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RESUMO

A pesquisa discute a importância de promover ambientes de trabalho saudáveis, empáticos e equilibrados, reconhecendo que o bem-estar psicológico influencia diretamente na motivação, no desempenho e nas relações interpessoais dentro das empresas. O presente estudo tem como objetivo analisar de que forma a saúde mental pode causar impactos dentro do ambiente corporativo, a partir de uma gestão de pessoas com olhar humanizado. A metodologia adotada é de abordagem qualitativa e natureza exploratória e descritiva e o estudo foi desenvolvido por meio de pesquisa bibliográfica e a utilização de um formulário online, buscando compreender a percepção sobre o impacto da gestão humanizada na saúde mental dos trabalhadores. Os resultados apontam que práticas como escuta ativa, apoio psicológico, flexibilidade de horários e reconhecimento profissional fortalecem o engajamento, reduzem o absenteísmo e contribuem para a retenção de talentos. Conclui-se que investir na saúde mental dos colaboradores não é apenas uma ação ética, mas também uma estratégia sustentável, capaz de impulsionar o desempenho organizacional e consolidar uma cultura empresarial mais humana e resiliente. 
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ABSTRACT

The research discusses the importance of promoting healthy, empathetic and balanced work environments, recognizing that psychological well-being directly influences motivation, performance and interpersonal relationships within companies. This study aims to analyze how mental health can cause impacts within the corporate environment, from a people management with a humanized look. The methodology adopted is of qualitative approach and exploratory and descriptive nature and the study was developed through bibliographic research and the use of an online form, seeking to understand the perception of the impact of humanized management on workers' mental health. The results point out that practices such as active listening, psychological support, schedule flexibility and professional recognition strengthen engagement, reduce absenteeism and contribute to talent retention. It is concluded that investing in the mental health of employees is not only an ethical action, but also a sustainable strategy, capable of boosting organizational performance and consolidating a more humane and resilient business culture.
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INTRODUÇÃO 
Nos últimos anos, a saúde mental dos colaboradores tem se tornado um tema central nas organizações, pois impacta diretamente a produtividade, o engajamento e a retenção de talentos, logo se tornando um pilar significativo em sua sustentabilidade. Ambientes de trabalho saudáveis vão além das condições estabelecidas, sendo elas físicas e estruturais adequadas, envolvendo também o cuidado com o bem-estar psicológico e emocional dos funcionários. 
Apesar disso, em grande parte das organizações, essa conduta ainda está longe de ser aplicada de forma efetiva, pois muitos ambientes corporativos permanecem marcados por relações interpessoais frias, distantes e em alguns casos, até hostis.  
Quando analisada uma determinada organização com esse perfil gerencial, a falta de empatia e reconhecimento é evidente, fazendo com que os colaboradores se sintam desvalorizados e sobrecarregados, e em vez de serem vistos como indivíduos com sentimentos, limites e necessidades, acabam sendo tratados como peças substituíveis, apenas como somatória de mais um número sem relevância sendo situado como robô, e sem dúvidas essa desumanização no ambiente de trabalho impacta diretamente a motivação, o bem-estar e consequentemente o desempenho organizacional. 
Diante desse cenário, surge a necessidade de adotar uma gestão de pessoas com olhar humanizado, que reconheça e valorize o indivíduo em sua totalidade, promovendo o equilíbrio entre desenvolvimento pessoal e profissional. Conforme destaca a Organização Mundial de Saúde (OMS), “a Saúde Mental pode ser considerada um estado de bem-estar vivido pelo indivíduo, que possibilita o desenvolvimento de suas habilidades pessoais para responder aos desafios da vida e contribuir com a comunidade”.
O problema de pesquisa deste trabalho é: como a gestão de pessoas com foco na saúde mental pode ser seu alvo de desenvolvimento organizacional? Parte-se da hipótese de que organizações que investem no bem-estar psicológico de seus colaboradores tendem a apresentar maior engajamento, produtividade e retenção de talentos, fortalecendo, assim, uma cultura organizacional sustentável. 
Neste contexto, o objetivo geral desta pesquisa é analisar de que forma a saúde mental, quando priorizada nas estratégias de gestão de pessoas, pode se tornar um eixo estruturante na gestão de recursos humanos, contribuindo para a produtividade e o desenvolvimento empresarial. Os objetivos específicos incluem: compreender os impactos da saúde mental no desempenho profissional, identificar práticas humanizadas de gestão, e apontar os benefícios organizacionais decorrentes do investimento em bem-estar psicológico, evidenciando como essas ações favorecem a sustentabilidade da empresa. 
A escolha deste tema se justifica porque, em meio às transformações aceleradas do mundo do trabalho, a saúde mental deixou de ser apenas um diferencial competitivo e passou a ser uma necessidade urgente dentro das organizações. Sendo assim, ignorar esse aspecto não só compromete apenas o bem-estar dos colaboradores, mas também afeta a produtividade, a motivação dos envolvidos, a retenção de talentos e consequentemente, a eficiência, a cultura e a sustentabilidade da própria empresa. Ambientes corporativos que não valorizam a saúde psicológica tendem a registrar maior impacto de absenteísmo, rotatividade e insatisfação, além de prejudicar a imagem institucional e a capacidade de inovação. 	
Ao aprofundar essa discussão, este estudo busca evidenciar como as práticas humanizadas de gestão, como acompanhamento individualizado, políticas de reconhecimento e valorização, programas de desenvolvimento pessoal e estratégias de prevenção ao estresse podem oferecer respostas concretas aos desafios contemporâneos, contribuindo para a construção de ambientes laborais mais saudáveis, engajadores e resilientes. Dessa forma, a pesquisa reforça a relevância de considerar a saúde mental não apenas como uma dimensão ética ou social, e sim como um todo, um componente estratégico do desenvolvimento organizacional, capaz de gerar benefícios tanto para os colaboradores quanto para a sustentabilidade e o sucesso das empresas.

