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RESUMO

A Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) é uma area que surgiu no inicio do
século XX, para suprir demandas do ambiente industrial por praticas que otimizassem
a produtividade dos trabalhadores. Antes compreendida como o estudo do
comportamento humano nos aspectos ligados a produgédo, hoje a POT passou a
englobar ndo apenas questdes de produtividade, mas também aspectos relacionados
ao bem-estar, a saude mental e as relagdes interpessoais no ambiente de trabalho.
Diante dessa perspectiva, o presente estudo objetivou identificar as demandas
psicolégicas do ambiente laboral, analisar impactos das praticas da POT no bem-estar
dos trabalhadores e descrever, a partir de um relato de experiéncia as agdes e
intervengdes aplicadas, discutindo seus impactos no clima e no desempenho
organizacional. Foi adotada a metodologia qualitativa, fundamentada no método de
relato de experiéncia, construida a partir das vivéncias praticas da pesquisadora
durante estagio em Psicologia Organizacional e do Trabalho. A analise baseou-se em
registros de atividades, observagdes diretas e discussbes supervisionadas,
articulando teoria e pratica para compreender como as intervengdes realizadas
contribuem para o cuidado, a prevencao e a construgdo de ambientes laborais mais
saudaveis e sustentaveis. A experiéncia de estagio evidenciou a importancia da POT
ao demonstrar melhorias no clima, na comunicagdo e no engajamento dos
trabalhadores. Como implicacao, o estudo refor¢ca que investir em saude mental € uma
estratégia institucional essencial, alinhada as exigéncias atuais e fundamental para
construir ambientes de trabalho mais humanos e sustentaveis.

PALAVRAS-CHAVE: Psicologia Organizacional e do Trabalho; demandas

psicoldgicas; relato de experiéncia.



SUMARIO
RESUMO . ...ttt ettt e e e e e e et et e e e e e e e eeeseaaaa e e eeaeaaeennnees iX
1. INTRODUGAO ... e, 11
2. CAPITULO | - Identificacdo das principais demandas psicoldgicas recorrentes
dentro do ambiente empresarial.............ccooii i 17

3. CAPITULO Il - Investigar como as estratégias desenvolvidas pela POT impactam
no aumento de satisfagdo das organizagdes e diminuem o indice de afastamento por
F=To o= Tot 10 41T o] (o 3N 0 1= o [ U] Lo R 31

4. CAPITULO lll - Descrever a experiéncia de estagio em Psicologia Organizacional
e do Trabalho, evidenciando como as acbes desenvolvidas contribuiram para o
cuidado com a saude mental e o fortalecimento do desempenho organizacional.....40

5. CONSIDERAGOES FINAIS ......oviuiiiiieiecieeete et 50
B. REFERENCIAS.........o oottt en e 53



11

1. INTRODUGAO

A presente pesquisa tem como tema a contribuigdo da Psicologia
Organizacional e do Trabalho (POT) na promogao da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) e na aplicacao de estratégias que promovem o sucesso das organizagdes. Este
estudo propbe-se a compreender de que forma o cuidado com o trabalhador,
enquanto sujeito ativo nas instituicbes, pode se transformar em uma estratégia de
fortalecimento organizacional e de prevencédo de adoecimentos psiquicos, refletindo
diretamente no desempenho e nos resultados organizacionais.

A Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) é uma area que surgiu no
inicio do século XX, a partir das demandas do ambiente industrial por praticas que
otimizassem a produtividade dos trabalhadores, sendo inicialmente denominada de
Psicologia Industrial. Segundo Tiffin e McCormick (1975), essa pratica era
compreendida como o estudo do comportamento humano nos aspectos ligados a
producao, distribuicao e uso de bens e servigos, com foco na resolu¢ao de problemas
especificos do contexto fabril. Com o passar dos anos, essa concepc¢ao foi se
transformando, e o campo passou a abarcar ndo apenas questdes de produtividade,
mas também aspectos relacionados ao bem-estar, a saude mental e as relacées

interpessoais no ambiente de trabalho.

Nomes como Hugo Munsterberg e Walter Dill Scott foram fundamentais para o
surgimento da POT. Ambos eram psicélogos experimentais que comecgaram a aplicar
seus conhecimentos ao contexto organizacional, especialmente em questdes como
selecdo de pessoal e uso de testes psicoldgicos (Spector, 2005). Ao lado deles,
destaca-se também a influéncia de Frederick Winslow Taylor, engenheiro que
desenvolveu a administragao cientifica, um conjunto de principios destinados a
racionalizar o trabalho fabril, por meio da selecdo e treinamento adequado dos
trabalhadores, estabelecimento de salarios motivadores, e definicio dos métodos

mais eficientes de execucgao das tarefas (Maximiano, 2005).

Ao longo do tempo, a Psicologia do Trabalho expandiu sua atuagao e passou
a ser reconhecida como um campo interdisciplinar que busca compreender os
fenbmenos organizacionais sob a oética do bem-estar do individuo, considerando a
organizacdo como um sistema social complexo (Schein, 1982). Goulart e Sampaio
(1998) complementam essa visdao ao afirmarem que a POT visa aplicar os
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conhecimentos psicologicos as questdes do trabalho, promovendo a saude do
trabalhador e sua satisfagdo. Garcia, Valdehita e Jover (2003) também contribuem ao
definirem a POT como uma disciplina tanto tedrica quanto aplicada, que tem como
objetivo compreender e intervir no comportamento laboral, buscando atender as

necessidades dos trabalhadores e aos interesses das organizacgdes.

Com o avancgo da globalizagao e das transformagdes nas dinamicas laborais, a
atuacdo do psicdlogo organizacional passou a incorporar uma compreensao mais
profunda sobre a subjetividade e as condigbes reais de trabalho. De acordo com
Dejours (2004), o trabalho ndo se limita a produgdo, mas envolve um processo
continuo de construgéo e transformagao da propria subjetividade, podendo enaltecé-
la ou, ao contrario, mortifica-la. Essa perspectiva amplia o olhar sobre o sofrimento e
0 prazer no contexto laboral, reconhecendo que a saude mental esta diretamente
ligada as vivéncias cotidianas no trabalho. Nessa linha, autores como Campos e
colaboradores (2011) também ressaltam a evolugdo histérica da Psicologia
Organizacional e do Trabalho, apontando que, enquanto o psicologo industrial se
concentrava na selegcdo e eficiéncia produtiva, o psicélogo do trabalho busca
compreender o0s sujeitos que trabalham, valorizando sua dignidade e suas

experiéncias nas relagdes laborais.

Nos dias atuais, a area da POT possui um escopo bastante amplo. Além de
atuar com avaliagao e selegdo de pessoas, os profissionais da area desenvolvem
agdes voltadas a promocdo de saude mental, planejamento de carreira,
desenvolvimento organizacional, analise ergondémica, formagdo de equipes,
prevencao de adoecimentos, entre outros (Garcia; Valdehita; Jover, 2003). Orlandini
(2008) destaca que o papel do psicélogo nesse contexto é o de facilitar os processos
institucionais e promover a consciéncia dos sujeitos e grupos sobre suas praticas e
relagbes no ambiente organizacional, considerando sempre a saude, a dinamica

institucional e os objetivos estratégicos da organizacéao.

A ampliagao da atuagao da POT também acompanhou a evolucéo da produgao
cientifica na area. Walchelke e colaboradores (2005) defendem a importancia de
investigar ndo so6 as praticas profissionais, mas também os processos de construgao
do conhecimento cientifico que embasam essas praticas. Abbad (2008) relembra que,
nas décadas de 1970 e 1980, a literatura nacional sobre POT era escassa, e 0s

profissionais precisavam recorrer a bibliografia estrangeira. Hoje, com o avango da
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tecnologia e das bases digitais, esse acesso € mais facilitado, contribuindo

significativamente para o fortalecimento do campo no Brasil.

Conforme Noronha e Fernandes (2008), a analise da produgéo bibliografica é
essencial, pois permite identificar os temas mais estudados, os métodos aplicados e
o nivel de desenvolvimento cientifico alcangcado, além de fornecer subsidios para
novas pesquisas e intervengdes no contexto organizacional. Assim, compreender a
trajetdria histérica e conceitual da POT permite ndo apenas contextualizar sua pratica,
mas também legitimar seu papel fundamental na promog¢ao de ambientes de trabalho

saudaveis, produtivos e éticos.

A escolha pela tematica surgiu a partir das vivéncias profissionais e académicas
da pesquisadora, que desde a adolescéncia esteve inserida em contextos
organizacionais e pdde observar de forma direta as deficiéncias e dificuldades
enfrentadas no ambiente de trabalho. Desde os 15 anos de idade, ao iniciar sua
trajetdria laboral, vivenciou situagdes que a fizeram refletir sobre a auséncia de
praticas voltadas a valorizagdo e ao cuidado com o trabalhador. Mesmo sem
conhecimento sobre a Psicologia Organizacional e do Trabalho, percebia que grande
parte dos problemas enfrentados nas empresas decorriam de gestdes ineficazes, da
falta de dialogo e de um ambiente pouco acolhedor. A partir dessas experiéncias, foi
possivel identificar que tais fatores afetam tanto a saude mental dos colaboradores
quanto a produtividade e os resultados institucionais.

Apos passar por diferentes empresas, a pesquisadora vivenciou, de forma
direta, episddios de sofrimento e adoecimento psiquico, resultantes de pressdes
constantes, auséncia de reconhecimento, acumulo de fungdes, jornadas excessivas e
desarticulacdo de equipes. Essas vivéncias despertaram o desejo de compreender de
maneira mais profunda as causas e os efeitos dessas condi¢des, o que a levou,
posteriormente, a escolha da Psicologia como profissdo. Durante a graduagéao, seu
interesse inicial estava voltado para a clinica, mas, ao cursar a disciplina de Psicologia
Organizacional e do Trabalho, seu olhar foi transformado. Mesmo com uma breve
carga horaria, o conteudo apresentado provocou um impacto significativo, levando-a
a direcionar seus estudos e estagios para a area organizacional, especialmente pela
caréncia de atuacao da POT em sua regiao.

Somando essas experiéncias pessoais e académicas, fundamentadas em

estudos tedricos e praticas vivenciadas durante a formacgao, este trabalho nasce da



14

necessidade de compreender a relevancia da atuagao do Psicélogo Organizacional e
do Trabalho na promogao de ambientes laborais saudaveis, colaborativos e
produtivos. Busca-se, assim, discutir a importancia da POT na prevencido de
adoecimentos psiquicos e na construcdo de vinculos institucionais mais sdlidos,
sustentando a ideia de que o cuidado com o trabalhador € também uma estratégia de
sucesso empresarial.

Dados recentes revelam que o Brasil registrou cerca de 470 mil afastamentos
de trabalhadores devido a transtornos mentais, niumero que representa o maior indice
desde 2014 (Casemiro; Moura, 2025). Os quadros de ansiedade e depressao estéao
entre as causas mais recorrentes, o que demonstra o impacto das novas
configuragcbes do trabalho contemporaneo na saude mental da populagdo
economicamente ativa (Casemiro; Moura, 2025). Com as transformacgdes impostas
pela globalizagdo, pela competitividade e pelas exigéncias tecnoldgicas, a classe
trabalhadora tem enfrentado um cenario de crescente exaustdo, que exige atengao
das ciéncias humanas, especialmente da Psicologia Organizacional e do Trabalho.

Lipp (1996) destaca que o estresse, fenbmeno comum nas relacdes de
trabalho, pode manifestar-se de duas formas: o “eustress”, considerado benéfico e
capaz de impulsionar o crescimento pessoal e profissional, e o “distress”, de carater
destrutivo, que acarreta sérios prejuizos fisicos e emocionais. Seyle (1926)
complementa essa visdo ao definir o estresse como uma “sindrome geral de
adaptacao”, ressaltando que, quando crdnico, pode resultar em quadros de sofrimento
psiquico intenso. Nesse contexto, o burnout surge como uma das manifestagdes mais
graves, caracterizando-se como “um estado de fadiga ou frustragdo causado pela
devogdao a uma causa ou estilo de vida que deixou de produzir a recompensa
esperada” (Neubauer et al., 1999).

Esses dados evidenciam a urgéncia de estratégias institucionais voltadas a
promocdo da salde mental no trabalho. E nesse ponto que a Psicologia
Organizacional e do Trabalho se consolida como um campo essencial, atuando para
além da produtividade e englobando aspectos humanos, relacionais e éticos. Segundo
Ledo (2012), o psicologo organizacional atua de forma interventiva, buscando
compreender e modificar as variaveis que influenciam o clima e o comportamento
organizacional, mediando conflitos e promovendo politicas que assegurem o bem-

estar fisico e psicologico dos trabalhadores.
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Diante do exposto, esta pesquisa busca responder a seguinte pergunta-
problema: como a atuagao do Psicologo Organizacional e do Trabalho pode contribuir
para a promocao da saude mental e a prevencdo do adoecimento psiquico no
ambiente organizacional, e de que forma isso impacta o desempenho empresarial?
Para isso, o objetivo geral consiste em analisar, refletir e compreender a importancia
dessa atuagdo na promogao da saude mental e na prevengdo do adoecimento
psiquico daqueles que compdem as organizagdes. Especificamente, pretende-se: (1)
identificar as principais demandas psicolégicas recorrentes no ambiente
organizacional; (2) investigar como as estratégias desenvolvidas pela POT impactam
o0 aumento da satisfagdo dos colaboradores e reduzem os indices de afastamentos
por adoecimento psiquico; e (3) descrever a experiéncia de estagio em Psicologia
Organizacional e do Trabalho, evidenciando como as ac¢des desenvolvidas
contribuiram para o cuidado com a saude mental e para o fortalecimento do
desempenho organizacional.

