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UM MAPEAMENTO DAS POLITICAS E PRATICAS DE RECURSOS HUMANOS
PARA A SAUDE MENTAL NO TRABALHO

Elisane Cordeiro

RESUMO

O presente artigo visa mapear a existéncia de politicas e praticas de recursos
humanos relacionadas a saude mental no trabalho, o artigo teve uma abordagem
qualitativa, sendo utilizado um roteiro de entrevista, com perguntas abertas. Nesta
pesquisa € possivel verificar que existem praticas pontuais e pouco estratégicas e
também a auséncia de politicas voltadas a saude mental. Quando uma empresa tem
politicas explicitas relacionadas a saude mental, isso reflete seu compromisso com o
bem-estar de seus funcionarios. E importante lembrar que a saide mental impacta
diretamente a produtividade do colaborador. Portanto, investir em politicas e praticas
voltadas para a saude mental ndo € apenas uma escolha eventual ou uma agao
isolada, mas sim uma estratégia organizacional.

Palavras-chave: Saude mental, politicas e praticas, recursos humanos.

ABSTRACT

This article aims to map the existence of human resources policies and practices
related to mental health in the workplace. The article adopted a qualitative approach,
utilizing an interview script with open-ended questions. This research reveals the
presence of sporadic and non-strategic practices as well as the absence of mental
health-focused policies. When a company has explicit policies related to mental
health, it reflects its commitment to the well-being of its employees. It is important to
remember that mental health directly impacts employee productivity. Therefore,
investing in mental health policies and practices is not merely an occasional choice
or isolated action but rather an organizational strategy.

Keywords: Mental health, policies and practices, human resources.



1 INTRODUGAO

No contexto empresarial contemporéneo, o bem-estar do colaborador nao é
mais considerado um componente secundario da gestdo de recursos humanos, mas
sim uma peca central para o alcance de metas organizacionais sustentaveis. No
ambito dessa preocupacgdo, uma atencado especial tem sido direcionada a saude
mental no trabalho, reconhecendo-a como um fator determinante para a
produtividade e a satisfagdo no ambiente de trabalho.

De acordo com relatério da Organizagdo Mundial da Saude langado em 2019,
uma em cada oito pessoas viviam, a época do estudo, com transtorno mental
relacionado ao trabalho — um total de 970 milhdes de pessoas. Do total de casos, os
mais prevalentes sdo a ansiedade e a depressao. Estima-se que anualmente
ocorram cerca de 12 bilhées de dias de trabalho perdidos devido a depressao e a
ansiedade, acarretando em um custo de quase 1 trilhdo de ddlares para a economia
global. De acordo com as diretrizes globais, considera-se que 60% da populagéo
mundial estdo envolvidas em atividades laborais, cujo impacto na saude mental
pode ser tanto positivo quanto negativo. (OMS 2022)

O presente artigo se propde a mapear a existéncia de politicas e praticas de
recursos humanos relacionadas a saude mental no trabalho. Uma analise critica
dessas politicas visa ndao apenas compreender sua existéncia, mas também avaliar
sua implementagédo na promogao do bem-estar psicolégico dos colaboradores.

E relevante destacar que, frequentemente, gestores e colaboradores podem
ter percepcoes distintas em relagdo a essas praticas. Enquanto a empresa pode
acreditar que as praticas estdo sendo bem implantadas e gerando resultados
positivos, os colaboradores podem ter uma visdo divergente. Na perspectiva destes,
tais praticas podem ser percebidas como ineficientes e desmotivadoras, divergindo,
assim, da avaliacao positiva da empresa.

Além disso, ha uma crescente conscientizacdo sobre a responsabilidade das
empresas em relacdo a saude mental dos seus colaboradores. Cada vez mais, as
organizacgdes sao cobradas ndo apenas por resultados financeiros, mas também por
sua responsabilidade social e ética. Nesse contexto, investir em politicas e praticas
de recursos humanos voltadas para a saude mental ndo apenas melhora o clima
organizacional e a retengdo de talentos, mas também fortalece a reputagdo da

empresa e contribui para uma sociedade mais saudavel e equilibrada.



2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 GESTAO DE PESSOAS

O gerenciamento de Recursos Humanos envolve a integracdo de diversos
subsistemas, cada um correspondendo a uma atividade especifica no campo do
gerenciamento de pessoas. A jungdo de subsistemas que, em conjunto,
correspondem a cada atividade da area de gestdo de pessoas. O comportamento e
as decisdes estabelecidas pelo setor de RH sao guiados por praticas, politicas e
diretrizes basicas que as sustentam. Os subsistemas da area de RH sao:
recrutamento e selecdo, remuneragdo e/ou cargos e salarios, beneficios,
treinamento e desenvolvimento, avaliagdao de desempenho, departamento pessoal,
higiene e seguranca do trabalho, servicos gerais, contencioso trabalhista,
assisténcia social e relagdes trabalhistas. (MARRAS, 2009)

Dutra (2002) mostra que os processos de gestdo administrativa baseiam-se
em dois pilares cruciais: as politicas, na forma de diretrizes basicas, que sdo a base
para as decisdes e comportamentos; e as praticas, constituidas pelos diversos tipos
de procedimentos, métodos e técnicas utilizadas para a execugao de decisbes que
norteiam as agbdes no contexto da organizagdo e no seu relacionamento com o
ambiente.