1. REFERENCIAL TEÓRICO 

1.1 Saúde mental no trabalho
O cuidado com a saúde mental dos colaboradores vem se tornando cada vez mais essencial nas organizações, principalmente diante das transformações e pressões do mundo do trabalho moderno. Segundo Cortez, Zerbini e Veiga (2019), modelos de gestão que se concentram apenas em métricas, indicadores e dados, característicos do positivismo e do chamado “dataísmo”, acabam negligenciando as dimensões emocionais e subjetivas dos trabalhadores. Essa abordagem pode aumentar o estresse, a sobrecarga psicológica e a insatisfação profissional. Em contrapartida, práticas de gestão humanizadas buscam valorizar a participação dos colaboradores, a escuta ativa, o reconhecimento das necessidades individuais e o desenvolvimento integral de cada pessoa. 
Assim como o Sebrae (2025) preza, “outro ponto importante é buscar um clima organizacional saudável, favorecendo o melhor desempenho e aprimoramento das relações entre colaboradores. Isso pode diminuir os casos de transtornos psicológicos” e isso evidencia que, saúde mental no trabalho é um pilar de extrema relevância para o sistema empresarial.   
Portanto, promovendo essa questão, práticas adequadas ajudam a criar um ambiente de trabalho mais acolhedor e saudável, prevenindo adoecimentos emocionais e fortalecendo o bem-estar psicológico. Além disso, a análise de implicação proposta pelos autores permite avaliar os efeitos das ações organizacionais nos níveis pessoal, coletivo e social, ajudando a ajustar continuamente as práticas de gestão para proteger a saúde mental. Por isso, a humanização da gestão de pessoas surge como um elemento estratégico para equilibrar produtividade e qualidade de vida no trabalho.

