, permitindo que organizagdes ajustassem pro-
cessos, capacitassem liderangas e internalizassem a
cultura de seguranca psicossocial. No Brasil, a NR-1
(vigéncia em 26 de maio de 2026) impde essa inte-
gracdo de forma abrupta, sem periodo de transicdo.
Isso cria desafio e oportunidade simultaneos: desafio
porque muitas organizagdes ainda ndo tém maturi-
dade para gerenciar riscos psicossociais; oportunida-
de porque permite aprender com erros australianos
e implementar boas praticas desde o inicio.

Para organizagOes brasileiras, isso significa que




ndo ha tempo para aprendizado gradual. A prepa-
ragdo deve ser acelerada, focando em trés frentes
simultaneas: capacitagdo de liderancas em gestdo de
riscos psicossociais, redesenho de processos de traba-
lho para reduzir perigos identificados, e integracdo
de sistemas de compliance com gestdo de seguranca.

Conexdao direta com compliance: A Lei
14.457/2022 estabelece obrigagoes legais de pre-
vencao ao assédio moral, exigindo que organizagdes
implementem politicas de prevencdo, canais de de-
nuncia confidenciais e investigagdes imparciais. Isso
ndo ¢ mais questdo de ‘bom comportamento corpo-
rativo’ — é obrigacdo legal integrada a gestdo de se-
guranga ocupacional. Organiza¢Ges que ja possuem
programas de compliance (anticorrupg¢do, conformi-
dade trabalhista, conformidade ambiental) podem
aproveitar a infraestrutura existente (canais de de-
nuncia, processos de investiga¢do, documentagéo de
conformidade) para gerenciar riscos psicossociais de
forma integrada. Essa convergéncia reduz duplica-
¢do de esforcos e cria visdo holistica de responsabi-
lidade corporativa.

Exemplos dessa integragdo na pratica:

1. Canais de denuincia integrados: Recebem de-
nuncias de corrupg¢ao, assédio moral, discriminagdo e
sobrecarga de trabalho. Investiga¢oes sdo conduzidas
com mesmo rigor independentemente da categoria.

2. Matrizes de risco ampliadas: Avaliam ndo
apenas perigos fisicos, mas também riscos psicosso-




ciais, usando mesma metodologia (probabilidade X
severidade).

3. Treinamentos de lideranca expandidos:
Integram comunica¢do ndo-violenta, escuta ativa e
inteligéncia emocional como competéncias obriga-
térias, ndo apenas técnicas de gestao.

4. Auditorias internas holisticas: Verificam
conformidade simultanea com politicas de RH e re-
quisitos de seguranca psicossocial da NR-1.




Gestao de riscos e
programas de compliance

A gestdo de riscos exigida pela NR-1 estabelece
conexdo direta com programas de compliance ja
existentes nas organizagdes. A norma amplia o foco
ao incorporar a prevencdo de condutas inadequa-
das, como parte do gerenciamento de riscos. Nesse
contexto, a integracdo entre seguranga e complian-
ce passa a orientar a promogao de um ambiente de
trabalho integro, alinhando praticas e responsabili-
dades na protecdo da integridade dos trabalhadores

A gestdo de riscos psicossociais exigida pela NR-1
ndo funciona isoladamente. Ela deve estar integra-
da com programas de compliance ja existentes nas
organiza¢des. Normas internacionais como a ISO
45001:2018 (padrdo internacional que muitas mul-
tinacionais brasileiras adotam) e a ISO 45003:2021
(que trata de riscos psicossociais) enfatizam que a
gestdo de seguranca deve integrar-se com a gover-
nanga corporativa. Vejo essa integrag¢ao ocorrendo
em quatro frentes:




a) Identificagdo compartilhada de riscos

O Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR)
obrigatério pela NR-1 deve consolidar dados de
multiplas fontes:

m Indicadores de satide ocupacional (PCMSO — Pro-
grama de Controle Médico de Satde Ocupacional).

m Analise de acidentes e doengas relacionadas ao tra-

balho.

m Pesquisas de clima organizacional e percepgdo de
riscos.

m Dados de rotatividade, absenteismo, afastamentos
por saide mental.

m Dentincias recebidas via canais de compliance (as-
sédio, discriminagdo, violéncia).