A metodologia adotada neste estudo é de natureza qualitativa, fundamentada
no método de relato de experiéncia, o qual possibilita a compreensao aprofundada de
fendmenos a partir da vivéncia profissional no campo de atuacédo. Essa abordagem
permite a articulagao entre teoria e pratica, favorecendo a produgao de conhecimento
cientifico a partir das experiéncias desenvolvidas no contexto do estagio em
Psicologia Organizacional e do Trabalho. Conforme destacam Tosta, Silva e
Scorsolini-Comin (2016), o relato de experiéncia constitui um recurso metodolégico
relevante ao possibilitar a sistematizacdo reflexiva das praticas profissionais,
transformando-as em objeto de analise cientifica.

O presente trabalho foi construido a partir da experiéncia de estagio
supervisionado em Psicologia Organizacional e do Trabalho, realizado em contexto
empresarial, com o objetivo de analisar as praticas desenvolvidas, os impactos das
acgdes voltadas a saude mental dos trabalhadores e a influéncia dessas intervengdes
no desempenho organizacional. A metodologia do estagio caracterizou-se pela
insercdo direta no ambiente organizacional, possibilitando uma atuacao
supervisionada que envolveu praticas dirigidas de diagnostico, acolhimento
psicologico e intervengdes voltadas a promogao da saude mental no trabalho.

Como procedimento metodoldgico, a analise dos dados ocorreu por meio de
registros sistematicos das atividades desenvolvidas, observagdes diretas do contexto

organizacional, escutas individuais e coletivas, bem como discussoes
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supervisionadas, o que permitiu compreender de forma critica o papel do psicélogo
organizacional enquanto agente de cuidado, prevencgao e transformacao das relagdes
de trabalho. As intervengdes realizadas incluiram rodas de conversa, agdes
psicoeducativas e espacos de escuta qualificada, favorecendo a reflexdo dos
trabalhadores sobre aspectos relacionados ao sofrimento psiquico, as condi¢des
laborais e as dinamicas organizacionais.

O estudo também contou com analise bibliografica, realizada a partir da
consulta a artigos cientificos, livros, normas, portarias e modelos tedricos classicos da
Psicologia Organizacional e do Trabalho. Para fundamentagdo tedrica, foram
selecionados autores de referéncia, como Karasek, Siegrist, Bakker e Demerouti,
especialmente no que se refere aos modelos de estresse ocupacional e demandas e
recursos no trabalho; Dejours, no campo da psicodindmica do trabalho; Bauman e
Antunes, no que tange as transformacdes contemporaneas das relagdes laborais;
além de documentos normativos e orientagcdes do Conselho Federal de Psicologia
(CFP) e do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE). O critério de relevancia adotado
priorizou o uso de materiais atualizados, aliados a literatura-base consolidada da area,
assegurando rigor cientifico e coeréncia tedrico-metodoldgica.

Por fim, os registros realizados ao longo do estagio foram organizados em
diario de campo, instrumento que possibilitou a sistematizagdo das observacgdes,
reflexdes e analises das praticas vivenciadas, contribuindo para a construgao critica
do relato de experiéncia e para a compreensdo aprofundada do contexto
organizacional estudado.

A estrutura deste trabalho foi organizada da seguinte maneira: o primeiro
capitulo apresenta a anadlise das principais demandas psicolégicas recorrentes no
ambiente empresarial, considerando as mudangas no mundo do trabalho e os fatores
que influenciam o adoecimento psiquico. O segundo capitulo aborda os principais
modelos tedricos que auxiliam na compreensao dessas demandas e suas implicagdes
na atuagao do psicélogo organizacional. O terceiro capitulo, por sua vez, discute a
atuacao do Psicologo Organizacional e do Trabalho a partir da experiéncia de estagio,
enfatizando as estratégias desenvolvidas e os resultados observados no contexto
empresarial. Por fim, as considerag¢des finais sintetizam os resultados obtidos,
refletindo sobre a importancia da POT na promocéo da saude mental e na construcao

de uma cultura organizacional mais humana e sustentavel.
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2. CAPITULO | - Identificagdo das principais demandas psicolégicas
recorrentes dentro do ambiente empresarial

2.1. Mudangas no mundo do trabalho

Nas ultimas décadas, o mundo do trabalho passou por intensas
transformacdes. A globalizacdo acelerou os fluxos econbémicos e humanos; a
tecnologia digital ampliou o ritmo produtivo e a busca por metas agressivas impés uma
aceleracédo constante dos processos. Nesse contexto, Bauman (2000) descreve a
modernidade liquida como marcada pela fluidez das relagdes sociais, na qual o
individuo torna-se “turista” da prépria vida, sem estruturas sélidas de apoio. Cresce,
assim, a responsabilidade individual, ao mesmo tempo em que a inseguranga e o

isolamento se acentuam.

Complementando esse conceito, Bauman (2001) introduz o termo cloakroom
communities (comunidades explosivas) para se referir a agrupamentos sociais
efémeros, construidos em torno de interesses passageiros. Tais comunidades sao
temporarias, delimitadas por momentos especificos, como espetaculos ou eventos
sociais, € nao produzem vinculos duradouros entre os individuos. Esse fenbmeno
reflete a I6gica da modernidade liquida porque, assim como nas relagdes de trabalho
contemporaneas, a interacdo entre os participantes € breve, intensa e centrada em

experiéncias momentaneas, sem garantir continuidade ou estabilidade.

Essas transformagdes revelam um traco fundamental da globalizagéo
contemporanea, que é a compressao do tempo e do espaco e a intensificagao do ritmo
produtivo. Como afirma Antunes (2009), o capitalismo global tem operado sob uma
l6gica de expansao incessante, em que o valor de uso € subordinado ao valor de troca,
e os trabalhadores sdo transformados em pecgas descartaveis de uma engrenagem
voltada a maximizacgao da lucratividade. A globalizagao, portanto, ndo trouxe apenas
a integracdo dos mercados, mas também a integragao das insegurangas, resultando
em uma homogeneizagao da precarizagdo que atravessa fronteiras e produz novas

formas de desigualdade (Antunes, 2009).

E nesse cenario que o sentido do trabalho ganha centralidade. Antunes (2009)
explica que, apesar dos discursos sobre o “fim do trabalho”, o que se observa é sua
reconfiguragdo em novas bases. O trabalho permanece como atividade vital, essencial

a sobrevivéncia humana, mas é esvaziado de seu conteudo emancipador, ou seja, 0
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individuo passou a produzir por coergao ou exploragao, e ndo por autonomia, sentido
e em prol do bem comum. O autor ressalta que, em sua forma atual, o trabalho se
tornou um espaco contraditorio, que simultaneamente humaniza e desumaniza, liberta
e escraviza. Essa ambivaléncia reflete o processo de alienagdo descrito por Marx
(2015), mas que, no contexto contemporaneo, assume novos contornos, nos quais o
trabalhador é convocado a “amar” o trabalho enquanto se vé submetido a légica da

produtividade e da performance (Antunes, 2009).

Ao discutir essa contradicdo, Antunes (2009) aproxima-se da critica de
Bauman. Se, na modernidade liquida, o sujeito se vé em constante movimento,
tentando se reinventar para ndo “afundar”’, o trabalhador globalizado vive sob o
mesmo principio. O emprego estavel e a carreira linear cedem lugar a ocupagao
intermitente, a vulnerabilidade constante e ao medo de se tornar obsoleto. Assim, o
sentido do trabalho é corroido pela fluidez das relagbes econbémicas e pelo
enfraquecimento dos vinculos sociais, o que faz com que a atividade produtiva deixe
de ser fonte de identidade e pertencimento e se torne, muitas vezes, fonte de angustia

e desamparo.

Contudo, Antunes (2009) também enfatiza que o trabalho, mesmo quando
marcado por estranhamento e alienacéo, continua sendo um espacgo de sociabilidade
e de potencial emancipagao. O autor propde que uma vida cheia de sentido fora do
trabalho so6 é possivel se houver sentido dentro dele, pois a dissociagao entre ambas
conduz ao vazio existencial. A reconstrucao do sentido do trabalho, portanto, implica
repensar suas formas, libertando-o da légica da exploragdo e recolocando-o como

atividade criadora e humanizadora.

Esse debate conduz diretamente a teoria da reestruturagao produtiva. Ao
analisar o avango do neoliberalismo e o predominio do modelo toyotista, Antunes
(2009) mostra que a transicao do fordismo para a acumulagao flexivel ndo significou
um progresso social, mas uma nova fase de precarizagao estrutural do trabalho. A
promessa de eficiéncia e qualidade total ocultou 0 aumento da intensidade laboral, a
rotatividade e o desemprego estrutural. A globalizagdo e o toyotismo, ao mesmo
tempo em que expandem a produgdo, ampliam também o contingente de
trabalhadores descartaveis, isto €, uma forga de trabalho “sobrante”, precarizada e

invisibilizada.
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O sentido do trabalho n&o pode ser compreendido apenas como uma dimensao
subjetiva, mas também como expressdo das contradicbes materiais do sistema
capitalista globalizado. Recuperar esse sentido é propor uma critica a racionalidade
econbmica que submete a vida ao capital e abrir caminho para novas formas de
sociabilidade baseadas na solidariedade e na cooperagao, € nao na competicao e no
medo (Antunes, 2009).

O pesquisador Antunes (2009) analisa de forma detalhada a reestruturagao
produtiva ocorrida nas ultimas décadas, impulsionada pelo modelo toyotista e pela
crescente flexibilizagdo das formas de trabalho. Ele destaca que essas mudangas nao
se restringem apenas a reorganizagao das tarefas produtivas, mas também impactam
profundamente as condi¢des laborais, promovendo a intensificagdo das jornadas, o
aumento das exigéncias de desempenho e a fragmentagdo dos vinculos
empregaticios. Nesse contexto, a experiéncia do trabalhador é marcada por maior
instabilidade, inseguranca e desgaste fisico e emocional, evidenciando como o
avancgo tecnoldgico e da produtividade se articula a precarizagado das relagdes de

trabalho e a redugao da protegao social.

Dejours (1992) destaca que “falar de saude é sempre dificil. Evocar o
sofrimento e a doenca é mais facil”, evidenciando o quanto o trabalho pode se tornar
fonte de sofrimento quando desprovido de significado. Especificamente, ele reforca
que “quanto mais a organizagdo do trabalho € rigida [...] menor € o conteudo
significativo do trabalho [...] o sofrimento aumenta” (Dejours, 1992). Para o autor,
somente a flexibilizagdo, que permite ao trabalhador reorganizar sua atividade e
encontrar prazer no que faz, torna o trabalho menos exaustivo e mais equilibrante
(Dejours, 1994).

O novo cenario laboral, caracterizado pela instabilidade e pela intensificacédo
das demandas, tem se mostrado um fator de risco crescente para a saude mental. A
Organizagao Mundial da Saude (WHO, 2019) alerta que o ambiente de trabalho
exerce influéncia direta sobre o bem-estar psicolégico, podendo ser um espago de
realizacao, identidade e protecédo ou, em contrapartida, um contexto de sofrimento e
adoecimento. Esse duplo papel do trabalho é fundamental para compreender o motivo
pelo qual, em situagcdes de sobrecarga e auséncia de apoio, surgem sintomas de

ansiedade, estresse e depressao.
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Além disso, a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) estima que 12
bilhdes de dias de trabalho sejam perdidos a cada ano por depressao e ansiedade,
com impacto direto na produtividade e na economia global (WHO, 2022). Os dados
mostram que o estresse cronico esta associado ao aumento do absenteismo, a queda
da produtividade e a maior rotatividade, o que revela ndo apenas uma questao de

saude, mas também de impacto econémico (WHO, 2022).

No campo da psicologia, Maslach e Leiter (2014) explicam a sindrome de
burnout como composta por trés dimensdes: exaustdo emocional, despersonalizagao
e diminuicao da realizagao pessoal. Essa sindrome reflete de maneira clara os efeitos
da intensificagdo laboral, quando as demandas superam a capacidade de
enfrentamento do individuo e ndo ha recursos organizacionais disponiveis, instala-se

um processo de esgotamento que fragiliza tanto o trabalhador quanto a organizacéo.

A psicodinamica do trabalho, proposta por Dejours (1992), aprofunda esse
entendimento ao demonstrar que o sofrimento psiquico ndo resulta apenas da carga
de trabalho, mas da forma como ele é organizado e vivido. O autor aponta que a
auséncia de autonomia, a rigidez dos processos e a falta de reconhecimento minam
a saude mental, enquanto a possibilidade de ressignificar o trabalho e encontrar

prazer no que se faz atua como fator protetor.

A partir desse panorama, este capitulo tem como objetivo identificar e
descrever as principais demandas psicoldégicas no trabalho, considerando sua
natureza, os modelos tedricos que as explicam e suas consequéncias para 0s
trabalhadores e para as organizacbes. Essa proposta se justifica porque, ao
compreender as demandas, € possivel construir estratégias preventivas e de
enfrentamento que promovam saude e bem-estar no ambiente de trabalho, diminuindo

os indices de afastamento e aumentando a satisfagéo profissional e organizacional.

