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RESUMO

Acrelagdo entre o ambiente de trabalho e a sauide mental apresenta-se como um eixo central para
compreender como fatores organizacionais influenciam o bem-estar psicologico dos
trabalhadores. A cultura organizacional, os estilos de lideranga e as praticas de gestdo moldam
percepcoes de pertencimento, reconhecimento e seguranga, podendo favorecer tanto o
desenvolvimento quanto o adoecimento psiquico. As transformacdes contemporaneas no
mundo do trabalho, incluindo a intensificacdo das demandas, a pressao constante por resultados,
a flexibilizacao das relagdes laborais € o avango da precarizagdo, t€ém ampliado a exposicao a
riscos psicossociais que afetam o equilibrio emocional, a qualidade de vida e a produtividade
dos individuos. Nesse cenario, compreender como esses elementos se articulam torna-se
fundamental para identificar condi¢cdes que sustentam sofrimento, prazer, engajamento e saude
mental no cotidiano laboral. O estudo também analisa a relevancia das relagdes trabalhistas
coletivas, especialmente convengdes e acordos, como mecanismos capazes de contribuir para a
prevencdo de adoecimentos e para a construcao de ambientes mais saudaveis e humanizados.
Dessa forma, evidencia-se que a satide mental no trabalho depende de uma integracao entre
fatores individuais, subjetivos, organizacionais e sociais, refor¢ando a necessidade de praticas

de gestao que promovam bem-estar e protecdo aos trabalhadores.

Palavras-chave: Saude mental; Riscos psicossociais; Cultura organizacional; Lideranca;

Relagoes de trabalho.
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1 INTRODUCAO

A relagdo entre o ambiente de trabalho e a saide mental tem se consolidado como um
objeto de investigagdo relevante no campo da Psicologia Organizacional e do Trabalho,
especialmente em um cenario onde fatores psicossociais, exigéncias laborais e transformagdes
na dindmica produtiva se intensificam. Este estudo examina como a cultura organizacional e os
estilos de lideranca influenciam o bem-estar psicologico dos trabalhadores, considerando que
tais elementos estruturam o cotidiano laboral, regulam comportamentos, moldam percepgoes
de pertencimento e criam condi¢des que podem favorecer tanto o desenvolvimento quanto o

adoecimento psiquico.

O interesse por essa tematica surge da observacao de como praticas de Recursos
Humanos, politicas internas e modelos de gestdo influenciam diretamente a experiéncia
emocional dos trabalhadores. Em ambientes onde comunicac¢ao, reconhecimento, coeréncia
institucional e suporte sdo valorizados, observa-se a constru¢ao de vinculos mais saudaveis e
de um clima organizacional mais acolhedor. Em contrapartida, contextos marcados por pressdes
excessivas, metas inalcancaveis, liderangas autoritarias e relagdes frageis tendem a intensificar
o sofrimento, impactando produtividade, engajamento e saide mental. Nesse sentido,
compreender essas dinamicas torna-se fundamental para ampliar a atuacao de profissionais que

lidam com pessoas, ajudando-os a promover praticas mais €ticas, cuidadosas e humanizadas.

O presente estudo busca oferecer subsidios para profissionais e estudantes interessados
na interface entre trabalho e satide mental, estimulando reflexdes que possam inspirar praticas
transformadoras no contexto organizacional. Profissionais como psicdlogos, gestores, lideres e
analistas de Recursos Humanos podem se beneficiar dessa discussdao ao compreender de que
modo suas decisoes, condutas e praticas de gestdo incidem sobre o bem-estar emocional das
equipes, repercutindo na motivagdo, no engajamento e na experiéncia subjetiva dos

trabalhadores em seu cotidiano laboral.

A andlise critica de bibliografia especifica sobre o tema constitui um dos eixos
estruturantes desta monografia. A partir dela, foram mobilizados autores fundamentais para a

compreensdo das dindmicas organizacionais.



Edgar Schein (2010) oferece contribuigdes essenciais ao analisar a cultura
organizacional como um conjunto de pressupostos compartilhados que orientam
comportamentos, regulam significados e estruturam praticas institucionais. Idalberto
Chiavenato (2014) aprofunda a discussdo sobre lideranga, motivagdo e gestdo de pessoas,
evidenciando como estilos de condu¢do influenciam o desenvolvimento das equipes, o clima
emocional e o bem-estar psicolégico. Por sua vez, Christophe Dejours (1992; 2004), por meio
da Psicodinamica do Trabalho, discute as relacdes entre prazer, sofrimento, reconhecimento e
organizagao do trabalho, permitindo compreender os caminhos pelos quais o adoecimento

psiquico se instala e se mantém no ambiente laboral.

Com base nesses referenciais, a monografia analisa temas essenciais para compreender
o impacto do ambiente de trabalho na satide mental. Sao discutidos os elementos da cultura
organizacional que moldam comportamentos e estruturam relagdes; o papel central da lideranca
na construgdo de segurancga psicologica e no cuidado com as equipes; os fatores de risco
psicossocial associados as demandas, pressoes e condicdes reais de trabalho; e a relevancia das
convengdes e acordos coletivos como mecanismos de protecao a saude do trabalhador. Essas
discussoes articulam fatores subjetivos, organizacionais e sociais, evidenciando a complexidade

que envolve o estudo da saide mental no mundo do trabalho.

Dessa forma, esta introdugdo apresenta o caminho tedrico e analitico que orienta o
desenvolvimento do estudo. Ao integrar cultura organizacional, lideranca, riscos psicossociais
e politicas de protecao, busca-se promover uma compreensao abrangente sobre os processos
que atravessam o adoecimento e o bem-estar psicoldgico dos trabalhadores. Trata-se, portanto,
de uma reflexdo humanizada e ética, que reafirma o compromisso com a construcao de

ambientes laborais mais saudaveis, respeitosos e comprometidos com a dignidade humana.



2 CULTURA, LIDERANCA E GESTAO ORGANIZACIONAL

A compreensdo do ambiente de trabalho requer olhar atento para os elementos que
estruturam a vida organizacional e moldam a experiéncia subjetiva dos trabalhadores. Cultura,
lideranga e praticas de gestao ndo sdo apenas aspectos técnicos de funcionamento institucional,
mas dimensdes que influenciam profundamente a forma como as pessoas se relacionam,
constroem significados e vivenciam seu cotidiano laboral. Este capitulo busca discutir como
esses trés pilares se articulam e impactam o bem-estar, o engajamento e a saide mental dos
colaboradores. Para isso, serdo abordadas as bases da cultura organizacional e sua influéncia
sobre a lideranga, as principais abordagens teoricas da lideranga e sua interagdo com o contexto
de trabalho, os efeitos dos modelos de alta performance sobre o equilibrio emocional dos
trabalhadores, o papel da gestdo de pessoas na construcao da confianca e da qualidade de vida
no trabalho e, por fim, como lideranca e estrutura organizacional podem favorecer ambientes

mais saudaveis e humanizados.

2.1 A Influéncia da Cultura Organizacional na Atuaciao dos Lideres

A cultura organizacional pode ser compreendida como um conjunto de valores, praticas
e significados compartilhados que orientam o modo como a organiza¢dao funciona. Segundo
Schein (2010), esses elementos se manifestam em diferentes niveis e sao aprendidos e
transmitidos pelos membros ao longo do tempo. Assim, as influéncias da cultura nacional
oferecem a base simbdlica e social sobre a qual cada organizagdo constroi sua identidade,
moldando a forma como relacdes de trabalho se estruturam, decisdes sao tomadas e individuos
se posicionam dentro desse contexto.

Conforme discutido por Neto, Cantermi e Lizote (2021), as dimensdes culturais exercem
papel central na forma como as organizagdes estruturam suas relacdes e orientam os
comportamentos no ambiente de trabalho, influenciando diretamente a atuacdo das liderancas.
A compreensdo do nivel de individualismo ou coletivismo, por exemplo, permite identificar se
as decisdes tendem a priorizar interesses pessoais ou coletivos, enquanto a analise da distancia
do poder esclarece o grau de centralizagdo da autoridade e a qualidade das relagdes hierarquicas.
Do mesmo modo, a aversdo a incerteza revela o quanto a organizacdo se orienta pela

estabilidade ou pela aceitagdo de riscos, impactando a postura dos lideres diante de mudancas
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e desafios. Por fim, a dimensdo de masculinidade e feminilidade evidencia os valores
predominantes no ambiente laboral, variando entre énfases em assertividade e competicdo ou
em cooperagdo ¢ cuidado. Assim, essas dimensoes demonstram que a cultura organizacional
molda tanto as praticas de gestdo quanto as expectativas sobre o comportamento das liderangas,
influenciando a maneira como os individuos vivenciam o cotidiano de trabalho.

A lideranga, por sua vez, caracteriza-se como a capacidade de influenciar e orientar
individuos e equipes, direcionando esforgos para o alcance de objetivos comuns € promovendo
o desenvolvimento das pessoas no ambiente organizacional. Trata-se de um processo dindmico,
que envolve ndo apenas a coordenacao de tarefas, mas também o fortalecimento de vinculos, a
motivagdo e a criacdo de um clima de confianga e colaboracdo. Segundo Neto, Cantermi e
Lizote (2021), estilos de lideranca e decisOes estratégicas sdo diretamente impactados pela
cultura organizacional, evidenciando que as formas como lideres se posicionam refletem os
valores e expectativas presentes no contexto em que estao inseridos.