Esses dados devem alimentar o inventdrio de

riscos do PGR, criando uma visdo integrada do am-

biente de trabalho.
b) Medidas de prevencao alinhadas

A hierarquia de controle de riscos (eliminagdo,
substitui¢do, engenharia, administrativas, individu-
ais) deve ser aplicada de forma consistente com poli-
ticas de compliance:

m Eliminagao: remover gestor que pratica assédio
sistematico (apds investigacao formal).

m Substitui¢do: mudar modelo de metas individuais
para metas de equipe; adotar jornadas flexiveis em
vez de jornadas fixas exaustivas.




m Engenharia: criar espagos de trabalho que redu-
zam sobrecarga sensorial; implementar sistemas
que organizem demandas.

m Administrativas: politicas contra assédio e violén-
cia com canal de dentincia, procedimentos de inves-
tigacdo padronizados, treinamentos obrigatorios.

m Individuais: programas de apoio psicoldgico, coa-
ching, grupos de apoio.

¢) Responsabilidade compartilhada

A NR-1 estabelece que a organizagdo deve adotar
mecanismos para:

m Participagdo de trabalhadores no GRO (com no-
¢Oes basicas sobre como funciona).

m Consulta aos trabalhadores sobre percep¢do de ris-
cos (via CIPA ou outros canais).

m Comunicagdo clara sobre riscos identificados e me-
didas de prevencao.

Isso é idéntico ao que compliance exige: transpa-
réncia, participagdo, comunicagao bidirecional.

d) Prevenc¢ao de condutas inadequadas e pro-
mocao de integridade

A integracgdo entre NR-1 e compliance vai além
de gerenciar riscos, ela estabelece padrées de con-
duta que previnem comportamentos inadequados e
constroem ambientes psicologicamente seguros. Isso
ocorre em duas dimensdes complementares:

Prevencio estrutural: A identificagio de riscos




psicossociais (assédio, discriminagdo, violéncia, abu-
so de poder) no inventario de riscos do PGR for¢a a
organizagdo a reconhecer que essas condutas ndo sao
“problemas individuais de RH”, mas riscos ocupacio-
nais que afetam satde coletiva. Isso muda a resposta
organizacional de punitiva (punir o agressor) para pre-

ventiva (eliminar condi¢des que permitem a conduta).

Prevengdao comportamental: Politicas de com-
pliance contra assédio, discriminagdo e violéncia es-
tabelecem expectativas claras de conduta. Quando
integradas ao GRO, essas politicas deixam de ser “re-
gras a cumprir” e passam a ser “padroes de seguranca”
— o que aumenta adesdo e legitimidade. Treinamen-
tos obrigatdrios sobre assédio moral (exigidos pela Lei
14.457/2022) deixam de ser formais quando conec-
tados ao objetivo maior de seguranca e satude.

Integridade como resultado: Um ambiente de
trabalho integro ¢ aquele onde:

m Condutas inadequadas séo identificadas e investiga-
das com imparcialidade (via canais de compliance).
m [nvestiga¢Oes sdo conduzidas com rigor técnico e

respeito a dignidade de todos os envolvidos.

m A¢Oes corretivas sdo proporcionais e documentadas
(conforme exigéncias de rastreabilidade da NR-1).

m Trabalhadores confiam que dentincias serdo leva-
das a sério e que represalias serdo prevenidas.

m Liderancas modelam comportamentos éticos e sdao

responsabilizadas por criar ambientes psicologica-
mente seguros.




Essa integracdo transforma compliance de “con-
grag 2
formidade com regras™ para “construcdo de cultura
de integridade” — que é exatamente o que a NR-1
exige quando fala em “participacdo de trabalhado-
do fal “part de trabalhad
res” e “comunicagao clara sobre riscos”




Documentacao, Governanca
e Auditorias na NR-1

A exigéncia de documentar e monitorar agoes
ganha centralidade com a atualizagdo da NR-1, ao
reforcar a necessidade de comprovagdo da confor-
midade. Esse movimento impacta diretamente a
governanca das empresas, ao estabelecer maior rigor
nos registros e no acompanhamento das medidas
adotadas. Também altera a relagdo com auditorias
e fiscalizacOes, que passam a demandar evidéncias
consistentes sobre a gestdo de riscos e a efetividade
das agdes implementadas.

A NR-1 impée requisitos rigorosos de documen-
tagdo que impactam diretamente a governanga cor-
porativa:

a) Documentacio obrigatéria do PGR

m Inventario de Riscos Ocupacionais: consolida-
¢do de todos os perigos identificados, com descri-
¢do, fontes, grupos expostos, medidas implementa-
das, avalia¢do de riscos e classifica¢do de prioridade.