Primeiramente, sera apresentada a conceituagdo de demandas psicoldgicas,
diferenciando-as de estressores (as causas) e de consequéncias (como o burnout ou
a depressao). Em seguida, serdo descritas as principais demandas cognitivas,
emocionais e sociais/relacionais, ilustradas com exemplos do cotidiano
organizacional. Esse percurso permitira compreender como as exigéncias mentais e

afetivas do trabalho se configuram no dia a dia das empresas.
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Na sequéncia, o capitulo introduzira os modelos tedricos explicativos, como o
Modelo Demanda—Controle (Karasek, 1979), o Modelo Esforco—Recompensa
(Siegrist, 1996) e o Modelo Recursos—Demandas (Bakker; Demerouti, 2007). Por fim,
cada um sera explorado em sua logica central e exemplificado com situagdes praticas,
mostrando como ajudam a compreender os efeitos das demandas sobre a saude

mental.
2.2. O que sdao demandas psicolégicas no trabalho?

As demandas psicologicas no trabalho sao as exigéncias mentais, emocionais
e relacionais que a organizagao e a tarefa impdem ao trabalhador, exigindo esforgos
cognitivos e afetivos para manter desempenho e adequagédo social no contexto
laboral. Essas demandas devem ser distinguidas dos estressores, que sao as
condi¢cdes ou fontes, por exemplo, carga de trabalho, ritmo imposto, normas rigidas,
e das consequéncias, podendo ser a exaustao, sofrimento psiquico, ou até burnout
(Demerouti et al., 2001).

Na perspectiva da psicodindmica do trabalho, organizada por Christophe
Dejours, o0 que importa € a organizacao do trabalho. Quando esse processo entra em
conflito com o funcionamento psiquico do sujeito surge sofrimento que se nao for
canalizado por defesas adequadas pode evoluir para adoecimento (Dejours, 2015).
Complementando, estudos brasileiros que introduzem o conceito destacam a
distingdo entre o que a tarefa pede (demandas) e o que o sujeito pode dar (recursos
e controle), apontando que a relagéo entre exigéncia e condigdo de trabalho € que
explicita o risco de adoecimento (Merlo; Mendes, 2009; Giongo; Monteiro; Sobrosa,
2015; Lima Neto et al., 2021).

No plano cognitivo, as demandas incluem sobrecarga de informacgdes,
interrupcdes frequentes e multitarefas, que elevam a carga mental, aumentam o
tempo de reagéo e reduzem a precisdo (Mark; Gudith; Klocke, 2008). Uma reviséo
classica sobre o tema caracteriza a sobrecarga informacional como a situagdo em que
o volume e a complexidade dos dados excedem a capacidade de processamento dos
individuos, comprometendo o julgamento e o desempenho nas atividades laborais.
Esses fatores convergem para a compreensdo de que a demanda cognitiva é
intensificada em ambientes que exigem constante alternancia de atengao, atualizagao

de informacbes e tomada de decisdo sob interrupcdes. Esses elementos sao
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caracteristicos das ocupagdes baseadas em conhecimento e em fluxos continuos de
dados (Eppler; Mengis, 2004).

As demandas emocionais referem-se a necessidade de gerir sentimentos e
expressdes para atender expectativas organizacionais e de clientes. Hochschild
conceitua trabalho emocional como “o gerenciamento do sentimento para produzir
uma exibigdo publica observavel” (Hochschild, 1983). Em ocupac¢des de atendimento,
isso inclui manter cordialidade diante de clientes hostis, realizar requlagdo emocional
continua e sustentar um display afetivo “adequado” por longos periodos. Evidéncias
mostram que tais contextos se associam a desfechos fisioldgicos e psicoldgicos,
documentando o custo dessas demandas (Siegrist, 2012). Quando combinadas com
baixo controle ou recompensas insuficientes, as demandas emocionais intensificam o

risco de exaustiao e adoecimento.

As demandas sociais ou relacionais dizem respeito a tensdes nas interacdes
de trabalho, como conflitos de papéis, auséncia de suporte da lideranca,
comportamentos desrespeitosos e situacdes de isolamento. A luz do modelo Job
Demands -Resources (JD-R), que propde analisar tanto os elementos que prejudicam
quanto aqueles que fortalecem o ambiente laboral, o apoio social e o feedback
configuram-se como recursos essenciais. Esses recursos atuam reduzindo o impacto
negativo das demandas e promovendo maior engajamento; quando estao ausentes,
entretanto, ampliam o esforgo exigido do trabalhador, favorecendo o desgaste fisico e

emocional (Bakker; Demerouti, 2007; Magnan et al., 2016; Bakker; Demerouti, 2014).

O modelo tedérico Job Demands-Resources (JD-R) explica como as

caracteristicas do trabalho influenciam simultaneamente o desgaste e a motivagéao
dos trabalhadores. Ele propde que toda atividade laboral € composta por demandas,
que representam os aspectos fisicos, emocionais e relacionais que exigem esforgo
continuo, e por recursos, que sdo elementos do ambiente capazes de reduzir o
impacto dessas demandas e promover desenvolvimento, bem-estar e engajamento.
Quando ha equilibrio entre esses dois componentes, favorece-se o processo
motivacional; contudo, quando as demandas s&o intensas e 0s recursos sao
insuficientes, intensifica-se o risco de exaustdo e adoecimento ocupacional. Assim, o

JD-R permite compreender de forma abrangente as causas e consequéncias do
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engajamento e do burnout no contexto de trabalho (Bakker; Demerouti, 2007; Bakker;
Demerouti, 2014; Magnan et al., 2016).

Pesquisas brasileiras sobre fatores psicossociais apontam que a auséncia de
reconhecimento, comunicagao deficitaria e relagdes tensas entre equipes sao fontes
importantes de estresse ocupacional e elevam a percepg¢ao de demanda psicologica
(Reis; Fernandes; Gomes, 2010). Como recurso pratico complementar, programas de
comunicagdo como Comunicagdo Nao-Violenta (CNV), aparecem na literatura
nacional como estratégia para melhorar a qualidade das interagbes e reduzir a carga
relacional percebida. A CNV, portanto, fornece um conjunto de praticas para expressar
observacoes, sentimentos, necessidades e pedidos que podem aliviar conflitos e

diminuir demandas sociais (Rosenberg, 2006)

O modelo tedrico de Karasek (1979) propde que o risco de estresse (job strain)
aumenta quando as demandas sao altas e a latitude deciséria (autonomia) € baixa. A
l6gica é direta, tarefas intensas sem possibilidade de decidir como executar ampliam
a tensdo. Em aplicagbes brasileiras, a operacionalizacdo do modelo costuma dividir
trabalhadores em quadrantes: a) alto desgaste; b) trabalho ativo; c) trabalho passivo;
d) baixo desgaste, sendo comum usar questionarios adaptados ao contexto nacional.
Um exemplo pratico € um operador de telemarketing que enfrenta grande volume de
chamadas e scripts rigidos (baixa autonomia) esta no quadrante de alto desgaste e
tende a apresentar maior risco de adoecimento do que outro trabalhador com

demandas semelhantes, mas com maior controle sobre suas tarefas.

Para Guimaraes, Siegrist e Martins (2004) o modelo "Desequilibrio entre
Esforco e Recompensa no Trabalho" (Effort-Reward Imbalance — ERI), o estresse
ocupacional €& favorecido quando existe desequilibrio entre grande esforgo
despendido e baixa recompensa recebida, como remuneracao, estima, perspectivas
de carreira. No contexto brasileiro, instrumentos ERI foram adaptados e utilizados em
estudos de enfermagem, bancarios e outros setores, mostrando associag¢des entre
desequilibrio E/R e sintomas de saude. Um caso tipico: profissional que cumpre metas
além do esperado e recebe pouco reconhecimento formal ou simbdlico tende a
experimentar sofrimento prolongado e maior probabilidade de desfechos adversos.
Em dissertagbes brasileiras ha descricdo detalhada do instrumento e de evidéncias

empiricas sobre suas associagdes com adoecimento.
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O modelo Job Demand Resources (JD-R) generaliza a andlise, definindo
demandas como aspectos do trabalho que requerem esforgo e acarretam custos e
recursos, como fatores que reduzem demandas, facilitam a consecug¢ao de metas e
estimulam crescimento e motivagdo. O modelo descreve dois processos: (a) processo
de desgaste, pelo qual demandas cronicas alimentam exaustdo; e (b) processo
motivacional, pelo qual recursos, como apoio do gestor, autonomia, feedback,
sustentam engajamento e amortecem o efeito das demandas (Bakker; Demerouti,
2014).

Em conjunto, os modelos mostram que n&o € apenas a presenga de demandas
que leva ao adoecimento, mas o equilibrio entre demanda e prote¢do (autonomia,
recompensa, recursos sociais). O modelo Demanda—Controle valoriza a autonomia; o
Esforco—Recompensa evidencia a reciprocidade e justi¢ca nas trocas laborais; o JD-R
integra multiplos recursos como mecanismos de prevengdo. Essa visao
multidimensional orienta intervengbes organizacionais, reduzir demandas
desnecessarias, aumentar autonomia, garantir reconhecimento e fortalecer recursos

sociais e técnicos.
2.3. Principais modelos que ajudam a entender essas demandas

A compreensao das demandas psicoldgicas no trabalho e de seus efeitos sobre
a saude mental tem sido aprofundada a partir de diferentes modelos teoricos
desenvolvidos nas ultimas décadas. Entre as abordagens mais reconhecidas estao o
modelo Demanda—Controle, proposto por Robert Karasek; o modelo Esforgco—
Recompensa, de Johannes Siegrist; e o modelo Recursos—Demandas (Job
Demands—Resources — JD-R), elaborado por Arnold Bakker e Evangelia Demerouti.
Cada um deles apresenta uma légica central distinta, mas convergem na tentativa de
explicar de que modo o ambiente laboral pode tanto favorecer quanto comprometer o
bem-estar psicologico dos trabalhadores (Freitas; Reis, 2017; Mercali; Costa, 2019;

Vasconcelos, 2005).

De modo geral, essas teorias partem da premissa de que o trabalho envolve
demandas cognitivas, pressdes e exigéncias que podem influenciar o bem-estar
psicoldgico dos individuos, conforme discutido na literatura de avaliagado e saude no
contexto organizacional (Freitas; Reis, 2017). Assim, compreender as demandas e 0s

recursos envolvidos no contexto laboral € essencial para entender as condi¢cées que
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favorecem o equilibrio psicolégico ou conduzem ao sofrimento mental. As propostas
desses modelos permitem identificar os mecanismos pelos quais o excesso de
exigéncias, a auséncia de autonomia, conforme proposto no modelo Demanda-
Controle (Karasek, 1979), o desequilibrio entre esforgo e recompensa, abordado por
Siegrist, e a disponibilidade de recursos organizacionais discutida no modelo JD-R
influenciam tanto o adoecimento quanto o engajamento no trabalho (Freitas; Reis,
2017; Karasek, 1979).

O modelo Demanda—Controle, desenvolvido por Karasek em 1979, representa
um marco na analise do estresse ocupacional (Karasek, 1979). Sua proposi¢ao central
€ que o impacto do trabalho sobre a saude psicolégica depende da relagéo entre o
nivel de exigéncias impostas e o grau de autonomia que o trabalhador possui para
gerir suas atividades. Nessa perspectiva, ambientes com altas demandas, mas com
baixa capacidade de decisao, tendem a gerar maior tensao e desgaste emocional. Por
outro lado, contextos com alto nivel de controle, mesmo diante de demandas
elevadas, podem favorecer o aprendizado, a motivacao e o desenvolvimento pessoal
(Freitas; Reis, 2017; Vasconcelos, 2005).

O modelo propde quatro combinagdes possiveis entre demandas e controle:
trabalho de alta tenséo, trabalho ativo, trabalho passivo e trabalho de baixa tensao
(Karasek, 1979). O trabalho de alta tensao, caracterizado por elevadas exigéncias e
pouca autonomia, € 0 que mais se associa a problemas de saude mental, como
ansiedade, irritabilidade e exaustao, conforme indicado pelos estudos que analisam
os efeitos psicossociais dessas condigbes (Vasconcelos, 2005). Ja o trabalho ativo,
no qual ha desafios, mas também autonomia e poder de decisédo, tende a ser
estimulante e pode promover crescimento psicologico. Assim, a autonomia aparece
como um fator protetor, pois contribui para que o trabalhador ajuste o ritmo e a forma
de execugéao das tarefas de acordo com seus proprios recursos e estratégias, aspecto
também discutido na literatura de Psicologia Organizacional e do Trabalho (Freitas;
Reis, 2017).

De forma pratica, esse modelo mostra que o trabalhador submetido a
exigéncias constantes de produtividade, prazos rigidos e pressdes externas, mas sem
poder decidir sobre sua rotina ou seus métodos, tende a vivenciar maior sobrecarga
mental. A falta de controle reduz a percepcido de eficacia pessoal e aumenta a

sensacgao de impoténcia. Ja quando o individuo participa das decisbes, planeja suas
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acoes e utiliza suas habilidades de maneira criativa, as demandas deixam de ser
ameacgadoras e passam a representar oportunidades de aprendizado e superagao.
Essa concepgao ajuda a compreender como a autonomia e o suporte organizacional
podem funcionar como barreiras protetoras frente ao estresse cronico e ao

adoecimento psiquico (Freitas; Reis, 2017).