1.2 Impactos da saúde mental na produtividade
A saúde mental quando não tratada com qualidade, pode-se causar impactos na produtividade empresarial, visto que, o desenvolvimento de um trabalhador não deve apenas ser situado com habilidades técnicas, como também relações interpessoais, sendo assim, é crucial que a saúde mental esteja alinhada para obter os resultados esperados por determinada organização.
Segundo o portal do Sebrae (2025), “os transtornos psicológicos já são a terceira causa de perícias médicas do INSS, sendo que a depressão ocupa a primeira posição”, visando isso, o adoecimento mental tende a aumentar os casos de afastamentos, causando impactos de sobrecarga de demandas, rotatividade interna e, até mesmo com custos diretos e indiretos. Nas empresas, a saúde mental está relacionada com a lucratividade. Doenças mentais geram um impacto econômico global de cerca de US$ 1 trilhão em perda de produtividade” como reforça a entidade privada. 
Por esse viés, é crucial que empresas que enfrentam esse cenário com recorrência, tome tomada de decisão para que esses impactos mencionados sejam solucionados, onde, “para constituir um ambiente saudável, uma empresa precisa de métodos, planejamento, esforço e tempo. Trata-se de um ativo que faz diferença no rendimento e na qualidade de vida dos colaboradores e, consequentemente, nos resultados da empresa” (Sebrae, 2025), para que possam agregar em sua total produtividade.

1.3 A relevância de estratégias humanizadas dentro do trabalho  
A gestão de pessoas tem se consolidado como uma área estratégica laboral, na qual os colaboradores são reconhecidos como um dos ativos mais importantes da organização. Visando isso, para Chiavenato (2014, p. 6), “as pessoas passam a constituir o elemento básico do sucesso empresarial”, reforçando sua importância para a sustentabilidade e vantagem competitiva da empresa. Nesse contexto, a saúde mental torna-se essencial para o desempenho, a motivação e o clima organizacional.  
Segundo a psicodinâmica do trabalho, Dejours (1992) argumenta que o sofrimento psíquico surge principalmente quando há rigidez na organização do trabalho, baixa autonomia e falta de reconhecimento, o que pode aumentar a tensão psíquica e levar a um adoecimento emocional. 
Visando isso, é relevante ressaltar que a baixa produtividade interna de determinada empresa, não se limita apenas em falhas de planejamento estratégico ou técnico, mas como também relação interpessoais quando não tratada com qualidade, gerando assim impactos significativos. 
No site GOV.BR (2025) que aborda a importância do cuidado com a saúde mental no ambiente de trabalho, a enfermeira Juliana Lemos Rabelo do HC-UFMG (Hospital das Clínicas da Universidade Federal de Minas Gerais) relata sua experiência quanto ao trabalho e vida pessoal, onde, segundo ela:
O equilíbrio entre trabalho e vida pessoal é um conceito que se refere à capacidade de conciliar as demandas profissionais com as atividades pessoais e de lazer. É um aspecto fundamental da saúde mental, por contribuir para o bem-estar físico, emocional e social.
A experiência relatada pela enfermeira Juliana evidencia a importância fundamental do equilíbrio entre a vida pessoal e a profissional. Consequentemente, torna-se necessária a implementação de medidas empresariais de valorização, reconhecimento e o desenvolvimento de práticas de inteligência emocional. Tais ações não apenas representam uma estratégia significativa, mas também são capazes de impulsionar os resultados e otimizar o desempenho dos colaboradores.
Diante desse cenário, a gestão humanizada surge como resposta, defendendo práticas de empatia, escuta ativa, apoio emocional e valorização do trabalhador. Essa abordagem contribui para as estruturas de ambientes mais seguros e saudáveis, reduz desgaste em diversos aspectos, conflitos internos e rotatividade, e fortalece tanto o bem-estar quanto a eficiência organizacional. 
 