As definigdes dos estilos de lideranga estdo relacionadas ao processo pelo qual o
individuo seleciona o estilo mais adequado para atender tanto as suas necessidades quanto as
demandas organizacionais, considerando a interacdo entre lider e liderado (SILVA; NUNES;
ANDRADE, 2019). Nesse sentido, o lider assume um papel de criador e mediador, sendo
responsavel por introduzir e adequar novas ideias, mediar conflitos e atribuir significado a
cultura organizacional. A auséncia de lideranca, nesse contexto, pode ser entendida como
auséncia de organizagdo. Essa perspectiva ¢ relevante para a presente monografia porque
evidencia como a lideranca atua dirctamente na construcdo e na vivéncia da cultura
organizacional, influenciando tanto as praticas de gestao quanto o comportamento das equipes.
Compreender esse papel do lider permite analisar de que maneira estilos e decisdes de lideranga
moldam o ambiente de trabalho e orientam a integracao entre objetivos individuais e coletivos,
refor¢ando a interdependéncia entre lideranca e cultura nas organizagoes.

A relacdo entre cultura organizacional e lideranca se manifesta como um processo de
mediacdo, no qual os gestores desempenham fungdes especificas que contribuem para o
desenvolvimento organizacional e a promocao da inovacao. O lider, moldado pelo contexto da
empresa, assume o papel de agente de mudanga, criando boas praticas e fortalecendo os valores
e principios que sustentam a cultura organizacional. Além disso, deve atuar como articulador
entre colaboradores e dirigentes, alinhando interesses e deixando explicitos os objetivos

comuns da organizacdo no mercado de trabalho. Na condi¢do de mediador, cabe ao lider
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estimular a criatividade, incentivar a inovagdo e promover um ambiente pautado por ética e
colaboragdo, refor¢ando a integragdo entre pessoas, processos € estratégias organizacionais.
Dessa forma, observa-se que a lideranga, aliada a uma cultura organizacional bem
estruturada, desempenha papel central no desenvolvimento do ambiente de trabalho e na
motivacdo dos colaboradores. Ao proporcionar condi¢des que favorecam a qualidade de vida
laboral e individual, os lideres contribuem para que os membros da organizagdo atuem de
maneira mais eficiente, criativa e engajada, alinhando esforgos individuais e coletivos aos
objetivos estratégicos da empresa. Essa integracdo entre lideranca, cultura e bem-estar
evidencia a importancia de praticas de gestdo que valorizem tanto o desempenho organizacional
quanto o desenvolvimento das pessoas, consolidando um ambiente propicio a inovacao, a

cooperagdo e a exceléncia operacional.

2.2 Abordagens de Lideranca e sua Interacdo com o Contexto Organizacional

A lideranca pode ser compreendida como um fendmeno grupal orientado para a
realizacdo de objetivos comuns, no qual lider e colaboradores constroem relagdes de
interdependéncia. Para Chiavenato (2014), o comportamento das pessoas dentro das
organizagdes ¢ um dos fatores centrais que determinam o desempenho coletivo, uma vez que
as interagdes, motivagdes e dindmicas grupais influenciam diretamente os resultados. Nesse
sentido, as organizagdes sao formadas por individuos e grupos cujas acdes se interligam e
repercutem no funcionamento empresarial como um todo.

Os estudos de lideranca vém sendo organizados em diferentes correntes tedricas ao
longo do tempo, cada uma buscando compreender como os lideres influenciam grupos,
processos e relagcdes de trabalho. Conforme apresentado por Amorim, Maia e Santos (2023),
quatro abordagens se destacam historicamente, refletindo modos de pensar o comportamento
humano dentro das organizagdes e a forma como o lider afeta o contexto social em que atua.

A primeira grande contribuicdo surge com Lewin, Lippitt e White (1939), que
propuseram trés estilos classicos de lideranga: autocratico, democratico e liberal. Esses autores
destacam que o comportamento do lider influencia diretamente a dindmica do grupo e o modo
como as decisOes sao tomadas. Na lideranga autocratica, o foco esta no controle e nas decisoes

centralizadas; na democratica, ha participagao ativa dos membros; e na liberal, prevalece maior
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autonomia dos liderados. Essa perspectiva inaugura uma compreensdo mais relacional da
lideranga, considerando como atitudes e intera¢cdes moldam o clima e o desempenho coletivo.

Com Stogdill (1948), a lideranga passa a ser analisada a partir de caracteristicas pessoais
do lider. Sua teoria dos tracos propde que certos atributos individuais, como autoconfianca,
iniciativa, estabilidade emocional e desejo de influenciar, diferenciam lideres de nao-lideres.
Embora tenha contribuido para reconhecer aspectos pessoais relevantes, essa abordagem foi
criticada por desconsiderar o contexto, os comportamentos e as relagdes estabelecidas no grupo.
Ainda assim, tornou-se uma base importante para estudos posteriores sobre personalidade e
lideranca.

Posteriormente, Burns (1978) e Bass (1985) ampliam essa compreensado ao introduzirem
a lideranca transformacional, que enfatiza a capacidade do lider de inspirar mudancas
significativas nas pessoas € na organizacdo. Essa abordagem vé€ o lider como alguém que
mobiliza propoésito, encoraja o desenvolvimento dos colaboradores e cria um ambiente propicio
ao engajamento. A lideranca transformacional também pressupde sensibilidade ao contexto,
reconhecendo que diferentes situagdes demandam adaptacdes e estratégias distintas.

Em ambientes nos quais a lideranga e a colaboracdo entre membros sdo essenciais,
surgem naturalmente conflitos e desafios que funcionam como estressores, capazes de afetar
tanto o desempenho quanto o bem-estar dos colaboradores. A maneira como esses conflitos sao
conduzidos influencia diretamente seus impactos, podendo tornd-los prejudiciais ou, se bem
gerenciados, gerar oportunidades de aprendizado e melhoria no clima organizacional. Assim, a
competéncia para gerenciar conflitos de forma estratégica constitui uma habilidade central para
lideres, permitindo ndo apenas a resolugao eficiente de problemas, mas também a promogao de
um ambiente de trabalho mais saudavel e colaborativo (RAHIM, 2020).

Neste estudo, a cultura organizacional ¢ abordada como um fator determinante para a
motivacdo e o engajamento dos funciondrios, pois molda os valores, as normas e as praticas
que regem o convivio interno. Entre os papeis discutidos, o lider deve criar, manter ou mudar
tipos particulares de cultura por meio de sua gestdo, além de empenhar esforgos para atingir
resultados almejados mediante influéncia. Por isso, destaca-se o impacto da lideranca na gestao
de pessoas, visto que o desempenho dos grupos de trabalho estd diretamente relacionado a
forma como o gestor conduz seus subordinados (GARCIA; RUSSO, 2019).

A cultura organizacional também ¢ um influenciador para a lideranga, uma vez que nao

existe lideranga sem cultura, sendo a presenca de lideres um elemento central na construcdo e
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manutencdo desta. Além disso, o desenvolvimento profissional depende ndo apenas da
lideranca e das interacdes sociais, mas também da capacidade do proprio lider em atuar de
forma competente. Nesse contexto, o feedback surge como uma ferramenta eficaz para
aprimorar o desempenho individual e coletivo e favorecer a performance global da equipe.
Diante disso, o estudo mostra-se relevante para esta monografia ao evidenciar a relagdo
entre lideranga, cultura organizacional e saide mental no ambiente de trabalho. A analise das
diferentes abordagens de lideranca permite compreender como os estilo adotado pelo gestor
pode potencializar o engajamento € o bem-estar dos colaboradores, ou, ao contrario, gerar
conflitos e sobrecarga emocional. Além disso, ao destacar o papel da cultura organizacional na
formacao de valores e praticas institucionais, o artigo reforca que a promog¢ao de um ambiente
saudavel depende tanto de estratégias de gestdo quanto de um contexto organizacional que

favoreca relagdes humanas equilibradas e significativas.

2.3 Alta Performance: Efeitos do Modelo de Gestao sobre o Ambiente de Trabalho

Nas ultimas décadas, as transformag¢des no mundo corporativo t€m provocado profundas
mudancas na forma como as organizacdes se estruturam e se relacionam com seus
colaboradores. A busca por maior competitividade e produtividade levou as empresas a
adotarem modelos de gestao voltados para o alto desempenho e para o alcance de resultados, o
que impacta diretamente nas relagdes interpessoais e na saide mental dos trabalhadores. Nesse
contexto, o ambiente de trabalho passa a ser compreendido ndo apenas como um espaco de
producdo, mas também como um cenario onde se manifestam aspectos subjetivos, emocionais
e sociais que influenciam o bem-estar e o engajamento dos individuos. Assim, compreender
como a cultura organizacional e os estilos de lideranga afetam o equilibrio entre desempenho e
qualidade de vida torna-se essencial para refletir sobre as condi¢cdes que favorecem um
ambiente de trabalho mais saudavel e humanizado.

Os sistemas de trabalho de alta performance sdo caracterizados por um conjunto de
praticas de gestdo, com finalidade de aumentar as habilidades, o comprometimento e a
produtividade do colaborador, intensificando seu desempenho e o da companhia. Assim,
quando se sentem identificados com os valores e propositos da organizagdo, tendem a se
envolver de maneira mais legitima com suas metas, demonstrando maior disposi¢do para

investir esforcos diante das demandas e prazos estabelecidos.
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As organizacdes que adotam o modelo de alta performance costumam implementar
processos seletivos rigorosos, remuneracao atrelada ao desempenho, equipes multifuncionais,
reducdo de niveis hierdrquicos e ampliagdo da autonomia. Embora apresentem-se como
estratégias voltadas a valorizagdo do potencial humano e ao desenvolvimento profissional,
acabam também por elevar as exigéncias sobre o individuo, que passa a investir mais tempo,
energia e recursos emocionais em prol dos objetivos organizacionais. O desejo de corresponder
as expectativas e manter-se competitivo dentro desse modelo leva o trabalhador a ultrapassar
limites pessoais € a naturalizar jornadas intensas, muitas vezes em detrimento de sua saude
mental e equilibrio entre vida pessoal e profissional.