Na década de 1990, Johannes Siegrist propés o modelo Esforco—Recompensa
(Effort—-Reward Imbalance — ERI), que introduz a dimenséo da reciprocidade social
nas relagdes de trabalho. Essa teoria parte da ideia de que o contexto laboral € um
sistema de trocas, no qual o trabalhador investe esforgo fisico, cognitivo e emocional
em busca de recompensas proporcionais, como reconhecimento, estabilidade,
respeito e oportunidades de desenvolvimento. Quando ocorre um desequilibrio entre
o esforgo aplicado e as recompensas recebidas, instala-se um estado de tenséo

psicoldgica que pode comprometer a saude mental e emocional (Siegrist, 1996).

A logica central do modelo reside na percepgao de justica. O ser humano tende
a avaliar suas experiéncias de acordo com o senso de equilibrio entre o que oferece
e o que recebe. No trabalho, a falta de reconhecimento, a auséncia de perspectivas
de crescimento ou o sentimento de desvalorizagcdo rompem esse equilibrio e
produzem efeitos semelhantes aos de um “contrato psicolégico” violado. Essa
discrepancia entre esforco e recompensa gera emogdes como frustragao, desanimo
e ressentimento que, se mantidas por longos periodos, podem evoluir para quadros

de esgotamento emocional e sofrimento psiquico (Siegrist, 1996).

De forma mais ampla, o modelo demonstra que o esforgo nao €, por si s6, um
fator prejudicial. Pelo contrario, ele pode ser fonte de satisfagao e sentido, desde que
acompanhado por recompensas compativeis. O problema surge quando o
comprometimento pessoal ndo encontra reconhecimento. Em situagbes em que o
individuo se dedica intensamente, mas nao percebe retorno simbdlico ou material, ha
tendéncia ao surgimento de sentimentos de injustica e impoténcia. Esse desequilibrio
fragiliza o senso de pertencimento e ameaga a autoestima, afetando diretamente o
bem-estar psicoldgico. Assim, o modelo de Siegrist auxilia a compreender como a falta
de reciprocidade e reconhecimento pode se tornar um dos principais preditores de
sofrimento mental no trabalho (Vasconcelos, 2005).
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Além disso, o0 modelo também incorpora a ideia de excesso de
comprometimento pessoal, isto €, a tendéncia de alguns individuos a se envolverem
de forma desmedida com as demandas profissionais, buscando constantemente
aprovagao ou reconhecimento. Esse padrdo comportamental agrava os efeitos do
desequilibrio, pois intensifica o investimento emocional sem garantir recompensas
equivalentes. A abordagem de Siegrist, portanto, contribui para entender ndo apenas
os aspectos objetivos do trabalho, mas também os mecanismos subjetivos de

vulnerabilidade ao estresse e a exaustdo (Vasconcelos, 2005).

O modelo de Recursos e Demandas no Trabalho (Job Demands—Resources
Model — JD-R), desenvolvido por Bakker e Demerouti, em 2007, amplia a analise das
condicbes laborais ao incorporar tanto fatores de risco quanto de protecéo.
Diferentemente dos modelos anteriores, que se concentram em aspectos especificos,
o JD-R apresenta uma estrutura flexivel, aplicavel a qualquer tipo de organizagao ou
contexto ocupacional. Sua légica central sustenta que todos os trabalhos envolvem
demandas, que exigem esforgo fisico, cognitivo ou emocional, e recursos, que
auxiliam o individuo a lidar com essas exigéncias, a alcangar metas e a manter seu

equilibrio psicossocial (Bakker; Demerouti, 2007; Mercali; Costa, 2019).

As demandas sdo compreendidas como todos os aspectos do trabalho que
requerem energia e podem gerar custos fisiolégicos ou psicolégicos, como pressao
por resultados, prazos ou volume de atividades. Os recursos, por sua vez, incluem
elementos como apoio social, autonomia, feedback e oportunidades de
desenvolvimento. A teoria propde que as demandas em excesso, quando nao
equilibradas por recursos adequados, desencadeiam um processo de desgaste
energético, que pode resultar em exaustao e adoecimento. Por outro lado, a presenca
de recursos suficientes promove um processo motivacional, estimulando o
engajamento, a vitalidade e o desempenho satisfatério (Freitas; Reis, 2017; Mercali;
Costa, 2019).

Na pratica, o modelo JD-R permite compreender que a saude mental do
trabalhador depende do equilibrio entre as exigéncias e os recursos oferecidos pelo
ambiente. Quando as demandas sao elevadas e ha escassez de apoio, autonomia ou
reconhecimento, o individuo tende a experimentar esgotamento, perda de energia e
reducdo da motivacdo. Em contrapartida, contextos em que o0s recursos sao

abundantes, como relagdes interpessoais de confianga, feedback positivo e clareza
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de papéis, estimulam o engajamento e a sensagao de propdésito. O modelo evidencia
que as mesmas condigdes de trabalho podem gerar efeitos diferentes dependendo do

equilibrio entre as pressodes e os suportes disponiveis (Mercali; Costa, 2019).

Outra contribuicao importante desse modelo é a integragao entre dimensodes
individuais e organizacionais. Ele reconhece que os efeitos das demandas sobre a
saude mental ndo dependem apenas das condigdes objetivas do trabalho, mas
também das estratégias cognitivas e emocionais que cada pessoa utiliza para
enfrenta-las. Assim, o JD-R fornece uma visao abrangente e dindmica, na qual o bem-
estar é resultado da interac&o entre exigéncias, recursos e caracteristicas pessoais.
Essa abordagem amplia a compreensao do trabalho como espaco de desgaste, mas
também de crescimento e realizagdo, quando os recursos sdo adequadamente

desenvolvidos e valorizados (Freitas; Reis, 2017).

A analise dos trés modelos revela que todos convergem na busca por
compreender os fatores que modulam o impacto das exigéncias do trabalho sobre a
saude mental. O modelo Demanda—Controle enfatiza a importancia da autonomia e
da possibilidade de decisdo; o modelo Esforco—Recompensa destaca o papel da
justica e do reconhecimento nas relagdes de trabalho; e o modelo Recursos—
Demandas propde uma visdo integradora, que contempla tanto os fatores de risco
quanto os de prote¢cdo. Em conjunto, essas abordagens demonstram que o trabalho
pode ser tanto fonte de sofrimento quanto de realizagao, dependendo do equilibrio
entre demandas, controle, recompensas e recursos (Karasek, 1979; Siegrist, 1996;
Bakker; Demerouti, 2007).

Esses modelos, quando aplicados de forma complementar, permitem
compreender de maneira ampla os efeitos das demandas psicolégicas sobre o
trabalhador, destacando que a saude mental esta diretamente relacionada a qualidade
das condi¢gdes de trabalho e a percepg¢ao de suporte, justica e autonomia. A partir
dessas bases, torna-se possivel avangar na construcdo de ambientes laborais mais
saudaveis, nos quais o desempenho e o bem-estar caminhem lado a lado (Schaufeli;
Taris, 2013).

2.4. Demandas psicolégicas recorrentes no ambiente corporativo

As transformagdes contemporaneas no mundo do trabalho tém modificado
profundamente as formas de organizacédo laboral e as exigéncias dirigidas aos



29

trabalhadores. O avango tecnoldgico, a digitalizacdo dos processos, a intensificagéo
das metas e o ritmo acelerado das demandas corporativas geram novas pressoes
cognitivas, emocionais e relacionais. Conforme Dejours (1992), o trabalho é uma
atividade estruturante da subjetividade, mas pode também se tornar fonte de
sofrimento quando o sujeito ndo encontra espago para exercer sua criatividade e
autonomia. Essa tensao entre prazer e sofrimento é central para compreender as

demandas psicologicas que emergem nas organizag¢des atuais.

As demandas psicolégicas podem ser compreendidas como o conjunto de
exigéncias mentais, emocionais e sociais impostas pelas tarefas, pelas relagées de
trabalho e pela cultura organizacional (Karasek, 1979). Elas ndo se restringem ao
volume de tarefas, mas incluem fatores como o grau de controle sobre o trabalho, o
reconhecimento recebido e o0 apoio interpessoal. Segundo Bakker e Demerouti (2007),
as demandas consomem energia fisica e mental do trabalhador, enquanto os recursos
laborais, como suporte, feedback e autonomia auxiliam no equilibrio e na motivagao.
Quando ha descompasso entre demandas e recursos, aumenta o risco de

adoecimento psiquico, absenteismo e queda de produtividade

Entre as principais demandas cognitivas, destacam-se a sobrecarga de
informacdes, o excesso de multitarefas e a pressao por resultados imediatos. A era
digital intensificou o volume de estimulos e a necessidade de constante adaptacao,
levando o trabalhador a uma atencao fragmentada e fadiga mental. Como descrito por
Carlotto e Cémara (2010), o uso intensivo das tecnologias de informacéo e
comunicagdo gera o chamado tecnoestresse, definido como um tipo de tensao
psicologica decorrente do contato continuo com sistemas tecnoldgicos complexos.
Essa sobrecarga cognitiva pode reduzir a concentracao, afetar a meméria de trabalho
e comprometer a tomada de decisdo. Em um estudo recente, Salla, Sticca e Carlotto
(2022) destacam que o tecnoestresse esta entre os principais fatores de desgaste
mental em ambientes corporativos, especialmente em contextos de alta

conectividade.

As demandas emocionais, por sua vez, envolvem o manejo constante de
sentimentos e reacdes diante de situacdes interpessoais complexas. Profissionais de
atendimento, saude, vendas ou lideranca frequentemente precisam regular emocées
diante de conflitos, agressividade de clientes ou frustragbes cotidianas. Hochschild

(1983) define esse processo como trabalho emocional, ou seja, o esfor¢o de gerenciar
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expressbes afetivas para atender as expectativas institucionais. Quando ha
descompasso entre a emogao sentida e a expressa, o trabalhador pode desenvolver
desgaste emocional e perda de autenticidade. Dejours (1992) complementa que a
negacdo da emogao no ambiente de trabalho, em nome da produtividade, gera
sofrimento ético e sensacdo de desumanizacdo. Assim, lidar continuamente com
exigéncias afetivas sem espacgos de acolhimento e escuta configura uma das mais

relevantes demandas psicologicas nas empresas.

Em adicdo, as demandas sociais e relacionais dizem respeito as interagdes
entre colegas, gestores e equipes. Conflitos interpessoais, comunicagao ineficaz e
auséncia de apoio organizacional sdo fontes recorrentes de tensdo. Segundo
Rosenberg (2006), a falta de comunicacdo empatica e de reconhecimento mutuo
tende a gerar climas de trabalho marcados por hostilidade e isolamento, o que
prejudica o sentimento de pertencimento e a cooperagdo. Em ambientes remotos,
esse fendbmeno é ampliado, pois o distanciamento fisico enfraquece os vinculos e o
suporte emocional entre pares (Vieira; Carlotto, 2021). A literatura em psicologia
organizacional tem mostrado que relagdes saudaveis e redes de apoio sao fatores

protetivos significativos contra o estresse ocupacional (WHO, 2022).

Além disso, ha também as demandas organizacionais, relacionadas a cultura e
as politicas de gestao. A imposi¢cao de metas inatingiveis, a competitividade extrema
e a auséncia de reconhecimento simbdlico ou financeiro configuram condigbes
psicossociais de risco. O modelo Esforco—Recompensa, proposto por Siegrist (1996),
explica que o desequilibrio entre 0 empenho despendido e o retorno percebido, seja
material, emocional ou social, constitui um fator importante para o adoecimento
mental. Nesse contexto, Vasconcelos e Faria (2008) apontam que o sofrimento laboral
surge quando o trabalhador percebe que seu investimento afetivo e intelectual ndo &

valorizado pela organizagao, gerando sentimento de inutilidade e desmotivagao.

Essas demandas, quando acumuladas, formam um cenario propicio ao
adoecimento psiquico. Dados recentes da Organizacao Internacional do Trabalho
(OIT) e da Organizagao Mundial da Saude (OMS) (2022) indicam que transtornos
como depressao e ansiedade figuram entre as principais causas de afastamentos no
Brasil. Segundo uma reportagem divulgada em 2025, os afastamentos por problemas
de saude mental cresceram 134% na ultima década, revelando a urgéncia de

estratégias organizacionais voltadas a preveng¢ao (Nag¢des Unidas Brasil, 2025). Esse
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panorama reforga a importancia da Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) na
promog¢ao da saude mental coletiva, desenvolvendo agdes que equilibrem demandas

€ recursos e restabelecam o bem-estar no contexto laboral.

Desse modo, compreender as demandas psicoldgicas nas empresas é um
passo essencial para delinear intervengdes eficazes. O préximo capitulo deste
trabalho abordara como as estratégias da POT, ao integrar praticas de escuta,
acolhimento e reorganizagcéo dos ambientes de trabalho, podem impactar diretamente
0 aumento da satisfacao dos colaboradores e a redugao dos indices de adoecimento
psiquico, fortalecendo a cultura de saude e sustentabilidade emocional nas

organizagdes.

3. CAPITULO II - Investigar como as estratégias desenvolvidas pela POT
impactam no aumento de satisfagcdo das organizagées e diminuem o
indice de afastamento por adoecimento psiquico

3.1. Mudancas regulatérias e o papel da psicologia na gestao de riscos

psicossociais

Neste capitulo, retoma-se brevemente o contexto das demandas impostas ao
trabalhador atualmente, compreendendo que o ambiente laboral contemporaneo vem
sendo marcado por profundas transformacdes estruturais, tecnolégicas e relacionais
e que repercutem diretamente na forma como o individuo se relaciona com sua
atividade profissional, com sua identidade e com seu equilibrio mental. Essas
transformacdes sao tdo relevantes que motivaram uma atualizagdo na Norma
Regulamentadora 01 (NR-01), por meio da Portaria MTE n° 1.419/2024, que inclui
expressamente os fatores de riscos psicossociais como parte do Programa de
Gerenciamento de Riscos Ocupacionais (PGR) (Brasil, 2024). A partir dessa mudanca
normativa, tornou-se ainda mais evidente que as pressdes cognitivas, sociais e
emocionais nao sdo somente subjetivas, mas estruturais, o que exige uma abordagem

institucional e técnica para sua compreensao e manejo.