A preservagao da seguranga e saude no ambiente de trabalho é fundamental
para o bem-estar fisico e emocional dos individuos, resultando de condicdes
favoraveis no local de trabalho. O setor de saude e seguranga no trabalho
desempenha um papel crucial na prevengao e corregdo, conduzindo estudos
continuos e implementando acbes para evitar acidentes laborais, com foco
primordial na preservagdo da saude dos trabalhadores. Cabe ao departamento de
Recursos humanos ajudar a disseminar a cultura da seguranga e saude dentro das
organizagdes, seja por meio de agdes ou comunicagdo interna. (MARRAS, 2009)

Os setores de Recursos Humanos (RH) e Saude e Seguranca no Trabalho
(SST) desempenham um papel crucial na promog¢ao da cultura de segurancga e
saude dentro de suas organizagdes. Eles buscam criar um ambiente de alta
qualidade que valorize e cultive atributos como responsabilidade, atengdo e

prevencgao de acidentes entre os colaboradores. (SESI, 2023)



2.2 POLITICAS DE RH

As organizagbdes sao regidas por um padrao de comportamento intrinseco,
caracterizado por suas caracteristicas, intengcdes e propédsitos. Esse padrao é
comumente designado como normas, politicas, diretrizes ou guias de conduta. Tais
politicas desempenham um papel fundamental ao permitir uma replicacao
consistente por parte de todos os colaboradores, garantindo, assim, uniformidade e
integridade nas atividades organizacionais. Quando esse padrao de comportamento
€ ausente, desrespeitado ou reproduzido de maneira inadequada, instaura-se um
processo de cisdo, muitas vezes irreversivel. A auséncia de um padrao claro de
comportamento ou a falta de disseminacao eficaz dessas politicas pode resultar na
diminui¢ao da produtividade e em condutas inadequadas dentro da empresa.

Quando se fala em politicas de RH deve-se ter em mente que essa atividade
€ uma ferramenta estratégica, perfeitamente ligada a sobrevivéncia, ao
desenvolvimento e a perpetuidade da empresa. (BOOG,2002)

Segundo Baldissarelli et al, 2022 essas politicas representam a formulagéo de
programas, processos € técnicas essenciais para a organizagdo, enquanto as
praticas sao os meios que possibilitam sua implementacao efetiva, visando alcancgar
a operacionalizagédo desejada. A relevancia de politicas e praticas reside na garantia
de seguranga ao colaborador, pois proporcionam a compreensédo da compatibilidade
entre suas habilidades e necessidades em relagdo as metas estabelecidas pela
organizagao.

As politicas que mais apresentam atencdao nos RHs atualmente sao, carreira,
seguranga, remuneragdo, avaliaggo de desempenho, treinamento e
desenvolvimento, beneficios, comunicacio e participacdo nas decisoes.

Porém nao se pode pensar que politicas e praticas sao lineares e alienadas, e
nem supor que elas sdo permanentes, essas politicas precisam estar em constate
mudanca, por isso precisam de revisao constante.

O tema saude mental tomou uma grande proporgdo durante a pandemia e
com isso os RHs precisaram tomar nota deste novo fato para ndo perderem seus
colaboradores e também ndo aumentar seu numero de absenteismo, com isso o RH
se tornou primordial em criar politicas e praticas para promover a saude mental do
colaborador, além disso, essas praticas devem estar em grande disseminagao entre

a lideranca e os colaboradores.



A importancia da saude mental é reconhecida e escrita pela OMS “ndo é
simplesmente a auséncia de doenga ou enfermidade”, mas um estado completo de
bem estar fisico, psiquico e emocional. A maioria dos estudos concordam que a
salde mental é muito mais que auséncia de um transtorno mental. E evidente que
se a saude mental estiver comprometida, a pessoas tera uma diminuicdo das
atividades laborais, desenvolvimento de certas doengas e uma morte prematura.

De acordo com o Instituto Nacional do Seguro Social (INSS), em 2022,
209.124 mil pessoas foram afastadas do trabalho por transtornos mentais, entre
depressao, disturbios emocionais e Alzheimer, enquanto em 2021 foram registrados
200.244 afastamentos. Estima-se que 12 bilhdes de dias de trabalho sé&o perdidos
anualmente devido a depressdo e a ansiedade, o que custa a economia global
quase um trilhdo de ddlares. Esse cenario mostra a importancia de discutir essas
questdes e criar novas politicas de RH para prevenir os impactos negativos do
trabalho na saude mental, promover e proteger a saude mental e o bem-estar do
colaborador. (FIOCRUZ, 2023)

2.3 TRABALHO E SAUDE MENTAL

A relagao entre trabalho e saude mental é estreita. Para todas as pessoas,
independentemente de terem ou ndo um problema de saude mental, os locais de
trabalho podem ser locais que melhoram ou prejudicam a saude mental. Um
ambiente de trabalho seguro e saudavel promove a saude mental, enquanto uma
boa saude mental possibilita que as pessoas desempenhem suas fungbes de
maneira produtiva. Por outro lado, um ambiente de trabalho inseguro ou prejudicial
pode afetar negativamente a saude mental, e a falta de saude mental adequada
pode interferir na capacidade de trabalho de uma pessoa se nao for devidamente
apoiada. (OMS, 2022)