As estratégias de gestdo, moldadas pela lideranga, exercem grande influéncia na forma
como o trabalho ¢ organizado e controlado. Quando a lideranga adota praticas eficazes, isso
pode gerar um alto envolvimento dos colaboradores, impactando positivamente na entrega de
resultados. No entanto, como consequéncia do aumento das responsabilidades, da ampliacdo da
autonomia, da maior participacdo nas decisdes e da intensificacio das demandas, os
trabalhadores inseridos em sistemas de alta performance tendem a experimentar niveis mais
elevados de estresse e ansiedade. Esse contexto, sustentado pela pressdo constante por
resultados, pode comprometer o equilibrio emocional e favorecer o aumento do absenteismo,
refletindo o impacto direto das exigéncias organizacionais sobre a saide mental e o bem-estar
dos colaboradores (AUGUSTO, 2015).

O discurso organizacional voltado a alta performance apresenta-se como um importante
fator de atracdo e retengdo de talentos. A promessa de crescimento acelerado, as oportunidades
de aprendizagem continua e a valorizagdo da meritocracia sdo elementos que fortalecem o
engajamento dos profissionais e reforcam a ideia de autorrealizacdo por meio do trabalho.
Contudo, a0 mesmo tempo em que estimulam o comprometimento, essas praticas intensificam
as demandas e ampliam o nivel de cobranca individual, contribuindo para a sobrecarga
emocional e para o desequilibrio entre vida pessoal e profissional. Assim, o modelo de gestao
orientado por metas e resultados revela-se ambiguo: embora promova motivagdo e
reconhecimento, também potencializa fatores de risco psicossociais que afetam diretamente a
saide mental e o bem-estar dos trabalhadores.

A andlise da adesdo a cultura corporativa revela-se essencial para compreender como os
trabalhadores internalizam os valores, normas e expectativas organizacionais, muitas vezes de

forma inconsciente. A homogeneizacdo dos perfis profissionais, caracteristica das empresas de
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alta performance, favorece a formagdo de grupos que compartilham comportamentos, modos
de pensar e formas de se relacionar alinhadas a ideologia corporativa, reduzindo a expressao da
individualidade e o pensamento critico. Nesse cenario, o discurso organizacional ¢ naturalizado
e reproduzido como verdade, o que dificulta a percepcao dos impactos subjetivos desse modelo
sobre a saude mental e o bem-estar. Assim, este estudo mostra-se relevante para a presente
monografia por permitir uma reflexdo critica sobre como a cultura organizacional e os
mecanismos de lideranca contribuem para a manutencao de praticas que, a0 mesmo tempo em
que promovem desempenho e engajamento, podem gerar conformismo, sobrecarga emocional
e adoecimento psiquico no ambiente de trabalho.

Diante do exposto, torna-se possivel reconhecer que os sistemas de alta performance,
embora sustentados por discursos de valorizagdo do mérito e do desenvolvimento profissional,
podem produzir efeitos subjetivos profundos sobre o trabalhador. A busca incessante por
resultados, aliada a naturalizacdo da sobrecarga e da competitividade, tende a intensificar o
sofrimento psiquico e reduzir o espago para a singularidade. Nesse sentido, refletir sobre essas
praticas permite resgatar a observagdo do contexto organizacional, reconhecendo que o
desempenho e o bem-estar ndo devem ser compreendidos como polos opostos, mas como
dimensdes que podem coexistir. Assim, promover uma cultura de trabalho mais ética e sensivel
as necessidades emocionais dos individuos configura-se como um passo essencial para a

constru¢dao de ambientes organizacionais verdadeiramente saudaveis e humanizados.

2.4 Gestao de Pessoas, Confianca e Qualidade de Vida no Trabalho

As politicas de gestao de pessoas, quando pensadas de forma sensivel e estratégica, tém
o potencial de favorecer o bem-estar dos colaboradores e fortalecer a confianga nas relagdes de
trabalho. Nesse sentido, as pessoas deixam de ser vistas apenas como recursos organizacionais
€ passam a ocupar um papel central no desenvolvimento e na sustentabilidade das instituigdes.
A partir dessa perspectiva, embora publicado em 2012, o estudo de Horta, Demo e Roure ainda
se mostra relevante por evidenciar como as praticas de gestdo de pessoas influenciam a
confianga quanto o bem-estar no ambiente laboral, ressaltando que a confianca atua como um
elo fundamental na constru¢ao de ambientes mais saudaveis e humanizados.

Ao reconhecer a importancia das pessoas nesse processo, compreende-se que 0s

colaboradores ndo apenas contribuem para os resultados organizacionais, mas também dao
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sentido a propria existéncia das institui¢des. Sdo eles que constroem, no cotidiano, os vinculos,
as decisdes e as praticas que tornam possivel alcancar os objetivos coletivos. Por isso, as
politicas de gestdo de pessoas precisam acompanhar as transformagdes do mundo do trabalho,
ajustando-se as estratégias organizacionais sem perder de vista a valorizacdo genuina dos
individuos. Em um cendrio em constante mudanga, torna-se essencial promover espagos que
favoregam o desenvolvimento humano, o sentimento de pertencimento e a confianga mutua —
elementos que sustentam tanto a competitividade quanto o bem-estar dentro das organizagdes.

Observa-se uma relagdo significativa entre a adogao de praticas de gestao de pessoas e
a efetividade organizacional, refletida em melhorias nos indicadores de desempenho e na
qualidade das rela¢des de trabalho (HORTA; DEMO. ROURE, 2012). No entanto, a aceitagdo
e o impacto dessas politicas estdo associados aos valores e a cultura de cada instituicao, que
podem potencializar ou limitar seus efeitos. Quando alinhadas a uma cultura organizacional que
valoriza o didlogo, o reconhecimento € o cuidado com o trabalhador, essas praticas tendem a
gerar resultados mais consistentes. Além de contribuirem para o alcance dos objetivos
institucionais, também favorecem atitudes como satisfacdo, comprometimento e motivagao,
refletindo-se em comportamentos saudaveis, como menor absenteismo, reducao de conflitos e
maior estabilidade nas equipes.

Desse modo, as politicas de gestdo de pessoas expressam o posicionamento, as
expectativas e os valores de uma organizagao em relagdo a forma como trata e reconhece seus
colaboradores. Funcionam como norteador para o desenvolvimento de praticas cotidianas,
orientando decisdes, condutas e relagdes no ambiente de trabalho, além de promoverem um
tratamento mais justo e equitativo entre os individuos. Essa dimensao torna-se especialmente
relevante para esta monografia, pois compreender como as politicas de gestdo de pessoas
influenciam a confianga, o bem-estar e o sentido de pertencimento permite refletir sobre os
impactos da cultura organizacional e das praticas de lideranca na saide mental dos
trabalhadores. Assim, ampliando o entendimento sobre a forma como o ambiente de trabalho
pode atuar tanto como um fator de protecdo quanto de desgaste psicologico.

A confianga, por sua vez, atua como um elemento essencial na qualidade dos
relacionamentos, sejam eles estabelecidos entre individuos ou entre organizacdes. No ambiente
de trabalho, especialmente no que diz respeito ao vinculo empregaticio, entende-se que
contratos, normas e controles formais ndo sdo suficientes para garantir seguranca ou

tranquilidade entre as partes envolvidas. Por esse motivo, a confianga emerge como uma
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variavel critica para o funcionamento organizacional, influenciando diretamente a forma como
as pessoas se engajam, cooperam e se sentem pertencentes. A confianca dos lideres em seus
colaboradores contribui para maior agilidade, autonomia e eficacia nos processos decisorios;
enquanto a confianga dos colaboradores na organizagdo impacta sua percep¢ao de bem-estar,
seguranga psicologica e motivagao para permanecer € investir no trabalho.

De acordo com Horta, Demo e Roure (2012), as politicas de gestdo de pessoas
desempenham impacto direto na confianga quanto sobre o bem-estar no trabalho, demonstrando
que a forma como a organizagdo estrutura suas praticas influencia profundamente como os
colaboradores percebem apoio, coeréncia e justica nas relagdes organizacionais. Ao integrar
praticas que valorizam o didlogo, a clareza e a consisténcia entre discurso e agdo, a gestdo de
pessoas contribui para o fortalecimento das relagdes de confianga e para experiéncias de
trabalho mais estaveis e significativas. Tais elementos também se articulam a atuacdo das
liderangas, que, ao adotarem posturas sensiveis e alinhadas aos valores organizacionais,
favorecem maior seguranca psicoldgica, autonomia e engajamento.

Nesse contexto, o bem-estar no trabalho (considerando satisfagdo, envolvimento com o
trabalho e comprometimento organizacional afetivo) expressam como politicas de gestdo,
cultura organizacional e lideranca sao vivenciadas pelos colaboradores em seu cotidiano. Esses
componentes, consolidados na Psicologia Organizacional e do Trabalho, mostram que sentir-se
satisfeito e emocionalmente conectado a organizagao depende diretamente de praticas de gestao
coerentes e de relagdes de lideranca baseadas em confianca e reconhecimento. Essa
compreensao ¢ fundamental para esta monografia, pois evidencia como politicas de gestao de
pessoas e comportamentos de lideranga podem atuar como fatores de prote¢ao a saide mental

dos trabalhadores.

2.5 Lideranca e Estrutura Organizacional na Promoc¢io do Bem-Estar Laboral

Organizagdes tém se dedicado a implementar politicas e praticas que promovam o
reconhecimento de seus colaboradores, criando um ambiente que favorega tanto a eficiéncia no
trabalho quanto a satisfagdo e o bem-estar dos profissionais (SANT’ANNA; PASCHOAL;
GOSENDO, 2012). O bem-estar organizacional ¢ considerado um fator essencial para o
funcionamento eficaz e competitivo da empresa, contribuindo para o desenvolvimento do

capital humano e para o aumento da competitividade. Entretanto, devido ao envolvimento
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intenso dos trabalhadores com suas atividades laborais, podem surgir efeitos adversos, como
estresse, exaustao e esgotamento.

