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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo analisar de que maneira o ambiente de trabalho em
uma empresa téxtil influencia a saide mental dos colaboradores de uma empresa do
setor téxtil, buscando compreender como as condicfes laborais influenciam o bem-
estar psicoldgico dos trabalhadores. O estudo destaca a relevancia das Normas
Regulamentadoras (NRs), especialmente a NR-17 (Ergonomia) e a NR-01
(Disposi¢des Gerais e Gerenciamento de Riscos Ocupacionais), que orientam as
organizacdes quanto a adaptacao do trabalho as caracteristicas psicofisiologicas dos
colaboradores, contribuindo para a prevencéao de riscos ocupacionais e do
adoecimento fisico e mental. A pesquisa € fundamentada na crescente preocupacao
com os transtornos mentais no ambiente corporativo, como estresse, ansiedade e
depresséao, que tém impacto direto na produtividade e na qualidade de vida dos
empregados. Para tanto, adotou-se uma pesquisa exploratéria e descritiva com uma
abordagem quali-quantitativa, com aplicacdo de questionarios e realizacao de
entrevista semi estruturada com colaboradores de diferentes setores da
organizacdo. Os dados coletados foram analisados por meio de estatistica descritiva
e de analise de conteudo, permitindo uma compreensao ampla e detalhada dos
fatores de risco psicossociais e das percepc¢des dos trabalhadores sobre o ambiente
organizacional. Como principais resultados, identificou-se a presenca de fatores
como alta pressao por metas, sobrecarga de trabalho e falta de politicas
institucionais especificas para a promocao da saude mental. Como conclusao, o
estudo destaca a necessidade de implementar acdes preventivas e melhorias nas
condicOes de trabalho para promover um ambiente mais saudavel, humano e
sustentavel, contribuindo para a reducdo dos transtornos mentais e o aumento do

bem-estar dos colaboradores.

Palavras-chave: saide mental; ambiente de trabalho; fatores de risco psicossociais;

qualidade de vida.



RESUMEN

Este estudio tiene como objetivo analizar cémo el entorno laboral en una empresa
textil influye en la salud mental de sus empleados, buscando comprender cémo las
condiciones laborales afectan el bienestar psicologico de los trabajadores. El estudio
destaca la relevancia de las Normas Regulatorias (NR), especialmente la NR-17
(Ergonomia) y la NR-01 (Disposiciones Generales y Gestion de Riesgos Laborales),
gue orientan a las organizaciones en la adaptacion del trabajo a las caracteristicas
psicofisiologicas de los empleados, contribuyendo a la prevencién de riesgos
laborales y enfermedades fisicas y mentales. La investigacion se basa en la
creciente preocupacion por los trastornos mentales en el entorno empresarial, como
el estrés, la ansiedad y la depresion, que impactan directamente en la productividad
y la calidad de vida de los empleados. Para ello, se adoptd una investigacion
exploratoria y descriptiva con un enfoque cualitativo-cuantitativo, utilizando
cuestionarios y entrevistas semiestructuradas con empleados de diferentes sectores
de la organizacion. Los datos recopilados se analizaron mediante estadistica
descriptiva y analisis de contenido, lo que permitié una comprension amplia y
detallada de los factores de riesgo psicosocial y la percepcién de los trabajadores
sobre el entorno organizacional. Los resultados clave identificaron la presencia de
factores como la alta presién para alcanzar objetivos, la sobrecarga laboral y la falta
de politicas institucionales especificas para promover la salud mental. En conclusion,
el estudio destaca la necesidad de implementar acciones preventivas y mejoras en
las condiciones laborales para promover un entorno mas saludable, humano y
sostenible, contribuyendo asi a la reduccion de los trastornos mentales y al aumento

del bienestar de los empleados.

Palabras clave: salud mental; entorno laboral; factores de riesgo psicosociales;

calidad de vida.
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1. INTRODUCAO

A saude mental dos trabalhadores tem se tornado uma pauta central nas
discussbes organizacionais contemporaneas, impulsionada pelo crescente
reconhecimento de que o bem-estar psicoldégico é um fator determinante para a
produtividade, a retencao de talentos e a qualidade das rela¢gdes de trabalho. Em um
cenario corporativo cada vez mais competitivo e exigente, fatores como pressao por
resultados, excesso de demandas, inseguranca laboral e relacdes interpessoais
conflituosas contribuem para o surgimento de quadros de estresse, ansiedade e
depressao entre os colaboradores.

Segundo a Organizacdo Mundial da Saude (OMS), saude mental € definida
como um estado de bem-estar no qual o individuo é capaz de lidar com os desafios
cotidianos, trabalhar de forma produtiva e contribuir com a sua comunidade. Quando
negligenciada no ambiente de trabalho, essa dimensdo da saude pode resultar em
impactos significativos, como aumento do absenteismo, queda no desempenho,
conflitos internos e alta rotatividade de colaboradores.

Na perspectiva de Dejours (2007), a organizagcdo do trabalho pode ser um
agente adoecedor quando estruturada de forma autoritaria, competitiva e sem
espaco para a subjetividade dos individuos. Ja Chiavenato (2014) destaca que
organizacdes que investem na qualidade de vida dos seus colaboradores promovem
nao apenas o bem-estar, mas também o engajamento, a motivacdo e 0 sucesso
empresarial a longo prazo.

No contexto da industria téxtil, os desafios relacionados a saude mental
tornam-se ainda mais relevantes, considerando as particularidades do setor, como o
ritmo acelerado de producéo, a pressdo por metas e as condi¢gfes fisicas muitas
vezes adversas. Apesar da importancia do tema, ainda sao escassos 0s estudos que
abordam os fatores psicossociais que afetam a saude mental dos trabalhadores
nesse segmento especifico.

Diante disso, este trabalho tem como objetivo analisar como o ambiente de
trabalho em uma empresa téxtil impacta a saude mental dos colaboradores,
identificando fatores de risco, acfes institucionais e percepc¢des dos trabalhadores
sobre o suporte emocional disponivel. A pesquisa busca contribuir com a producao
académica e oferecer subsidios para a formulacdo de estratégias que favorecam um

ambiente organizacional mais saudavel, humano e sustentavel.
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Para o desenvolvimento deste tema, o capitulo dois apresenta o referencial
tedrico, contemplando os principais conceitos relacionados a saude mental no
ambiente de trabalho e suas implicacdes para o desempenho organizacional.

O capitulo trés descreve o0s procedimentos metodologicos adotados,
caracterizando o estudo como uma pesquisa de abordagem quali-quantitativa,
fundamentada na aplicagdo de questionarios e entrevistas realizadas com o0s
colaboradores da empresa.

No capitulo quatro, sdo apresentadas as analises dos resultados obtidos,
estabelecendo conexfes com os fundamentos tedricos previamente discutidos, a fim
de compreender de forma integrada as percepcdes e evidéncias emergentes da
pesquisa.

O capitulo cinco propde estratégias e acdes de melhoria voltadas a promocao
da saude mental e ao aperfeicoamento das condi¢cbes de trabalho na organizacéo
investigada. Por fim, sdo expostas as conclusGes do estudo, construidas a partir da
interpretacdo critica dos dados coletados e das contribuicbes geradas para a

compreensao e valorizacdo da saude mental no contexto laboral.

1.1 TEMA DE ESTUDO

A saude mental no ambiente de trabalho tem se tornado uma preocupacao
crescente no mundo corporativo, uma vez que fatores como pressao por resultados,
jornadas exaustivas e ambientes organizacionais podem impactar negativamente o
bem-estar dos colaboradores. O tema ganha relevancia a medida que estudos
indicam que trabalhadores mentalmente saudaveis sdo mais produtivos e engajados.
Dessa forma, a discussao sobre a saude mental no trabalho ndo apenas beneficia os
individuos, mas também influencia diretamente no sucesso das organizacoes.

O conceito de qualidade de vida é bastante abrangente, pois esta diretamente
relacionado a autoconfiangca e ao bem-estar pessoal, compreendendo diversos
aspectos, como a habilidade de realizar atividades diarias, o nivel socioeconémico,
0S aspectos emocionais, as relagdes sociais, as atividades mentais, os cuidados
pessoais, a dinamica familiar, a saude, os valores culturais, morais e religiosos, o

modo de viver e a satisfacdo com o trabalho, além do meio em que se reside.
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Para Chiavenato (2010) a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um
constructo complexo que envolve uma constelacéo de fatores, como: Satisfagdo com
o trabalho executado, as possibilidade de futuro na organizacdo, o reconhecimento
pelos resultados alcancados, o salario percebido, os beneficios auferidos, o
relacionamento humano dentro da equipe e da organizacdo, o ambiente psicologico
e fisico de trabalho, a liberdade de atuar e responsabilidade de tomar decisdes e a
possibilidade de estar engajado e de participar ativamente na organizagao.

Estudos apontam que transtornos como ansiedade e depressao estdo entre
as principais causas de afastamento do trabalho. Segundo Dejours (2007), a
organizacdo do trabalho pode ser fator determinante para o adoecimento psiquico
dos trabalhadores, pois elementos como cobranca excessiva, competitividade e falta
de autonomia podem gerar um ambiente toéxico. Para Chiavenato (2014), empresas
que investem em qualidade de vida e saude mental tendem a reter talentos e
garantir maior satisfacdo dos colaboradores.

As causas do estresse no ambiente de trabalho sédo diversas, podendo-se
citar as pesadas cargas de trabalho, as pressfes excessivas, as demissfes e as
reestruturacdes organizacionais. Além disso, fatores como desentendimentos com
gestores ou colegas, falta de comunicagédo e auséncia de reconhecimento também
contribuem para o aumento do estresse (Bohlander; Snell; Shermann, 2003).

As empresas que buscam ampliar os seus negdécios e almejam o0 sucesso,
procuram por implantar programas de qualidade de vida, que ndo apenas 0s
beneficiem, mas sim que ajudem na salude mental de seus colaboradores. Pois,
esses programas, podem contribuir na permanéncia dos colaboradores, na reducéao
do absenteismo, no bem-estar entre os colaboradores, na melhoria da autoestima,
na produtividade e nos resultados. Pensando nisso, as empresas devem tomar o
cuidado de manter o seu bem mais precioso: seus colaboradores.

Outro impacto significativo é o elevado indice de turnover, considerando que
ambientes insalubres, marcados por pressdées constantes e auséncia de suporte,
favorecem a saida recorrente de talentos e dificultam a retencdo de profissionais
qualificados. Por fim, ha o desgaste da cultura organizacional, pois um clima de
pressdo, insatisfacdo e falta de acolhimento compromete o engajamento coletivo,
reduzindo a coeséo da equipe e a confianga na instituicao.

Dessa forma, fica evidente que a saude mental no trabalho deve ser

compreendida como um fator estratégico de gestao, visto que influencia diretamente
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os indicadores de desempenho organizacional e a sustentabilidade das relagbes de
trabalho. Diante desse contexto, o problema de pesquisa pode ser formulado da
seguinte maneira: De que forma as condicbes do ambiente de trabalho em uma
empresa téxtil impactam a saude mental dos colaboradores, considerando os fatores
de risco psicossociais, a sobrecarga de trabalho e as politicas institucionais voltadas

ao bem-estar e a prevencao de transtornos mentais?

1.2 JUSTIFICATIVA

A relevancia deste estudo reside na possibilidade de contribuir para o
aprimoramento das praticas de gestdo de pessoas no setor téxtil, oferecendo
subsidios teéricos e empiricos que auxiliem na formulacdo de politicas
organizacionais voltadas ao bem-estar e a satde mental dos colaboradores. Estudos
relacionados a saude mental podem contribuir para implementar acdes que ajudem
no crescimento dos colaboradores, incentivando-os em seu local de trabalho. Além
disso, estudos indicam que a saude mental esta muito ligada a produtividade e a
retencado de talentos, evidenciando a necessidade de abordar esse assunto de forma
mais abrangente e especifica no contexto organizacional, especialmente na area
téxtil.