Deve ser mantido atualizado e disponivel para tra-
balhadores, sindicatos e Inspec¢do do Trabalho;

m Plano de A¢do: medidas de prevengdo a serem in-
troduzidas, aprimoradas ou mantidas, com crono-
grama, responsaveis, formas de acompanhamento
e afericdo de resultados;

m Critérios de Avaliacdo: documento que detalha
como a organizagdo gradua severidade, probabili-
dade, niveis de risco e critérios de classificagdo. Isso
garante rastreabilidade nas decises;

m Registros de implementagao e acompanhamen-
to: evidéncias de que as medidas foram executadas,
monitoradas e ajustadas.

b) Monitoramento continuo

O desempenho das medidas de prevencdo deve ser
acompanhado de forma planejada, contemplando:

m Verifica¢do da execugdo das agOes planejadas e con-
tinuidade de sua aplicagdo;

m [nspec¢des dos locais e equipamentos de trabalho;

m Monitoramento das condi¢des ambientais e expo-
sicOes a agentes NOCIvos;

m Participagdo dos trabalhadores e da CIPA no acom-
panhamento.

As medidas devem ser corrigidas quando dados
indicarem ineficacia em seu desempenho.

¢) Impacto na governanca e auditorias

A documentagdo do PGR cria uma cadeia de res-




ponsabilidade clara:

m Quem identificou o risco? Quando? Com que me-
todologia?

m Qual foi a avaliagdo técnica? Qual o nivel de risco?

m Qual medida foi escolhida e por qué?

m Quem ¢ responsavel pela implementagéo?

m Qual € o prazo? Qual é a métrica de sucesso?

Isso facilita auditorias internas e externas, bem como
fiscalizacOes da Inspecdo do Trabalho. A partir de maio
de 2026, auditores e fiscais terdo acesso a esses docu-
mentos e poderdo verificar se a organiza¢do realmente
gerencia riscos ou apenas cumpre formalmente.

Desdobramento de responsabilidades e mu-
danga de governanga

Minha experiéncia na Australia mostra que ha
um desdobramento de a¢Ges e responsabilidades dos
setores centrais como RH e SST para os colabora-
dores e gestores. O Safe Work Method Statements
(SWMS) na Australia é elaborado pelos colabora-
dores, gestores e especialistas e documenta perigos,
riscos, medidas de controle e responsaveis — exata-
mente o que a NR-1 agora exige. A diferenca ¢ que
na Australia isso € pratica consolidada ha anos; no
Brasil, é obrigacdo nova que muitas empresas ainda
ndo internalizaram.

Esse desdobramento de responsabilidades repre-
senta mudancga fundamental na governanca. Na Aus-
tralia, o SWMS néo é documento elaborado apenas




por especialistas de seguranca — é responsabilidade
compartilhada entre gestores, colaboradores e espe-
cialistas. Cada ator tem papel definido: colaboradores
identificam perigos baseado em experiéncia pratica;
gestores garantem recursos e acompanhamento; es-
pecialistas validam metodologia e rastreabilidade. No
Brasil, a NR-1 exige essa mesma distribui¢do de res-
ponsabilidades, mas muitas organiza¢des ainda con-
centram gestdo de riscos em departamentos centrais
(RH ou SST). A transi¢do para modelo distribuido,
onde cada gestor ¢ responsavel pelo PGR de sua area,
¢ mudanca de governanca profunda. Isso significa:

m Gestores deixam de ser “executores de politicas” e
passam a ser “proprietarios de riscos” em suas dreas.

m Colaboradores deixam de ser “receptores de re-
gras” e passam a ser “identificadores de perigos”

€Om VOZ NoO processo.

m Especialistas deixam de ser “decisores” e passam a
ser “facilitadores e validadores” de decisdes toma-
das no nivel operacional.

Essa mudanca exige capacitagdo de liderangas em
gestdo de riscos psicossociais, ndo apenas em técni-
cas de seguranca, mas em comunicagdo, escuta ativa
e inteligéncia emocional para facilitar participagdo
genuina de colaboradores.

Mudanga de foco em auditorias e fiscalizagoes

A partir de maio de 2026, auditorias e fiscaliza-
¢6es mudardo de foco. Ndo sera mais suficiente ter
“politicas bonitas” ou “documentos que atendem




formalmente”. Auditores verificario:

m Rastreabilidade real: Cada risco identificado tem
origem documentada? Cada ag¢do tem responsavel
nomeado e prazo definido? Cada resultado tem
métrica de sucesso?

m Efetividade das medidas: As a¢6es implementa-
das realmente reduziram o risco? Ha evidéncias de
que o risco foi reavaliado apds implementagdo?

m Participacio genuina: Ha registros de que traba-
lhadores participaram da identifica¢do de perigos?
As sugestoes de colaboradores foram considera-
das? Como a organizagdo respondeu a sugestdes
rejeitadas?

m Correcio de ineficacias: Quando uma medida
ndo funcionou, ha registro de que foi corrigida?
Qual foi a nova abordagem?