As demandas supracitadas emergem, sobretudo, da intensificagao do ritmo de
trabalho, da ampliacdo das responsabilidades atribuidas ao trabalhador e do processo
crescente de responsabilizagdo subjetiva que tem deslocado para o individuo o peso
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da produtividade e do cumprimento das expectativas institucionais. A Portaria
1.419/2024 exige que as empresas identifiquem e avaliem esses riscos psicossociais,
ou seja, 0 excesso de trabalho mental, conflitos interpessoais, assédio moral, entre
outros, em seus PGRs, reconhecendo que tais riscos impactam diretamente a saude
mental dos trabalhadores (Brasil, 2024; Van Der Molen, 2020). No Brasil, essa
exigéncia reflete uma mudancga importante para consolidar a promog¢ao da saude

mental como parte da seguranga no trabalho.

Para além da dimensao fisica, o trabalho passa a exigir habilidades constantes
de regulacdo emocional, gestdo de conflitos interpessoais e controle cognitivo diante
de multiplas tarefas simultdneas, o que evidencia a necessidade de atuagao
especializada da Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT). O Conselho Federal
de Psicologia (CFP), em sua resolugdo comentada, destaca que psicoélogos devem
ser mobilizados para realizar avaliagdo técnica desses riscos, por meio de escuta
qualificada, coleta de dados e proposigédo de intervengdes preventivas (CFP, 2025).
Essa atuagao perpassa o suporte pontual, pois ela se insere na construcao de politicas

institucionais de bem-estar psicoldgico.

A partir dessa constatagao, a POT assume um papel cada vez mais central na
construcéo de estratégias voltadas para o cuidado psicoldgico dos trabalhadores, com
a missao de prevenir e intervir antes que o sofrimento se manifeste de forma aguda.
Segundo o CFP, a gestdo de riscos psicossociais deve ser feita por psicélogos
capacitados, que possam analisar ndo apenas os indicadores quantitativos e
qualitativos das condi¢cdes de trabalho, mas também os aspectos subjetivos e
simbdlicos, propondo, quando necessario, reformas organizacionais e acbes de
intervencao (CFP, 2025). Essa abordagem aponta para a psicologia como o agente

ativo em processos de mudanga cultural nas organizagoes.

Esse movimento inaugura uma leitura institucional renovada da saude mental
no trabalho, em que a psicologia nao é mais vista apenas como um servigo de apoio
para colaboradores em crise, mas sim, como componente formal de gestao de risco.
A inclusdo obrigatéria dos riscos psicossociais no PGR refor¢a que a atuagéo da POT
deve estar integrada a planos estratégicos de prevengao, diagnéstico e agao (Brasil,
2024). Além disso, a Resolugao do CFP sublinha que a atuagao ética do psicélogo

organizacional deve contemplar a dignidade do trabalhador, o respeito a
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confidencialidade e a constru¢ao de medidas de intervencédo que dialoguem com a

cultura organizacional (CFP, 2025).

Ao compreender a complexidade das demandas impostas ao trabalhador, a
POT evidencia a necessidade de acbes que envolvem diagndstico organizacional,
escuta qualificada, programas estruturados de apoio emocional e intervencgdes
continuas capazes de reduzir o sofrimento, fortalecer vinculos de pertencimento e
promover bem-estar sustentavel. Na pratica, essa estratégia sistémica de intervengao
contribui para transformar a cultura organizacional e na promog¢ao de ambientes nos
quais o trabalhador € reconhecido como sujeito integral e ndo apenas como recurso
produtivo o que, por sua vez, tem potencial para reduzir o adoecimento psiquico e

aumentar a satisfagéo no trabalho em longo prazo (Santos, 2019).

3.2. Atuacao da Psicologia Organizacional e do Trabalho na gestao dos

riscos psicossociais

A medida que se compreende a amplitude e a intensidade das demandas que
atravessam a experiéncia de trabalho contemporanea, torna-se evidente que a
simples adaptacao individual ndo € suficiente para evitar o desgaste psicoldgico. A
Psicologia Organizacional e do Trabalho surge entdo como uma mediadora
estratégica entre o trabalhador e a estrutura organizacional, promovendo uma ponte
entre o ambiente de riscos psicossociais institucionalizados e a subjetividade dos
colaboradores. De acordo com Ferreira et al. (2025), a atuagcdo do psicélogo
organizacional deve se orientar por uma avaliagdo técnica dos fatores de risco, que
considere elementos cognitivos, emocionais e sociais para além da simples reacéo ao
sofrimento manifestado. Essa intervengao sistematica permite ndo apenas identificar
0s riscos, mas propor mudangas proativas na cultura organizacional, reforgando a

prevencao antes que o adoecimento se instale.

O papel da POT, nesse contexto, ndo se restringe a agdes pontuais, mas
envolve um conjunto articulado de estratégias que incluem avaliagdo continua das
condi¢cbes psicossociais, identificagao precoce de fatores de risco, e a formulacao de
politicas institucionais de cuidado. A nova redacdo da NR-01, trazida pela Portaria
MTE n°® 1.419/2024, reforga essa necessidade ao tornar obrigatério que os riscos

psicossociais sejam contemplados no Programa de Gerenciamento de Riscos,
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exigindo que as empresas identifiquem, avaliem e monitorem estes fatores de forma
formal (Brasil, 2024; Van Der Molen, 2020).

Diante disso, essa exigéncia amplia a compreensdo de risco ocupacional,
integrando dimensdes psicoldgicas e relacionais que antes eram tratadas de forma
secundaria nas estratégias de segurangca do trabalho (Fausel, 2025). Nesse
panorama, as estratégias desenvolvidas pela Psicologia Organizacional e do Trabalho
consistem em praticas sustentadas por evidéncia técnica, sendo capazes de
proporcionar suporte adequado as necessidades cognitivas, emocionais e sociais

emergentes no cotidiano organizacional.

A avaliagdo psicossocial, realizada por psicologos organizacionais, pode
envolver entrevistas estruturadas, aplicagao de instrumentos, levantamento de clima
e grupos de escuta, com o objetivo de mapear ndo sé os riscos existentes, mas
também os recursos psicologicos disponiveis na organizagao (Freitas; Reis, 2017).
Essa abordagem permite que as interveng¢des sejam adaptadas a singularidade de
cada equipe ou setor, articulando medidas preventivas com politicas de retencao e

bem-estar (Freitas; Reis, 2017; Vasconcelos, 2005).

Além disso, a POT exerce papel fundamental na sensibilizagao e capacitagao
de liderangas para assumir uma postura mais empatica e participativa. Psicologos
organizacionais devem apoiar gestores na construgado de praticas de gestdo menos
autoritarias e mais dialogadas, promovendo a escuta ativa, feedback construtivo e
cultura de apoio genuinos. Essa transformacgao nas relagdes hierarquicas é essencial
para que as metas de saude mental sejam efetivamente incorporadas pela
organizacéao, contribuindo para a constru¢gao de ambientes emocionalmente seguros
(Ferreira et al., 2025).

A atuacao sistémica da POT, por sua vez, reforca que ndo basta intervir apenas
no individuo, mas que é necessario fomentar uma cultura organizacional que
reconhega o trabalhador como sujeito integral, incorporando um sistema de protocolos
que inclua avaliacdo continuada dos riscos, intervengdes psicoeducativas e
monitoramento a longo prazo. Esta visdo sistémica esta diretamente alinhada com a
nova NR-01, que atribui ao Gerenciamento de Riscos Ocupacionais uma
responsabilidade estruturada para lidar com fatores psicossociais (Brasil, 2024). A

POT, portanto, assume papel estratégico para transformar a cultura empresarial,
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mitigando o sofrimento psiquico e promovendo a resiliéncia e o pertencimento no

ambiente de trabalho.

3.3. Intervengodes psicossociais da POT frente as demandas cognitivas,

sociais, emocionais: evidéncias da pratica

A medida que a Psicologia Organizacional e do Trabalho identifica diferentes
categorias de demanda como demandas cognitivas, sociais € emocionais torna-se
necessario aplicar abordagens especificas para cada uma delas, conforme propdem
modelos contemporaneos de andlise de demandas e recursos no trabalho (Bakker;
Demerouti, 2007). No plano cognitivo, por exemplo, o psicélogo organizacional pode
propor intervencdes que envolvam treinamento para desenvolvimento de habilidades
de planejamento, priorizacdo de tarefas e automonitoramento, elementos
frequentemente utilizados em programas de manejo do estresse fundamentados na
abordagem cognitivo-comportamental (Lazarus; Folkman, 1984; Murta, 2005). A
eficacia dessas intervencbes € amplamente documentada por pesquisas que
demonstram que programas estruturados de reestruturagcdo cognitiva, ensaio
comportamental e automonitoramento contribuem para a redugdo do estresse
ocupacional e melhoria do bem-estar. Um estudo brasileiro, por exemplo, aplicou tais
técnicas em trabalhadores hospitalares e identificou ganhos significativos em

enfrentamento e saude psicolégica (Murta; Troccoli, 2004).

Contudo, ndo basta apenas desenvolver técnicas para melhorar a cognigédo do
trabalhador se 0 ambiente social organizacional permanece desfavoravel. Por isso, a
POT deve também atuar em nivel relacional realizando dindmicas de grupo, mediando
conflitos interpessoais e promovendo a escuta ativa entre equipes. Essas estratégias
sociais ajudam a construir um sentido de pertencimento e apoio mutuo, reduzindo o
impacto negativo de estressores como assédio, isolamento ou falta de comunicagao.
A literatura reforca esse ponto ao indicar que gestores organizacionais podem adotar
estratégias de enfrentamento (coping) para lidar com estressores interpessoais, o que

favorece a saude mental coletiva (Goulart Junior et al., 2022).

Em um nivel mais emocional, as intervencbes da POT visam o suporte
psicologico individual ou em grupo para lidar com ansiedade, fadiga emocional e
burnout. Técnicas de psicoeducacéo, terapia de grupo, autoconsciéncia emocional e

regulacéo afetiva sdo empregadas para que os trabalhadores desenvolvam resiliéncia
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e mecanismos saudaveis de enfrentamento. Revisdes integrativas sobre estratégias
de coping no contexto laboral apontam que a resiliéncia emocional, combinada com
suporte social, € um dos fatores mais eficaz para proteger a saude mental no trabalho
(Muller; Silva; Pesca, 2021).

Além disso, a implementacao dessas abordagens exige avaliagao psicossocial
continua e desenho de programas adaptados a realidade especifica de cada
organizacgao. A POT pode usar instrumentos validados, entrevistas, grupos de escuta
e observagdes para mapear riscos e recursos psicologicos internos, construindo,
assim, intervengdes sob medida (Kompier; Kristensen, 2003). Kompier e Kristensen
(2003), por exemplo, destacam a importancia de intervengdes primarias (redesign de
trabalho), secundarias (treinamento de coping) e terciarias (suporte psicologico) para

atuar de forma integrada nos riscos psicossociais.

Nesse sentido, conforme ressaltam Kompier e Kristensen (2003), as
intervencgdes primarias constituem o primeiro nivel de prevencao, atuando diretamente
sobre as fontes dos riscos psicossociais. Essas agdes envolvem mudancgas estruturais
no ambiente e na organizagcdo do trabalho, tais como o redesign de tarefas, a
adequacdo das demandas, a ampliagdo da autonomia e a reorganizagdo dos
processos laborais. Essas medidas tém como finalidade eliminar ou reduzir, desde a
origem, os fatores que contribuem para o estresse e outros impactos negativos a
saude mental, sendo consideradas estratégias essenciais para resultados
sustentaveis a longo prazo. Assim, esse tipo de intervencdo representa uma das

formas mais eficazes de prevencgao no contexto dos riscos psicossociais.

As intervengdes secundarias, descritas por Kompier e Kristensen (2003),
concentram-se no fortalecimento das capacidades individuais dos trabalhadores para
lidar com situacdes estressoras que permanecem presentes no ambiente de trabalho.
Esse nivel envolve treinamentos de coping, capacitagdes em habilidades
socioemocionais, praticas educativas sobre manejo do estresse e desenvolvimento
de competéncias comunicacionais e relacionais. Dessa maneira, busca-se reduzir a
intensidade dos efeitos subjetivos das pressdes laborais, promovendo maior
adaptacao e resiliéncia diante das demandas organizacionais. Nessa perspectiva, as
intervengdes secundarias se consolidam como estratégias fundamentais para

aprimorar os recursos pessoais de enfrentamento.
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Por fim, as intervencgdes terciarias voltam-se ao cuidado e a reabilitacdo de
trabalhadores que ja apresentam sinais de adoecimento psicossocial, oferecendo
suporte terapéutico, acompanhamento psicolégico e programas de retorno ao
trabalho. Essa etapa prioriza a recuperacdo da saude, a reparacdo de danos e a
reinsercdo saudavel do trabalhador em suas atividades. Dessa forma, os trés niveis
de intervengdo primario, secundario e terciario atuam de maneira articulada,
constituindo uma abordagem abrangente, preventiva e continua. Nesse sentido, as
intervencgdes terciarias sao essenciais para promover restauracdo e suporte clinico

especializado (Kompier; Kristensen, 2003).