1.4 A Saúde mental na sustentabilidade corporativa 
Elkington (1998) evidencia o conceito de Triple Bottom Line, defendendo que o desempenho de uma empresa deve ser analisado a partir de três dimensões: social (people), ambiental (planet) e econômica (profit). Mas, embora o autor não trate diretamente de saúde mental, é um fato que o pilar social inclui o cuidado com as pessoas e as condições de trabalho, o que hoje envolve também o bem-estar psicológico dos colaboradores. Sendo assim, à medida que a discussão sobre sustentabilidade evoluiu, tornou-se evidente que valorizar o capital humano não significa apenas garantir direitos básicos, mas também criar ambientes que preservem a saúde emocional. 
Cada vez mais estudos mostram que a saúde mental precisa ser incorporada à agenda de sustentabilidade corporativa, quando as empresas se preocupam com o bem-estar dos trabalhadores, os efeitos aparecem no clima interno, na produtividade e na capacidade de manter um crescimento saudável a longo prazo. 
Dessa forma, o referencial teórico evidencia que a saúde mental deve ser tratada como um pilar estratégico da sustentabilidade corporativa, impactando diretamente a produtividade, o clima organizacional e o desenvolvimento a longo prazo. 

PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS
Esta pesquisa possui abordagem qualitativa, de natureza exploratória e descritiva. A abordagem qualitativa não se preocupa com a representatividade numérica, mas sim com aprofundamento e a compreensão dos fenômenos, buscando o universo de significados, motivos, aspirações, crenças, valores e atitudes (Minayo, 2014; Denzin; Lincoln, 2006). Quanto aos objetivos, o estudo se classifica como exploratório, pois visa proporcionar maior familiaridade com o problema de pesquisa, tornando-o mais explícito e permitindo a construção de hipóteses (Gil, 2002). Adicionalmente, também é descritivo, tendo como objetivo primordial descrever as características de determinado fenômeno ou população, estabelecendo relações entre variáveis (Gil, 2002). 
A coleta de dados foi realizada por meio de questionários anônimos através de formulários online, elaborados para captar a percepção dos participantes sobre a relação entre saúde mental e gestão de pessoas. Além disso, recorreu-se à pesquisa bibliográfica, utilizando como principal referência temas voltados à “Gestão de Pessoas” e à “Saúde Mental do Trabalhador”. A análise dos dados ocorreu de forma interpretativa, buscando identificar padrões, percepções e evidências de práticas de gestão humanizada e compreender seus possíveis impactos na sustentabilidade organizacional.
A partir da análise das respostas coletadas no questionário aplicado a colaboradores de empresas da região de Ribeirão Preto, foi possível observar um panorama claro sobre o perfil dos participantes, a percepção da equipe quanto à liderança, ao clima organizacional e, principalmente, às práticas relacionadas à saúde mental dentro da empresa. Os resultados, embora obtidos a partir de um grupo reduzido, apresentam consistência e revelam tendências importantes para compreender o ambiente de trabalho e suas fragilidades. 

RESULTADOS E DISCUSSÃO 
Inicialmente, nota-se que o perfil etário dos respondentes é extremamente homogêneo: 100% têm entre 18 e 25 anos. Esse dado indica que o público é majoritariamente jovem, o que pode influenciar tanto a forma como os colaboradores percebem o ambiente de trabalho quanto suas expectativas em relação a reconhecimento, apoio emocional e práticas de bem-estar. A predominância dessa faixa etária sugere uma equipe em início de trajetória profissional, momento no qual fatores como acolhimento, feedback contínuo e desenvolvimento tendem a ser ainda mais valorizados. 
Já em relação ao tempo de empresa, os dados mostram através do gráfico 1 que 88,9% dos colaboradores trabalham há 1 a 3 anos, enquanto apenas 11,1% têm entre 4 e 6 anos de vínculo. Essa concentração no período inicial de carreira e de permanência sugere que a empresa vive um contexto de equipe recente, o que pode impactar tanto a maturidade das relações de trabalho quanto a percepção sobre suporte institucional.
Por isso da relevância em analisar esses dados visando em como a saúde mental está relacionada no dia a dia do trabalhador, porque considerando a idade juntamente ao tempo de empresa, fica notório que a equipe ainda está em processo inicial e adaptação do mercado de trabalho. Logo, por serem jovens e com poucos anos de trajetória profissional, esses colaboradores tendem a valorizar apoio, comunicação transparente e um ambiente onde se sintam reconhecidos e incluídos.
Gráfico 1: Tempo de atuação do entrevistado na empresa

Fonte: Dados obtidos através de pesquisa de campo, 2025.