Essa mudanca de foco, de conformidade formal
para efetividade real, é transformagdo de governanga.
Organizac¢Ges que apenas “cumprem formalmente”
enfrentardo multas significativas. Organizagdes que
gerenciam riscos de verdade terdo vantagem competi-
tiva: melhor reputagdo, melhor produtividade, menor
rotatividade, melhor clima organizacional.




Checklist rapido
de governanca NR-1

Ferramenta de Verificacdo de Conformidade e
Maturidade em SST e Riscos Psicossociais

1. Governanga e Estratégia

E'sta segdo avalia o alinhamento institucional e o
suporte da alta administrag¢do para a implemen-
tacdo da NR-1, garantindo que a seguranga e a
satide sejam pilares estratégicos da organizagdo.

[ ] Existe integracdo formal entre os departa-
mentos de SST, RH e Compliance?
[ ] O Board/Diretoria recebe relatérios perié-

dicos sobre o inventario de riscos psicossociais?

[ ] A politica de prevencdo ao assédio (Lel
14.457/2022) esta integrada ao PGR?

2. Gestao de Riscos (GRO/PGR)

Foco na estrutura técnica do Gerenciamento de
Riscos Ocupacionais e do Programa de Gerencia-
mento de Riscos, assegurando a identificagdo e mi-
tigagdo de perigos tradicionais e 0rganizacionais.

[ 10O inventdrio de riscos inclui fatores psicosso-




clais (sobrecarga, assédio, insegurancga)?
[ 1 A metodologia de avalia¢do de riscos define
critérios claros de probabilidade e severidade?

[ ]Existe um Plano de A¢do com prazos, responsa-
veis e custos definidos para cada risco identificado?

3. Lideranga e Cultura

Avaliagdo do capital humano e da capacidade de
lideranga em gerir ambientes psicologicamente
seguros, promovendo uma cultura de cuidado e
transparéncia.

[ ] Os lideres (coordenadores e gerentes) rece-
beram treinamento em Desenvolvimento Hu-
mano, Inteligéncia Emocional e Comunicagdo
Nio-Violenta?

[ ] Existem canais de dentincia andnimos e se-
guros, com protocolo de ndo-retalia¢ao?

[ 1E realizada a escuta ativa dos trabalhadores
durante o processo de identifica¢do de perigos?

4. Operagio e Facilities
Verificagdo da aplicagdo prdtica das normas nas
rotinas operacionais e de manutencdo, focando na
redugdo da fadiga e no monitoramento continuo
da performance humana.

[ ] Asrotinas de manutengdo e operagdo foram

analisadas sob a dtica da carga mental e fadiga?

[ ] Existe um protocolo de “Take 5’ ou conversa
didria de seguranca que inclua o estado emocio-

nal da equipe?




[ ] O monitoramento dos riscos é continuo, com
revisdo do PGR pelo menos a cada dois anos?

ANALISE DE MATURIDADE

Para cada item marcado, atribua 1 ponto. Avalie o
nivel de governanga da sua organizagdo conforme a
escala abaixo:

= 0 a 4 pontos: Nivel Reativo. A organizacio aten-
de apenas a demandas emergenciais e possui alto
risco de passivo trabalhista.

= 5 a 8 pontos: Nivel em Adaptagio. Existem pro-
cessos iniciados, mas a integracdo entre departa-
mentos ainda € falha.

m 9 a 12 pontos: Nivel Gerenciado/Otimizado. A
governan¢a da NR-1 estd consolidada e a seguran-
ca psicoldgica é parte da estratégia de negécio.

ATENCAO: O descumprimento dos itens acima
apds 26 de maio de 2026 sujeita a organizagdo a
sangbes administrativas e aumenta a exposi¢do a
TISCOS PSICOSSOCIALS CTEtICOS.




Fiscalizacoes da NR-1:
preparacao e principais falhas

Com o inicio das fiscalizagdes punitivas previsto
para maio de 2026, cresce a exigéncia para que as
empresas demonstrem, na pratica, a gestdo de ris-
cos psicossociais. O cendrio levanta questionamen-
tos sobre o nivel de prepara¢do das organizagdes e
evidencia a necessidade de avaliar falhas existentes.
A implementacdo efetiva das medidas passa a ser
determinante diante de um ambiente regulatério
mais rigoroso.