Ainda mais, a Psicologia Organizacional e do Trabalho deve orientar a liderancga
para que ela adote praticas de gestdo empatica e colaborativa, estimulando a cultura
de escuta, retroalimentagcdo construtiva e participacdo dos colaboradores. Isso
fortalece a coeséao social, reduz a alienacéao e facilita o engajamento emocional. Uma
revisao sobre psicologia da saude ocupacional no Brasil realizada em 2017 revela que
a cultura organizacional e as praticas de gestdo sdo determinantes centrais para a

promogao da saude mental no trabalho (Carlotto et al., 2017).

Em sintese, as abordagens da POT para enfrentar as demandas cognitivas,
sociais e emocionais sado interdependentes. Ao desenvolver capacidades cognitivas,
fortalecer os lagos sociais e oferecer suporte emocional, os psicélogos
organizacionais promovem um ambiente onde o trabalhador ndo apenas resiste ao
estresse, mas se reconstroi, encontrando significado, suporte e resiliéncia. Essas
estratégias, quando bem implementadas, tém potencial para transformar a cultura
organizacional, reduzir adoecimento psiquico e aumentar a satisfagao no trabalho
(Junior et al., 2025).

Ao observar experiéncias reais de intervencdo nas organizagoes, € possivel
identificar resultados concretos obtidos pela atuagdo da Psicologia Organizacional e
do Trabalho frente as demandas cognitivas, emocionais e sociais. Pesquisas
aplicadas realizadas no Brasil evidenciam que programas desenvolvidos por
psicologos organizacionais em instituigdes publicas e privadas resultaram em
melhorias na qualidade das relagdes profissionais, aumento da percepc¢ao de apoio
institucional e reducgao de indicadores de estresse ocupacional (Silva et al., 2018).
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Em um estudo conduzido em um hemocentro brasileiro, psicélogos atuaram na
avaliacdo dos riscos psicossociais e na formacado de espacgos de escuta coletiva,
resultando em maior percepgédo de suporte organizacional e reducdo de conflitos
internos (Géa et al, 2003). Esses dados indicam que a intervengado da POT pode
promover mudancgas estruturais que vao além do atendimento individual, estabilizando
fatores relacionais e colaborativos que influenciam diretamente o adoecimento

psiquico.

Com experiéncias realizadas em hospitais e instituicbes de saude, foi possivel
observar que intervengdes grupais coordenadas por psicologos organizacionais, com
foco em escuta ativa e fortalecimento das habilidades emocionais, contribuiram
significativamente para a redugdo da ansiedade e melhora das habilidades de
enfrentamento dos trabalhadores. O estudo de Macédo, Santos e Silva (2023)
demonstrou que rodas de escuta organizadas em uma unidade hospitalar resultaram
em ganhos emocionais e psicolégicos consistentes, fortalecendo o sentimento de
pertencimento entre as equipes e diminuindo o impacto das tensdes cotidianas sobre
a saude mental dos trabalhadores. Esses resultados evidenciam que agdes coletivas
mediadas pela POT promovem o desenvolvimento emocional e favorecem a

resiliéncia dos colaboradores diante das demandas laborais.

Além disso, intervencdes psicoeducativas voltadas ao manejo de estresse
ocupacional tém apresentado evidéncias expressivas de eficacia no contexto
corporativo brasileiro. Murta e Tréccoli (2004), em seu estudo de metodologia
comparativa, demonstraram que trabalhadores submetidos a treinamento
psicoeducativo baseado em técnicas cognitivas apresentaram reducao significativa
dos indicadores de estresse, além de melhora na capacidade de autorregulagao
emocional. A pesquisa indicou que o aperfeicoamento de estratégias pessoais de
enfrentamento possui impacto direto na reducéo do sofrimento psiquico. Esses dados
reforcam que programas conduzidos pela POT fortalecem tanto o comportamento

emocional quanto a performance cognitiva dos profissionais.

A literatura também evidencia que organizagdes que investem em acgdes
estruturadas de saude mental possuem maiores indices de satisfagdo entre
trabalhadores e menores indices de afastamento médico. A agdo de implementar
politicas sistematicas de gestdo de riscos psicossociais bem estruturadas reduz

significativamente indicadores de adoecimento emocional e afastamentos



39

relacionados a saude mental (Pereira; Tolfo; Nunes, 2025). Essa constatagao
corrobora a nogdo de que a atuagdo da POT deve integrar as estratégias
organizacionais de gestdo de saude e produtividade, visto que o sofrimento n&do é

apenas uma questio individual, mas institucional e coletiva.

Somando-se a essas intervencoes, estudos sobre programas de promocgéao de
saude corporativa demonstram que agdes continuas de suporte emocional e
acompanhamento psicologico tém impacto direto na satisfagdo profissional (Cooper;
Dewe, 2008). Evidéncias mostram que iniciativas que modificam o ambiente de
trabalho, e n&o apenas o individuo, reduzem a incidéncia de burnout, ampliam o
engajamento e favorecem maior estabilidade emocional entre as equipes (Bakker;
Demerouti, 2007; Sonnentag, 2018). Dessa forma, torna-se evidente que a Psicologia
Organizacional e do Trabalho desempenha papel indispensavel na construgdo de
ambientes sustentaveis, psicologicamente seguros e capazes de preservar a saude

integral do trabalhador.

Ao longo deste capitulo, buscou-se demonstrar que a Psicologia
Organizacional e do Trabalho atua ndo apenas na resposta as demandas impostas
pelo contexto laboral contemporaneo, mas também na formulagdo de estratégias
preventivas e interventivas que asseguram ambientes psicologicamente saudaveis. A
literatura evidencia que o manejo das demandas cognitivas, sociais e emocionais,
bem como a implementacéo de politicas institucionais de cuidado, esta diretamente
relacionado a cultura organizacional, ao estilo de lideranga e a forma como o trabalho
€ estruturado (Chiavenato, 2014; Bakker; Demerouti, 2007). Assim, os debates
tedricos apresentados reforcam que a saude mental nas empresas nao depende
exclusivamente de fatores individuais, mas de processos coletivos, estruturais e
sistémicos que devem ser analisados a luz da POT (Lazarus; Folkman, 1984; Dejours,
1992).

Entretanto, como demonstram diversos estudos na area, nenhuma mudanga
organizacional ocorre de modo automatico. A atuagdo pratica do psicélogo
organizacional é fundamental para transformar diretrizes teéricas em intervengdes
concretas que mobilizem equipes, sensibilizem liderangas e estabelecam condi¢des
reais de cuidado (Mendes; Araujo, 2012). A literatura mostra que agdes bem
estruturadas, como escuta ativa, diagnéstico de clima, integracdo humanizada,

espacgos dialégicos e programas continuos de prevengdo, produzem impactos
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duradouros na satisfagao dos trabalhadores e na redugao de adoecimentos psiquicos
(Cooper; Dewe, 2008; Sonnentag, 2018). Dessa forma, observa-se que a pratica
profissional em POT constitui o espaco onde teoria, técnica e experiéncia humana se
encontram e se tensionam, gerando efeitos perceptiveis tanto no bem-estar quanto

no desempenho coletivo das organizagdes.

Diante disso, torna-se imprescindivel analisar como essas concepgodes teodricas
e metodologicas se materializam na pratica do psicologo organizacional. Com base
nos pressupostos discutidos ao longo deste capitulo, o proximo capitulo apresentara
a experiéncia de estagio em Psicologia Organizacional e do Trabalho, evidenciando,
de forma descritiva e analitica, como as acbdes implementadas contribuiram para
fortalecer a cultura institucional de cuidado, promover saude mental, consolidar
vinculos e gerar mudancgas significativas no cotidiano laboral. Assim, sera possivel
demonstrar como os referenciais tedricos aqui explorados foram transpostos para
intervengdes reais, detalhando as estratégias utilizadas, os desafios enfrentados, os
impactos percebidos e os resultados obtidos ao longo da atuagdo profissional
(Mendes; Araujo, 2012).
4. CAPITULO Il - Descrever a experiéncia de estagio em Psicologia
Organizacional e do Trabalho, evidenciando como as agodes

desenvolvidas contribuiram para o cuidado com a saude mental e o
fortalecimento do desempenho organizacional.

4.1. Contexto da POT e demandas psicossociais no estagio

Conforme discutido por Bakker e Demerouti (2007), as organizagbes
contemporaneas estao inseridas em cenarios de trabalho marcados por multiplas e
complexas demandas psicologicas, e € justamente nesse contexto que o estagio em
Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) se desenvolve. Essas demandas,
discutidas no Capitulo 1, evidenciam a importancia de a¢des visando tanto prevencgao
do adoecimento psiquico quanto acgdes estratégicas voltadas ao fortalecimento da
performance organizacional. Em consonancia com a literatura nacional sobre POT, é
fato que a atuagao do psicélogo no campo néo se limita a selegdo de pessoal, mas
abrange também diagndstico de clima, intervencdes coletivas, apoio a liderangas,

prevengao e promogao de saude mental (Bentivi, 2019).
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As transformacgdes estruturais e subjetivas do trabalho na contemporaneidade
exigem que a Psicologia Organizacional e do Trabalho reconhega o impacto das
condi¢cdes laborais sobre as dinadmicas psiquicas dos trabalhadores, uma vez que,
segundo o Manual de Atuacdo do Psicologo Organizacional e do Trabalho do
Conselho Regional de Psicologia do Maranhdo (CONSELHO REGIONAL DE
PSICOLOGIA — 222 REGIAO, 2019), a pratica profissional deve integrar leitura critica
das relagdes de poder, identificacdo de fatores de risco psicossociais como carga
emocional excessiva, metas inatingiveis, pressdes hierarquicas e auséncia de
espacos de fala e desenvolvimento de estratégias preventivas fundamentadas em
analises contextualizadas. Assim, o estagio em POT constitui-se como um espaco
para compreender como fendmenos como sofrimento moral, desgaste por empatia,
esgotamento emocional e despersonalizagdo ndo ocorrem de forma isolada, mas
emergem de configuragdes organizacionais complexas que articulam cultura,
lideranga, comunicagdo e estrutura institucional. Esse entendimento, orientado
segundo o olhar técnico e ético do CRP-MA (Bentivi, 2019), reforca que a acéo do
psicologo deve sempre prezar pela promogdo de condi¢gdes dignas de trabalho,

protecao da saude mental e fortalecimento da autonomia dos trabalhadores.

Nesse contexto de demandas multiplas, a literatura da POT destaca que as
praticas de gestdo de pessoas como recrutamento, selegdo, integracédo e
desenvolvimento s&o atravessadas por dimensdes subjetivas que afetam diretamente
o clima organizacional e a qualidade das relagdes de trabalho (Marras, 2005;
Bergamini, 2018). No manual do CRP-MA é enfatizado que praticas como as praticas
de gestdo de pessoas como recrutamento, selegéo, integragdo e desenvolvimento,
devem considerar ndo apenas a logica produtiva, mas também a valorizagdo da
singularidade do trabalhador e a construgao de vinculos profissionais saudaveis. Isso
significa que o psicologo precisa atuar como um mediador ético entre as expectativas
organizacionais e as necessidades humanas individuais, tanto da gestdo, quanto da
equipe, garantindo processos transparentes, dialdgicos e sensiveis a diversidade de
trajetdrias (Bentivi, 2019). Assim, ao transitar da compreensdo macro das demandas
organizacionais para a pratica micro do recrutamento e selecdo, a estagiaria
responsavel por esse estudo, guiada pelo seu supervisor, incorporou a compreensao

de que cada procedimento técnico implica, de modo indissociavel, o cuidado com a
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subjetividade humana produzindo uma continuidade da teoria com a pratica que

sustenta a atuacgao ética, humanizada e cientificamente fundamentada.
4.2. Sele¢cao humanizada e processos de integragao (ACP)

Durante o estagio profissional nos 9° e 10° periodos, a estagiaria vivenciou a
construcédo e execugédo de programas de recrutamento e sele¢cdo guiados por uma
perspectiva humana, processual e estratégica. A literatura da POT, representada por
autores como Chiavenato (2010) e Bergamini (2018), refor¢ca que selecionar pessoas
envolve compreender tanto as competéncias técnicas quanto os elementos subjetivos

que constituem o encaixe psicoldgico e cultural entre individuo e organizagao.

Alinhada a essa compreensao, e fundamentada na Abordagem Centrada na
Pessoa (ACP) de Carl Rogers (1997), que destaca a importancia da autenticidade
(congruéncia), da compreensao empatica e da aceitacdo incondicional positiva, a
estagiaria conduziu entrevistas semiestruturadas que se configuraram como uma
conversa genuina e humanizada. Em vez de se restringir ao mapeamento de
habilidades operacionais, ela buscou captar nuances emocionais, histérias de vida,
expectativas profissionais e modos singulares de significado que cada candidato

atribuia ao trabalho.