Observa-se 0 crescimento constante de casos de depressdo, estresse e
Sindrome de Burnout relacionados ao ambiente de trabalho. Esse cenario reforca a
importancia de que as organizacbes adotem medidas preventivas e implementem
programas de qualidade de vida laboral, capazes de promover beneficios tanto para
0s colaboradores quanto para a empresa.

E evidente que o aumento de individuos enfrentando depresséo, estresse e
esgotamento relacionado ao trabalho cresce diariamente. Essa alta demanda torna
essencial que as organizacfes adotem medidas para prevenir um incremento ainda
maior dessa situacdo. Nesse contexto, é fundamental que a empresa reconheca que
a implementacao de programas de qualidade de vida no trabalho pode resultar em
vantagens significativas.

O setor téxtil € visto como uma das areas onde frequentemente se reportam

casos de estresse e depressdo entre os colaboradores. Esta area exige condicbes
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de trabalho e sobrecarga de longas jornadas de trabalho, metas de producao
excessivas e repetitividade, que geram estresse e pressao constantes.

E com essa perspectiva que a qualidade de vida se torna relevante,
permitindo o desenvolvimento de programas e iniciativas mais humanizadas, que
promovam um ambiente laboral mais acolhedor, fazendo com que o empregado se
sinta valorizado na organizacdo e se dedique mais ao seu trabalho. O presente
estudo também se mostra relevante para académicos e gestores interessados no
tema, podendo servir de base para futuras pesquisas e acdes organizacionais
voltadas a promog¢édo da saude mental. A escolha do tema decorre da observagéo do
contexto da industria téxtil e do interesse em compreender os desafios enfrentados
pelos trabalhadores desse setor, além de atender a um dos requisitos para a

obtencéo do grau de Bacharel em Administracéo.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo geral

Analisar de que maneira o ambiente de trabalho em uma empresa téxtil

influencia a saude mental dos colaboradores.

1.3.2 Obijetivos especificos

e Identificar os principais fatores de risco psicossocial presentes no ambiente
laboral da empresa téxtil.

e Examinar os efeitos da sobrecarga de trabalho, do ritmo produtivo e do
estresse ocupacional sobre a saude mental dos colaboradores.

e Investigar a existéncia de acbes, politicas ou programas institucionais
voltados a promocdo da saude mental e ao apoio psicolégico dos
trabalhadores.

e Propor estratégias que favorecam a melhoria do clima organizacional e a

prevencao de transtornos mentais no contexto da industria téxtil.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, sdo explorados alguns dos principais conceitos discutidos por
autores da area de recursos humanos, como qualidade de vida, qualidade de vida no
trabalho e estresse. Esses temas ajudam a compreender melhor 0 assunto e séo
essenciais para o desenvolvimento deste trabalho.

De acordo com Martins (2008), a pesquisa bibliografica é o ponto de partida
de toda pesquisa, levantamento de informacdes feito a partir de material coletado em
livros, revistas, artigos, jornais, sites da internet e em outras fontes escritas,

devidamente publicadas.

2.1 SAUDE MENTAL

A saude mental é definida pela Organizacdo Mundial da Saude (2022) como
um estado de bem-estar em que o individuo que reconhece suas habilidades,
consegue lidar com os estresses normais da vida, trabalhar de forma produtiva e
contribuir para sua comunidade. No ambiente de trabalho, esse conceito amplia-se
para além da auséncia de doencas mentais, englobando aspectos emaocionais,
sociais e psicologicos.

Conforme Codo et al. (2004), o trabalho pode ser tanto fonte de realizacao
pessoal quanto de sofrimento psiquico, dependendo das condicdes e das relacdes
gue nele se estabelecem. Assim, a compreensdo da saude mental no contexto
laboral exige uma abordagem multidimensional, que considere fatores

organizacionais, interpessoais e subjetivos.

2.2 FATORES PSICOSSOCIAIS E ORGANIZACIONAIS

A saude mental dos trabalhadores esta diretamente ligada aos fatores
psicossociais do trabalho. Segundo a Cartilha de Riscos Psicossociais no Trabalho
(OMS, 2018), esses fatores referem-se as condi¢cfes de trabalho que podem afetar o

bem-estar psicoldgico, como:

e Carga horaria excessiva,
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e Pressao por produtividade;
e Falta de reconhecimento;
¢ Clima organizacional conflituoso;

e Falta de autonomia e participagéo.

Dejours (2004), um dos principais teoricos da psicodinamica do trabalho,
defende que a organizacao do trabalho pode ser adoecedora quando impde metas
inatingiveis, relacdes hierarquicas rigidas ou desvaloriza a subjetividade dos
trabalhadores. Para ele, o sofrimento psiquico surge quando o sujeito ndo encontra
sentido em sua atividade laboral ou sente-se impedido de exercer sua criatividade.

Chiavenato (2014), por sua vez, enfatiza a importancia da valorizagdo do
capital humano. Para o autor, empresas que reconhecem os colaboradores como
pessoas e nao apenas como recursos, tendem a alcancar melhores resultados,

promovendo ambientes saudaveis e colaborativos.

2.3 ESTRESSE OCUPACIONAL E SUAS CONSEQUENCIAS

O estresse no trabalho é uma das principais causas de adoecimento mental, e
esta relacionado a sobrecarga, ritmo acelerado e cobrancas excessivas. Segundo a
Associacdo Brasileira de Psiquiatria (ABP, 2021), o estresse ocupacional pode

desencadear transtornos como:
Doencas e Transtornos Mentais:

e Depressao (desanimo, falta de energia, perda de interesse e produtividade)

e Sindrome de Burnout (exaustdo emocional, baixa realizagédo profissional)

e Insbnia e Disturbios do Sono (dificuldade em dormir, sono leve ou acordar
varias vezes a noite)

e Transtornos Psicossomaticos (dor de cabeca, dores musculares, prisdo de

ventre)
Doencas Cardiovasculares:

e Hipertensdo Arterial (estresse continuo eleva a pressdo sanguinea de forma

cronica)
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e Doencas Coronarianas (Infarto) (o estresse aumenta a liberagcdo de

hormdnios que favorecem a inflamacéo e a formacéo de placas nas artérias)

2.4 SINDROME DE BURNOUT

A Sindrome de Burnout ou Sindrome de Esgotamento Profissional, é um
distarbio emocional com sintomas de exaustdo extrema, estresse e esgotamento
fisico, decorrente de situacbes de trabalho desgastante, que demandam muita
competitividade e/ou responsabilidade. A principal causa da doenca é justamente o
excesso de trabalho. Vasquez-Menezes (2002, p. 202) a partir do ponto de vista
clinico define o Burnout como "um estado de exaustdo resultante de trabalho
extenuante, sendo deixadas de lado as necessidades do sujeito".

A exaustdo pode ser considerada a principal caracteristica apresentada no
estado de Burnout e a primeira dimensdo. Apesar de apenas essa nao poder ser
utiizada para designar e diagnosticar um quadro clinico, observamos que a
exaustdo fisica e mental, € claramente o aspecto mais reportado e difundido nos

estudos desse estado.

Contudo, a exaustdo intensifica a ocorréncia da segunda dimensédo, o
estresse, as demandas emocionais da atividade causam exaustdo e o0s
fatores pessoais somados aos estimulos do ambiente levam o individuo ao
estado de estresse, observa—se a despersonalizagdo como uma tentativa de
fuga (Mello-Filho; Burd, 2010, p. 137).

O conceito de estresse vem evoluindo, até certo ponto, em conformidade com
0 contexto historico. Lazarus e Launier apud Costa, Lima e Almeida (2003), definem
0 estresse como qualquer evento que demande do ambiente interno ou externo que
taxe ou exceda as fontes de adaptacdo de um individuo ao sistema social ou
tissular. Os avangos tedricos no conceito e abordagem do estresse se baseiam
principalmente nas consideragbes segundo as quais o individuo tem capacidade
para controlar as repercussoes fisiologicas decorrentes do efeito desencadeado
pelos estressores, utilizando-se, para isso, de estratégias de avaliagcdo da situacao
de estresse.

A associacao entre os estimulos internos e externos, além das estratégias de
enfrentamento do individuo, vai determinar se ele vai desenvolver estresse

excessivo ou ndo. A interpretacdo inadequada dada aos eventos é um dos principais
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fatores contribuintes para o desenvolvimento do estresse excessivo. No entanto,

alguns acontecimentos sdo intrinsecamente estressantes, tais como calor, frio, fome

e dor (Everly apud Malagris; Lorito, 2006).

2.4.1 Principais sintomas da Sindrome de Burnout

A sindrome de Burnout envolve nervosismo, sofrimentos psicolégicos e

problemas fisicos, como dor de barriga, cansaco excessivo e tonturas. O estresse e

a falta de vontade de sair da cama ou de casa, sdo alguns dos sintomas e quando

constantes, podem indicar o inicio da doenca. Freudenberger apud Silva (2002),

afirma que o Burnout é resultado de esgotamento, decepcdo e perda de interesse

pela atividade de trabalho que surge nas profissées que trabalham em contato direto

com pessoas em prestacao de servico como consequéncia desse contato diario no

seu trabalho.

De acordo com Delvaux apud Franca e Rodrigues (1996, p. 71), o Burnout

emocional pode ser caracterizado da seguinte forma:

Exaustdo emocional - ocorre quando a pessoa percebe nela mesmo a
impressao de que ndo dispbe de recursos suficientes para dar aos outros.
Surgem sintomas de cansaco, irritabilidade, propensao a acidentes, sinais de
depressao, sinais de ansiedade, uso abusivo de alcool, cigarros ou outras
drogas, surgimento de doencas, principalmente daquelas denominadas de
adaptacado ou psicossomaticas.

Despersonalizagdo - corresponde a um processo psiquico no qual surge a
impressao que se é estranho a si mesmo.

Diminuicdo da realizacdo e produtividade profissional — geralmente
conduz a uma avaliagédo negativa e baixa de si mesmo.

Depresséao - sensacao de auséncia de prazer de viver, de tristeza que afeta
0S pensamentos, sentimentos e o comportamento social. Estas podem ser

breves, moderadas ou até graves.
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2.4.2 Principais prevencdes para a Sindrome de Burnout

Dentre as diversas estratégias voltadas ao controle e a prevencao da
Sindrome de Burnout, €& possivel adotar medidas que englobam desde a
identificacdo precoce até o tratamento efetivo da doencga. Segundo Amador (2013), 0
processo de reconhecimento e enfrentamento da sindrome pode ser dividido em

diferentes fases:

e Fase de reconhecimento do problema: nesta etapa busca-se identificar os
fatores antecedentes e que sdo provavelmente causadores da doenca e
construir a situagéo problema para aprofundar o conhecimento da real causa
para poder auxiliar de forma individual cada profissional.

e Diagnostico correto: a sindrome de Burnout por vezes confundida com
sintomas de depressdo, e sendo tratada de maneira incorreta. Desta forma
torna-se essencial a realizacdo de uma avaliacdo psicoldgica criteriosa e um
acompanhamento continuo por profissionais especializados.

e Tratamento multiprofissional: como ocorre em outras doengas psicolégicas,
o tratamento do Burnout deve envolver uma abordagem integrada, com
acompanhamento terapéutico, médico e, quando necessario, farmacolégico.

e Reinsercdo social e profissional: apés o tratamento, é fundamental
promover a reintegracdo do individuo ao convivio social e ao ambiente de
trabalho, garantindo que esse retorno ocorra de maneira gradual e saudavel,

com suporte e acompanhamento adequados.