A Portaria MTE n® 765 (15 de maio de 2025)
estabelece que as fiscaliza¢Ges punitivas da NR-1 ini-
ciam em 26 de maio de 2026. Essa ¢ uma data criti-
ca. As principais falhas que observo nas organizagdes
brasileiras sdo:

a) Falhas estruturais

1. Confusao entre GRO e PGR: Muitas empre-
sas acreditam que “fazer um PGR” (documento) é o
mesmo que “gerenciar riscos” (processo continuo). A




NR-1 é clara: o GRO é um processo dinamico e con-
tinuo; o PGR ¢ apenas a documentagédo desse pro-
cesso. Organiza¢es que criam um PGR e o deixam
na prateleira falhardo na fiscalizagdo.

2. Falta de participagio real dos trabalhado-
res: A norma exige que trabalhadores participem da
identificacdo de perigos e avaliagdo de riscos. Muitas
empresas fazem “consultas” formais (preenchimento
de questionarios) sem realmente escutar ou agir so-
bre o feedback. A Inspe¢do do Trabalho verificara se

ha evidéncias de participagdo genuina.

3. Riscos psicossociais negligenciados: A
maioria das organiza¢Oes brasileiras ainda ndo tem
processos robustos para identificar e avaliar riscos
psicossociais. Assédio, sobrecarga, inseguranga no
emprego sdo frequentemente tratados como “pro-
blemas de RH”, ndo como riscos ocupacionais. Isso
¢ uma falha grave que serd detectada em auditorias.

b) Falhas em documentagao

1. Critérios de avaliacdo ausentes ou genéri-
cos: Muitas empresas usam matrizes de risco (3x3,
por exemplo) sem documentar explicitamente como
gradua severidade e probabilidade. A NR-1 exige

que 1sso seja detalhado em documento especifico.

2. Planos de ag¢io sem rastreabilidade: A¢des
sdo registradas sem clara ligacdo ao risco que as ori-
ginou. Fiscais perguntardo: “Por que essa a¢do?” e a
resposta deve estar documentada.

3. Histoérico de atualizacées ausente: O inven-




tario de riscos deve ser mantido por 20 anos, com
histérico de atualizagbes. Muitas empresas nao tém
controle de versdo ou data de revisio.

¢) Falhas em implementacio e monitoramento

1. Medidas de prevencao nio implementadas:
Planos de a¢do com prazos vencidos e a¢des ndo con-
cluidas sdo evidéncia de que a organiza¢do ndo ge-
rencia riscos de verdade.

2. Falta de indicadores de sucesso: A¢oes de-
vem ter métricas claras. “Reduzir assédio” é vago;
“reduzir dentncias de assédio em 50% em 6 meses”
¢ mensuravel.

3. Participacio da CIPA ou representacio dos
trabalhadores fraca: A NR-1 exige que CIPA (ou
equivalente) participe do acompanhamento. Muitas
CIPAs sdo formais, sem poder real.

d) Falhas especificas em riscos psicossociais

1. Confusio entre trabalho prescrito e traba-
Tho real: A avaliagdo de riscos psicossociais deve fo-
car no trabalho real (o que efetivamente acontece),
ndo no que estd nos procedimentos. Muitas empre-
sas avaliam apenas o prescrito.

2. Foco em sintomas individuais, nio em con-
di¢oes de trabalho: A NR-1 ¢ clara: riscos psicos-
sociais decorrem de problemas na concepgéo, orga-
nizagdo e gestdao do trabalho, ndo de caracteristicas
individuais dos trabalhadores. Organiza¢bes que
culpabilizam o trabalhador (“ele ndo aguenta pres-




s30”) em vez de redesenhar o trabalho estario em
nao-conformidade.

3. Auséncia de investigacoes formais de de-
nuncias: A Lei 14.457/2022 exige investigagdo
imparcial de dentncias de assédio. Muitas empresas
ndo tém processo formal para isso.

Na Australia, eu vi que a cultura de seguranca é
proativa. 7ake 5s (pausas de 5 minutos para identifi-
car perigos) e conversas didrias de seguranca sdo nor-
ma. No Brasil, muitas organiza¢des ainda estdo em
modelo reativo: sé agem apds acidente ou dentncia.
Isso mudard em maio de 2026.




Responsabilidade corporativa,
resultados e reputacao

A NR-1 amplia o entendimento de que a gestdo
de riscos ndo se limita a conformidade, mas impac-
ta o desempenho organizacional. Nesse contexto, a
protecdo a saide passa a integrar a estratégia corpo-
rativa e a influenciar a forma como a empresa ¢ per-
cebida no mercado.