Calcula-se que a cada ano, cerca de um trilhdo de ddlares sdo perdidos na
economia global devido a depressdo e a ansiedade, resultando em
aproximadamente 12 bilhdes de dias de trabalho desperdicados. (OMS, 2022)

O Relatorio Mundial de Saude Mental da OMS, divulgado em junho de 2022,
revelou que, dentre um bilhdo de pessoas que viviam com algum transtorno mental
em 2019, 15% dos adultos em idade ativa enfrentaram disturbios mentais. O

ambiente de trabalho amplifica questdes sociais mais amplas que prejudicam a



saude mental, como discriminagcdo e desigualdade. O bullying e a violéncia
psicolégicos, também conhecidos como "mobbing", s&do as principais formas de
assédio no local de trabalho, causando impactos negativos na saude mental. No
entanto, abordar ou divulgar questdes relacionadas a saude mental ainda € um tema
tabu nos ambientes de trabalho em todo o mundo. (OMS, 2022)

O bem-estar do individuo é motivo suficiente para agir, mas a ma saude
mental também pode ter um impacto debilitante no desempenho e na produtividade
de uma pessoa. (OMS, 2022)

Em escala global, 15% dos adultos em idade ativa convivem com algum
transtorno mental. Os transtornos mentais e outras condicdes relacionadas a saude
mental sdo experimentados de maneiras diversas por diferentes individuos,
apresentando variados niveis de dificuldade e sofrimento. Na auséncia de estruturas
e suportes eficazes, e apesar da disposicao para o trabalho, o impacto de condi¢cbes
de saude mental ndo assistida pode afetar a autoconfianca, o prazer no trabalho, a
capacidade de desempenho profissional, os indices de auséncia e a habilidade de
obter emprego.

Em governos, ambientes de trabalho e comunidades ao redor do mundo, a
saude mental frequentemente é mal compreendida, carece de recursos e é relegada
a um plano secundario em comparagao com a saude fisica. Individuos enfrentando
problemas de saude mental frequentemente sofrem com estigmatizagéao,
discriminagdo e exclusdo sistematicas. O estigma generalizado cria uma barreira,
levando alguns empregadores a relutarem em contratar pessoas com questdes de
saude mental, enquanto alguns trabalhadores hesitam em divulgar ou procurar
ajuda, temendo repercussdes negativas em suas carreiras. (WHO, 2022)

As perdas de emprego e as oportunidades nao realizadas impactam as
capacidades de rendimento tanto a nivel individual quanto familiar. Além disso, as
perdas de emprego contribuem para custos sociais mais amplos, incluindo o
aumento do desemprego, a perda de produtividade, a escassez de mao-de-obra
qualificada e a reducao das receitas fiscais. (WHO, 2022)

Politicas e agbes eficazes para melhorar a saude mental no trabalho sdo
fundamentais para defender o direito humano a boa saude, incluindo a saude
mental. Os riscos psicossociais relacionados com o trabalho sdo definidos como

“todos os aspetos relativos ao desempenho do trabalho, assim como a organizagao



e gestdo e aos seus contextos sociais e ambientais, que tém o potencial de causar

danos de tipo fisico, social ou psicologico” (OSHA, 2007)

Fatores indutores de riscos psicossociais

Carateristicas do trabalho

Contetde do Trabalhoe

Sobrecarga e ritmo de
trabalho

Horario de trabalho

Antonomia’ Controlo

Equipamentos de trabalho

Cultura organizacional e
funcdo
Relacoes interpeszoaiz no
trabalho
Papel na organizacio e

responzabilidades

Desenvolvimento
profizsional
Conciliacdo trabalho -
familia

Novas formas de
contratacdc e inseguranca

Intensificarao do trabalho

Ambiente fizsice

Fatores de risco
Falta de wvariedade, trabalho zem szentido, ndo gqualificado, Trabalho repetitivo,
monotono, cadenciado e com ritmos curtoz e acelerados, que exige elevada pracizio e
proveca posturas desadequadss. Subutilizacio de competéncizs e baixa valorizagio das
tarefas. Fecursos insuficientes.
Vohime de trabalho excessivo ou reduzido, ritmo daz maquinaz. Elevados miveiz de
prezzio impostos palos prazos definidos para as tarefas.
Trzbalho por tumos, trabslhe noturne, horirios inflexiveis, impreviziveiz e'ou longoes.
Trabalho isolado.
Fraca participacio na tomada de decizdes e no controlo de ritmos. Falta de autonomia e
auszéncia de controlo sobre o trabalho.
Equipamentos inadequados, sem mamitencio ou falta de recorsos. Infrodurao de novas
tecnologias & novos processos sem formacio e'ou apoio/acompanhamento.
Falta de definigdo de politicas, objetivos e recursos. Estrunira da organizacio com fraca
lideranga, deficiente commnicacio. Falta de definicio ou de conzenso sobra objetivos.
Isolamenio fizico ou social, fraco relacionamento com as chefias 2 oz colegas, falta de
apoio socisl. Conflitos interpessoais & exposicio 3 vieléncia.
Ambiguidade d= papeiz e fangdes, tpo de responsabilidades das peszoas, imprecizdo na
definicio de responsabilidsdes, sobrecargafinzuficiéncia de fangbes, orientagbes
contraditariss.
Estagnacio ou incertera ma carreira, falta de progressao, mseguranca, reduzido valor
zocizl do trabalhe. Salarios baixos, precariedade.
Conflito sntre stividade: profissionaiz e nio profiszsionsiz, reduzido suports farmlia
Incompatibilidade daz exigéncias trabalhosvida privada. Trabalho feminine com
redwzido apoio em caza Desvalorizacio da componsnte familiar.
Caraterizam-se pele surgimento de contratos muito precirios, subcontratacio e
inseguranca no poesto de trabalho.
Carga de trabalho cada vez maior & uma press3o crescente no ambito laboral, altos
niveis de competitividade no trabalho, Compensacao inadequada.
Ambiente de trabalho com rwde, fumos, produtos guimices, temperaturas altss oo
baizas, deficients fluminacio. Posto de wabalho sem conforta.