As acles de prevencéo individuais podem ser consideradas as terapias, a
estimulacdo de exercicios fisicos, conscientizacdo do uso de alcool e drogas,
avaliacdo das condi¢bes de trabalho individuais, incentivo para o uso do tratamento
medicamentoso, incentivo a uma alimentacdo saudavel, estabelecimento de limites
na realizacdo das acbes no trabalho, incentivo a agdes criativas como formas de
gerir o estresse (Jodas; Haddad, 2009; Murofuse et al., 2005; Moreira et al., 2009).
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2.5 RISCOS PSICOSSOCIAIS E AMBIENTE ORGANIZACIONAL

Segundo a Organizacdo Internacional do Trabalho (2022), os riscos
psicossociais englobam fatores do ambiente de trabalho que podem afetar o bem-
estar mental, fisico e social dos trabalhadores, contribuindo para o estresse e o
adoecimento ocupacional. Alguns exemplos de Riscos Psicossociais sdo: Carga de
trabalho excessiva; Falta de controle sobre as tarefas ou decisdes no trabalho; Falta
de apoio; Assédio moral ou sexual; Inseguranca do emprego; e Desequilibrio entre a

vida pessoal e profissional.

2.5.1 Modelos tedricos

O modelo tedrico deste estudo busca compreender a relacdo entre o
ambiente de trabalho e a saude mental dos colaboradores, tendo como base os
pressupostos de Dejours (2004), Chiavenato (2014) e demais autores que abordam
os fatores psicossociais e organizacionais. De acordo com Dejours, a forma como o
trabalho € organizado pode ser um elemento gerador de sofrimento psiquico quando
ha exigéncias excessivas, falta de autonomia e relacdes autoritarias. Esse autor
entende que o sujeito precisa encontrar sentido e reconhecimento em sua atividade
laboral para manter o equilibrio mental. Quando isso ndo acontece, surgem
sentimento de frustracdo, ansiedade e exaustdo, podendo evoluir para transtornos
mentais como a depresséo e a Sindrome de Burnout.

Ja Chiavenato defende que a QVT esta diretamente ligada ao bem-estar e a
motivagdo. Ambientes saudaveis, que valorizam o colaborador, oferecem
reconhecimento, comunicacdo clara, equilibrio entre vida pessoal e profissional e
oportunidades de participagdo nas decisfes, promovendo maior engajamento e
produtividade. Assim, a auséncia desses elementos pode gerar estresse
ocupacional, impactando negativamente o desempenho e a satisfacdo. Dentro da
perspectiva organizacional, os riscos psicossociais (como carga de trabalho
excessiva, pressdo por resultados, falta de apoio, assédio moral e inseguranga no
emprego) sao fatores intermediarios que explicam a forma como as condi¢cfes de

trabalho influenciam a saude mental. Esses riscos aumentam a vulnerabilidade ao
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estresse, que, por sua vez, desencadeia sintomas fisicos e emocionais (como
fadiga, irritabilidade, insdnia e desmotivacao).

Segundo Maslach e Leiter (2016), o estresse ocupacional crénico, quando
nao administrado, tende a evoluir para o Burnout, marcado pela exaustdo emocional,
despersonalizacdo e queda de realizacdo profissional, impactando tanto o individuo
qguanto o desempenho organizacional. Por outro lado, o investimento das empresas
em politicas de promocédo da saude mental e qualidade de vida, como programas de
apoio psicoldgico, campanhas de conscientizacdo e estimulo ao dialogo, atua como
fator protetor, reduzindo o impacto dos riscos psicossociais. Assim, organizacoes
que cuidam do equilibrio emocional de seus colaboradores tendem a apresentar
melhor clima organizacional, maior produtividade e retencdo de talentos. Dessa
forma, o modelo tedrico proposto neste trabalho estabelece que o ambiente
organizacional e os fatores psicossociais influenciam diretamente o nivel de estresse
ocupacional e, consequentemente, a saude mental dos trabalhadores. No entanto, a
presenca de acles institucionais voltadas a qualidade de vida pode amenizar ou
prevenir o adoecimento mental, favorecendo a construcdo de um ambiente mais

humano, saudavel e produtivo.

Figura 1 — Modelo Tedrico da Relagdo entre Ambiente de Trabalho e Saude Mental dos
Colaboradores

MODELO TEORICO DA RELAGAO ENTRE AMBIENTE DE TRABALHO E SAUDE MENTAL DOS
COLABORADORES

Pressao por resultados, Jornadas exaustivas, Falta de

FATORES ORGANIZACIONAIS E PSICOSSOCIAIS reconhecimento, Assédio moral, Comunicagao falha,
Inseguranga no emprego

AUMENTO DO ESTRESSE OCUPACIONAL Sobrecarga emocional, Ansiedade, Cansago fisico e mental

CONSEQUENCIAS PARA A SAUDE MENTAL Depressao, Sindrome de Burnout, Insdnia, Desmotivagao

- Absenteismo, Queda de produtividade, Rotatividade de pessoas,
IMPACTOS NAS ORGANIZAGOES Clima organizacional negativo

Programas de apoio psicolégico, Reconhecimento profissional,

LG22t Bt bl i e S s L 2L Ambiente participativo, Equilibrio vida pessoal e profissional

DE VIDA NO TRABALHO

Fonte: Adaptado de Dejours (2004); Chiavenato (2014).
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2.6 Condicdes de Trabalho e Ergonomia

As circunstancias laborais constituem o conjunto de elementos que afetam o
rendimento, a salude e a seguranca do empregado durante a realizacdo de suas
atividades. Conforme Chiavenato (2014), esses elementos incluem dimensodes
fisicas, mentais e sociais, sendo cruciais para a motivacdo e contentamento dentro
do contexto organizacional. Quando sao favoraveis, promovem a participacdo, a
eficiéncia e o bem-estar psicolégico dos trabalhadores; por outro lado, condi¢cdes
inadequadas resultam em estresse no trabalho, cansaco e problemas de saude
fisica e emocional.

Entre os fatores principais que formam as condicfes laborais, podem ser
citados a infraestrutura, as interacdes entre pessoas, a disposicdo das atividades e o
ambiente de trabalho. Espacos com pouca luz, barulhos altos, méveis inadequados,
longas jornadas e a cobranca por resultados sédo exemplos de aspectos que afetam
o bem-estar fisico e psicologico do trabalhador. A forma como o trabalho é
organizado e gerenciado impacta diretamente a saude mental, podendo causar
angustia emocional quando ha excesso de demanda, auséncia de valorizacao e falta
de propésito nas atividades profissionais (Dejours, 2004).

Neste contexto, a ergonomia surge como uma area fundamental para adaptar
o trabalho as caracteristicas humanas, buscando harmonizar a eficiéncia com o
conforto e a saude. Segundo Ilda (2005), a ergonomia visa criar ambientes,
ferramentas e procedimentos de trabalho que levem em conta os limites fisicos e
mentais das pessoas, prevenindo lesdes, fadiga e questdes relacionadas a postura
ou a repeticdo de movimentos. A ergonomia pode ser compreendida em trés

dimensdes principais:

e Ergonomia fisica, voltada para o ajuste do corpo ao posto de trabalho
(mobiliario, equipamentos, postura, esfor¢os fisicos);

e Ergonomia cognitiva, relacionada a carga mental, atencéo e processamento
de informacdes;

e Ergonomia organizacional, que envolve a estrutura das tarefas, turnos,

horérios, ritmos e formas de gestéo.
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Entre os fatores principais que formam as condi¢des laborais, podem ser
citados a infraestrutura, as interacdes interpessoais, a disposi¢cédo das atividades e o
ambiente fisico de trabalho. Segundo llda e Buarque (2016), aspectos como
iluminacdo inadequada, ruido excessivo e mobiliario mal adaptado afetam
diretamente o conforto, a saiude e o desempenho do trabalhador. Assim, tanto a
ergonomia quanto as condi¢cdes de trabalho sdo aspectos essenciais para o
aumento da qualidade de vida no contexto laboral (QVT). Empresas que se dedicam
a aprimorar esses elementos criam ambientes mais seguros, saudaveis e produtivos,

promovendo o bem-estar comum e a performance sustentavel.

2.6.1 Impactos do ruido, iluminacdo, temperatura, postura e repetitividade na

salde fisica e mental

As condi¢cdes ambientais do local de trabalho afetam diretamente a salude
fisica e mental dos colaboradores. Quando inadequados, os fatores como ruido,
iluminacdo, temperatura, postura e repetitividade podem causar desconforto,
cansaco, estresse e problemas de saude relacionados ao trabalho. De acordo com
Chiavenato (2014), o ambiente fisico € um dos principais fatores determinantes do
desempenho e do bem-estar no trabalho, pois interfere tanto na motivacdo quanto
na capacidade produtiva.

O ruido € um fator muito prejudicial a saude do trabalhador, quando esta
presente em seu local de trabalho, e o colaborador ndo utilizar protetor adequado.
De acordo com a Norma Regulamentadora n® 01 (Brasil, 2020), niveis elevados de
ruido podem causar ndo apenas perda auditiva, mas também irritabilidade,
dificuldades de concentracédo, distirbios do sono e aumento do estresse. Para
Dejours (2004), o ruido continuo e excessivo representa um fator de desgaste
psiquico, pois impede a concentracdo, dificulta a comunicacdo e gera tensao
emocional, comprometendo o equilibrio mental e o desempenho das atividades. A
iluminacdo adequada garante que o colaborador tenha um bom conforto visual para
gue também tenha um bom desempenho no trabalho. Ambiente com pouca luz exige
esforco visual excessivo, 0 que causa fortes dores de cabeca e reduz a
produtividade. Conforme llda (2005), a iluminagéo correta deve estar ajustada ao

tipo de tarefa desempenhada, a idade do trabalhador e ao tempo de exposicao.
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Além disso, a falta de iluminacdo natural pode impactar o humor e o ciclo circadiano,
interferindo no sono e no bem-estar psicoldogico.

A temperatura do local de trabalho, também €& um fator crucial para o
desempenho e conforto do colaborador. Grandjean e Kroemer (2005) afirma que o
corpo humano busca manter o equilibrio térmico, e desvios desse equilibrio geram
fadiga, irritabilidade, lentiddo cognitiva e desconforto emocional. Ambientes muito
guente aumentam a fadiga, o cansaco, o risco de acidente, enquanto locais frios
causam rigidez muscular e reducao da destreza manual.

A postura em que o colaborador adota durante sua jornada de trabalho pode
influenciar diretamente na sadde musculoesquelética do colaborador. O trabalho em
posturas inadequadas ocasiona dores musculares, inflamacfes e desconfortos
fisicos. Segundo Dul e Weerdmeester (2012), a ergonomia deve buscar a adaptacéo
das condi¢cBes de trabalho as caracteristicas do corpo humano, prevenindo lesdes e
desconfortos. Além das consequéncias fisicas, a dor continua e a limitacdo de
movimentos tendem a gerar irritabilidade, ansiedade e queda na satisfacao
profissional.

A repetitividade, caracterizada pela execu¢cdo do mesmo movimento por um
longo tempo, causam Lesdes por Esforcos Repetitivos (LER) e Distlrbios
Osteomusculares Relacionados ao Trabalho (DORT). A repetitividade, quando
associada a pressdo por produtividade e auséncia de pausas, provoca fadiga
muscular e mental, reduzindo a atencdo e aumentando a propensdo a erros e
acidentes. Em longo prazo, o trabalhador pode desenvolver ndo apenas dores
fisicas, mas também sentimento de frustracdo e desvalorizacéo, devido a monotonia
e a falta de reconhecimento de seu esfor¢o (Couto, 2002).

De modo geral, todos estes fatores provocam desgaste psicoldgico e fisico,
podendo desencadear estresse ocupacional, baixa produtividade e absenteismo. E
um ambiente saudavel, promove conforto, bem-estar e seguranca. Por este motivo,
0 investimento em ergonomia e condicdes de trabalhos adequados poder ser

medidas adotadas como uma estratégia de valorizagdo humana.
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2.6.2 Ergonomia fisica e cognitiva aplicada ao setor téxtil

A ergonomia aplicada no setor téxtil desempenha um papel fundamental na
promocado da saude e do bem-estar dos trabalhadores, considerando que as tarefas
realizadas nesse setor envolvem movimentos repetitivos, longos periodos em pé ou
sentados, ritmo acelerado de producdo e elevada demanda de atencdo visual e

motora (llda; Buarque, 2016).