Warr (2007) identifica dois tipos complementares de bem-estar no trabalho. O primeiro
diz respeito as experiéncias de prazer e satisfacdo do trabalhador, associado a perspectiva
hedonica da felicidade. O segundo envolve o sentimento de autovalidagdo, relacionado ao bem-
estar eudaimonico, que reflete o senso de proposito e realizagdo pessoal no trabalho. No caso
do bem-estar hedonico, emog¢des positivas como entusiasmo, prazer € conforto contribuem para
um alto nivel de bem-estar, enquanto emog¢des negativas, como ansiedade, frustracao e tristeza,
indicam menor bem-estar. Essa distingdo ajuda a compreender como diferentes experiéncias
emocionais impactam o desempenho e a motivagdo dos colaboradores, sendo ainda
referenciada em estudos contemporaneos sobre psicologia organizacional.

Além disso, determinadas caracteristicas do ambiente de trabalho, como infraestrutura,
remuneracdo e oportunidades de desenvolvimento na carreira, influenciam o bem-estar dos
colaboradores, especialmente quando sdo percebidas de forma negativa. Em outras palavras,
quando a organizagdo apresenta estabilidade estrutural, planos de cargos e carreiras definidos,
possibilidades reais de ascensao e remuneracdes adequadas, esses fatores deixam de representar
fonte de impacto negativo sobre o bem-estar, tornando-se elementos esperados e naturalizados
pelos trabalhadores.

Nesse contexto, torna-se relevante analisar o quanto a organizacao valoriza e reconhece
os esforcos individuais de seus colaboradores, bem como demonstra preocupagao com seu bem-
estar pessoal, pois tais praticas refletem diretamente na cultura organizacional e no estilo de
lideranga adotado. O suporte organizacional, entendido como a percepcao do trabalhador de
que a empresa retribui seu empenho e oferece condigdes adequadas, desempenha papel central
nesse contexto, pois tende a favorecer emocgoes positivas no trabalho e a fortalecer a percepcao
de progresso pessoal e profissional. Esse aspecto ¢ particularmente importante para esta
monografia, uma vez que compreender como a valorizagdo e o suporte organizacional
influenciam o bem-estar e o engajamento dos colaboradores permite analisar de forma integrada
como cultura, lideranga e gestdo de pessoas se articulam para promover um ambiente mais
produtivo, motivador e alinhado aos objetivos estratégicos da organizagao.

As préticas organizacionais relacionadas a gestdo de desempenho, carga de trabalho,
suporte material e politicas de ascensdo, promocao e salarios configuram fatores estratégicos

que o lider deve acompanhar de perto. Quando essas dimensdes sdo gerenciadas de forma
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equilibrada, promovendo reconhecimento, valorizagdo de ideias, oportunidades de crescimento
e adequada distribuicdo de tarefas, elas contribuem significativamente para o bem-estar e a
motivacdo dos colaboradores, favorecendo uma experiéncia de realizagdo pessoal e
profissional.

O fendmeno da lideranga ocorre exclusivamente em contextos de grupo, onde existe
uma intera¢do reciproca: o lider busca influenciar seus membros, e estes, por sua vez,
respondem e moldam essa influéncia. as atitudes e agdes dos lideres de uma empresa exercem
importante influéncia nas percepcdes € nos comportamentos dos funcionarios.

A lideranga ndo se configura unicamente como um cargo ou posi¢ao formal dentro da
organizacdo, mas como a capacidade de motivar, influenciar e orientar pessoas (FELIPE et al.,
2021). O lider se distingue do gestor ao incorporar uma visdo de futuro e exercer influéncia
sobre os individuos para o alcance de metas e a superacao de desafios. Enquanto o gestor
concentra-se na execucao de planos formais e no desenvolvimento organizacional, o lider atua
junto aos grupos de maior responsabilidade e remuneragdo, orientando estratégias e impactando
os resultados alcangados pelos diferentes setores da organizagao.

Portanto, em um estudo feito por Melo (2004), revela-se que um gestor também pode
ser um lider, adequando as situacdes que se apresentam. Quando as relacdes no ambiente
organizacional sdo pautadas pelo respeito mutuo, pela valorizagdo das competéncias e pela
participacao dos colaboradores nas decisdes, criam-se condigdes propicias ao bem-estar e ao
engajamento. Em contraste, quando prevalece a desconsideracao das necessidades e condigdes
dos trabalhadores, com foco exclusivo no cumprimento de metas organizacionais, o impacto
percebido pelos colaboradores pode ser negativo, gerando insatisfacdo, estresse ou
desmotivagao.

Entre os diversos estilos de gestao, destaca-se trés abordagens principais: o voltado para
a tarefa, em que o lider foca na estruturagao do trabalho, definicdo de metas e supervisao do
desempenho dos subordinados; o voltado para os relacionamentos, que prioriza a confianga, o
apoio e a satisfagdo dos membros do grupo; e o voltado para a situagdo, no qual o lider ajusta
seu comportamento conforme as caracteristicas dos subordinados, a maturidade da equipe e as
condicdes do ambiente, adaptando-se as demandas contextuais para maximizar a eficicia
grupal. Esses estilos influenciam diretamente a forma como gestores se relacionam com seus

colaboradores e como promovem um ambiente de trabalho saudavel.
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Gestores presentes, que consideram as necessidades dos subordinados, promovem
relacdes de qualidade e facilitam a realizagdo do trabalho tendem a gerar mais emocgdes
positivas, como prazer ¢ entusiasmo, e reduzir emogdes negativas, como ansiedade e raiva.
Nesse sentido, o suporte organizacional reflete a percepcdo do tratamento recebido pelos
trabalhadores; quanto maior essa percep¢ao, maior a disposi¢ao dos colaboradores em retribuir
a organizag¢do com esforcos e dedicagdo.

Além disso, organizacdes que promovem percepcdes favoraveis sobre saldrios,
beneficios e oportunidades de desenvolvimento e progressio na carreira contribuem
significativamente para o bem-estar dos colaboradores. Essas praticas, ao mesmo tempo,
reforcam a cultura organizacional e o estilo de lideranga adotado, demonstrando
comprometimento com o desenvolvimento e a valorizacdo das pessoas.

O suporte organizacional relacionado a ascensdo, promog¢ao e remuneragdo reune
praticas essenciais para o bem-estar e a realizacdo dos trabalhadores. Embora agdes pontuais de
lideres influenciem positivamente as respostas dos colaboradores, pesquisas apontam que
estratégias amplas, adotadas pela organizacdo como um todo, t€m maior impacto na satisfagao
e no engajamento (SANT’ANNA; PASCHOAL; GOSENDO, 2012). Assim, torna-se
fundamental que as organizacdes adotem politicas de retribuicdo compativeis com os esforgos
individuais, garantindo reconhecimento formal e equitativo.

Além da valorizagdo financeira, o suporte organizacional se fortalece com praticas que
enriquecem as atividades, ampliam a autonomia e reconhecem publicamente as contribuicdes
dos trabalhadores. Tais medidas favorecem a expressdo e a realizagdo pessoal, consolidando
uma cultura voltada a valorizagdo das pessoas e ao desenvolvimento de lideres que integrem
desempenho, bem-estar e engajamento. Por isso, investir em suporte organizacional beneficia

tanto os colaboradores quanto a eficdcia e a sustentabilidade das estratégias de gestao.
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3 BEM-ESTAR E SAUDE MENTAL

A compreensdo do bem-estar e da saide mental no contexto laboral exige uma analise
integrada de multiplos elementos que atravessam a vida organizacional e configuram a
experiéncia subjetiva dos trabalhadores. Para aprofundar essa reflexdo, este capitulo discute,
inicialmente, os principais conceitos e dimensdes do bem-estar no trabalho, abordando tanto
suas bases afetivas e cognitivas quanto sua relagdo com a satisfacdo, o engajamento e o
desenvolvimento profissional. Em seguida, sdo explorados os fatores individuais e
organizacionais que influenciam essas vivéncias, destacando o papel da personalidade, das
estruturas de poder e dos arranjos institucionais na formacdo do bem-estar psicoldgico.
Posteriormente, analisam-se as relagdes entre clima organizacional, estratégias de
enfrentamento e saide mental, evidenciando como percep¢des compartilhadas e estilos de
coping modulam o impacto das demandas cotidianas. Por fim, discute-se a satide mental no
contexto da organizagdo do trabalho, considerando os determinantes sociais, culturais e
estruturais que podem favorecer experiéncias de autonomia e realizacdo ou intensificar
sofrimento e adoecimento. Juntos, esses aspectos revelam como o ambiente de trabalho pode

se configurar tanto como um espago de desenvolvimento quanto de vulnerabilidade emocional.

3.1 Conceitos e Dimensoes do Bem-Estar no Contexto Laboral

Historicamente, o bem-estar era definido como prazer, virtude e realizagdo. Na
abordagem hedonica, ¢ entendido como a soma das experiéncias afetivas do individuo,
considerando a frequéncia de emogdes positivas e negativas e a percepgao subjetiva sobre a
propria vida. Ja a perspectiva eudaimonica, desloca o foco para o funcionamento psicolégico,
enfatizando o desenvolvimento das potencialidades pessoais e a expressao das caracteristicas
positivas de cada sujeito.

Atualmente, reconhece-se que o conceito abrange duas dimensdes: a cognitiva, ligada a
avaliagdo da satisfacdo ou da qualidade de vida em geral, e a afetiva, formada por emocgdes e
sentimentos que permeiam o cotidiano. No contexto laboral, essas dimensdes se articulam de
maneira complexa. O bem-estar no trabalho envolve o afeto do trabalhador, o atendimento as

suas necessidades, a satisfacdo e o envolvimento com as atividades, o comprometimento com
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a organizacao e a percepcao de que o proprio trabalho contribui para seu crescimento e para o
alcance de metas pessoais (Carneiro e Bastos, 2020).