Figura 01 — (OSHA, 2007)



2.4 ESTRATEGIAS DE SAUDE MENTAL NO TRABALHO.

Remodelar os ambiantes de trabalho Fortalecer & conscienliza_cé'u. 35 habilidades Apoiar os trabalhadores com
para minimizar os riscos & 35 oportunidades para reconhecer e agir condigies de salde mental paraque
psicossociais e evifar que os precocemente em questdes de sadde tenham scesso, continuem
" trabalhadores sofram problemas de mental para proteger e promover trabalhando e prosperem no trabalho
salide mental 3 salide mental de todos os frabalhadaores :
W A :\; v
L 4 PRINCIPAIS INTERVENCOES A
A Gestio de riscos psicossociais Formagéo de gestores para Acomodagbes razoaveis, :
(intervengdes organizacionais) salide mental, formagdo de programas de regresso ac
trabalhadores para saude trabalho e iniciativas de
mental e |nter\fengoes individuais emprego apoiadas

Crie um ambiente propicio
As agdes transversais que garantem a implementagio das estratégias acima
incluem: lideranga, investimento, direitos, integracao, participagao, ewdenclaecunforrnldatie

Figura 02 — (WHO, 2022)

As organizagdes, por meio da area de Recursos Humanos (RH), buscam
aprimorar o trabalho, aumentar a produtividade, fomentar a criatividade e envolver a
inteligéncia para inovar e competir no mercado globalizado, utilizando novos
programas de gestdo, como relagcbes humanas, saude e qualidade de vida, entre
outros. Atualmente, a premissa subjacente a esses programas € que colaboradors
saudaveis faltam menos e desempenham melhor. E crucial reexaminar essa ldgica,
pois ela deveria pressupor agdes de saude preventiva pela organizagao. Contudo,
essa abordagem so se torna efetiva quando os sintomas evoluem para doengas e as
doengas resultam em uma "redugdo de produtividade". O RH de hoje precisa
reestruturar o trabalho, aprimoramento na capacitagdo dos colaboradores e
implementacdo de novos métodos de supervisdo da forga de trabalho para que aja
uma programa de saude mental no trabalho. (VASCONCELOS; FARIA, 2008)

Algumas estratégias para promog¢ao de saude mental
1. Prevenir: problemas de saude mental relacionados com o trabalho através da

gestdo dos riscos psicossociais, que inclui a utilizacdo de intervencdes

organizacionais para remodelar as condigdes, culturas e relagdes de trabalho.
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2. Proteger e promover: a saude mental no trabalho, especialmente através de
formagdo e intervengdes que melhorem a literatura em saude mental,
reforcem as competéncias para reconhecer e agir sobre as condi¢cdes de
saude mental no trabalho e capacitem os trabalhadores para procurarem
apoio.

3. Apoiar: os trabalhadores com problemas de saude mental a participarem
plena e equitativamente no trabalho através de adaptagdes razoaveis,
programas de regresso ao trabalho e iniciativas de emprego apoiadas.

4. Criar um ambiente propicio: com agdes transversais para melhorar a saude
mental no trabalho através de lideranga, investimento, direitos, integragao,

participacdo, evidéncias e conformidade. (WHO, 2022)

Ao investir em estratégias de saude mental no trabalho, as organizagcdes nao
apenas fortalecem o vinculo com seus colaboradores, mas também cultivam um
ambiente mais saudavel e produtivo, resultando em beneficios duradouros para a

empresa e seus membros. (WHO, 2022)

3 METODOLOGIA

O presente trabalho teve por objetivo mapear a existéncia de politicas e
praticas de recursos humanos relacionados a saude mental do trabalho. Para tanto,
foi realizado por meio de uma abordagem qualitativa, com a utilizagdo de um roteiro
de entrevista, com perguntas abertas, autoaplicavel, na modalidade online.

De acordo com Flick (2008), a pesquisa qualitativa permite uma compreenséao
aprofundada e contextualizada do fenédmeno em estudo, permitindo que os
pesquisadores explorem nuances e interpretagcdes subjacentes aos dados coletados.