No que diz respeito ao setor de atuação, a maior parte dos respondentes (55,6%) marcou “Outros”, enquanto 22,2% pertencem ao setor de Cobrança e 11,1% aos setores Administrativo e Comercial/Vendas. A predominância da categoria “Outros” pode indicar uma diversidade de funções menos tradicionais dentro da empresa ou simplesmente a inexistência de categorização mais detalhada no questionário. De todo modo, os resultados apontam para uma equipe heterogênea, contemplando diferentes atividades e rotinas internas. 
Sobre o tema feedback e reconhecimento, observa-se a partir do gráfico 2 que os dados revelam um aspecto relevante: embora parte dos colaboradores relate receber retorno às vezes (33,3%), a maior parcela (44,4%) afirma que recebe pouco feedback. Apenas 11,1% recebem sempre, e a mesma porcentagem relata não receber de forma alguma. Essa distribuição revela que o reconhecimento não é uma prática estruturada na empresa, e essa ausência pode influenciar diretamente a motivação, a sensação de pertencimento e até mesmo o desempenho dos funcionários. 


Gráfico 2: Feedback e reconhecimento

Fonte: Dados obtidos através de pesquisa de campo, 2025.

A percepção sobre a atuação da liderança é preocupante. O gráfico 3 mostra que a maioria dos entrevistados (55,6%) acredita que a liderança não incentiva um ambiente saudável e colaborativo, enquanto 33,3% afirmam que isso ocorre sempre e 11,1% avaliam que há incentivo pouco significativo. Esse dado sugere que, mesmo diante das limitações relatadas em outras áreas, a liderança precisa melhorar e manter uma postura que possa ser percebida e considerada adequada por boa parte da equipe, promovendo relações satisfatórias no cotidiano de trabalho.
Referente às mudanças que o entrevistado acredita serem importantes para melhorar a saúde mental no ambiente de trabalho, um dos entrevistados relatou que: “Investir na formação emocional e comportamental de gestores, para que saibam lidar com pessoas, não só com metas”. Esta fala demonstra que se a empresa investir em qualificar melhor suas lideranças, isso trará um impacto positivo na percepção dos colaboradores quanto à preocupação da empresa para com seus liderados.




Gráfico 3: Participação da liderança no ambiente de trabalho

Fonte: Dados obtidos através de pesquisa de campo, 2025.

Quando o foco recai sobre a saúde mental, um tema central deste estudo, os resultados dos gráficos 4 e 5 demonstram um cenário novamente preocupante, pois no gráfico 4 66,7% dos colaboradores acreditam que a empresa não se preocupa com a saúde mental, 11,1% confirmam que ela se preocupa em partes e apenas 22,2% afirmam que essa preocupação é constante. Já no gráfico 5, entretanto, a análise mais profunda revela um contraste importante: mesmo reconhecendo a intenção da empresa, 66,7% informam que não há suporte psicológico ou programa de bem-estar disponível. Apenas a existência de apoio regular, e 22,2% relatam acesso limitado. 
De modo geral, a pesquisa desses dados, mostra que ainda existem uma margem robusta para que a liderança tome inciativa de se aproximar da sua equipe e promover confiabilidade a eles, para fortalecer o clima organizacional afim de mudar essa percepção inviável na atualidade, como ressalta o diretor-geral da OIT, Guy Ryder:
À medida que as pessoas passam uma grande proporção de suas vidas no trabalho — um ambiente de trabalho seguro e saudável é fundamental. Precisamos investir para construir uma cultura de prevenção em torno da saúde mental no trabalho, remodelar o ambiente de trabalho para acabar com o estigma e a exclusão social e garantir que os empregados com condições de saúde mental se sintam protegidos e apoiados (ONU, 2022). 
Gráfico 4: Percepção dos entrevistados sobre a preocupação da empresa quanto à sua saúde mental

Fonte: Dados obtidos através de pesquisa de campo, 2025.

Gráfico 5: Percepção dos entrevistados quanto ao suporte psicológico e bem-estar na empresa

Fonte: Dados obtidos através de pesquisa de campo, 2025.