Desse modo, as organizagdes tém papel fundamental na forma como os trabalhadores
vivenciam seu cotidiano profissional. Para que o individuo se realize no exercicio de suas
fungdes, ¢ essencial que as experi€ncias positivas, como reconhecimento, autonomia, seguranga
psicologica e oportunidades de desenvolvimento, sejam concretas e percebidas como legitimas.
Por isso, o bem-estar laboral emerge como fator determinante para a saude mental e para o
desempenho dos colaboradores, compondo um dos eixos centrais desta monografia, que busca
compreender de que maneira a cultura organizacional e a lideranga influenciam essas vivéncias.

A obtencao de resultados consistentes depende, portanto, de uma atencao cuidadosa as
multiplas dimensdes que estruturam a experiéncia do trabalhador. A qualidade das interacdes
com lideres e individuos do mesmo ambiente, o reconhecimento social e institucional, as
possibilidades de aprendizagem e crescimento, o grau de autonomia, as condigdes materiais de
trabalho e a percepgao de justiga na remuneragdo formam um conjunto ligado ao modo como
cada profissional se sente no ambiente laboral. Esses fatores revelam o peso da cultura
organizacional e das praticas de lideranga na construc¢ao de espagos emocionalmente saudaveis,
capazes de sustentar motivacao, bem-estar psicoldgico e trajetorias de desenvolvimento.

Considerando tais elementos, torna-se possivel compreender que a qualidade de vida no
trabalho funciona como um antecedente relevante do bem-estar, pois se refere primordialmente
as condigdes oferecidas pelo contexto laboral. O bem-estar, por sua vez, representa o estado
psicologico experimentado pelo individuo como resultado da exposicdo continua a essas
condicdes (Farsen, Boehs, Ribeiro, Biavalti & Silva, 2018).

Carneiro e Bastos (2020) refor¢cam que o bem-estar no trabalho ¢ um constructo
multidimensional, que engloba tanto aspectos subjetivos, como satisfagdo, motivacdo e
percepcao de qualidade de vida, quanto fatores objetivos, como condigdes fisicas, carga de
trabalho e remuneracdo. Ambientes que favorecem autonomia, clareza de papéis e
reconhecimento tendem a promover saide mental, enquanto culturas organizacionais rigidas,
competitivas ou marcadas por relagdes interpessoais frageis podem intensificar o estresse e o
desgaste psicologico.

Além disso, ¢ importante reconhecer que estados elevados de bem-estar tendem a
impulsionar comportamentos positivos no ambiente de trabalho, favorecendo o engajamento, a

cooperagdo e a criatividade. Para as organizacdes, esses efeitos sdo mais valorizados, pois se
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transformam em melhor desempenho, maior qualidade nos servicos e um clima interno mais
saudavel. Quando o individuo se sente apoiado, valorizado e emocionalmente seguro, sua
energia psiquica pode ser direcionada para o envolvimento genuino com suas tarefas e relacdes,
fortalecendo o vinculo entre saide mental e produtividade.

Outro conceito que se integra de maneira significativa ao bem-estar ¢ o de
florescimento, entendido como a experiéncia continua de crescimento e realizagdo do proprio
potencial. Diferentemente do bem-estar subjetivo, associado ao balango entre emocdes
positivas e negativas, este se ancora em uma perspectiva eudaimonica, voltada ao sentido, ao
proposito e ao desenvolvimento humano. Essa vivéncia orienta estratégias organizacionais que
buscam promover ambientes capazes de sustentar pessoas mais saudaveis, satisfeitas e
produtivas.

Dessa forma, compreender o bem-estar e seus desdobramentos no contexto laboral
evidencia que saude mental ndo se limita a auséncia de sofrimento, mas envolve também a

possibilidade de crescimento.

3.2 Fatores Individuais e Organizacionais que Influenciam o Bem-Estar

O poder ¢ uma varidvel central para a compreensao do funcionamento das organizagdes.
Mintzberg (1983), um dos principais teoricos do tema, entende que o comportamento
organizacional s6 pode ser plenamente explicado quando se considera como o poder ¢
distribuido, exercido e negociado. Assim, o poder corresponde a capacidade de influenciar
resultados organizacionais ¢ se manifesta em diferentes niveis: individual e coletivo, interno e
externo, entre grupos e dentro deles. As estruturas organizacionais sdo moldadas por diferentes
arranjos de poder, que impactam tanto a dindmica interna quanto a experiéncia subjetiva do
trabalhador.

As configuracdes de poder podem assumir formas variadas. A configuracdo autocratica
se caracteriza pela centralizagdo da autoridade em um unico influenciador ou na propria cipula
organizacional. A configuracdo missiondria, por outro lado, tem sua for¢a baseada em uma
ideologia compartilhada, promovendo intensa identificagio dos membros com a missdo
institucional. J4 na configuracdo instrumento, a organizacdo opera como meio para que
influenciadores externos alcancem seus proprios objetivos, sendo caracterizada por burocracia,

hierarquia rigida e mecanismos de controle intensificado. Essas estruturas ndo apenas
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organizam a institui¢do, mas também influenciam a maneira como os trabalhadores percebem
seu ambiente de trabalho.

Dessen e Paz (2010) indicam que as configuracdes de poder nas organizagdes se
articulam com caracteristicas individuais, de modo que a subjetividade do trabalhador
influencia diretamente seu bem-estar. Tragos pessoais podem atuar como moderadores ou
mediadores, explicando por que individuos submetidos aos mesmos contextos organizacionais
respondem de forma emocional e psicologicamente distinta. Entender quais dimensdes da
personalidade contribuem para essa vivéncia ¢ essencial para compreender o impacto das
estruturas organizacionais sobre a satide psicologica.

No contexto brasileiro, Nunes, Hutz e Giacomoni (2009) identificam cinco dimensdes
centrais da personalidade: extroversdo, neuroticismo, abertura, socializagdo e realizagdo. A
extroversdo favorece engajamento e relagdes positivas; o neuroticismo indica vulnerabilidade
ao estresse; a abertura contribui para flexibilidade e adaptagdo; a socializagdo promove
cooperacdo € empatia; e a realizagdo expressa persisténcia, organizacao e orientacao a metas.
Essas caracteristicas interagem com o ambiente organizacional, modulando o efeito das
estruturas de poder sobre o bem-estar.

Organizagdes caracterizadas como sistemas autdbnomos apresentam maior flexibilidade,
hierarquias menos rigidas e espago para participagao critica. Nesses contextos, o controle por
metas permite liberdade para aplicar estilos pessoais, fortalecendo autonomia, reconhecimento
e engajamento, fatores essenciais para o bem-estar psicologico. A menor interferéncia de
influenciadores externos favorece alinhamento entre valores individuais e organizacionais,
vinculos positivos e sensagdo de proposito, protegendo a saide mental.

Em contrapartida, estruturas instrumentais reduzem bem-estar. Burocracia intensa,
hierarquia rigida e controle comportamental minam a autonomia, dificultando a compreensao
do sentido das decisdes e a participagdo nos processos. A sensagao de que o trabalho se limita
a atender interesses externos gera frustracdo, desmotivacdo e percep¢do de injustica,
aumentando o desgaste emocional. O desalinhamento entre objetivos pessoais e institucionais
fragiliza vinculos, aumenta estresse e diminui engajamento, comprometendo a saude mental e
limitando a possibilidade de desenvolvimento pessoal e realizacdo profissional.

A analise da mediagdo proposta por Baron e Kenny (1986) evidencia que a realizagao
medeia a relagdo entre configuragdes de poder e bem-estar. Individuos organizados e orientados

a metas tendem a experimentar maior satisfagdo e engajamento no trabalho. Configuragdes
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missionarias fortalecem esse vinculo, pois o alinhamento entre ideologia organizacional e
objetivos pessoais promove coeréncia € motivagdo continua. Por outro lado, estruturas
instrumentais reduzem motivagao dificultando o progresso em metas pessoais ¢ aumentando a
frustracdo e o desgaste emocional. Assim, a interagdo entre personalidade e estrutura
organizacional ¢ crucial para compreender como o bem-estar ¢ a saide mental sdo construidos
no ambiente laboral, revelando que a percep¢do de alinhamento ou desalinhamento entre
individuo e organiza¢do impacta diretamente a experiéncia psicoldgica diaria.

Arelevancia desta andlise para a presente monografia se da por mostrar como estruturas
de poder e tracos individuais influenciam diretamente a experiéncia psicoldgica no trabalho.
Ao evidenciar que organizagdes autonomas ou ideologicamente coesas promovem autonomia,
reconhecimento € engajamento, enquanto estruturas instrumentais podem reduzir motivagao e
realizacdo pessoal, este estudo contribui para compreender estratégias de lideranga e gestao que

favorecem ambientes laborais saudéaveis, apoiando desenvolvimento pessoal e profissional.

3.3 Relagoes entre Clima Organizacional, Estratégias de Enfrentamento e Satiide Mental

Soares Elpo e da Cunha Lemos (2022) destacam que a felicidade pode ser entendida
como a sensacao de equilibrio entre trés estruturas essenciais do ser humano: corpo, psiquismo
e espirito. O bem-estar, sob a perspectiva positiva, ¢ frequentemente considerado sinonimo de
felicidade, refletindo um estado de satisfagdo geral com a propria vida e experiéncias.

No contexto organizacional, o clima social surge como um fenomeno multidimensional,
formado pelas percepgdes globais compartilhadas pelos membros da organizacdo sobre as
condicdes e experiéncias no trabalho. Essas percepcoes influenciam diretamente a satisfagdo, o
engajamento e o bem-estar psicologico dos colaboradores, funcionando como um importante
indicador da saude mental coletiva no ambiente laboral.