O instrumento de coleta de dados utilizado neste estudo foi um roteiro de
entrevista online desenvolvido pela pesquisadora e implantado no Google Forms.
Este roteiro foi projetado para captar as percepgdes e experiéncias dos participantes
em relacdo a saude mental no local de trabalho, as politicas e praticas voltadas a
saude mental no local de trabalho. As perguntas foram abertas para que os
participantes pudessem expressar 0 que pensam e a percepgao que tem sobre as
organizacbes em que atuam. As perguntas que foram inseridas no roteiro estao

descritas no apéndice A.



11

A escolha de um formulario online foi motivada pela conveniéncia e
acessibilidade oferecidas aos participantes, permitindo que respondessem as
perguntas no seu préprio tempo e ambiente. Segundo Frezatti et al. (2014),
formularios online podem aumentar as taxas de resposta e reduzir custos logisticos
associados a coleta de dados.

A populagdo-alvo deste estudo incluiu funcionarios de diferentes
organizacgoes, representando uma variedade de setores e niveis hierarquicos. A
amostra foi selecionada de forma nao probabilistica, utilizando a técnica de
amostragem por conveniéncia. Segundo Cozby (2003), a amostragem por
conveniéncia ou nao probabilistica € comumente usada em estudos qualitativos,
busca a populacdo do estudo que esteja mais proxima da pesquisa. Neste estudo
buscaram-se os individuos que faziam parte dos grupos de RH de Sao Bento do Sul-
SC.

O formulario de pesquisa foi distribuido através de um link para 115 pessoas
por meio de e-mails institucionais, whatsapp e redes sociais profissionais. Apés duas
semanas de coleta de dados, foram recebidas 18 respostas validas, que foram
incluidas na analise.

As respostas das perguntas abertas foram transcritas e submetidas a analise
de conteudo, conforme descrito por Cozby (2003). Neste processo, as respostas
foram categorizadas e codificadas de forma a identificar padroes, tendéncias e

insights relevantes relacionados as politicas e praticas de RH em saude mental.

4 APRESENTAGAO DOS RESULTADOS E DA PROPOSTA DE INTERVENGAO

Essa secao de apresentacao dos resultados e da proposta de intervengao
sera dividida trés itens. No primeiro pretende-se apresentar o perfil dos
respondentes e das empresas na quais trabalham e estdo aqui representadas. No
segundo objetiva-se apresentar que agodes, praticas e politicas de recursos humanos
voltadas a saude mental foram identificadas. Por fim, almeja-se recomendar

algumas possibilidades de intervengao para essas organizagdes.
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4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES E DAS EMPRESAS

Nesta pesquisa, 18 participantes responderam ao formulario. Como indicado
no Grafico 1, a maioria dos respondentes (14) atua na area de recursos humanos,
sendo 8 como analistas, 3 como coordenadores e 3 como gerentes. Dos demais, 2
ocupam cargo de direcdo, 1 de supervisor de qualidade e 1 de supervisor
administrativo. Dessa forma, a totalidade dos respondentes atua ou como gestor de
pessoas ou como profissional de recursos humanos, indicando pessoas com bom

nivel de conhecimento sobre politicas e praticas de recursos humanos.

Cargo que ocupa na empresa

= N W R Uy N S0 D

Illl-(

Analista de RH Coordenadora Gerente de RH  Diretoria Supervisor de  Supervisora
de RH Qualidade  Administrativa

o

Grafico 1 — Fonte: O autor (2024)

Entre os respondentes, é possivel identificar uma significativa variacédo no
tempo de atuacdo na empresa. Ao considerarmos a meédia geral de 11,6 anos dos
18 respondentes, observamos que eles possuem uma longa experiéncia na
organizagao. Portanto, detém um profundo conhecimento das praticas adotadas pela

empresa e sdo capazes de descrever com precisao 0s programas que ela possui.
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Quanto tempo trabalha na empresa?

[ e =
NOW R Uy N

=
=

=
o
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0 5 10 15 20 25 30 35 40

B Tempo de Servico (anos)

Grafico 2 — O autor (2024)

No que se refere a empresa na qual os respondentes atuam, a maioria
configura-se como uma empresa nacional (83%), sendo o restante (17%)
multinacionais, indicando que os resultados revelam caracteristicas de empresas
regionais. O segmento no qual atuam é bastante variado, como indicado no Grafico
3, sendo 3 representantes da industria téxtil, 2 da industria moveleira, 2 da industria
de colchdes, e demais segmentos com apenas uma representagdo. Portanto, os

dados nao se referem a nenhum segmento de forma preponderante.
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Segmento de Atuacao

Gréafico 03 - O autor (2024)

No que se refere ao porte das empresas, o Grafico 4 indica uma maior
representatividade de empresas de médio porte (44%), seguida de empresas de
pequeno porte (28%) e de empresas de grande porte (22%). As microempresas

tiveram uma menor representagcao, com apenas 6% dos respondentes.

Porte da Empresa

W Empresa de Grande Porte -
500 ou mais empregados

W Empresa de Médio Porte - De
100 a 499 empregados

= Empresa de Pequeno Porte -
De 20 a 99 empregados

B Microempresa - Até 19
empregados

Grafico 04 - Fonte: o autor
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4.2 — ACOES, POLITICAS E PRATICAS EM SAUDE MENTAL.