Cada entrevista, cuidadosamente planejada pela estagiaria e pelo supervisor,
tornou-se um espago seguro em que o candidato podia compartilhar suas
experiéncias sem medo de ser julgado. As entrevistas foram guiadas por atencao
plena e escuta ativa, desenvolvendo a fala de forma clara e simples, reconhecendo
sentimentos implicitos e validando aspectos identitarios presentes nas falas. Esta
postura, conforme é defendido no manual do CRP-MA (Bentivi, 2019) e autores da
psicologia humanista, reduziu a ansiedade dos candidatos, aumentou a clareza
comunicacional, fortaleceu a qualidade das decisdes seletivas e contribuiu para
processos mais éticos e transparentes. Ademais, tal pratica mostrou-se coerente com
as diretrizes do Conselho Federal de Psicologia (CFP), que orientam que processos
seletivos devem promover dignidade, respeito a pessoa, justica e nao reforcar praticas
excludentes ou meramente produtivistas, conforme previsto no Cédigo de Etica
Profissional do Psicélogo (CFP, 2005) e nas regulamentagdes da avaliagao

psicoldgica em processos seletivos (CFP, 2016; CFP, 2018).
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Essa experiéncia permitiu a estagiaria compreender que a selegao humanizada
nao apenas melhora a assertividade da contratagdo, mas também fortalece a cultura
organizacional, amplia o senso de pertencimento do colaborador e reduz riscos
psicossociais, cumprindo assim, a fungédo social da Psicologia Organizacional e do
Trabalho. Na pratica, isso significou que novos candidatos sentiam, desde o comeco,
gue nao eram apenas mais uma na fila, ou “pecgas para preencher um cargo”, mas
pessoas com histdrias, medos, aspiracdes e visdes. Em uma das entrevistas para a
panificadora, por exemplo, um candidato revelou que sua motivagédo ia além do
salario, ele desejava um emprego estavel que Ihe desse dignidade e a possibilidade
de crescer como colaborador, como pessoa, que era uma realizagao dele enquanto
ser, e que o seu trabalho ndo era simplesmente para sobreviver. A estagiaria, com
escuta empatica, permitiu que esse candidato articulasse seus valores e motivacgdes,
e isso influenciou diretamente a decisdo de contratagdo, favorecendo perfis mais

alinhados a cultura da empresa.

Os impactos dessa abordagem humana a selegéo foram visiveis na equipe. Ao
contratar colaboradores cujos valores se alinhavam com a cultura organizacional
emergente (fortalecida mais tarde pelas rodas de conversa e pelo Cédigo de Etica), a
atuacdo contribuiu para reduzir conflitos futuros, pois os novos integrantes ja
comegavam com senso de pertencimento e entendimento mutuo. Além disso, a
retencao inicial dos colaboradores foi mais alta, aqueles que passaram por esse
processo relataram nas sessodes de integracdo que se sentiram valorizados desde o
primeiro contato, o que gerou comprometimento emocional e motivacional dele para

com a empresa, e que em nenhum outro trabalho ele havia se sentido assim.

A integracao (onboarding) também foi pensada sob a perspectiva da ACP e da
POT. A estagiaria organizou um processo de ambientagdo no qual, nas primeiras
semanas, realizou sessdes de escuta ativa com os recém contratados para entender
como estavam se adaptando, quais dificuldades enfrentavam, quais impressdes
tinham do trabalho, se sentiam apoiados pelos colegas e pela lideranca e se eles
percebiam que algo poderia melhorar. A literatura sobre integragao organizacional
reforga que o acompanhamento psicoldgico inicial pode prevenir rupturas e facilitar a
adaptacao (Marras, 2005). Na pratica, esse acompanhamento permitiu detectar, por
exemplo, que alguns novos colaboradores sentiam inseguranga sobre suas fungbes

ou receio de nao “dar conta”. A estagiaria, usando sua postura rogeriana (Rogers,
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1997), validava esses sentimentos e estimulava os colaboradores a verbalizar

necessidades (como treinamento extra, mentorias, feedbacks mais frequentes).

Além disso, foi criado um plano de integragéo participativo, onde a estagiaria e
seu supervisor facilitaram reunides entre novos ingressantes e liderangas para que
compartilhassem expectativas, duvidas e sugestdes para tornar o ambiente mais
acolhedor. Esse modelo dialoga com os preceitos da POT, onde a adaptagéo eficaz
se da quando ha envolvimento de todos os atores na construgéo do processo (Bentivi,
2019). Por meio dessa pratica, a equipe passou a desenvolver empatia mutua, novos
colaboradores conheceram histérias mais amplas da empresa, enquanto lideres
perceberam fragilidades e preocupacgdes reais que poderiam passar despercebidas
sem esse espaco. O resultado pratico foi uma integragdo que busca mais harmonia,
com novos funcionarios se sentindo mais seguros, e a gestdo tendo subsidios para

ajustar treinamentos e feedbacks.

4.3. Diagnoéstico organizacional, ética, cultura e qualidade de vida do

trabalhador

O estagio também incluiu a aplicacdo de um diagnostico de clima
organizacional aprofundado, alinhado com as melhores praticas da POT. Foi adotado
uma abordagem multimodal, composta por observacdes sistematicas em diferentes
turnos da panificadora e agéncia de marketing, entrevistas individuais com
colaboradores e gestores, e questionarios qualitativos adaptados para o diagnéstico
de percepgao de clima. A escolha de modos variados segue a recomendacao de
Neusa Maria Bastos F. Santos sobre como mapear o clima organizacional de forma
confiavel (Santos, 2021). Durante o diagndstico, emergiram temas recorrentes como
falta de comunicacdo entre setores, auséncia de reconhecimento em tarefas

operacionais e sentimento de injustica na distribuicdo de responsabilidades.

Com base nesse diagnostico, a estagiaria e seu supervisor desenvolveram
oficinas focadas em comunicagéo empatica, reunides regulares de devolutiva para os
colaboradores sobre os achados do diagnéstico, e ajustes nos fluxos de trabalho para
tornar as responsabilidades mais claras. A partir da teoria de cultura organizacional,
tal como descrito por Chiavenato, esses ajustes visam alinhar valores explicitos
(missao, visao, ética) com praticas cotidianas, reduzindo discrepancias entre o clima

desejado e o real (Chiavenato, 2020). Na pratica, essas intervengdes ajudaram a
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reduzir tensdes crénicas. Alguns gestores relataram que, apds as oficinas, passaram
a dedicar mais tempo para reunides de feedback; colaboradores operacionais
disseram se sentir mais reconhecidos quando suas dificuldades foram escutadas e

quando perceberam ajustes concretos nos processos.

Além dessas agdes, a equipe também destacou a importancia do Cdédigo de
Etica como um instrumento estruturante das relagdes de trabalho. Segundo
Maximiano (2021), o codigo de ética funciona como uma “bussola moral” que orienta
condutas, reduz ambiguidades e fortalece a confiangca entre os colaboradores e
lideres da organizagdo. Quando os colaboradores compreendem claramente quais
atitudes sdo esperadas, cria-se um ambiente mais estavel, previsivel e seguro. A
estagiaria percebeu, durante o diagnostico em uma das empresas, que muitos
conflitos surgiam justamente da auséncia de diretrizes éticas explicitas ou da falta de
comunicagao sobre elas, o que reforgou a necessidade de integrar esse tema as

oficinas realizadas.

Outro ponto fundamental foi o alinhamento entre missao, visao e valores (MVV)
da empresa. De acordo com Chiavenato (2020), a missdo define o propdsito central
da organizagéo, a visdo aponta a diregao futura desejada e os valores representam
principios que norteiam decisdes e comportamentos. Quando esses elementos séo
claros e compartilhados com a equipe, eles orientam praticas e facilitam o senso de
pertencimento e lutam por este objetivo. Desta maneira, ao reforgcar o MVV durante as
intervengdes, buscou-se aproximar colaboradores do significado do préprio trabalho,
ampliando a compreensdo sobre como suas ag¢des individuais contribuem para o

desempenho coletivo.

Nesse mesmo sentido, a clareza dos objetivos organizacionais também foi
considerada decisiva. Bergamini (2019) destaca que metas bem definidas reduzem
incertezas, fortalecem o engajamento e orientam esforgcos de maneira mais eficiente.
A falta de objetivos compreendidos pela equipe pode gerar sobrecarga emocional,
sensacao de improdutividade ou conflitos hierarquicos. Durante as oficinas, quando
os gestores revisaram as metas e promoveram didlogos abertos sobre expectativas,
muitos colaboradores relataram que passaram a entender melhor suas funcdes e
prioridades, o que diminuiu tensdes e facilitou o envolvimento com as mudangas

estruturais.
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No que se refere a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), a estagiaria baseou
suas ag¢des em fundamentos tedricos importantes. A QVT ndo € apenas bem-estar
individual, ela envolve fatores bioldgicos, psicologicos, sociais e organizacionais
(Limongi-Franga, 2004). Segundo Limongi-Franga (2004), programas de QVT bem
estruturados devem considerar percepgbes dos trabalhadores, indicadores
organizacionais e estratégias sustentaveis. Além disso, a psicologia organizacional
alerta para os riscos quando programas de QVT s&o usados meramente como truques
de gestdo para aumentar a produtividade, sem realmente cuidar das pessoas
(Corsato; Lima; Camargo, 2023). A equipe de Psicologia, consciente desse dilema,
buscou construir intervengdes de QVT auténticas, que priorizassem a escuta ativa, a

participacao e a autonomia dos colaboradores.

A luz dessa compreensdo mais ampla, tornou-se evidente que a
implementacdo de praticas éticas, o reforco dos valores organizacionais e a
construcdo de programas de QVT caminham lado a lado. Para Walton (1973), a
Qualidade de Vida no Trabalho s6 se sustenta quando existe coeréncia entre o que a
empresa declara (seus valores e principios) e o que ela efetivamente pratica. A equipe
de Psicologia, alinhada a essa perspectiva, investiu em estratégias que valorizassem
a participagdo dos colaboradores, garantindo que cada agao desde reunides de

feedback até reorganizagao de processos fosse coerente com o discurso institucional.

Além disso, autores como Chiavenato (2020) e Limongi-Franca (2004) reforgam
que programas de QVT precisam ser integrados a sistemas de gestdo que priorizem
0 bem-estar psicossocial, a saude organizacional e a governanga ética. A estagiaria,
portanto, ndo apenas aplicou técnicas ou dinamicas pontuais, mas buscou
fundamentar toda a intervencdo em principios que legitimassem a experiéncia dos
trabalhadores e evitassem praticas manipulativas, que sdo um risco amplamente
discutido na literatura contemporéanea sobre psicologia organizacional. A escolha de
construir acbes com base em escuta ativa, ética profissional e participagao coletiva
demonstra um compromisso com a humanizagao do ambiente de trabalho e com a

sustentabilidade das mudangas implementadas.

Praticamente, eles implementaram ag¢des regulares de apoio emocional com
sessdes de escuta, grupos de conversa, encadeamento com liderangas e promoveu
ajustes ergondmicos simples nas empresas, como reorganizacao de estagbes de

trabalho para diminuir esforco fisico ou facilitar pausas, como também adesio de
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novos equipamentos de trabalho. Essas medidas se alinharam com os principios da
ACP: a escuta empatica permitiu que os colaboradores expressassem cansago, dores
fisicas, insatisfagdo com o ritmo de produgdo, e sugerissem mudangas que seriam
realmente relevantes para eles. A atuagcéo da Psicologia nestas empresas ajudou a
instituir pausas coletivas, momentos de relaxamento e pequenas rodadas de conversa
entre os colaboradores durante e ao fim de turno, para compartilhar desafios e

conquistas do dia.

Os efeitos foram profundos na equipe, colaboradores relataram que a presenca
de um canal psicoldgico para expressar desgaste e propor mudangas organizacionais
gerou uma cultura mais participativa e humana. A gestdo, por sua vez, comegou a
perceber a QVT ndo como custo, mas como investimento em que a melhoria no bem-
estar reduz queixas formais de absenteismo e auséncias, e aumentou a motivagao
para colaborar nas mudancgas sugeridas. No longo prazo, essas intervengdes de QVT

tém potencial para consolidar uma cultura organizacional mais sustentavel e ética.
4.4. Prevencao ao adoecimento psiquico e agoes educativas

No cuidado com a prevengédo do adoecimento psiquico, a estagiaria adotou
uma postura atenta, humanizada e consistente com as diretrizes da Psicologia
Organizacional e do Trabalho. Em vez de medidas pontuais, ela buscou estruturar um
fluxo de prevencdo que unisse identificagcdo precoce de sinais de sofrimento,
acompanhamento continuo e agdes educativas. Inspirada em autores que defendem
programas integrados de prevengao, como Borges, Mourdo e Siqueira (2022), ela,
juntamente ao seu supervisor, elaborou um pequeno protocolo interno que orientava
o reconhecimento de estresse excessivo, a necessidade de escuta individualizada e
0os encaminhamentos adequados quando surgiam demandas mais complexas. Os
momentos realizados incluiram conversas sobre manejo do estresse, autocuidado e
limites pessoais, € 0s encontros promovidos no periodo de campanha do Setembro
Amarelo criaram espacgos protegidos de dialogo para que colaboradores pudessem
expressar angustias, receios ou duvidas, sempre acompanhados da divulgagédo de

redes externas de apoio emocional.

Em adicdo, a experiéncia na campanha do Agosto Lilas demonstrou o quanto
0 ambiente de trabalho pode ser um espaco transformador de consciéncia e de

protegao. Durante a palestra, grande parte dos colaboradores relatou ndo conhecer



48

os diferentes tipos de violéncia previstos na Lei Maria da Penha, sendo elas fisica,
psicoldgica, sexual, moral e patrimonial, tematica discutida por autoras como Saffioti
(2004) e Pasinato (2015). Esse desconhecimento levou alguns participantes a
reconhecer que atitudes naturalizadas no cotidiano podiam ser compreendidas como
formas de violéncia, ainda que né&o tivessem consciéncia disso anteriormente; outros
perceberam situacdes semelhantes dentro de suas familias. E importante ressaltar
que o objetivo da atividade ndo era apontar culpados, mas ampliar a compreensao
ética sobre género e poder, fortalecendo a ideia de que a empresa era um ponto
seguro caso alguma colaboradora enfrentasse violéncia e precisasse de orientagao

ou suporte.