2.6.2.1 Ergonomia fisica

A ergonomia fisica esta diretamente ligada as condi¢cdes corporais exigidas
pelo trabalho, envolvendo esforgcos, postura, movimento e repetitividade. Segundo
llda (2005), fatores como altura das bancadas, tipo de assento, alcance dos bracos e
organizagdo do posto influenciam diretamente a salude musculoesquelética do
trabalhador. No setor téxtil, onde atividades como costura, corte e acabamento
exigem precisdo e rapidez, a adequacao ergonémica é essencial para prevenir dores

na coluna, ombros e punhos, além de DORT e LER.

2.6.2.2 Ergonomia cognitiva

J4 a ergonomia cognitiva aborda o0s processos mentais envolvidos na
execucdo das tarefas, como percep¢do, memadria, atencdo e tomada de decisao.
Para Grandjean e Kroemer (2005), ambientes de trabalho que exigem atencéo
continuada, como ocorre no setor téxtil durante o controle de qualidade visual,
podem provocar sobrecarga mental e fadiga cognitiva quando ndo sao devidamente
estruturados.

Segundo Grandjean e Kroemer (2005), o excesso de ruido, iluminacéo
inadequada e ritmo de producado elevado comprometem a capacidade de atencéao,
aumentando o risco de erros e acidentes. Assim, a organizacdo deve buscar
estratégias para equilibrar o ritmo produtivo com pausas regulares e adequacao do
ambiente, prevenindo a exaustao mental.

llda (2005) reforca que a ergonomia cognitiva deve favorecer o fluxo de

informacdes e a comunicagao entre trabalhadores e supervisores, reduzindo falhas
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operacionais e tensdes psicoldgicas. Ambientes em que ha clareza nas instrugdes,
boa sinalizacdo e feedback constante tendem a ser mais produtivos e menos
estressantes. A aplicacdo dos principios da ergonomia fisica e cognitiva no setor
téxtil, € fundamental para promover qualidade de vida no trabalho. A juncdo de um
ambiente confortavel, um conforto fisico, contribuem para o bem-estar de todos os
colaboradores, assim reduzindo o afastamento e fortalecendo o desempenho dos

trabalhadores.

2.6.3 Normas regulamentadoras brasileiras (NRs), especialmente a NR-17
(Ergonomia) e NR- 01.

As Normas Regulamentadoras (NRs) sdo um conjunto de diretrizes criadas
pelo Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), com o objetivo de garantir condi¢cdes
seguras e adequadas de trabalho em todas as atividades econdmicas. No contexto
da ergonomia e da saude mental ocupacional, destacam-se a NR-17 (Ergonomia) e
a NR-01 (Disposicbes Gerais e Gerenciamento de Riscos Ocupacionais), que
orientam as empresas na adaptacéo do trabalho as caracteristicas psicofisiologicas
dos colaboradores (Brasil, 2023).

A NR-17, instituida pela Portaria n.° 3.214/1978 e atualizada por varias
portarias subsequentes, define critérios para adaptar as condi¢cdes de trabalho as
caracteristicas fisicas e mentais dos colaboradores, com o objetivo de garantir o
maéaximo de conforto, seguranca e eficiéncia (Brasil, 2021).

De acordo com o texto normativo Brasil (2021), a ergonomia deve considerar
aspectos como mobiliario, equipamentos, condi¢des ambientais, organizagdo do
trabalho, postura e ritmo de execucdo das tarefas. A norma também enfatiza a
necessidade de realizar a Analise Ergondmica do Trabalho (AET), documento
técnico que avalia o ambiente laboral e prop6e medidas de correcao e melhoria.

As NRs sdo um conjunto de diretrizes criadas pelo MTE, com o objetivo de
garantir condicdes seguras e adequadas de trabalho em todas as atividades
econdbmicas. No contexto da ergonomia e da saude mental ocupacional, destacam-
se a NR-17 (Ergonomia) e a NR-01 (Disposicdes Gerais e Gerenciamento de Riscos
Ocupacionais), que orientam as empresas na adaptacdo do trabalho as
caracteristicas psicofisiologicas dos colaboradores (Brasil, 2023).
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llda (2005) ressalta que a ergonomia né&o deve ser vista apenas como
obrigacdo legal, mas como ferramenta estratégica de gestdo, pois ambientes
ergonomicamente adequados reduzem acidentes, aumentam a motivacdo e
fortalecem o clima organizacional.

A NR-01 possui carater abrangente e define os principios e diretrizes gerais
para a gestdo de seguranca e saude no trabalho, servindo como base para a
implementacéo de todas as outras normas. Com a atualizacao pela Portaria SEPRT
n® 6.730/2020, a NR-01 incluiu o Gerenciamento de Riscos Ocupacionais (GRO),
que requer que as empresas desenvolvam um Programa de Gerenciamento de
Riscos (PGR) (Brasil, 2020).

Segundo o Ministério do Trabalho, o PGR deve identificar, avaliar e controlar
todos 0s riscos ocupacionais presentes no ambiente de trabalho — incluindo riscos
ergonémicos e psicossociais Brasil (2020). Dessa forma, a NR-O1 se conecta
diretamente a NR-17, pois ambos os regulamentos reforcam a importancia da
prevencao de acidentes fisicos, mas também adoecimentos mentais decorrentes das
condicBes de trabalho.

Chiavenato (2014) complementa que o cumprimento das normas trabalhistas
e de seguranca demonstra o comprometimento da organizacdo com o bem-estar dos
colaboradores, impactando positivamente na imagem institucional e na
produtividade. Dessa forma, as NRs 01 e 17 funcionam de forma integrada: a
primeira estabelece os principios gerais de prevencao e gestédo de riscos, enquanto
a segunda especifica as medidas relacionadas a ergonomia. No setor téxtil, sua
implementacéo correta é fundamental para diminuir o nimero de licencas, aprimorar

o desempenho e criar ambientes de trabalho mais saudaveis e equilibrados.

2.7 POLITICAS DE SAUDE MENTAL NAS ORGANIZACOES

A saude mental no ambiente de trabalho se consolida como um dos
principais desafios das organiza¢fes contemporaneas. As mudancgas tecnolégicas,
econbmicas e sociais intensificam as exigéncias por produtividade, contribuindo
para o0 aumento dos casos de ansiedade, estresse e Sindrome de Burnout. Diante
desse cenario, as politicas organizacionais de saude mental assumem um papel

estratégico na promocao do bem-estar, na prevencao de adoecimentos e na
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construcdo de um ambiente de trabalho saudavel (Chiavenato, 2014; OMS,
2022).

De acordo com a OMS (2022), as politicas de saude mental eficazes nas
empresas devem incluir medidas preventivas, apoio psicossocial e praticas que
promovam a escuta, o0 respeito e a empatia no local de trabalho. Essas politicas
transcendem acdes pontuais, como palestras ou campanhas, e precisam ser
integradas de maneira constante a gestédo de pessoas e a cultura da empresa.

Dejours (2004) destaca que o trabalho pode ser tanto fonte de sofrimento
quanto de realizacdo pessoal. Quando o ambiente laboral é estruturado de forma
rigida, com falta de reconhecimento e excesso de pressao, o trabalhador tende a
vivenciar sentimento de frustracdo e exaustdo emocional. Em contrapartida,
politicas que incentivam o diadlogo, a cooperacdo e a valorizacdo do individuo
promovem o chamado “prazer no trabalho”, resultando em maior engajamento e
produtividade. Para Chiavenato (2014), a gestdo de pessoas moderna deve adotar
uma visdo humanizada, reconhecendo que o desempenho dos colaboradores esta
diretamente relacionado as suas condi¢cdes emocionais e ao equilibrio entre vida
pessoal e profissional. A criagdo de programas de QVT, acompanhamento
psicoldgico, acdes de ergonomia e campanhas de prevengcdo sdo instrumentos
eficazes de promoc¢éo da saude mental.

As normas de saude mental também estdo relacionadas as NRs,
especificamente a NR-17, que estabelece diretrizes para a adequacéo ergondémica e
a prevencdo de sofrimentos fisicos e psicolégicos no ambiente de trabalho (Brasil,
2020). Além disso, a Lei n° 14.457/2022, que institui o Programa Emprega +
Mulheres e Jovens, reforca a importancia de préaticas voltadas ao bem-estar
emocional, estimulando as empresas a implementarem medidas de apoio
psicolégico e combate ao assédio.

Entre as acOes mais recomendadas estdo: Capacitacado de liderancas para
conseguir identificar sinais de adoecimento mental; incentivo a comunicagéo
empética e a cultura de respeito; e Criacdo de programas internos de apoio
psicolégico (Brasil, 2022).

No setor téxtil, que enfrenta uma alta demanda produtiva e um ritmo
acelerado de trabalho, as politicas de salde mental sdo essenciais para diminuir o
absenteismo, fortalecer o comprometimento e evitar o desgaste emocional. Assim,

investir em programas de saude mental € tanto uma responsabilidade social quanto
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uma estratégia organizacional e uma prética de sustentabilidade corporativa
(Chiavenato, 2014; OMS, 2022).

2.8 SAUDE MENTAL NA INDUSTRIA TEXTIL

Segundo Brito e Athayde (2015), as industrias téxteis no Brasil ainda carecem
de politicas estruturadas de saude mental, com foco preventivo e suporte emocional.
Muitos trabalhadores enfrentam jornadas exaustivas, baixo reconhecimento e

inseguranca laboral, o que potencializa o adoecimento psiquico.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo apresenta-se o método de pesquisa utilizado para o alcance
dos objetivos propostos neste estudo, como foi delimitada a pesquisa e 0 universo
do estudo, seguindo-se o processo de coleta e tratamento dos dados, bem como a
andlise dos dados com a finalidade de dar respostas as questfes norteadoras desta

investigacao.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Para atingir os objetivos propostos neste estudo, adotou-se uma abordagem
quali-quantitativa, combinando técnicas estatisticas com a interpretacdo das
percepcdes e experiéncias dos participantes. Gil (2019) ressalta que a integracéo
entre métodos qualitativos e quantitativos proporciona uma compreensdo mais
abrangente dos fendbmenos sociais, pois une a objetividade dos dados numéricos a
profundidade das analises subjetivas.

De modo semelhante, Vergara (2016) aponta que essa abordagem é indicada
guando se busca compreender tanto aspectos mensuraveis quanto os significados
que os individuos atribuem as situacdes vivenciadas no ambiente de trabalho. Dessa
forma, a combinag¢do metodol6gica adotada permite uma analise mais consistente e
completa da realidade investigada.

Este estudo caracteriza-se ainda como uma pesquisa exploratéria e
descritiva. De acordo com Gil (2019), as pesquisas exploratérias sdo apropriadas
guando o tema ainda é pouco estudado ou quando se deseja proporcionar maior
familiaridade com o problema. J4 as pesquisas descritivas tém como finalidade
observar, registrar e analisar fenbmenos sem manipula-los, buscando compreender
suas caracteristicas e relagdes. Assim, o carater exploratério deste trabalho esta na
tentativa de compreender a questado da saude mental em um contexto especifico do
setor téxtil, enquanto o carater descritivo busca detalhar as condi¢des de trabalho e

seus efeitos sobre o bem-estar dos colaboradores.
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3.2 UNIVERSO DA PESQUISA

O universo da pesquisa foi composto por todos os colaboradores da empresa
Marlu Confeccdes Ltda, situada no municipio de Salete/SC. O universo corresponde
“ao conjunto de elementos que possuem as caracteristicas que se deseja estudar.”
(Gil, 2019, p. 52).

A organizacdo possui uma estrutura operacional enxuta, com profissionais
dos setores de corte, costura, revisdo, acabamento, além da coordenacdo e da
direcdo. A amostra foi constituida por 32 colaboradores e 1 gestor, tratando-se de
um censo. A amostragem censitaria consiste em estudar a totalidade dos elementos
gue compdem o universo da pesquisa, sem que haja selecdo amostral. (Gil, 2019).