As acbes ou iniciativas voltadas a saude mental referem-se a medidas
especificas para promover o bem-estar psicologico nas organiza¢des. Essas agdes
podem incluir workshops de conscientizagdo, campanhas de saude mental (como os
meses tematicos janeiro branco e , setembro amarelo), agdes da SIPAT (Semana
Interna de Prevencgao de Acidentes de Trabalho), distribuicdo de material no mural
ou via eletrébnico, entre outros. Como se observa, sdo agbes pontuais, sem
continuidade, que acontecem em momentos especificos. A implementacao de acbes
tende a resultar em abordagens pontuais que demonstram baixa eficacia no
contexto do trabalho em saude mental. Essas agdes ou iniciativas sao
frequentemente percebidas como medidas isoladas, ocorrendo apenas em eventos
especificos, em vez de serem parte de uma abordagem continua.
Consequentemente, sdo vistas mais como remediacdo imediata do que como
estratégias de prevencgéo.

Por outro lado, as politicas e praticas voltadas a saude mental se referem a
diretrizes formais e procedimentos estabelecidos pela organizagdo para abordar
questdes de saude mental de forma sistematica e continua. As politicas de Recursos
estabelecem diretrizes e regulamentos a serem seguidos pela empresa em suas
interacbes com os trabalhadores. Quando uma empresa tem politicas explicitas
relacionadas a saude mental, isso reflete seu compromisso com o bem-estar de
seus funcionarios.

Quando se considera politicas de Recursos Humanos, é possivel estabelecer
uma interconexdo com as praticas de RH. Embora possam ser distintos, esses dois
elementos sdo interligados e possuem igual importancia. As praticas de RH
direcionadas a saude mental constituem acgdes tangiveis implementadas no
cotidiano, onde as politicas de RH podem ser observadas de maneira eficaz na
rotina empresarial. Essas praticas desempenham um papel fundamental na
moldagem da cultura organizacional e do ambiente socioemocional.

Quando a pratica esta alinhada com a politica, a empresa transmite uma
mensagem clara a todos os colaboradores, indicando que a saude mental deles é
valorizada e que a organizagao esta receptiva a discussao desse tema, ao mesmo

tempo em que néo tolera a discriminagao.
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Na presente pesquisa, os participantes relataram que metade (50%) deles
trabalha diretamente com acdes relacionadas a saude mental, enquanto a outra
metade (50%) ndo trabalha diretamente com programas de saude mental, como
pode observa no Grafico 5. Portanto, ainda que os participantes sejam profissionais
da area de recursos humanos ou gestores, nem todos estao diretamente envolvidos

com a tematica de saude mental.

Atua diretamente com acgoes
relacionadas a saude mental?

Grafico 05 - O autor (2024)

Dentre as acgbes citadas na pesquisa, 12 participantes relataram que as
empresas possuem programas ou agdes voltada a saude mental e 6 participantes
relataram nao possuir. As agdes e programas citados foram:

e Acdes que reforcam datas comemorativas, como a prevengao contra o
suicidio.

e Contratacdo de psicologa.

e AcoOes voltadas para o bem estar, como grupos de corrida, caminhada,
pratica de yoga, respiragdes.

¢ Momentos voltados para "descarrego" mental, como passear em algum
lugar junto a natureza e interagir com os colegas de trabalho.

e Atividades da CIPA.

e Conversas one on one bimestrais com todos os colaboradores
individualmente.

e Lider sempre observa quando ha algo errado com o colaborador.

e Palestras, dinamicas e workshop.



17

Com base nos dados apresentados, torna-se evidente a existéncia de um
entendimento limitado ou até mesmo confusdo em relagcdo aos conceitos de
politicas, praticas e agdes no contexto da saude mental. Nesse sentido, as praticas
mencionadas pelos participantes sdo mais adequadamente classificadas como
agdes, cujos efeitos sdo pontuais e descontinuadas, podendo inclusive impactar
negativamente a saude mental dos colaboradores, como ilustrado na pesquisa
realizada pela Capita.

A referida pesquisa da Capita revelou que 49% nao acham que seu lider
imediato saberia o0 que fazer se eles conversassem com ele sobre um problema de
saude mental, 37% dos respondentes afirmam nao se sentirem confortaveis em
assumir para os colegas de trabalho, ou mesmo para a empresa que o afastamento
foi motivado para cuidar da saude mental. 55% dos colaboradores sentem medo de
tirar dias de folga para cuidarem de sua saude mental. (E.I.R ,2019)

As praticas relacionadas a lideranca nem sempre tém um efeito positivo
quando a satde mental do colaborador é afetada pela lideranca. E essencial que os
lideres estejam capacitados para lidar com questdes de saude mental, sendo
necessario treinamento especifico nesse ambito antes de dialogarem com os
colaboradores.

Quando questionados sobre politicas, apenas trés respondentes relataram a
existéncia politicas especificas voltadas a saude mental nas empresas em que
atuam.. Outro dado interessante a ser destacado nesta resposta € que dos 3
participantes que relataram possuir politicas descritas, ao serem questionados sobre
quais sao essas politicas e o setor envolvido, mencionaram apenas: “o setor de
SST (Saude e Seguranga do Trabalho) e endomarketing”. Mas no formulario ndo
citaram que politicas sao essas e onde estao descritas.