De acordo com Koys e DeCotiis (1991), o clima organizacional representa
essencialmente a percepgdo individual das experiéncias no trabalho, distinta de julgamentos
puramente afetivos ou de satisfagdo. Essas percepcdes tendem a ser relativamente estaveis ao
longo do tempo e sdo amplamente compartilhadas pelos membros da organizacdo. Além disso,
uma mesma instituicdo pode apresentar diferentes climas simultaneamente, especialmente em
setores ou unidades distintas. O clima ¢ composto por oito dimensdes centrais: autonomia,

coesdo, confianga, pressdo, suporte, reconhecimento, igualdade e inovagdo. Com o tempo, essas
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percepcdes formam um mapa cognitivo que guia o comportamento do individuo, indicando
como reagir adequadamente as demandas do ambiente de trabalho.

Dessa forma, o clima social interage diretamente com a experiéncia de bem-estar
ocupacional, complementando as dimensdes afetivas e cognitivas do individuo. Ele oferece
uma estrutura interpretativa para entender como o contexto de trabalho afeta emogoes,
motivacdo, engajamento e satisfacdo pessoal. Assim, compreender o clima social ¢ essencial
para analisar a sade mental no trabalho, pois permite identificar os elementos organizacionais
que promovem experiéncias positivas ou negativas de bem-estar.

No contexto organizacional, os trabalhadores estdo frequentemente expostos a
demandas e pressOes que podem gerar estresse. A forma como cada individuo lida com essas
situagoes influencia diretamente sua experiéncia de bem-estar e saide mental. Nesse sentido,
surge o conceito de coping, entendido como o conjunto de estratégias cognitivas e
comportamentais que as pessoas utilizam para enfrentar e gerenciar situacdes estressantes do
cotidiano, modulando seus efeitos sobre o equilibrio psicologico e emocional. Compreender o
coping ¢ essencial para identificar como diferentes estilos de enfrentamento podem favorecer
ou prejudicar a satisfacdo, a motivacdo e a adaptagdo dos trabalhadores as exigéncias
organizacionais.

Estudos indicam que as estratégias de coping t€m impacto direto sobre o bem-estar no
trabalho. Sobrinho e Porto (2012) destacam que os métodos utilizados pelos individuos para
manejar ¢ controlar situagdes estressantes estdo significativamente correlacionados com a
variacao do bem-estar ocupacional. Em outras palavras, a maneira como cada trabalhador lida
cognitivamente com problemas e pressdes diarias influencia ndo apenas sua percep¢ao de
controle sobre o ambiente, mas também a satisfacdo, engajamento e saude mental, reforcando
a importancia de considerar fatores pessoais na analise do contexto organizacional.

O clima social também exerce influéncia significativa sobre o bem-estar ocupacional,
sendo especialmente relevante a qualidade dos relacionamentos interpessoais € o grau de
autonomia percebido pelos trabalhadores. Relagdes interpessoais positivas fortalecem vinculos,
favorecem a colaboragdo e atuam como indicadores de bem-estar psicologico, proporcionando
suporte emocional e senso de pertencimento. Paralelamente, a percepgao de autonomia permite
que os individuos sintam controle sobre suas tarefas e decisdes, contribuindo para satisfacdo,

engajamento e redugdo do estresse no ambiente de trabalho.
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Além disso, a satisfacdo dessas necessidades psicologicas bdasicas (autonomia,
relacionamentos interpessoais positivos e competéncia) ¢ um preditor consistente do bem-estar
ocupacional. Ao analisar como o clima social e esses elementos interagem, ¢ possivel
compreender 0s mecanismos que promovem ou prejudicam a saide mental nas organizagoes.

Dessa forma, a investigagdo sobre o clima social e suas relagdes com o bem-estar
ocupacional é particularmente relevante para esta monografia, pois permite identificar fatores
contextuais € organizacionais que favorecem experiéncias positivas, oferecendo base para
praticas de gestdo e estratégias de intervengdo voltadas a promocgao da saude psicologica dos

trabalhadores.

3.4 Satide Mental no Contexto da Organizacao do Trabalho

A compreensdao da satide mental do trabalhador evoluiu historicamente a partir de
diferentes paradigmas sobre a relacao entre mente e corpo. No pensamento cartesiano, a mente
era separada do corpo, sendo as dores localizadas no corpo e as sensagdes atribuidas
exclusivamente a esfera mental. Posteriormente, a psicanalise freudiana propos a existéncia do
aparelho psiquico, no qual processos inconscientes geram comportamentos, angustias e
sofrimentos, funcionando com relativa independéncia das fungdes corporais e cerebrais. Mais
recentemente, as neurociéncias consolidaram a visao da mente como um sistema complexo de
processamento de informagdes, integrando aspectos cognitivos, emocionais e fisioldgicos.

Nesse percurso, autores como Dejours (1992; 2004) ampliam a compreensao da saude
mental ao enfatizar que o sofrimento psiquico nao pode ser analisado isoladamente do contexto
de trabalho. Sua perspectiva da psicodindmica do trabalho destaca que as exigéncias, a
organizacdo das tarefas, o reconhecimento e as relagdes sociais influenciam diretamente a
forma como o trabalhador vive, elabora e transforma seu sofrimento.

De acordo com a Organiza¢gdo Mundial da Saude (2022), ambientes de trabalho adversos
— caracterizados por baixo controle, sobrecarga de tarefas e inseguranca — configuram riscos
significativos a satde mental dos trabalhadores. Consequentemente, manifestagdes como
desanimo, tristeza, depressdo, assédio, estresse e outros transtornos podem estar diretamente
associadas a exposi¢cdo a multiplos fatores de risco presentes no contexto laboral.

O sofrimento humano, por sua vez, pode ser interpretado sob a perspectiva de doenga,

patologia, transtorno, neurose ou depressdo, o que desencadeia debates importantes sobre a
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medicalizagdo. Esse processo tende a individualizar e responsabilizar o sujeito, ao atribuir
exclusivamente a ele a origem de problemas que, em grande parte, emergem das relagdes sociais
e das condi¢des de trabalho, e ndo apenas de fatores bioldgicos ou psiquicos isolados.

Segundo Ledo e Minayo (2012), muitos dos sofrimentos vivenciados pelos
trabalhadores sdo frequentemente diagnosticados como estresse, transtornos mentais ou
patologias de comportamento, o que tende a rotular individuos como “adoecidos” e direcionar
as praticas de atencdo para o acompanhamento da doenca, deixando em segundo plano os
determinantes sociais que contribuem para esse sofrimento. Em uma sociedade marcada pela
intolerancia ao desconforto e pela exigéncia constante de bem-estar, a medicalizagdo da dor
passa a ser um recurso socialmente incentivado, levando os proprios sujeitos a internalizar sua
experiéncia de sofrimento como um problema individual a ser tratado clinicamente.

Além disso, ha uma tendéncia em organizagdes de atribuir sucessos e fracassos aos
tragos individuais dos trabalhadores, culpando caracteristicas pessoais, estilos de vida ou
comportamentos por auséncias, queixas de satide ou desempenho profissional. Apesar de o foco
principal das agcdes empresariais muitas vezes ser a produtividade, ¢ imprescindivel reconhecer
que melhorias nas condigdes de trabalho (incluindo organizagdo de jornadas, gestdo de
cobrangas, relagdes interpessoais, remuneracdo € seguranca) impactam diretamente a satde
mental dos trabalhadores.

Segundo o Sistema Unico de Satde (2023), os transtornos mentais ¢ de comportamento
relacionados ao trabalho incluem episddios depressivos, estresse poOs-traumatico, neuroses
profissionais, disturbios do ciclo vigilia-sono e a sindrome de esgotamento profissional. O
sofrimento psiquico e psicossocial pode ainda se manifestar por sintomas fisicos, indicando
contextos coletivos de exposicdo a condigdes laborais geradoras de mal-estar e insatisfacdo, o
que evidencia a necessidade de vigilancia continua sobre os processos de trabalho.

A saude mental, embora possua caracteristicas especificas, ndo pode ser abordada
isoladamente, pois todos os aspectos materiais, simbdlicos e sociais do trabalho estdo
intrinsecamente ligados aos sujeitos (Lancman etal.,2024). Situagdes como demissdes,
cobrangas excessivas, jornadas exaustivas e questOes salariais afetam profundamente as
representacdes dos trabalhadores sobre si mesmos, sobre os outros e sobre o proprio trabalho,
despertando sentimentos diversos como satisfacdo, frustracdo, medo, indecisdo, duvida e

tristeza. Todas as manifestacdes coletivas de mal-estar devem orientar as ag¢des de vigilancia,
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com o objetivo de compreender as contradicdes do ambiente laboral e propor mudangas que
promovam o bem-estar.

Casos de assédio moral, violéncia psicoldgica, fadiga cronica e insatisfagao persistente
podem evoluir para manifestagdes mais graves, como depressdo, estresse pos-traumatico,
neuroses profissionais e, em situagdes extremas, suicidio. Diante disso, ¢ fundamental ampliar
o escopo das intervengdes, incorporando estratégias de identificagdo e atuacdo sobre os
fenomenos de sofrimento relacionados aos processos de trabalho, de modo a integrar
efetivamente a saude mental nas politicas de vigilancia em satde.