Buscou-se incluir trabalhadores de diferentes niveis hierarquicos e setores,
garantindo diversidade de perspectivas e experiéncias. Trata-se de uma
amostragem intencional, considerada adequada para refletir a realidade do ambiente
organizacional analisado. “Na amostragem intencional, os elementos sao
selecionados com base no julgamento do pesquisador, que escolhe aqueles
considerados mais representativos ou relevantes para o estudo” (Vergara, 2016, p.
48).

3.3 COLETA E TRATAMENTO DE DADOS

A coleta de dados constitui uma etapa fundamental da metodologia de
pesquisa, tendo como finalidade reunir informacfes que permitam estabelecer a
relacdo entre os objetivos definidos e os meios adotados para alcanca-los. No
ambito da pesquisa cientifica, os dados sdo obtidos por meio de instrumentos que
assegurem o registro sistematico dos elementos necessarios a analise e a posterior
interpretacédo, possibilitando responder as questdes formuladas pelo pesquisador.

A coleta de dados foi realizada no més de outubro de 2025, utilizando dois

instrumentos principais:

e Questionario estruturado, composto por perguntas fechadas, aplicado aos 32
colaboradores com o objetivo de identificar a frequéncia de sintomas
relacionados ao estresse, a ansiedade e a outros aspectos da saude mental.
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“O questionario € um instrumento formado por um conjunto de perguntas, que
o participante responde sem a presenga do pesquisador.” (Gil, 2019, p. 121).

e Entrevista semiestruturada, conduzida com o gestor e alguns colaboradores,
visando aprofundar percepcdes sobre condicbes de trabalho, relacbes
interpessoais e fatores psicossociais. “A entrevista semiestruturada combina
perguntas abertas e fechadas, permitindo ao entrevistado maior liberdade de
resposta.” (Manzini, 2004, p. 154).

O tratamento dos dados ocorreu de forma diferenciada para cada tipo de
informacéo coletada. Os dados quantitativos, provenientes dos questionarios, foram
organizados e analisados no software Microsoft Excel, por meio de estatisticas
descritivas, como porcentagens e conforme recomendado por Gil (2019) para
pesquisas que trabalham com variaveis numeéricas. Ja os dados qualitativos, obtidos
por meio das entrevistas, foram examinados a luz da técnica de analise de conteudo,
conforme Bardin (2016). Esse procedimento possibilitou a categorizacdo das falas
dos participantes, permitindo a identificacdo de padrbes, sentimentos e

preocupacdes recorrentes no contexto estudado.

3.4 LIMITACOES DA PESQUISA

Como toda pesquisa, este estudo também possui suas limitacdes. A principal
delas € o recorte geografico e institucional, ja que a pesquisa foi realizada em
apenas uma empresa de pequeno porte, localizada em uma cidade do interior. Isso
limita a generalizac&o dos resultados para outras realidades do setor téxtil.

Além disso, por se tratar de um tema sensivel como salde mental, € possivel
que alguns participantes tenham se sentido desconfortaveis em relatar certas
informacdes, o que pode ter influenciado as respostas.

Outra limitacdo envolve o tempo disponivel para a realizagdo da pesquisa, o
que restringiu o aprofundamento em algumas questdes. Apesar dessas limitagoes,
os resultados obtidos sdo relevantes e refletem de forma fiel a realidade da empresa
estudada, oferecendo uma contribuicdo importante para a reflexdo sobre a saude

mental no ambiente de trabalho.
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo apresenta a analise dos resultados obtidos por meio da
aplicacdo dos questionarios e entrevistas, buscando interpretar as informacdes
coletadas a luz da fundamentacdo teorica. Os dados permitem compreender a
percepc¢ado dos colaboradores sobre as condi¢cdes de trabalho e sua relacdo com a

saude mental no ambiente organizacional.

4.1 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

A empresa Marlu Confecgdes esta localizada no municipio de Salete, situado
no estado de Santa Catarina, na regido do Alto Vale do Itajai. Salete € um municipio
de pequeno porte, com cerca de 7 mil habitantes. Possui clima subtropical e relevo
predominantemente montanhoso. A cidade destaca-se por sua tranquilidade, forte
presenca da cultura alemd e italiana, além de uma economia baseada
principalmente na agricultura familiar, indlstrias de pequeno porte e comércio local.

Apesar do tamanho reduzido, Salete apresenta bons indicadores sociais e
uma comunidade ativa. O setor téxtil, no qual a Marlu Confecc¢Bes esta inserida, é
um dos pilares do desenvolvimento econdmico da cidade. A presenca de pequenas
e médias faccdes colabora para a geracdo de empregos e renda, promovendo
incluséo social e melhoria da qualidade de vida dos moradores.

A Marlu Confeccbes Ltda foi fundada em 23 de agosto de 1999 em Salete
(SC). Com mais de 25 anos de experiéncia, consolidou-se como uma empresa do
ramo téxtil especializada em servicos de faccdo, oferecendo corte e costura de
pecas do vestuario, exceto roupas intimas. A empresa cresceu com foco em

qualidade, pontualidade e parcerias duradouras com marcas e confecc¢des da regido.

Missdo: Produzir pecas de vestuario com qualidade, responsabilidade e
comprometimento, contribuindo para o desenvolvimento da regido e valorizando o

trabalho humano.

Visdo: Ser referéncia em faccdo de vestuario no Alto Vale do Itajai,

reconhecida pela exceléncia nos servicos e pela valorizagdo dos colaboradores.
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Valores:

e Comprometimento

e Qualidade

e FEtica

e Valorizagdo humana

e Responsabilidade social e ambiental

A Marlu Confecgdes € uma microempresa de gestdo familiar. A estrutura

organizacional € enxuta, contando com:

e Direcdo Geral (Proprietarios);
e Coordenacéao de Producéo;

e Setores de Corte, Costura, Revisdo e Acabamento.

A empresa valoriza a comunicacdo direta entre 0s setores e mantém uma
lideranca préoxima dos colaboradores. A empresa adota estratégias voltadas a
manutencdo de qualidade, reducdo de desperdicios e foco no cliente. Investe em
treinamento de equipe, parcerias sélidas e otimizacdo de processos produtivos. O
atendimento personalizado e a agilidade na entrega sao diferenciais estratégicos no
relacionamento com os clientes.

A Marlu Confecgdes contribui diretamente para o desenvolvimento social de
Salete, gerando empregos formais, promovendo inclusdo de mulheres no mercado
de trabalho e valorizando a mé&o de obra local. A empresa busca minimizar os
impactos ambientais por meio da gestdo de residuos téxteis, reaproveitamento de
materiais e uso consciente de recursos. Ainda que de pequeno porte, promove

acOes sustentaveis compativeis com sua capacidade.

4.1.1 Processos de gestao de pessoas

A gestdo de pessoas na Marlu Confecgbes Ltda apresenta caracteristicas
tipicas de empresas de pequeno porte, nas quais as relacdes interpessoais sdo mais
préximas e diretas. Devido a estrutura enxuta, a empresa ndo possui um setor

formalizado de Recursos Humanos, e as funcdes relacionadas a gestdo de pessoas
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sdo desempenhadas pela prépria diregcdo, com apoio dos coordenadores de setor.
Essa informalidade traz vantagens, como a comunicacdo rapida e o vinculo de
confianca entre gestores e colaboradores, mas também representa limitacdes no
que se refere a implementacdo de politicas estruturadas de desenvolvimento,
treinamento e acompanhamento psicologico. Conforme Chiavenato (2014), a gestao
de pessoas tem papel fundamental na promoc¢do do bem-estar e no equilibrio entre
as necessidades humanas e 0s objetivos organizacionais. Nesse sentido, observa-
se que, embora exista preocupacdo com o bom relacionamento e o clima interno,
ainda ha caréncia de préticas sistematizadas voltadas a saude mental e a
valorizacd@o continua do capital humano, fatores essenciais para o fortalecimento da

cultura organizacional e da qualidade de vida no trabalho.

4.1.2 Recrutamento e sele¢céo de pessoas

No setor téxtil, as demandas do dia a dia exigem habilidades especificas e
também competéncia, como agilidade, atencéo, trabalho em equipe e disciplina.
Entretanto, o processo de recrutamento e selecdo precisa ser bem estruturado, para
garantir que o profissional tenha o perfil adequado para exercer a atividade que sera
proposta a ele. Durante o processo de sele¢cdo dos candidatos, o proprietario da
empresa é o responsavel por realizar as entrevistas, conduzindo uma conversa que
tem como objetivo conhecer melhor o perfil profissional do participante. Nessa etapa,
sao levantadas informacdes sobre a trajetdria de carreira, experiéncias anteriores no
setor téxtil e as principais habilidades que o candidato possui para o desempenho da
funcdo pretendida. Além disso, o entrevistador busca compreender aspectos
comportamentais, como comprometimento, responsabilidade, capacidade de
trabalhar em equipe e interesse em contribuir com o crescimento da empresa.

A entrevista é conduzida de forma simples, mas estratégica, permitindo que o
empregador avalie ndo apenas o conhecimento técnico, mas também a postura, a
forma de comunicacdo e o nivel de motivagdo demonstrado pelo candidato. A partir
desse dialogo, o proprietario consegue formar uma pré opinido sobre o perfil do
entrevistado.

ApOs a conversa, é feita uma analise, e também é pedido algumas referéncias

de empresas anteriores, onde o candidato prestou servico. Caso o candidato



39

apresente  um bom desempenho, demonstre potencial de aprendizado e
compatibilidade com a funcéo, ele é convidado a participar de um teste pratico. Essa
etapa tem como finalidade avaliar, de maneira mais direta, suas habilidades
técnicas, como, dominio das magquinas e atencdo aos detalhes, que sé&o
competéncias fundamentais para o trabalho no setor téxtil.

Por outro lado, quando o entrevistador identifica que o candidato ainda nao
possui o perfil ideal para a vaga ou ndo atende aos requisitos esperados, é fornecido
um feedback respeitoso, informando que, naquele momento, a contratacdo ndo sera
realizada. Essa postura demonstra transparéncia e profissionalismo no processo
seletivo, além de manter uma boa imagem da empresa perante os candidatos.

Dessa forma, o processo de entrevista conduzido pelo proprietario se mostra
uma etapa essencial dentro da selecdo de pessoal, pois possibilita identificar, de
maneira direta e humanizada, os profissionais mais aptos a integrar ao quadro de

colaboradores, contribuindo para o bom desempenho da empresa.

4.1.3 Treinamento e desenvolvimento de pessoas

Na Marlu Confeccdes, o treinamento e o desenvolvimento de pessoas
ocorrem de forma pontual e informal, sem um programa estruturado voltado a
capacitacdo dos colaboradores. Por se tratar de uma empresa de pequeno porte,
ndo ha um setor especifico responsavel por essa funcdo, e a aprendizagem
acontece principalmente no préprio ambiente de trabalho, através da observacéo e
da orientacdo de colegas mais experientes ou dos coordenadores de setor. Segundo
Chiavenato (2014), o treinamento € uma ferramenta essencial para aprimorar
competéncias e melhorar o desempenho individual e coletivo dentro das
organizacfes. A auséncia de uma politica formal de capacitacdo pode limitar o
crescimento profissional dos colaboradores e a melhoria continua dos processos
produtivos.

Ainda assim, percebe-se o esforco dos gestores em oferecer suporte préatico
no cotidiano, o que demonstra preocupacao com a adaptacao e o aprendizado das
equipes, mesmo que de maneira empirica. Implantar acbes simples de capacitacao,

como oficinas internas ou instrucdes técnicas periodicas, poderia contribuir
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significativamente para o desenvolvimento das habilidades dos trabalhadores e para
o fortalecimento do clima organizacional.

4.1.4 Integracéo de novos colaboradores

Apés a realizagcdo da entrevista e a aprovagdo do candidato nessa primeira
etapa, é dado inicio ao préximo passo, o teste pratico. Essa fase tem duracdo de um
dia completo de trabalho, em horario normal, e tem como principal objetivo observar
o desempenho do candidato. Nesse momento, a empresa apresenta ao novo
colaborador o ambiente de trabalho, os processos produtivos e o funcionamento
geral da empresa.