Muitas vezes, para promover um ambiente saudavel na empresa, torna-se
essencial a utilizacdo de indicadores. Os indicadores sdo métricas empregadas para
mensurar os resultados e o desempenho da area de Recursos Humanos de uma
empresa. Esses indicadores sdo cruciais para avaliar se as agdes implementadas
pelo departamento de RH estdo gerando os resultados esperados.

Para embasar as decisbes estratégicas, € imprescindivel dispor de
indicadores relacionados a saude mental. Durante a pesquisa, os participantes

foram questionados sobre a existéncia de indicadores nas empresas em que atuam,
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e: 100% dos participantes confirmaram a auséncia de indicadores ou qualquer forma
de monitoramento da saude mental dos colaboradores.

Além de indicadores é preciso ter o tema saude mental nas pautas de
discussdes, porém ainda se enfrenta um antigo obstaculo que é o tabu de abordar
as emogdes, saude mental € um tema sensivel, mas se ndo as organizagées nao
comegarem a abordar dentro da cultura da empresa, apenas irdo alimentar ainda
mais 0s gaps existentes entre as fantasias e realidades.

No Grafico 6 € possivel observar que 56% dos participantes da pesquisa
relatam haver discussbes sobre saude mental nas organizagdes, porém essa
discusséo esta limitada ao RH ou a CIPA, como relatado:

“Gestao de pessoas acolhe todos, faz as acdes voltadas ao tema”;

“Com area de Medicina do Trabalho da empresa’;

“Acobes preventivas durante a SIPAT”.

Ao observar que 44% dos participantes relatam que o tema saude mental ndo
€ discutido pelos responsaveis, compreende-se que a cultura da saude mental ainda
nao esta plenamente enraizada nos ambientes organizacionais. Essa percepgao ja
descrita pela literatura, que indica: em diferentes pesquisas realizadas pelo mundo
todo, ambientes com maior seguranga emocional sdo aqueles que integram a
tematica dentro de seu processo de capacitagao e o vivencie dentro da cultura da
empresa. (JUNGLE, 2023)

O tema de saude mental temsido discutido pelos
responsaveis por gestao de pessoas?

ESim M Nio

Gréfico 6 - O autor (2024)



19

Por fim, foi questionado se os participantes gostariam de partilhar alguma coisa

sobre saude mental no trabalho. Alguns participantes partilharam suas ideias

“E importante esse cuidado, pois a pressdo no trabalho esta
cada dia maior, vocé precisa manter o cuidado na empresa, em
casa, enfim em todos os lugares, ndo somos maquinas”

“Que as empresas precisam capacitar suas liderangas para
lidar com o tema e casos que acontecem”

“Em minha opinido é de suma importancia a saude mental dos
trabalhadores dentro da organizagdo”

“Considero um dos temas que tera muita atencdo pelos

proximos anos”.

Na literatura é possivel encontrar informagdes corroboram essas percepgoes.
Como indicado por Jungles (2023), ainda que na transicdo do mundo do trabalho
nos ultimos vinte anos, seja possivel perceber maior valorizagdo das relagdes
pessoais € maior preocupagao com as pessoas, passou-se a oferecer beneficios,
programas e valvulas de escape para compensar horas de dedicagdo. Porém,
segundo Jungles (2023), as iniciativas concentram-se quase exclusivamente em
influenciar decisbes individuais, como dietas, exercicios, tabagismos e abusos de
alcool ou outras substancias, deixando de lado o contexto e ambiente de trabalho
que afeta os niveis de estresse das pessoas e consequentemente seu
comportamento. Embora essas acbes sejam validas, sdo muito pequenas (ou
estreitas) diante do que se enfrenta hoje: uma pandemia de estresse, ansiedade, e
outros disturbios causados ou acentuados pelo trabalho.

Os dados achados na presente pesquisa corroboram os achados do estudo
da World Health Organization que revelou que apenas 35% dos paises relataram a
existéncia de programas nacionais direcionados a promogao e preven¢ao da saude
mental no contexto laboral. A pandemia de COVID-19 desencadeou um aumento
significativo de 25% nos indices de ansiedade e depressdo em nivel global,
evidenciando a falta de preparo dos governos para lidar com os impactos na saude
mental e destacando uma crénica escassez de recursos globais destinados a essa

area. Em 2020, os governos ao redor do mundo destinaram em média apenas 2%
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de seus orgamentos de saude para a saude mental, sendo que os paises de renda
média baixa investiram menos de 1%. (WHO, 2022)

A resisténcia de uma cultura de saude mental revela um alerta importante
para todas as praticas de gestdo de pessoas, os lideres precisam estar envolvidos,
algo que demorou alguns anos para as areas de RH perceberem é que praticas
isoladas ndo se sustentam sem uma cultura sdlida, e quem da o tom dessa cultura
sao os lideres (JUNGLE, 2023)

Neste contexto, €& pertinente considerar a necessidade de estabelecer
politicas claras de saude mental, em vez de apenas implementar agdes pontuais e

pouco efetiva.

4.3 POSSIBILIDADES DE INTERVENCOES

Com base nos resultados da pesquisa e nas consideragdes apresentadas,
propde-se uma série de intervengdes destinadas a melhorar o suporte psicoldgico
oferecido aos colaboradores e a promover uma cultura organizacional mais

saudavel.