A analise da satide mental no trabalho nao se restringe as caracteristicas individuais dos
trabalhadores, abrangendo também a organizacao do trabalho como fator central na promogao
ou comprometimento do bem-estar. A organizagdo do trabalho compreende os arranjos técnicos
e sociais que estruturam processos, definem metas, normas, papéis e relacdes de poder,
articulando elementos materiais, tecnolégicos, culturais e humanos. Cada contexto laboral
possui uma configuracao especifica desses elementos, capaz de gerar condigdes de sofrimento
ou, ao contrario, favorecer a autonomia, o engajamento ¢ a satisfagdo. Entre os fatores que mais
impactam a saide mental estdo o ritmo e a carga de trabalho, as praticas de gestdo, a cultura
organizacional, as relacdes interpessoais, a autonomia na execugao das atividades, o significado
e a relagdo do trabalhador com sua tarefa, além do tipo de vinculo e das condi¢des externas ao
trabalho (KIPTULON et al., 2024).

Para a vigilancia em saide do trabalhador, torna-se essencial uma analise integrada
desses elementos, combinando observacao do cotidiano, entrevistas com trabalhadores e
gestores, reunides ampliadas e avaliagdo documental, como afastamentos, indices de
absenteismo e programas existentes de seguranca e qualidade de vida. Essa abordagem permite
identificar as fontes reais de sofrimento e propor mudangas estruturais, superando explicagdes
puramente individualizantes. A participagdo efetiva dos trabalhadores € crucial, garantindo que
eles sejam protagonistas na identificacdo de problemas e na construcdo de solugdes,
fortalecendo sua autonomia e capacidade de transformacdo do proprio contexto de trabalho.

A relevancia deste estudo esta em mostrar como a organizagdo do trabalho influencia o
bem-estar e a saide mental dos trabalhadores. Ao analisar fatores como clima social, estratégias
de coping e necessidades psicologicas basicas, torna-se possivel identificar elementos que
geram sofrimento ou fortalecem a resiliéncia. Assim, compreender esses aspectos contribui para

praticas de gestdo mais saudaveis e para uma visdo mais completa do bem-estar ocupacional.
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4 RELACOES TRABALHISTAS COLETIVAS E SINDICALISMO

Este capitulo analisou o papel das convengdes e acordos coletivos enquanto
instrumentos essenciais para a protecdo da saude mental dos trabalhadores. A partir do dialogo
com a legislagdo vigente e com as contribui¢des de autores como Schein, Chiavenato e Dejours,
discutiu-se como os dispositivos normativos podem atuar como barreiras ou facilitadores para
ambientes de trabalho mais saudaveis. Evidencia-se que, embora avangos tenham sido
incorporados as negociagdes coletivas, ainda hd lacunas significativas no enfrentamento do
adoecimento psiquico, especialmente quanto a prevengdo, ao acompanhamento e a
responsabilizacao das organizagdes. Além disso, destacou-se o papel das politicas publicas, dos
sindicatos e das instituigdes empregadoras na constru¢ao de praticas que promovam bem-estar,
favorecam vinculos e diminuam fatores de risco psicossociais. Assim, este capitulo reforca a
importancia de compreender o sofrimento e a salide mental no trabalho como fenémenos
organizacionais, sociais € subjetivos, que dependem tanto da estrutura normativa quanto das

condig¢des reais de trabalho.

4.1 A Influéncia do Sindicalismo nas Relacées de Trabalho

A negociacao coletiva ocupa um lugar estratégico na constru¢do das condicdes de
trabalho e na promog¢ao da saide mental e fisica dos trabalhadores. Em um cendrio marcado
por assimetrias de poder entre capital e trabalho, esse mecanismo vai além de um instrumento
juridico, funcionando como um espago politico e relacional que influencia diretamente a
experiéncia cotidiana dos trabalhadores, seja ao reduzir riscos e sofrimentos, seja ao ampliar
margens de autonomia, reconhecimento e seguranca (CARDOSO & LIMA, 2020). Segundo a
Organizagao Internacional do Trabalho (2015, p. 1), na negociacdo coletiva “cada parte escuta
as proposicoes da outra parte e as estuda a fim de determinar se elas permitem atender e
conservar o equilibrio entre seus proprios interesses e os da outra parte na negociagdao”,
evidenciando que o processo deve ser conjunto, sem imposi¢des unilaterais. Na Psicologia do
Trabalho, especialmente nas reflexdes de Dejours (1992), compreender esse processo permite
analisar ndo apenas os acordos formais que dele emergem, mas também as dinamicas de poder,

escuta e participagdo que sustentam ambientes laborais mais sauddveis e humanizados.
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No Brasil, as negociacdes coletivas podem gerar convengdes coletivas, quando
abrangem toda a base sindical, ou acordos coletivos, quando envolvem uma ou mais empresas
especificas. O dissidio coletivo é o instrumento judicial utilizado para resolver disputas
trabalhistas perante a Justica do Trabalho (CARDOSO & LIMA, 2020). Em geral, a legislagdo
define o minimo de direitos, limitando que conquistas anteriores sejam suprimidas. Essa
premissa € essencial diante da desigualdade de poder entre trabalhadores e empregadores, da
fragmentacao sindical e da heterogeneidade do mercado de trabalho. Setores com sindicatos
fortes e empresas de grande porte tendem a avancar mais em termos de direitos, enquanto
segmentos menos estruturados reproduzem apenas a legislagdo, que frequentemente representa

a principal referéncia ética para protecdo laboral.

O alcance das normas legais ¢ testado diariamente, quando as demandas de
produtividade entram em tensdo com as capacidades humanas. Pressdes para ultrapassar limites
fisicos e psiquicos aumentam o risco de acidentes, doengas ocupacionais, transtornos mentais,
prejuizos nas relagdes sociais e familiares e, em casos extremos, suicidios relacionados ao
trabalho (SELIGMANN-SILVA, 2011). Temas como intensidade e ritmo de trabalho, assédio
moral, estresse, inovacao organizacional e saide mental sdo raramente tratados de forma
integrada nas clausulas coletivas, que geralmente se limitam a direitos basicos e condigdes

ambientais, sem abordar causas estruturais dos adoecimentos.

A intervencdo em situagdes de risco e sofrimento exige considerar ndo apenas as
condicdes regulamentadas por normas legais, mas também a organizacao, gestao e relacoes de
poder que moldam o ambiente laboral. Clausulas sobre direitos basicos e reparagdo de danos
sdo importantes, mas insuficientes para alterar fatores determinantes do adoecimento, como
gestdo por metas, assédio moral, intensificagdo do trabalho, processos de avaliagdo, falta de
autonomia, estresse e dificuldade de acesso a informacao. A Reforma Trabalhista intensifica
esse desafio, ao permitir que padrdes reduzidos de direitos sejam pactuados por negociacao
coletiva ou individual, institucionalizando formas de contratagdo precarizadas, como o trabalho
intermitente. Nesse contexto, a negociacdo coletiva também pode legitimar a visdo de que ¢
melhor manter o emprego com poucos direitos do que ndo ter trabalho, restringindo

perspectivas de melhoria das condi¢des de vida e laborais.

Além disso, a negociagdo coletiva serve como um espaco de construcdo de protecdo e

prevencdo, permitindo que trabalhadores e sindicatos proponham clausulas que vao além dos
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direitos minimos legais, abordando questdes como carga de trabalho, pausas, condi¢des
psicossociais e bem-estar. Esse mecanismo, portanto, atua ndo apenas como ferramenta juridica,
mas também como instrumento de promog¢ao da satide ocupacional, contribuindo para a reducao

de adoecimentos e fortalecimento de ambientes de trabalho mais equilibrados e humanizados.

A relevancia deste estudo para a presente monografia estd justamente em compreender
como as praticas de negociagdo coletiva e a organizagao do trabalho impactam o bem-estar ¢ a
saude mental dos trabalhadores. Ao analisar tanto os limites legais quanto as lacunas nas
clausulas coletivas e nas condigdes reais de trabalho, € possivel identificar fatores contextuais
que influenciam o adoecimento, a resiliéncia e a satisfacdo dos individuos no ambiente laboral.
Esse olhar permite, ainda, fundamentar intervengdes ou recomendacdes que considerem nao
apenas a legislacdo, mas também a organiza¢do e gestdo do trabalho, contribuindo para a

discussdo académica sobre satide ocupacional e Psicologia do Trabalho no Brasil.

4.2 Convencoes e Acordos Coletivos: Protecao a Saude Mental no Trabalho

As convengoes coletivas e os acordos coletivos de trabalho constituem instrumentos
centrais para organizar as relacdes laborais no Brasil, regulamentando direitos e deveres tanto
de trabalhadores quanto de empregadores. A Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT), em seus
artigos 611 e 613, estabelece a defini¢ao de convencgao coletiva de trabalho e o conteudo minimo
que deve constar dessas normas, garantindo que acordos firmados no ambito sindical respeitem
os limites legais e preservem direitos essenciais dos trabalhadores. Nesse contexto, as
negociagdes coletivas ndo apenas formalizam condi¢cdes de trabalho, mas também podem

incorporar mecanismos que protejam a saude e o bem-estar do empregado.

Além da regulamentagdo trabalhista, instrumentos constitucionais € normas
regulamentadoras fortalecem a protecdo a integridade fisica e mental do trabalhador. A
Constitui¢ao Federal, em seu Art. 7°, XXII, assegura a reducao dos riscos inerentes ao trabalho,
enquanto o Art. 157 da CLT estabelece o dever do empregador de garantir um ambiente seguro.
ANR-1 prevé o Gerenciamento de Riscos Ocupacionais (GRO), incluindo riscos psicossociais,
e a NR-17 trata da organiza¢do do trabalho, da carga mental e dos fatores psicossociais,

indicando medidas preventivas para adoecimentos relacionados a atividade laboral.
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A andlise de estudos recentes, como o de Alves e Almeida (2024), revela-se
particularmente relevante para esta monografia, pois evidencia a importancia de instrumentos
coletivos na promog¢ao da saude mental no trabalho. Compreender como convengdes e acordos
podem incluir disposigdes relativas ao direito a desconexao, ao equilibrio entre trabalho e vida
pessoal e a prevengdo de adoecimentos psicologicos permite relacionar a organizagdo formal
do trabalho com o bem-estar dos trabalhadores. Dessa forma, o estudo oferece base teodrica e
empirica para discutir a integragdo entre normas legais, politicas sindicais e praticas de prote¢ao
a satide mental, reforcando a pertinéncia da negociagdo coletiva no contexto contemporaneo do

trabalho.