Antes do término do expediente, geralmente cerca de quarenta minutos antes
do fim da jornada, o responséavel pela contratacao realiza uma nova conversa com o
candidato. Nesse dialogo, ele busca compreender a percepc¢do do candidato sobre a
empresa, suas impressdées quanto ao ambiente de trabalho e o grau de adaptacao.
Ao mesmo tempo, a empresa fornece um feedback sobre o desempenho observado
durante o teste. Caso ambas as partes estejam satisfeitas tanto o candidato quanto
a organizacao, 0 processo segue para a fase de contratacao.

Durante o periodo de teste, o candidato também recebe explicacdes sobre as
formas de pagamento, os controles de producdo e os beneficios oferecidos pela
empresa, como bonificacdes e prémios por desempenho.

A integracédo do novo colaborador € realizada ainda durante o dia do teste, de
maneira pratica e acolhedora. O candidato € apresentado aos colegas de setor e
orientado quanto as func¢des que ira desempenhar. Os colaboradores mais préximos
sdo instruidos a oferecer suporte, esclarecer duvidas e auxiliar no que for necessario
durante o periodo de adaptacdo. Esse acolhimento inicial € fundamental para que o
novo colaborador se sinta a vontade, compreenda melhor a dindmica do ambiente e
possa desempenhar suas atividades com seguranca e confianca.

De forma geral, o processo de teste e integracdo € conduzido de maneira
humanizada e participativa, permitindo a empresa avaliar o potencial do candidato
em situacOes reais e, a0 mesmo tempo, proporcionar uma primeira experiéncia

positiva no ambiente de trabalho.
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4.1.5 Beneficios e incentivos

Na Marlu Confeccbes, o0s beneficios e incentivos oferecidos aos
colaboradores sédo simples, porém representam uma importante forma de
reconhecimento pelo desempenho e comprometimento no trabalho. A empresa
concede prémio de frequéncia, destinado aos funcionarios que mantém assiduidade
e nao apresentam faltas ou atestados médicos, e também um prémio de
produtividade, pago aos colaboradores que se destacam nas suas funcbes e
demonstram bom rendimento nas atividades diarias. Esses incentivos financeiros
complementam o salario e funcionam como estimulo & responsabilidade e ao
engajamento no ambiente de trabalho.

Segundo Chiavenato (2014), os sistemas de recompensas e incentivos sao
ferramentas essenciais da gestdo de pessoas, pois contribuem para a motivagao, a
satisfacdo e o aumento do desempenho individual. Apesar de a empresa nao possuir
um plano formal de beneficios, observa-se o esforco da gestdo em valorizar os
colaboradores por meio de praticas simples, mas significativas, que fortalecem o

senso de reconhecimento e pertencimento dentro da organizacéo.

4.1.6 Remuneragao

A politica de remuneracao da Marlu Confeccdes é baseada no desempenho
individual e na produtividade dos colaboradores, buscando reconhecer o esforgo e a
eficiéncia de cada profissional. A empresa adota um sistema interno de classificacao
funcional, dividido em niveis que variam conforme a complexidade das atividades
desempenhadas e as habilidades do trabalhador. Colaboradores que operam em
diferentes maquinas, executam tarefas mais complexas ou auxiliam no treinamento
de colegas sdo enquadrados em niveis mais altos, recebendo uma remuneracao
proporcional a sua qualificacdo e desempenho. Além do salario fixo, a empresa
realiza um controle diario de produgdo, com base em metas e indices de eficiéncia,
gue servem como referéncia para o pagamento de prémios de produtividade e
frequéncia. Dessa forma, quanto maior a eficiéncia e o comprometimento, maior € a

compensacao financeira recebida. Segundo Chiavenato (2014), a remuneracéo
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constitui uma das principais ferramentas de motivagcdo nas organizacbes, pois
estabelece uma relacdo direta entre o desempenho e o0 reconhecimento do
colaborador. Observa-se que, embora a empresa nao possua um plano de cargos e
salarios formalizado, a pratica adotada busca valorizar a meritocracia e estimular o
engajamento, mantendo a equidade interna e incentivando o aprimoramento

constante no ambiente de trabalho.

4.1.7 Avaliagdo de desempenho

Na empresa Marlu, o processo de avaliagdo de desempenho ocorre de
maneira informal e continua, sendo conduzido pela direcao e pelos coordenadores
de setor. A analise do desempenho dos colaboradores é baseada principalmente em
indicadores de produtividade, observados por meio de um controle diario de
produgdo que permite acompanhar a eficiéncia individual e o cumprimento das
metas estabelecidas. Além dos resultados quantitativos, a empresa também
considera aspectos qualitativos, como o comportamento no trabalho em equipe, o
comprometimento e a disposi¢cao em ajudar colegas nas atividades.

Segundo Chiavenato (2014), a avaliacdo de desempenho € uma ferramenta
essencial para identificar potencialidades e pontos de melhoria, servindo de base
para decisdes relacionadas a remuneracdo, promocao e desenvolvimento
profissional. Embora a empresa néo utilize instrumentos formais, como formularios
ou reunides de feedback estruturadas, o acompanhamento direto e a proximidade
entre gestores e colaboradores permitem uma avaliagdo constante do desempenho

individual.

4.2 PERFIL DOS RESPONDENTES

O perfil dos entrevistados refere-se as principais caracteristicas
sociodemogréficas e profissionais das pessoas que participaram da pesquisa. A
analise do perfil dos entrevistados é fundamental, pois contribui para contextualizar
0s resultados obtidos, permitindo compreender se as respostas refletem a

diversidade do publico-alvo estudado.
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4.2.1 Faixa etéaria

Quanto a faixa etaria, observa-se um indice de trabalhadores jovens com
(9,4%). Na faixa de 20 a 29 anos € onde temos uma predominancia, com (53,1%).
Seguidos por (15,6%) entre 30 e 39 anos, (12,5%) de 40 a 19 anos e (9,4%) com 50
anos ou mais.

Essa composicdo etéria reflete caracteristicas do setor téxtil brasileiro, que
historicamente emprega forca de trabalho jovem, conforme documentado por
Mendes (2007) em seus estudos sobre o perfil dos trabalhadores da indastria de

confeccao.

Grafico 1 - Faixa Etéaria dos Participantes
Faixa etdria
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Menos de 20 20 a 29 anos 30 a 39 anos 40 a 49 anos 50 anos ou mais

Fonte: Elaborado pela autora, (2025).

4.2.2 Escolaridade

Em relagdo ao nivel de escolaridade, nota-se que a maior parte dos
colaboradores possui ensino médio completo (53,1%), seguido de ensino médio
incompleto (31,3%). Apenas (3,1%) concluiram o ensino fundamental, enquanto
(3,1%) possuem ensino superior completo e (3,1%) ensino superior incompleto.
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Pode-se analisar também que possui 2 colaboradores (6,3%) tem o0 ensino
fundamental incompleto.

Esses dados revelam que o publico da empresa apresenta um perfil
educacional predominantemente de nivel médio, comum no segmento industrial
téxtil, em que a formacao técnica basica é suficiente para a execucéo das funcdes
operacionais.

Grafico 2 - Escolaridades dos Participantes
Escolaridade

Ensino Fundamentd&nsino Fundamental Ensina Médio Ensino Médio Ensino Ensino Superior  Ensino Superior  Pds-graduacao
Incompleto Completo Incompleto Completo Técnico Incompleto Completo

Fonte: Elaborado pela autora, (2025).

4.2.3 Tempo de atuagcao na empresa

Quanto ao tempo de atuacdo na empresa, verifica-se que (28,1%) dos
colaboradores trabalham ha menos de 1 ano, enquanto outros (28,1%) estdo na
faixa de 1 a 3 anos. Além disso, (25%) atuam entre 4 e 6 anos, e (18,8%) possuem
mais de 6 anos de vinculo.

Essa distribuicdo demonstra um equilibrio entre funcionarios mais recentes e
outros com maior tempo de experiéncia, 0 que sugere uma taxa de retencao

razoavel e um processo de renovagao constante no quadro funcional.
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Grafico 3 - Tempo de Atuacdo na Empresa
Tempo de atuacdo na empresa

10+
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Menos de 1 ano 1 a3 anos 4 a 6 anos Mais de 6 anos

Fonte: Elaborado pela autora, (2025).

4.2.4 Setor de atuagcdo na empresa

Quanto a distribuicdo por setor de atuacdo percebe-se que a maioria dos
respondentes trabalha no setor de costura (65,6%), seguido dos setores de outro
(18,8%), acabamento (15,6%) e corte (6,3%). Essa predominancia do setor de
costura é coerente com a estrutura produtiva da empresa, em que a maior parte da
forca de trabalho esta concentrada nas etapas de confeccao das pecas.

De modo geral, o perfil demografico analisado indica que o publico
pesquisado é formado, em sua maioria, por trabalhadores jovens, com nivel médio
de escolaridade e predominantemente atuantes na area de costura. Essas
caracteristicas refletem a composicédo tipica do setor téxtil e constituem um fator
relevante para a analise das condi¢cdes de trabalho e da salude mental dentro da

organizagao.
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Grafico 4 - Setor de Atuacéo dos Participantes

Setor de atuacao
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Fonte: Elaborado pela autora, (2025).

4.3 ANALISE DAS PERCEPCOES DO COLABORADORES

Os dados apresentados na sec¢éo 2 evidenciam percepgdes importantes dos
colaboradores sobre o impacto do ambiente de trabalho e da carga laboral em sua

salde mental.

4.3.1 Bem-estar psicoldgico

A analise referente ao ambiente de trabalho apresenta aspectos positivos,
pois 59,4%concordam total ou parcialmente que o ambiente de trabalho contribui
positivamente para seu bem-estar psicol6gico, embora 34,4% mantenham posi¢ao
neutra.

Essa incerteza sugere que, embora existam elementos positivos no ambiente
de trabalho, ha também fatores que comprometem significativamente o bem-estar
psicolégico dos colaboradores, indicando a necessidade de intervencdes
organizacionais especificas.
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Grafico 5 - Setor de Atuacéo dos Participantes

0 ambiente de trabalho contribui positivamente para o meu
bem-estar psicoldgico

Discordo Discordo Nem concordo, Concordo Concordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

Nivel de concordancia

Fonte: Elaborado pela autora, (2025).

4.3.2 Carga de trabalho

No que diz respeito a carga de trabalho, os resultados revelam uma avaliagcado
ainda mais favoravel. A maioria dos colaboradores (81,2%) concordam total ou
parcialmente que a carga de trabalho € equilibrada e pode ser realizada dentro da
jornada estipulada, demonstrando que as demandas estdo distribuidas de forma
adequada e compativeis com o tempo disponivel para execucdo. Apenas (3,1%)
discordam totalmente dessa afirmacao, enquanto (15,6%) mantém posicao neutra.

Essa percepcédo positiva contribui para a reducdo de fatores de risco
associados ao estresse ocupacional, como pressdes excessivas, acumulo de tarefas

e esgotamento fisico ou emocional.
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Gréfico 6 - Carga de Trabalho

A carga de trabalho é equilibrada e pode ser realizada
dentro do horéario estipulado
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totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

Nivel de concordancia

Fonte: Elaborado pela autora, (2025).

4.3.3 Impactos negativos na saude mental

Um dado particularmente preocupante emerge da questdo sobre impactos
negativos do trabalho na saude mental: (68,7%) dos participantes concordam total
ou parcialmente que o trabalho j& impactou negativamente sua salude mental,
manifestando-se através de estresse, ansiedade ou exaustao.

Esse percentual alarmante evidencia que a maioria dos trabalhadores ja
vivenciou alguma forma de sofrimento psiquico relacionado ao trabalho,
corroborando as adverténcias de Dejours (2004) sobre os riscos psicossociais

presentes em ambientes laborais com organizacao do trabalho inadequada.
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Gréfico 7 - Impactos Negativos na Saude Mental

O trabalho ja impactou negativamente minha satide mental
(ex.: estresse, ansiedade, exaustdo)

Discordo Discordo Nem concordo, Concordo Concordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
Nivel de concordancia

Fonte: Elaborado pela autora, (2025).