A norma refor¢a o conceito de responsabilidade
corporativa ao vincular diretamente a saide dos tra-
balhadores aos resultados e reputagdo das empresas.
Vejo isso em trés dimensdes:

a) Responsabilidade legal e financeira

ANR-1 estabelece que a organizagdo ¢ responsavel
pelo GRO. Nao ha “delegacéo total”, mesmo que con-
trate consultores, a responsabilidade permanece com
a empresa. Fiscaliza¢Ges resultam em multas (que po-
dem ser pesadas), interdi¢Ges de atividades e, em casos

graves, processos criminais contra dirigentes.




A Lei 14.457/2022 amplia isso: empresas que
ndo previnem assédio podem responder civilmente
(indenizag¢Oes aos trabalhadores) e criminalmente

(dependendo da gravidade).
b) Impacto reputacional e de mercado

Organizagbes que ndo gerenciam riscos psicosso-
ciais enfrentam:

m Rotatividade alta (custo de reposi¢éo, perda de co-
nhecimento);

m Absenteismo elevado (faltas ou afastamentos por
saude mental);

m Dificuldade em atrair talentos (empresas com ma
reputacdo em seguranca/saide mental ndo atraem
profissionais qualificados);

m Processos trabalhistas (dentncias de assédio, dis-
criminagao);

m Danos a marca (redes sociais amplificam relatos de
ma conduta);

m Perda de clientes (especialmente em B2B, onde
compliance é critério de selecdo de fornecedores).

¢) Conexiao com sustentabilidade e ESG

Cada vez mais investidores e clientes exigem que
fornecedores atendam a critérios ESG (Environmen-
tal, Social, Governance). A gestdo de riscos psicosso-
ciais € parte do “S” (Social). Organizag¢Oes que ndo ge-
renciam bem esses riscos enfrentam dificuldades em:

m Acessar crédito em condi¢ées favoraveis (bancos




consideram ESG);
m Participar de licitagGes publicas (muitos editais agora
exigem comprovagao de conformidade com NR-1),

ou seja, a “fiscalizagdao” nem sempre parte do MTE;

m Manter relacionamentos com multinacionais (que
impoem padroes de seguranca e saide).




Transformacao ou formalidade
da cultura organizacional?

A questdo mais profunda é que a integracdo entre
NR-1 e compliance tende a transformar a cultura or-

ganizacional de forma estrutural. Em muitas organi-
zagdes, a integracdo ainda serd tratada como exigén-
cia formal, voltada ao cumprimento de requisitos,

sem impacto direto nas praticas e na cultura interna.

Minha avaliagdo, baseada em 18 anos de experi-
éncia em grande parte multinacionais (11 no Brasil,
7 na Australia) é: a integracdo entre NR-1 e com-
pliance tende a transformar a cultura, mas apenas
em organiza¢des que ja tém maturidade ou disposi-
¢do para mudanga. Em muitas empresas, serd tratada
como exigéncia formal.

a) Cenario 1: Transformacao estrutural (pou-
cas empresas)

Empresas multinacionais com operagdes na Aus-
tralia, Europa ou EUA ja tém cultura de seguranga/
saude avancada. Para elas, a NR-1 ¢ formalizagdo do




que ja praticam. Essas organiza¢des usardo a norma
como oportunidade para:

m Integrar RH, Compliance e Seguranga em um
modelo unificado de gestdo de pessoas;

m Investir em lideranca com inteligéncia emocional
(capacitagdo em comunicagdo, escuta ativa, resolu-
¢do de conflitos);

m Redesenhar processos de trabalho para reduzir
riscos psicossociais estruturalmente;

m Criar cultura onde falar sobre saide mental é nor-
malizado.

Empresas multinacionais provavelmente ja tém
programas de bem-estar, canais de dentincia robus-
tos e avalia¢es de risco que incluem aspectos psicos-
sociais. Para ela, a NR-1 € consolidagao.

b) Cenario 2: Exigéncia formal (maior parte
das empresas)

Empresas médias e pequenas, ou grandes empre-
sas com cultura ainda tradicional, tratardo a NR-1
como obrigacdo legal a cumprir, ndo como oportuni-
dade de transformagcdo. Essas organizagdes:

m Criardo PGR “de prateleira” (documentos que aten-
dem formalmente, mas ndo refletem gestdo real);

m Fardo treinamentos obrigatérios ou palestras sem
mudanga comportamental;
m Implementardo canais de dentncia, mas sem in-

vestigagdes genuinas ou comités formados;




m Avaliardo riscos psicossociais usando questiondrios
genéricos, sem analise profunda da organizacdo do

trabalho;

m Continuardo com modelos de lideranga autorita-
rios, apenas adicionando “compliance” como ca-
mada formal.