Por fim, ao analisar os relatos sobre estresse e sobrecarga no trabalho apresentados no gráfico 6, os números chamam atenção: 55,6% afirmam que se sentem estressados às vezes, enquanto 33,3% relatam sempre sentir estresse ou sobrecarga. Apenas 11,1% dizem que isso é raro. Aqui, observa-se uma possível relação entre a falta de programas de bem-estar e os níveis elevados de estresse, indicando que a ausência de apoio psicológico pode estar contribuindo para uma vivência laboral mais desgastante, especialmente considerando que a maioria dos respondentes está em etapas iniciais da vida profissional. 

Gráfico 6: Percepção dos entrevistados quanto ao suporte psicológico e bem-estar na empresa

Fonte: Dados obtidos através de pesquisa de campo, 2025.

Em conjunto, os dados revelam um ambiente que, apesar de apresentar percepções relativamente positivas quanto à liderança e à intenção de cuidado com a saúde mental, carece ainda de práticas concretas que fortaleçam o bem-estar emocional da equipe. A falta de feedback frequente e a ausência de suporte psicológico estruturado emergem como pontos de atenção importantes, especialmente diante dos altos níveis de estresse relatados. Esses achados reforçam a necessidade de estratégias mais efetivas, que possam alinhar discurso e prática e promover um ambiente de trabalho mais saudável, acolhedor e sustentável para os colaboradores. 
Tal análise dos dados ocorreu de forma interpretativa, buscando identificar práticas de gestão que promovam a saúde mental e compreender seus impactos na sustentabilidade organizacional, com foco em aspectos como engajamento, motivação e equilíbrio emocional dos trabalhadores. 
CONSIDERAÇÕES FINAIS

Conclui-se que a presente pesquisa reforça a importância de a Gestão de Pessoas adotar uma perspectiva realmente humanizada, reconhecendo a saúde mental como um pilar estratégico para o sucesso organizacional. A negligência ou o falta de cuidados com a saúde psicológica dos colaboradores pode resultar em impactos negativos no ambiente empresarial. Tais impactos afetam diretamente o desempenho financeiro, o clima organizacional, as taxas de turnover (rotatividade) e a rentabilidade, além de comprometer a visibilidade e a imagem institucional no mercado.
Os resultados obtidos revelam que na grande maioria do ambiente profissional, a saúde mental dos trabalhadores ainda não é vista como um eixo central prioritário, e segundos estudos mencionados, diversas organizações na atualidade passam por dificuldades diariamente devido a esse cenário, gerando desafios frequentes além dos riscos diários que são expostos.
Portanto, práticas de qualidade para preservação psicológica dos trabalhadores pode ser um alvo estratégico essencial no cotidiano dessas organizações, agregando para sua total funcionalidade, além de terem um clima com seus colaboradores mais saudáveis.
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Você acredita que sua empresa se preocupa com a saúde mental dos colaboradores?	
Sim, sempre 	Sim, mas moderadamente 	Pouco	Não 	0.222	0.111	0	0.66700000000000004	


A empresa oferece algum tipo de suporte psicológico ou programa de bem-estar?	
Sim, regularmente 	Sim, mas de forma limitada	Não 	Não sei informar	0	0.222	0.66700000000000004	0.111	


Você se sente estressado ou sobrecarregado no trabalho?	
Sim, sempre 	Sim, às vezes 	Raramente 	Não 	0.33300000000000002	0.55600000000000005	0.111	0	


Tempo de trabalho na empresa	
1 - 3 anos 	4 - 6 anos 	7 anos ou mais 	0.88900000000000001	0	0.111	


Você recebe feedback ou reconhecimento com frequência?	
Sim, sempre 	Sim, mas às vezes	Pouco	Não 	0.1111	0.33333000000000002	0.44444	0.1111	


Você considera que a liderança incentiva um ambiente saudável e colaborativo?	
Sim, sempre 	Sim, às vezes 	Pouco	Não 	0.33300000000000002	0	0.111	0.55600000000000005	
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