4.3.4 Condic0es fisicas

As condig@es fisicas do ambiente (barulho, iluminacdo, temperatura) também
emergem como fatores preocupantes: (12,5%) concordam totalmente e (31,3%)
parcialmente que essas condigcbes afetam negativamente sua salde mental.
Segundo Seligmann-Silva (2011), fatores ambientais adversos constituem
importantes fatores de estresse ocupacional que, cronicamente, podem contribuir

para o desenvolvimento de transtornos mentais.

Grafico 8 - Condic¢des Fisicas

As condigdes fisicas do ambiente (barulho, iluminacdo, temperatura)
afetam negativamente minha saiude mental

144

Discordo Discordo Nem concordo, Concordo Concordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
Nivel de concordancia

Fonte: Elaborado pela autora, (2025).
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4.3.5 Sinais de exaustao

Adicionalmente, (28,1%) concordam totalmente e (31,3%) parcialmente que ja
sentiram sinais de exaustdo emocional ou fisica relacionados as tarefas do setor,
totalizando (59,4%) dos respondentes. Este indicador sugere possivel
vulnerabilidade a Sindrome de Burnout, caracterizada justamente pela exaustdo

emocional crdnica decorrente de estressores ocupacionais prolongados.

Gréfico 9 - Exaustao

Ja senti sinais de exaustdao emocional ou fisica
relacionados as tarefas do meu setor
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Discordo Discordo Nem concordo, Concordo Concordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

Nivel de concordancia

Fonte: Elaborado pela autora, (2025).

4.3.6 Apoio organizacional e relagdes interpessoais

Os dados apresentados na presente secdo, mostram dados sobre as relagdes

interpessoais e avaliam como os colaboradores percebem este aspecto.

4.3.7 Apoio a saude mental

A percepcédo sobre o apoio organizacional para lidar com questdes de saude
mental apresentou predominancia de neutralidade. Do total, (43,8%) dos
respondentes nao concordaram nem discordaram da afirmacdo de que a
organizacdo oferece apoio suficiente. A concordancia parcial foi de 12,5% e a
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concordancia total de 28,1%, totalizando 40,6%. Ja 12,5% discordaram parcialmente
e 3,1% discordaram totalmente. A neutralidade expressiva sugere que O0S
colaboradores podem néo estar cientes das iniciativas existentes ou que estas sao
insuficientes ou pouco visiveis.

Este resultado indica necessidade de melhor comunicacéo sobre os recursos

disponiveis ou ampliacdo dos programas de apoio a saude mental.

Gréfico 10 - Apoio a Saude Mental

A organizacdo oferece apoio suficiente para lidar com
questdes de satude mental

16

Discordo Discordo Nem concordo, Concordo Concordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

Nivel de concordancia

Fonte: Elaborado pela autora, (2025).

4.3.8 Interesse Demonstrado pelos Superiores ao bem-estar

Quanto ao interesse demonstrado pelos superiores em ouvir e apoiar
questbes relacionadas ao bem-estar dos colaboradores, os resultados foram
predominantemente positivos. A maioria (46,9%) concorda totalmente com esta
afirmacdo, enquanto (18,8%) concordam parcialmente, somando (65,7%) de
concordancia. Mantiveram-se neutros (31,3%) dos respondentes, e apenas (3,1%)
discordaram parcialmente.

Estes dados indicam uma lideranca atenta e disponivel para questbes de
bem-estar, aspecto fundamental para criar um ambiente de trabalho saudavel e
acolhedor. O apoio da lideranca é reconhecido como fator protetor da satde mental

no ambiente laboral.
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Grafico 11 - Interesse Demonstrados pelos Superiores

Meus superiores demonstram interesse em ouvir e apoiar
questoes relacionadas ao meu bem-estar
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Fonte: Elaborado pela autora, (2025).

4.3.9 Relacdo com os colegas de trabalho

A andlise sobre as relagdes interpessoais com colegas de trabalho
apresentou neutralidade significativa. Do total, (37,5%) dos respondentes néo
concordaram nem discordaram da afirmacédo sobre ter uma relagdo positiva e de
apoio mutuo. A concordancia foi distribuida entre (25%) que concordam totalmente e
(21,9%) que concordam parcialmente. Discordaram parcialmente (12,5%) e
totalmente (3,1%).

A alta neutralidade pode sugerir relacées cordiais, porém superficiais, ou
variabilidade nas experiéncias interpessoais dentro da organizacéo. O fortalecimento
das relacdes entre colegas pode contribuir para um ambiente mais colaborativo e
menos estressante.
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Grafico 12 - Relagc&o com os Colegas de Trabalho

Tenho uma relagdo positiva e de apoio mituo com meus
colegas de trabalho
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Fonte: Elaborado pela autora, (2025).

4.3.10 Presséo por resultados

Sobre o impacto da presséo por resultados ou prazos na saude mental, as
respostas apresentaram distribuicdo equilibrada. Discordam totalmente (28,1%) e
mantém-se neutros (28,1%). A concordancia foi de (25%) parcial e (18,8%) total,
somando (43,8%). Nenhum respondente discordou parcialmente.

Os dados revelam percepgfes divergentes sobre este aspecto, com parcela
significativa reconhecendo que a pressao compromete a saude mental, enquanto
outra parte ndo identifica este impacto. Esta variacdo pode estar relacionada as
diferentes funcgdes, setores ou capacidade individual de lidar com demandas.
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Gréfico 13 - Pressao por Resultados

A pressédo por resultados ou prazos comprometem
minha saude mental
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Fonte: Elaborado pela autora, (2025).

4.3.11 Reconhecimento

Em relacdo ao reconhecimento do esfor¢co e desempenho pela empresa, 0s
resultados mostraram distribuicdo equilibrada com tendéncia positiva. Concordam
totalmente (34,4%) dos respondentes e mantém-se neutros (34,4%). A concordancia
parcial foi de (21,9%), totalizando (56,3%) de concordancia. Discordaram
parcialmente (9,4%) e totalmente (3,1%).

A neutralidade expressiva pode indicar que o reconhecimento ocorre de forma
inconsistente ou que alguns colaboradores ndo se sentem adequadamente
valorizados. O reconhecimento profissional é fator motivacional importante e sua
auséncia pode impactar negativamente o bem-estar e o engajamento.
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Gréfico 14 - Reconhecimento

Sinto que meu esforco e desempenho sido devidamente
reconhecidos pela empresa

Discordo Discordo Nem concardo, Concordo Concordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
Nivel de concordancia

Fonte: Elaborado pela autora, (2025).

4.3.12 Praticas que promovem a saude mental

A pesquisa nos apresenta a percepcdo sobre a existéncia de politicas ou
praticas que promovem a saude mental. Os resultados apresentaram predominancia
de neutralidade, com (43,8%) dos respondentes ndo concordando nem discordando.
A concordancia parcial foi de (28,1%) e a total de (25%), somando 53,1% de
concordancia. Apenas 3,1% discordaram parcialmente.

A alta neutralidade sugere possivel desconhecimento sobre as politicas
existentes ou percepcdo de que estas sao insuficientes ou pouco efetivas. Este
resultado indica oportunidade para a organizacao desenvolver, divulgar e fortalecer
iniciativas voltadas a saude mental dos colaboradores.
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Gréfico 15 - Préaticas que Promovem a Saude Mental

A organizacao possui politicas ou praticas que promovem
a saude mental dos colaboradores
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Fonte: Elaborado pela autora, (2025).

4.3.13 Equilibrio vida-trabalho e bem-estar geral: pausas, autonomia,
motivagéo e clima de respeito

Os dados apresentados na presente secdo mostram informacoes
relacionadas ao equilibrio entre vida e trabalho, permitindo avaliar como o0s
colaboradores percebem aspectos como pausas, autonomia, motivacao e o clima de

respeito no ambiente organizacional.

Gréfico 16 - Vida e Trabalho

Existe equilibrio entre minha vida profissional e pessoal
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Fonte: Elaborado pela autora, (2025).
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4.3.14 Momentos de pausas

Grafico 17 - Momentos de Pausa

Tenho momentos de pausa e descanso suficientes
durante a jornada de trabalho

Discordo Discordo Nem concordo, Concordo Concordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
Nivel de concordancia

Fonte: Elaborado pela autora, (2025).

A analise sobre a suficiéncia de momentos de pausa e descanso durante a
jornada de trabalho apresentou resultados expressivamente positivos. A maioria
significativa (71,9%) concorda totalmente com esta afirmacgéo, seguida por (18,8%)
gue concordam parcialmente, somando (90,7%) de concordancia total. Apenas
(3,1%) mantiveram-se neutros, e outros (3,1%) discordaram.

Este resultado demonstra que a organizacao respeita e proporciona intervalos
adequados para descanso, pratica fundamental para recuperacado fisica e mental

durante a jornada de trabalho e prevenc¢éo de fadiga.

4.3.15 Autonomia

Sobre a autonomia para organizar e realizar as tarefas sem pressodes
excessivas, 0s resultados mostraram equilibrio entre percepcdes positivas e neutras.
Concordam totalmente (31,3%) dos respondentes, concordam parcialmente (28,1%),
somando (59,4%) de concordancia. Mantiveram-se neutros (31,3%), enquanto 9,4%

discordaram.
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A neutralidade de quase um terco dos respondentes pode indicar que alguns
colaboradores experimentam graus variados de autonomia dependendo do setor,
funcdo ou momento. A autonomia é fator importante para a satisfacao profissional e

reducado do estresse no trabalho.

Gréfico 18 - Autonomia

Tenho autonomia para organizar e realizar minhas tarefas
de forma adequada e sem pressoes excessivas
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Discordo Discordo Nem concordo, Concordo Concordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
Nivel de concordancia

Fonte: Elaborado pela autora, (2025).

4.3.16 Bem estar geral

Os dados apresentados nesta secdo mostram informacdes referentes ao
bem-estar geral dos colaboradores, permitindo avaliar como eles percebem sua

satisfacdo, conforto emocional e motivagdo no ambiente de trabalho.

4.3.17 Satisfacdo no desempenho

Quanto a satisfagdo proporcionada pelo ambiente de trabalho no
desempenho das fungbes apresentou resultados predominantemente positivos.
Concordam totalmente (37,5%) dos respondentes e concordam parcialmente (25%),
totalizando (62,5%) de concordancia. Mantiveram-se neutros (31,3%) e apenas
(6,3%) discordaram parcialmente.
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Estes dados indicam que a maioria dos colaboradores se sentem satisfeitos
com suas funcgdes, embora exista parcela significativa com sentimentos neutros, 0
que pode representar oportunidade de melhoria no engajamento e satisfacéo

profissional.

Grafico 19 - Satisfagcdo no Desempenho

O ambiente de trabalho me proporciona satisfacdo
no desempenho das minhas funcoes
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Fonte: Elaborado pela autora, (2025).

4.3.18 Motivacao

Em relacdo a motivacéo para realizar as atividades diariamente, os resultados
apresentaram equilibrio entre percepcdes positivas e neutras. Concordam totalmente
(37,5%) dos respondentes, concordam parcialmente (18,8%), somando (56,3%) de
concordancia. Mantiveram-se neutros (34,4%), enquanto (9,4%) discordaram.

A neutralidade expressiva e a presenca de discordancia sugerem que parte
dos colaboradores pode estar experimentando desmotivacdo, aspecto que requer
atencado, pois a motivacdo € fundamental para o desempenho, satisfacdo e saude

mental no trabalho.
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Grafico 20 - Motivagéo

Sinto motivacdo para realizar minhas atividades diariamente
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Fonte: Elaborado pela autora, (2025).