Essa abordagem funcionara até a primeira fisca-
lizagdo punitiva ou até o primeiro caso grave (envol-
vendo geralmente diretoria) de processos. Depois,
multas e reputacgdo danificada forcardo mudangas.

c) Fatores que determinam qual cenario

m Lideranga: Empresas cujos dirigentes entendem
que saude/seguranca € investimento (ndo custo)
tendem a transformagdo. Aquelas que veem como
“problema para o departamento de RH resolver”
tendem a formalidade.

m Maturidade em compliance: Organiza¢Oes que
ja tém programas robustos de compliance (anti-
corrup¢ao, conformidade regulatéria) tendem a
integrar NR-1 naturalmente. Aquelas que veem
compliance como “cumprir regras” tendem a tratar
NR-1 isoladamente.

m Pressio de stakeholders: Multinacionais com
clientes internacionais, investidores que cobram
ESG, ou fornecedores que exigem conformida-
de tendem a transformagdo. Empresas locais com
mercado local tendem a formalidade.

m Recursos: Transformagdo exige investimento (ca-
pacitacdo de liderancas, redesenho de processos,




ferramentas de gestdo). Empresas com recursos li-
mitados tendem a formalidade.

d) Sinais de transicdo entre cenarios

Nem todas as organizag¢Oes se encaixam perfeita-
mente em um dos dois cenarios. Existem sinais que
indicam movimento de um cendrio para outro (mi-
grando de formalidade para transformagéo):

m Liderancas comegam a questionar “por que faze-
mos isso?” em vez de apenas “como fazemos?”;

m Canais de dentincia comegam a receber dentincias
reais (ndo apenas formais) e investigagdes come-
cam a gerar a¢des concretas;

m Colaboradores comecam a participar genuina-
mente de identifica¢do de riscos (ndo apenas pre-
enchem formularios);

m [nvestimentos em capacitagdo de liderancas em
comunicagdo e inteligéncia emocional comecam a
aparecer no or¢amento.

e) Sinais de que uma organizagdo esta presa
em formalidade:

m PGRs sdo atualizados apenas para cumprir prazos
regulatdrios, ndo porque novos riscos foram iden-
tificados;

m Treinamentos sdo realizados, mas ndao hda mudanca
em comportamentos ou processos;

m Canais de denuncia existem, mas colaboradores
ndo confiam ou tém medo de represalias;




m Gestores continuam sendo avaliados apenas por
resultados financeiros, sem métricas de saide/se-

guranga.

Esses sinais sdo tteis para diagnosticar onde uma
organizacdo realmente esta e qual é o proximo passo
necessario.

f) Minha avaliacio pessoal

Baseado em minha experiéncia (9 anos no Brasil
vendo cultura tradicional em seguranga, 7 anos na
Australia vendo cultura proativa, e os tltimos 2 anos
atuando nesta mudanga cultural e desenvolvimento
humano) meu prognéstico é:

m Curto prazo (2026-2027): Muita confusdo, com
o préprio mercado apresentando solugdes que ndo
sdo efetivas. Empresas criardo PGRs apressada-
mente, mas mudanga real sera limitada;

m Médio prazo (2027-2029): Primeiras fiscaliza-
¢Oes punitivas ocorrerao. Multas e reputagdo da-
nificada for¢ardo algumas organizagdes a repensar.
Outras pagardo multas e continuardo como antes;

m Longo prazo (2030+): Gradualmente, a cultura
mudard. Trabalhadores que vivenciaram empresas
com gestdo de riscos psicossociais genuina ndo acei-
tardo ambientes téxicos. Rotatividade e dificuldade
em atrair talentos forcardo mudangas. Empresas que

transformarem cultura terdo vantagem competitiva.




g) Recomendacgoes praticas para diferentes ce-
narios

> Para organizagdes no Cendrio 1 (Transfor-
magdo estrutural):

O desafio ndo € “comecar”, mas “aprofundar”. Re-
comendagbes:

m Integrar explicitamente NR-1 com estratégia cor-
porativa, ndo como iniciativa de RH/Seguranga,
mas como prioridade de negdcio;

m Investir em liderancas: programas de coaching
executivo focados em desenvolvimento de lide-
ranga, inteligéncia emocional e gestdo de riscos
psicossociais;

m Redesenhar processos de trabalho com foco em
redugdo de riscos psicossociais (ndo apenas adicio-
nar politicas);

m Criar métricas de sucesso que conectem satde/se-
guranca a resultados de negdcio (retengdo de talen-
tos, produtividade, inovagdo).