Essa conscientizagao se aprofundou quando a estagiaria apresentou os canais
formais de denuncia, como o Disque 180, as delegacias especializadas e os centros
de referéncia na cidade de Caic6/RN. Pesquisadores como Meneghel e Portella
(2017) mostram que a informagao € uma das principais estratégias de rompimento de
ciclos de violéncia, e a oficina gerou exatamente esse efeito, pois criou um ambiente
de reflexado e responsabilizacao coletiva. Ao compreenderem que a violéncia acontece
também entre pessoas proximas, muitos colaboradores relataram maior sensibilidade
no convivio diario e reconheceram a importdncia de construir relacbes mais

respeitosas e atentas aos direitos das mulheres.

No més seguinte, as agdes desenvolvidas na campanha do Setembro Amarelo
aprofundaram ainda mais a construcdo de uma cultura de cuidado dentro da empresa.
A palestra sobre promogao da saude mental foi planejada para desconstruir a ideia de
que sofrimento emocional € um sinal de fraqueza, reforcando que pedir ajuda constitui
um gesto legitimo de preservagao da sua propria vida. As orientagdes apresentadas
foram fundamentadas especialmente em dois referenciais amplamente utilizados no
campo da prevengéao ao suicidio. O primeiro deles, Botega (2015), propde estratégias
de manejo da crise que incluem a escuta empatica, a validagdo das emocgdes e 0
acolhimento sem pressa; principios que a estagiaria integrou a oficina ao convidar os
colaboradores a praticarem a escuta sem interrupcodes e a evitar frases que minimizam
o sofrimento do outro, como “isso passa” ou “pense positivo”. Ela utilizou exemplos
reais do cotidiano da equipe, mostrando como pequenas falas podem silenciar alguém
que esta pedindo ajuda e como a postura de simplesmente estar presente pode,

muitas vezes, evitar o agravamento da dor emocional.
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As contribuicdes de Werlang, Borges e Fensterseifer (2020) também foram
essenciais para a construcdo da atividade. Esses autores defendem que, em
situagdes de vulnerabilidade psiquica, o acolhimento precisa seguir alguns principios
fundamentais, como néo julgar, ndo oferecer solu¢gdes imediatas e n&o pressionar a
pessoa a falar mais do que deseja. Na pratica, a estagiaria transformou essas
diretrizes em dinamicas vivenciais, com exemplos claros. Um dos exercicios consistia
na simulagdo de uma conversa entre colegas, em que um participante expressava um
desconforto emocional e o outro deveria apenas escutar, fazendo uso de perguntas
abertas e demonstrando interesse genuino, sem tentar interpretar, diagnosticar ou
resolver a situagao. Esse exercicio permitiu que a equipe compreendesse a diferencga
entre escutar com disponibilidade afetiva e escutar com a intencdo de consertar,
aprendendo que a primeira postura € muito mais produtiva e alinhada a prevencéo.
Ao final da atividade, varios colaboradores relataram perceber o quanto tinham, no
cotidiano, o habito de interromper, aconselhar rapidamente ou minimizar queixas, e
reconheceram que tais comportamentos, embora comuns, podem aumentar ainda

mais o isolamento emocional de quem esta sofrendo.

Além disso, a estagiaria utilizou outra orientagao central desses autores, que
enfatizam a necessidade de garantir que a pessoa em sofrimento saiba que néo esta
sozinha e que existem servigos preparados para oferecer ajuda imediata. Assim, apos
o debate sobre praticas de acolhimento, ela apresentou os canais oficiais de apoio,
explicando de forma clara como cada um funciona. O CVV, acessivel pelo telefone
188, foi apresentado como um servico de escuta qualificada disponivel 24 horas por
dia. A Rede de Atencao Psicossocial (RAPS), vinculada ao SUS, foi explicada como
um conjunto de servicos CAPS (Centros de Atengao Psicossocial), ambulatérios que
podem ser acionados de acordo com o nivel de urgéncia. Também foram
mencionados servigos emergenciais, como o SAMU (Servigo de Atendimento Movel
de Urgéncia) e a propria policia, para casos de risco iminente. A estagiaria
disponibilizou esses contatos por meio de folders, garantindo que cada colaborador
pudesse acessar as informagdes com facilidade. Ao final, reforcou que a empresa
reconhecia a importancia desses recursos externos e que nenhum trabalhador

precisava enfrentar momentos criticos sozinhos.

Esses dois meses de trabalho educativo mostraram que, quando a empresa se

compromete com o cuidado, o dialogo e a informacgao, cria-se um ambiente no qual
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os colaboradores podem se sentir legitimados a buscar apoio e a expressar suas
vulnerabilidades. O efeito dessas ag¢des nao se limitou as palestras, mas elas
prepararam o terreno emocional para que, no dia a dia, as conversas individuais se
tornassem mais esponténeas e carregadas de confianga. Assim, quando a estagiaria
convidava colaboradores para conversas confidenciais, ndo havia a sensacgao de
intervencao clinica rigida, mas de encontro humano. Em alguns casos, o
encaminhamento para psicologos externos foi necessario; em outros, a simples
validagdo das emocgdes ja produzia alivio significativo. Essa construgéo lenta e
comprometida estabeleceu uma cultura de prevencado continua, sustentada tanto
pelos principios da Abordagem Centrada na Pessoa quanto pela perspectiva ética e
estratégica da POT. Integrando sele¢do humanizada, onboarding sensivel, agdes de
QVT, prevencao ao adoecimento e educagao para a protegédo e a vida, a estagiaria
conseguiu aproximar teoria e pratica, gerando impactos que ultrapassaram as
demandas imediatas da empresa e contribuiram para a transformacéao profunda das

relagdes e da cultura organizacional.

Por fim, a integragao de todas essas praticas, selecdo humanizada, onboarding
com escuta, diagnostico de clima, programas de QVT, prevencdo permitiu que a
estagiaria atuasse como ponte entre a teoria da Psicologia Organizacional e a vida
concreta das pessoas. Sua postura centrada na pessoa (ACP) garantiu que n&o se
tratasse apenas de implementar intervengbes técnicas, mas de envolver
emocionalmente a equipe, valorizando cada voz e promovendo transformacgdes
profundas na cultura da organizagdo. Esse trabalho mostrou que o psicélogo
organizacional, quando fundamentado em valores humanistas e apoiado por praticas
de POT, pode gerar impacto real na promocao de saude no trabalho, no bem-estar,

na coesao do time e no desempenho sustentavel.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo compreender, analisar e refletir sobre a
importancia da atuagdo da Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) na
promogao da saude mental, na prevengcdo do adoecimento psiquico e no
fortalecimento do desempenho das organizagdes. A partir dessa perspectiva, buscou-

se demonstrar como o cuidado com o trabalhador, entendido como sujeito ativo e
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essencial no processo produtivo, constitui ndo apenas uma pratica ética, mas também
uma estratégia inteligente e sustentavel para o sucesso empresarial. Assim, o trabalho
se prop0s a articular teoria, evidéncias cientificas e experiéncia pratica, evidenciando

a relevancia crescente da POT no cenario contemporaneo do trabalho.

A construgao teodrica apresentada ao longo do trabalho permitiu compreender
as profundas transformagdes que atravessam o mundo do trabalho, evidenciando o
aumento das demandas cognitivas, emocionais e relacionais que recaem sobre o
trabalhador. Os modelos apresentados, Demanda—Controle, Esforco—Recompensa e
Recursos—Demandas, mostraram-se fundamentais para compreender como fatores
psicossociais podem tanto proteger quanto adoecer. Ao relacionar essas bases com
os dados atuais sobre afastamentos por transtornos mentais, reforgou-se a urgéncia
de estratégias institucionais voltadas ao cuidado psicolégico. Essa fundamentagao
trouxe um amarrado sélido entre teoria e contexto social, demonstrando que nenhuma
empresa sustenta desempenho estavel sem considerar o ser humano que compde

sua estrutura.

O estudo também possibilitou discutir o avango das regulacgdes trabalhistas e o
reconhecimento formal dos riscos psicossociais, evidenciando que a saude mental no
trabalho deixou de ser um tema secundario para tornar-se uma exigéncia legal e
estratégica. A inclusdo desses riscos no Programa de Gerenciamento de Riscos
(PGR), conforme a Portaria n° 1.419/2024, reafirma que condi¢des emocionais,
relacionais e cognitivas ndo s&o apenas experiéncias individuais, mas aspectos
estruturais que precisam ser avaliados e modificados. Esse ponto conectou
diretamente os objetivos do trabalho a pratica da POT, que se consolida como area

indispensavel para diagndsticos, intervengdes e politicas sustentaveis de cuidado.

Ao descrever a experiéncia de estagio, foi possivel demonstrar de forma
concreta como a Psicologia Organizacional e do Trabalho atua como ponte entre o
sujeito e a instituicdo. As agdes de escuta ativa, acolhimento, analise de clima,
mediacdo de conflitos, entrevistas humanizadas e acompanhamento das equipes
revelaram que pequenas mudangas podem gerar grandes transformagdes no
cotidiano laboral. As intervengdes realizadas permitiram observar melhora na
comunicacgao, fortalecimento dos vinculos, diminuicdo de tensées e maior abertura

para a constru¢gdo de ambientes emocionalmente seguros. Essa vivéncia confirmou,
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na pratica, o que a teoria insistentemente afirma, que trabalhadores acolhidos

produzem melhor, se engajam mais e adoecem menos.

De forma pessoal, o estagio representou um processo de descoberta e
ressignificagao profissional. Vivenciar de perto as dores, necessidades e poténcias
dos trabalhadores permitiu compreender que a POT vai muito além de processos de
gestdo, ela é essencialmente um campo de cuidado, ética e humanidade. Estar
inserida nesse contexto despertou em mim a certeza de que ambientes saudaveis nao
surgem espontaneamente, eles sdo construidos por meio de escuta, sensibilidade,
técnica e compromisso. Nesse percurso, pude confirmar o sentido do meu fazer
psicolégico e a importancia do papel que escolhi desempenhar, contribuir para que o
trabalho deixe de ser fonte de sofrimento e se torne espago de construcdo de

identidade, pertencimento e dignidade.

Por fim, este trabalho reafirma que a Psicologia Organizacional e do Trabalho
€ uma area indispensavel para o desenvolvimento humano e institucional. A
articulagcdo entre teoria e pratica evidenciou que investir na saude mental dos
colaboradores ndo é um custo, mas um recurso estratégico que impacta positivamente
a produtividade, a retencdo de talentos, o clima organizacional e o desempenho
sustentavel. Espera-se, assim, que este estudo incentive novos olhares e praticas
voltadas ao cuidado no ambiente laboral, lembrando gestores, profissionais e
pesquisadores de que, antes de qualquer resultado, existe sempre uma pessoa, € €

nela que toda transformagao comeca.

Apesar das contribuicbes apresentadas, este estudo enfrentou limitacbes que
abrem caminhos relevantes para futuras investigacbes. Uma delas refere-se ao
carater qualitativo e descritivo da experiéncia de estagio, que, embora oferega riqueza
subjetiva e profundidade reflexiva, ndo permite generalizagées amplas para diferentes
contextos organizacionais. Diante disso, pesquisas futuras podem recorrer a
metodologias quantitativas, estudos longitudinais e avaliagdes de impacto,
possibilitando mensurar, de maneira sistematica, os efeitos das intervencées da POT
na redugdo do adoecimento psiquico, no engajamento dos trabalhadores e na

melhoria do clima organizacional.

Outra limitagao diz respeito ao recorte restrito das organizagdes onde o estagio

foi realizado, cujas especificidades culturais e estruturais influenciam diretamente os
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resultados observados. Ampliar esse olhar para diferentes setores produtivos, portes
empresariais e realidades territoriais pode enriquecer a compreensao sobre como
fatores psicossociais se manifestam em contextos variados e quais estratégias de
intervencao se mostram mais eficazes em cada cenario. Estudos multicéntricos, nesse
sentido, fortaleceriam a base cientifica da area e contribuiriam para politicas publicas

de saude do trabalhador mais abrangentes.

Além disso, torna-se necessario aprofundar a integragao entre teoria e pratica
no campo da saude mental ocupacional. Pesquisas futuras podem explorar programas
estruturados de prevencgao, protocolos de acolhimento emocional, ferramentas de
diagnostico psicossocial e modelos de treinamento de liderangas baseados em
competéncias socioemocionais. Também se mostra pertinente investigar como
tecnologias digitais como plataformas de monitoramento de bem-estar e atendimentos
psicoldgicos online podem ser incorporadas as praticas da POT de forma ética, segura

e humanizada.

Por fim, recomenda-se que novas produgdes académicas avancem na
discussdo sobre politicas institucionais de cuidado, considerando desafios
contemporaneos como o teletrabalho, a intensificacdo do ritmo produtivo, as
demandas emocionais crescentes e as desigualdades organizacionais. Investiga¢des
desse tipo podem contribuir para a consolidacdo de ambientes verdadeiramente
saudaveis, reforcando o papel da Psicologia Organizacional e do Trabalho como

mediadora entre bem-estar, ética e produtividade.
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