A. Implementacdo de politicas explicitas relacionadas a saude mental no
trabalho.

B. Estabelecimento de procedimentos formais para lidar com questbes de saude
mental, incluindo protocolos de suporte para gerentes e lideres no manejo de
situacdes delicadas.

C. Integragado de praticas de saude mental nas politicas de recursos humanos,
garantindo que a saude mental seja considerada em todas as decisbes e
iniciativas organizacionais.

D. Oferta de programas de treinamento e capacitacdo para lideres e
colaboradores, visando aumentar a compreensao sobre saude mental.

E. Criacdo de espacgos seguros e acolhedores para discussdes abertas sobre
saude mental, incluindo grupos de apoio, sessbes de terapia em grupo e
féruns de discusséao online.

F. Fomento de uma cultura organizacional que valorize o equilibrio entre

trabalho e vida pessoal.
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G. Estabelecimento de indicadores de desempenho relacionados a saude
mental, permitindo uma avaliagdo regular do impacto das intervencdes
implementadas e a identificacdo de areas que necessitam de melhoria.

H. Indicadores que podem ser implantados: Presenteismo e Absenteismo,
Rotatividade, Ansiedade no Ambulatério - Numero de incidentes
Produtividade das Equipes, Monitorar o Estresse da Equipe, Participagdo em
programas de bem-estar mental, Feedback entre outros.

I. Realizagdo de pesquisas de clima organizacional especificas sobre saude
mental, visando obter feedback dos colaboradores e direcionar futuras

iniciativas com base nas necessidades identificadas

5 CONSIDERAGOES FINAIS

De acordo com os resultados encontrados nesta pesquisa foi possivel identificar
que embora algumas empresas possuam agdes e praticas em saude mental, como
assisténcia psicologica, palestras, campanhas de conscientizagado, ainda ha lacunas
significativas nas empresas. Muitas vezes essas ag¢des sao pontuais e isoladas, ndo
sendo articulado com as politicas e cultura da empresa, demostrando assim uma
descontinuidade no campo saude mental.

No decorrer do trabalho, fica evidenciada que a saude mental do colaborador
nao € apenas uma questio de recursos humanos, mas um elemento crucial para o
desempenho organizacional e a sustentabilidade da empresa. E importante lembrar
que a saude mental impacta diretamente a produtividade do colaborador. Portanto,
investir em politicas e praticas voltadas para a saude mental ndo é apenas uma
escolha eventual ou uma acgéao isolada, mas sim uma estratégia organizacional que
deve estar na agenda da alta gestao. Além disso, ndo se pode deixar de ressaltar a
necessidade de maior envolvimento da liderangca e de uma cultura mais receptiva
em relagao a saude mental.

Com base nas conclusdes da pesquisa, € recomendado que as empresas
criem seus manuais de politicas e praticas de saude mental do colaborador,
implementem politicas mais claras, revisem seu clima organizacional e cultivem uma
cultura de saude onde mais pessoas possam dialogar sobre conscientizagcado e

educacdo em saude mental. Além disso, sugere-se a criagdo de indicadores de
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saude mental relevantes, os quais podem auxiliar a empresa a lidar com essa
questao de maneira mais eficaz.

E importante ressaltar que a promocdo da saude mental no ambiente de
trabalho € um processo continuo e em constante evolugdo. Embora se tenha
identificado desafios e oportunidades de melhoria neste trabalho, também se
observou agdes positivas em andamento. Ha uma mudanga significativa no mundo
do trabalho, e é crucial que se tenha atencao a esse fendbmeno para que as pessoas

possam manter sua saude dentro das organizagoes.
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APENDICE A - PERGUNTAS DO ROTEIRO

1. DADOS DA EMPRESA - Qual o segmento (setor atendido, o tipo de
produto ou servigo oferecido) da empresa?

2. DADOS DA EMPRESA:

A. NACIONAL

B. MULTINACIONAL
C. FILIAL

D. MATRIZ

3. DADOS DA EMPRESA - Porte da Empresa
A. Microempresa - Até 19 empregados.

B. Empresa de Pequeno Porte - De 20 a 99 empregados
C. Empresa de Médio Porte - De 100 a 499 empregados
D. Empresa de Grande Porte -500 ou mais empregados

4. Cargo que ocupa ha empresa?

5. Quanto tempo trabalha na empresa?

6. Atua diretamente com ag¢oes relacionadas a saude mental?

A. SIM
B. NAO

7. A organizagdo possui POLITICAS descritas sobre satide mental (sim OU
nao). Se SIM Quais? Quem sdo os responsaveis? (Setor)

8. A organizacao possui PROGRAMAS OU ACOES voltadas a saide mental
(sim OU nao) Se SIM Quais? Quem sao os responsaveis? (Setor)

9. A Empresa possui INDICADORES relacionados a saude mental ou outras
formas de monitoramento sobre saude mental dos colaboradores (sim
OU nao) Se SIM Quais? Quem sdo os responsaveis? (Setor)

10.0 tema de saude mental tem sido discutido pelos responsaveis por
gestao de pessoas (sim OU nao) Como é realizada essa agao?

11.EXxiste algo que queira complementar ou informar sobre saude mental no

trabalho?