Entre os desafios atuais, destaca-se o direito a desconexao, que busca assegurar que 0s
trabalhadores possam usufruir de periodos de descanso ininterruptos, sem contato constante
com as demandas laborais. Este direito, ainda em discussdao no ordenamento juridico brasileiro,
tem ganhado relevancia em fun¢do da crescente incorporagao de tecnologias que mantém os
profissionais permanentemente conectados (ALVES; ALMEIDA, 2024). Projetos legislativos,
como o PL n°® 4.044 (2020), propdem formalizar a desconexdo, garantindo aos trabalhadores
tempo para lazer, descanso e vida privada, prevenindo transtornos mentais relacionados ao
excesso de disponibilidade laboral. O cerne desse mecanismo ¢ proteger a integridade
psicologica dos trabalhadores, promovendo um equilibrio sustentavel entre as exigéncias

profissionais ¢ a vida pessoal.

A legislagao brasileira, por meio da Lei n° 8.213 (1991), reforca a responsabilidade do
empregador quanto a ado¢do de medidas coletivas e individuais de protecao a saude e segurancga
do trabalhador, prevenindo acidentes e prejuizos a capacidade laborativa. O beneficio por
incapacidade temporaria, previsto na referida Lei, assegura aos segurados do Instituto Nacional
do Seguro Social (INSS) diagnosticados com transtornos mentais, como ansiedade e depressao,
o afastamento do trabalho para tratamento adequado, garantindo a preservacdo da satde e a
reabilitacdo profissional. Decisdes recentes da Justica do Trabalho demonstram a crescente
preocupagdo com a saude mental dos empregados e reconhecem a importancia de garantir que
nao sejam compelidos a disponibilidade constante, evitando situagdes que possam configurar

sobrejornada ou assédio moral.

Além disso, as convencdes ¢ acordos coletivos funcionam como instrumentos

preventivos, permitindo que clausulas especificas sejam negociadas para reduzir fatores de
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risco psicossociais, como excesso de jornada, pressdo por metas, assédio moral e intensificacao
do trabalho. Ao institucionalizar medidas de protecao a satide mental, como pausas estratégicas,
limites de disponibilidade e condi¢des de trabalho que respeitem a carga mental do empregado,
esses instrumentos atuam de forma proativa na promog¢ao do bem-estar, contribuindo para

ambientes laborais mais saudaveis, produtivos e equilibrados.

Dessa forma, a incorporacao de disposi¢des relacionadas ao direito a desconexao, ao
repouso, a preservacdo da integridade mental, a redugcdo de riscos inerentes ao trabalho
(Constituicao Federal, Art. 7°, XXII), a garantia de ambiente seguro (CLT, Art. 157) e ao
gerenciamento de riscos ocupacionais (NR-1 e NR-17) nas convengdes e acordos coletivos
demonstra ndo apenas conformidade legal, mas também responsabilidade social e preocupacao
com a sustentabilidade do ambiente de trabalho. Tais instrumentos sdo essenciais para equilibrar
as exigéncias produtivas com a prote¢ao da saude fisica e mental dos trabalhadores, reafirmando
que direitos fundamentais, como vida e satde, devem ser resguardados pelo empregador no

cotidiano laboral.

4.3 Riscos Psicossociais e Protecao da Saude do Trabalhador

O trabalho exerce papel essencial no desenvolvimento humano, mas também pode se
tornar uma fonte significativa de sofrimento fisico e psicoldégico quando realizado em condigdes
precarias ou em contextos de flexibilizacdo das relagdes laborais. Situagdes em que direitos
basicos, normas de saude e seguranga nao sao garantidos elevam a exposi¢cao dos trabalhadores
a riscos psicossociais, fenomeno que tem se intensificado nas ultimas décadas, acompanhando

mudangas na organizagdo do trabalho e na economia global.

Segundo a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT, 2015), os riscos psicossociais
surgem da interagdo entre o trabalhador e o seu contexto laboral, abrangendo aspectos da
organizacdo do trabalho, das exigéncias da fun¢do, das relagdes interpessoais e da cultura

organizacional, assim como das necessidades e situagdes do individuo fora do trabalho.

A exposi¢ao continua a riscos psicossociais pode provocar diversas consequéncias a
saude, como estresse, ansiedade, depressdo, sindrome de Burnout e distirbios do sono. Além

disso, o adoecimento afeta a produtividade, a concentracdo e a qualidade do servigo prestado,
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podendo gerar absenteismo, rotatividade de pessoal e aumento nos custos com cuidados de
saude. A ma remuneracao, a sobrecarga de tarefas, multiplos vinculos empregaticios e a pressao
por resultados intensificam ainda mais esses riscos, reduzindo o tempo disponivel para

descanso, convivio social e cuidados pessoais (SANTANA; SARQUIS; MIRANDA, 2020).

A legislacao brasileira, embora estabele¢ca normas de protegdo a saude e segurancga do
trabalho, como as normas regulamentadoras da CLT, ndo ¢ suficiente para prevenir
integralmente os adoecimentos relacionados aos riscos psicossociais. A fiscalizacdo
insuficiente, o desconhecimento dos direitos por parte dos trabalhadores e a implementacao
limitada de medidas preventivas contribuem para a manutencdo de ambientes de trabalho
prejudiciais. As recentes mudangas promovidas pela Reforma Trabalhista (Lei n® 13.467/2017)
ampliaram a flexibiliza¢dao das jornadas, o teletrabalho e a competitividade, o que, na pratica,

aumentou a exposi¢cao dos trabalhadores a sobrecarga, pressdao por metas e riscos psicossociais.

Além dos fatores legais e organizacionais, praticas de gestdo e lideranga tém papel
decisivo na modulacao desses riscos. Posturas autoritarias, sobrecarga, instabilidade de horarios
e pouca autonomia ampliam impactos negativos sobre o bem-estar. Ja praticas de gestao mais
organizadas, com fungdes claras, tendem a reduzir efeitos nocivos e favorecer um ambiente

psicossocial mais saudavel (SANTANA; SARQUIS; MIRANDA, 2020).

A relevancia deste estudo para a presente monografia esta em evidenciar que a protegao
a saude mental do trabalhador depende nao apenas de normas legais, mas da compreensao
integrada de fatores organizacionais, sociais e individuais. Ao analisar os riscos psicossociais €
suas consequéncias, este capitulo oferece subsidios para compreender como a organizagao do
trabalho e as condigdes laborais impactam a satde mental, reforcando a importancia de

estratégias coletivas, programas de prevenc¢do e politicas de gestdo participativa.

Em sintese, os riscos psicossociais representam um desafio crescente no mundo do
trabalho e exigem acdes coordenadas entre trabalhadores, empregadores e Orgdos de
fiscalizacdo. Reconhecé-los como riscos ocupacionais e implementar programas de prevencao
¢ essencial para reduzir os impactos sobre a satde fisica e mental, garantindo ambientes laborais

mais seguros, saudaveis e sustentaveis.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

As reflexdes apresentadas apontam que o bem-estar no trabalho ¢ um fendémeno
complexo, resultado da interagdo entre fatores individuais, organizacionais e sociais. Neste
estudo, evidenciou-se que aspectos como a qualidade das relagdes interpessoais, o estilo de
lideranga, a cultura organizacional e a existéncia de politicas de gestdo de pessoas influenciam
diretamente a saude mental, a motivacdo e o desempenho dos colaboradores. Logo, o
sofrimento psiquico no trabalho ndo se limita as condigdes objetivas, mas se manifesta na forma

como os individuos percebem, experienciam e se relacionam com o ambiente laboral.

A estrutura de estudo proposta por esta pesquisa buscou integrar diferentes perspectivas
teoricas, metodologicas e normativas, oferecendo um olhar psicossocial para a gestdo do
trabalho. Ao considerar tanto as legislagdes e normas regulatérias quanto as contribuicdes de
autores classicos e contemporaneos da Psicologia Organizacional, esta monografia mostrou que
praticas organizacionais conscientes ¢ humanizadas sdo essenciais para promover ambientes de
trabalho saudaveis, inclusivos e capazes de equilibrar exigéncias e recursos. O estudo também
reiterou que a protecdo legal, embora necessaria, ¢ insuficiente se ndo for acompanhada de

acoes que valorizem a subjetividade do trabalhador e favoregam sua autonomia e participacao.

Neste percurso, discutiu-se como o bem-estar se relaciona com satide mental, lideranga
e cultura organizacional, assim como a importancia das politicas de gestao e das normas legais
na prote¢ao e valorizagdo dos trabalhadores. Ao retomar essas questdes, torna-se evidente que
promover o bem-estar no trabalho implica compreender e atuar sobre a complexidade das
relagcdes humanas e dos processos organizacionais, reconhecendo que a satde psiquica e o
engajamento originam-se de uma cultura organizacional construida de forma continua, ética e

consciente.

Portanto, esta monografia reforca que ambientes de trabalho saudaveis sdo aqueles que
respeitam a dignidade, reconhecem a singularidade de cada colaborador e promovem o
desenvolvimento humano de forma integrada as demandas organizacionais. Conclui-se, assim,
que o verdadeiro sucesso no trabalho ndo se mede apenas pela produtividade ou resultados
financeiros, mas pela capacidade de transformar o cotidiano laboral em um espago de cuidado,
aprendizado e realizag@o pessoal. No fim, o trabalho s6 cumpre seu papel quando contribui para

que cada individuo possa estar inteiro e consciente do seu proprio valor.
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