> Para organizagoes no Cendrio 2 (Exigéncia

formal):

O desafio ¢ “despertar” a organizagdo para opor-
tunidade. Recomendagdes:

m Comegar com diagndstico honesto: onde es-
tamos realmente? Qual € nosso nivel de maturidade
em gestdo de riscos psicossociais?

m Identificar “promoters™ pessoas que enten-




dem a importancia e podem influenciar liderangas.

= Iniciar com projeto piloto em uma area/depar-
tamento, demonstrando que a transformacéo ¢ pos-
sivel e gera resultados.

m Investir em capacitagdo de liderangas: comegar

pequeno, mas comegar.

m Comunicar resultados: quando primeiros pro-
jetos geram resultados (reducdo de absentefsmo,
melhoria de clima, retencdo de talentos), comunicar
amplamente para criar momentumn.

> Para ambos os cendrios:

m Preparar-se para fiscalizacoes punitivas: ter docu-
mentacdo em ordem, processos de investigacao defi-
nidos, registros de participa¢do de colaboradores.

m Usar fiscalizagdo como oportunidade: quando
auditores identificarem gaps, usar como motivagdo
para investimentos em transformagao.

A NR-1 ¢ um divisor de aguas regulatério. Ela
ndo apenas amplia o conceito de risco — ela redefi-
ne a responsabilidade corporativa. Como educador,
treinador corporativo e coach executivo, tenho a res-

ponsabilidade de:

m Educacio de profissionais: Ao integrar NR-1
com desenvolvimento humano e organizacional,
estamos preparando uma geracdo de profissionais
que entendera seguran¢a/saide ndo como com-
pliance formal, mas como responsabilidade genu-




ina. Esses profissionais, quando assumirem posi-
¢Oes de lideranga, levardo essa mentalidade para
suas organizagoes.

m Transformacio de liderancas: Desenvolver com-
peténcias e ferramentas praticas (comunicagdo,
escuta ativa, resolucdo de conflitos, inteligéncia
emocional) que sdo exatamente o que liderangas
precisam para transitar de modelo autoritario para
modelo participativo. Organiza¢Oes que investem
em seus lideres através destes pilares tém maior
probabilidade de transformagdo genuina.

m Mudanca de narrativa: Seguranca/satde de “obri-
gacdo legal” para “investimento em pessoas e resul-
tados”. Essa mudanca de narrativa ¢ fundamental.
Quando dirigentes entendem que saude psicosso-
cial impacta diretamente rotatividade, absenteismo,
produtividade e reputagdo, a prioridade muda.




Facilities na implementacao
da NR-1: acoes praticas

Profissionais de facilities management assumem
papel central diante da revisdo da NR-1 e das exi-
géncias de compliance. A atuagdo desses gestores, co-
ordenadores e especialistas passa a ser determinante
na implementagdo das diretrizes nas organizagdes.
Posicionados na linha de frente desse processo, sdo
responsaveis por conduzir a adaptagdo as novas exi-
géncias e garantir que a gestdo de riscos seja incorpo-
rada as rotinas operacionais.

Recomendagbes imediatas:
Para os proximos 12 meses (2026-2027):

m Verifique se sua organiza¢do tem inventario de
riscos psicossociais documentado. Se ndo, comece
agora. Nao precisa ser perfeito — precisa ser real;

m Identifique quem sdo os promoters em sua orga-
nizagdo, pessoas que entendem a importancia de
saude psicossocial. Conecte-se com eles;




m Prepare-se para fiscaliza¢oes: organize documen-
tacdo, registros de participacdo de colaboradores,
processos de investigacdo;

m Independentemente do cendrio em que sua or-
ganizacdo se encontra, invista em capacita¢do de
liderangas. Isso € o fator critico de transformagao;

m Crie espaco para didlogo genuino sobre riscos psi-
cossociais. Ndo apenas formalmente, mas como
parte da cultura de seguranca;

= Monitore sinais de transi¢do. Se sua organizagio
esta migrando de formalidade para transformagdo,
acelere esse movimento.

Para o longo prazo (2027+):

m Lembre-se: a NR-1 ndo ¢ apenas sobre complian-
ce. E sobre criar organizagbes onde pessoas se sen-
tem seguras, respeitadas e capazes de contribuir
com seu melhor. Isso é bom para as pessoas e bom
para os negocios.
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