4.3.19 Clima de respeito e valorizagéo

A analise sobre o clima de respeito e valorizacdo mostrou resultados
predominantemente positivos. Concordam parcialmente (40,6%) dos respondentes e
concordam totalmente (28,1%), somando (68,7%) de concordancia. Mantiveram-se
neutros (31,3%) e apenas (3,1%) discordaram parcialmente. Embora a maioria
perceba a cultura organizacional positivamente, a neutralidade de quase um terco
dos respondentes sugere que podem existir inconsisténcias na vivéncia desta cultura

ou que alguns aspectos precisam ser refor¢cados.

Grafico 21 - Clima de Respeito e Valorizagdo

A cultura organizacional favorece um clima de respeito
e valorizacao dos colaboradores
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Fonte: Elaborado pela autora, (2025).
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4.3.20 Prevencao ao adoecimento

Sobre a valorizacdo de iniciativas de prevencdo ao adoecimento psicoldgico
pela empresa, os resultados apresentaram equilibrio entre concordancia e
neutralidade. Concordam totalmente (34,4%) dos respondentes, concordam
parcialmente (18,8%), somando (53,2%) de concordancia. Mantiveram-se neutros
outros (34,4%), enquanto (12,6%) discordaram.

A neutralidade e discordancia significativas indicam que as iniciativas de
prevencdo podem ndo ser suficientemente visiveis, estruturadas ou efetivas na
percepcao dos colaboradores, representando area prioritaria para desenvolvimento

de acbes preventivas.

Grafico 22 - Prevencédo ao Adoecimento

A empresa valoriza iniciativas de prevencao
ao adoecimento psicoldgico

Discordo Discordo Nem concordo, Concordo Concordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
Nivel de concordancia

Fonte: Elaborado pela autora, (2025).

4.3.21 Ac¢des sugeridas pelos colaboradores para a promog¢ao da saude mental

e do bem-estar

e Promocao de um ambiente de respeito e conduta ética;
¢ Incentivos voltados a saude psicolédgica e reconhecimento;
e Aprimoramento da comunicacado e parcerias com profissionais de saude;

e Acdes praticas de ergonomia e melhorias fisicas no ambiente; e
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e Politicas de incentivo salarial e desenvolvimento profissional.

De modo geral, as sugestdes dos colaboradores apontam para a necessidade
de fortalecer um ambiente de trabalho mais respeitoso e acolhedor, ampliar
iniciativas de cuidado psicoldgico, aprimorar a comunicacéo interna e investir em
ergonomia e valorizacdo profissional. Entende-se que essas acfes representam
caminhos estratégicos para promover saude mental e bem-estar de forma efetiva no

contexto téxtil.

4.4 ANALISE DA ENTREVISTA COM O GESTOR

A entrevista realizada com o gestor evidencia que a administracdo possui
uma visdo geral positiva sobre o ambiente de trabalho e sobre as praticas adotadas
pela empresa no que se refere a saude mental e ao bem-estar dos colaboradores.
Entretanto, também se observam lacunas significativas, especialmente no que diz
respeito ao acompanhamento psicologico, a estruturacdo formal da lideranca e a
implementacdo de politicas mais robustas de prevencao.

4.4.1 Principais desafios percebidos na contratacdo e gestédo da equipe

A partir das respostas do gestor, observa-se que um dos maiores desafios na
gestao da equipe esta relacionado as diferengas entre os setores e a complexidade
das atividades desempenhadas. O gestor destaca que o setor de costura, por
exemplo, é o que enfrenta momentos mais criticos, especialmente quando ocorre
algum erro em pecas mais complexas. Essa percepcdo evidencia que a empresa
lida com demandas variaveis de produtividade e precisdo, 0 que exige dos
colaboradores maior atencdo e controle emocional.

Além disso, a auséncia de uma estrutura formal de lideranga, reconhecida
pelo gestor, constitui outro desafio relevante. Como a gestdo € centralizada
exclusivamente na figura do proprietario, ha sobrecarga de responsabilidades e
potencial limitagdo na capacidade de atender, orientar e acompanhar todos 0s

colaboradores de maneira eficaz. Isso também impacta diretamente questdées como
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acompanhamento de desempenho, resolucdo de conflitos e suporte emocional, que
ficam restritos a disponibilidade individual do gestor.

4.4.2 Estratégias de retencédo e valorizagdo dos colaboradores

As estratégias de retencgdo identificadas na empresa envolvem principalmente
a valorizacdo por meio de reconhecimento financeiro. O gestor afirma que a
empresa utiliza um sistema de bonificacbes baseado na eficiéncia individual,
premiando colaboradores que se destacam. Essa pratica funciona como incentivo ao
desempenho e reforgca a meritocracia dentro da organizagao.

Além disso, o ambiente aberto ao dialogo e a disposicdo do gestor para ouvir
e resolver problemas de forma justa também se configuram como estratégias de
retencdo. A sensacdo de acolhimento e proximidade entre gestdo e colaboradores
contribui para fortalecer vinculos e reduzir rotatividade. Embora essas préticas sejam
positivas, ainda sado informais e pouco estruturadas, indicando espaco para politicas
mais amplas de valorizacdo, como desenvolvimento profissional, treinamentos e

reconhecimento ndo monetario.

4.4.3 PercepgOes sobre produtividade, ritmo de trabalho e esgotamento

O gestor demonstra uma visao equilibrada sobre o ritmo produtivo ao afirmar
gue a empresa trabalha com horarios regulares e oferece dois intervalos diarios, o
gue contribui para menor desgaste fisico. Ele também reconhece que as metas
podem gerar estresse, especialmente entre colaboradores que encontram mais
dificuldade em alcanca-las, embora reforce que sdo metas alcancaveis dentro da
realidade produtiva.

Entretanto, o gestor admite que ndo ha acompanhamento sistematico para
identificar sinais de exaustdo emocional ou adoecimento psicologico. A auséncia
dessa pratica € um ponto critico, pois impede a deteccdo precoce de riscos
relacionados ao esgotamento profissional. Assim, embora exista a intencdo de
manter um ritmo saudavel, a falta de monitoramento impede uma avaliagcdo mais
precisa sobre o0s impactos das exigéncias produtivas no bem-estar dos

colaboradores.
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4.4 .4 Politicas institucionais relacionadas a saude mental

A empresa possui algumas iniciativas pontuais relacionadas a satude mental,
como a realizacdo de ginastica laboral, dindmicas de descontracdo e palestras ao
longo do ano. Tais acdes, segundo o gestor, contribuem para aumentar a motivagao
dos colaboradores.

Porém, ndo ha politicas formalmente estabelecidas ou programas
estruturados de promoc¢édo da salude mental. As medidas aplicadas acontecem de
forma esporadica e ndo estdo integradas em um plano continuo de prevencédo. O
préprio gestor confirma que ndo ha acompanhamento psicoldgico sistematico, o que
evidencia uma lacuna importante nas praticas institucionais.

As iniciativas existentes demonstram boa intencdo e impacto positivo, mas
ainda ndo configuram uma politica sélida que contemple prevencéo, monitoramento

e suporte permanente aos colaboradores.

4.4.5 Percepcao do gestor sobre clima organizacional

O gestor descreve o0 clima organizacional como aberto, transparente e
favoravel ao didlogo. Ele afirma que os colaboradores procuram a gestdo com
facilidade quando enfrentam dificuldades, o que sugere um ambiente de confianca e
proximidade. Essa dinamica favorece a solucdo de problemas e a reducédo de
conflitos internos.

Além disso, o0 gestor destaca que a empresa evita cobrancas excessivas e
oferece autonomia para execucao das atividades. Essa liberdade tende a reduzir
pressbes desnecessarias e contribui para um ambiente de trabalho mais leve e
confortavel.

No entanto, a auséncia de uma lideranca estruturada pode limitar a
capacidade de manter esse clima de forma consistente, ja que todas as relacfes
dependem diretamente da atuacao individual do gestor. A falta de processos formais
pode gerar variacbes no clima organizacional, especialmente a medida que a

empresa cresce ou enfrenta demandas maiores.



65

4.4.6 Expectativas, necessidades e propostas do gestor

O gestor expressa expectativas relacionadas principalmente ao engajamento

dos colaboradores e a manutencdo de um ambiente de trabalho harmonioso. Entre
as propostas mencionadas, ele destaca a importdncia de incentivar a préatica de
exercicios fisicos e evitar que problemas pessoais interfiram no ambiente
profissional.
Embora essas sugestdes contribuam para o bem-estar individual, observa-se que
grande parte da responsabilidade recai sobre o préprio trabalhador. Isso demonstra
que o gestor reconhece a necessidade de melhorias, mas ainda nao articula
propostas organizacionais mais amplas, como programas formais de salude mental,
treinamentos para lideranca ou sistemas de acompanhamento continuo.

Além disso, o gestor afirma que reunides semanais e uma comunicagdo mais
estruturada sdo caminhos importantes para alinhar expectativas entre gestdo e
colaboradores. Essa percepcao reforca a necessidade de fortalecer canais internos
de didlogo e participacdo, permitindo que os trabalhadores expressem suas

necessidades e contribuam para decisdes organizacionais.

4.5 ANALISE DOS RISCOS PSICOSSOCIAIS, INTENSIDADE DE TRABALHO E
POLITICAS INSTITUCIONAIS

A compreensao dos riscos psicossociais, da intensidade do trabalho e das
politicas institucionais € fundamental para interpretar de forma integrada os
resultados desta pesquisa. Esses trés eixos estruturam a dinamica do bem-estar no
ambiente organizacional, influenciando diretamente a salde mental, o engajamento
e 0 desempenho dos colaboradores.

Nesta secdo, sdo analisados os principais fatores que contribuem para o
sofrimento psiquico, tais como pressdes produtivas, desgaste emocional e condi¢des
fisicas inadequadas, bem como as percepcbes sobre o apoio e as acodes
institucionais voltadas a prevencdo de adoecimento. Ao integrar esses elementos,

busca-se oferecer uma visdo abrangente das vulnerabilidades presentes no contexto
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laboral estudado, relacionando os resultados empiricos as discussdes tedricas e aos

objetivos da pesquisa.

4.5.1 Fatores de risco psicossociais presentes no ambiente laboral

Os resultados evidenciaram a existéncia de diferentes fatores de risco

psicossociais. Entre eles, destacam-se:

a)

b)

d)

Impactos negativos do trabalho na saude mental: 68,7% dos
colaboradores afirmam ja terem sofrido efeitos como estresse, ansiedade ou
exaustdo, o que demonstra vulnerabilidade emocional no ambiente laboral.
Exaustdo emocional e fisica: 59,4% relataram sinais de exaustdo
vinculados as tarefas do setor, indicador tipico de risco para Burnout.
Condicdes fisicas inadequadas: 43,8% apontaram que ruido, iluminacéo ou
temperatura afetam sua salde mental.

Presséo por resultados: parcela significativa percebe que metas e prazos

interferem no bem-estar.

Esses achados confirmam a presenca de riscos psicossociais associados a

organizacao do trabalho.

4.5.2 Efeitos da sobrecarga de trabalho e do ritmo produtivo sobre a saude

mental

Quanto aos efeitos da intensidade de trabalho na saude mental dos

colaboradores. Os dados revelam aspectos importantes:

a)

b)

Embora 81,2% considerem a carga de trabalho equilibrada, isso ndo impede
impactos psicologicos negativos, como demonstram os altos indices de
estresse relatados.

O ritmo produtivo acelerado, caracteristico do setor téxtil, aparece de forma

indireta nos relatos de cansaco, irritabilidade e sinais de esgotamento.
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c) A percepgao de pressao por desempenho, embora dividida entre os
trabalhadores, esta associada aos relatos de ansiedade e desgaste

emocional.

Dessa forma, mesmo que a carga formal seja percebida como “adequada”, a
intensidade e repetitividade das tarefas, somada ao ritmo de producdo, sao
reconhecidas como fatores que influenciam a saude mental, atendendo ao segundo

objetivo.

4.5.3 Investigacdo das ac¢des institucionais voltadas a promoc¢do da saude

mental

Quanto a existéncia de acfes ou politicas implementadas para o cuidado

emocional. Os dados evidenciam:

a) Alta neutralidade (43,8%) quando questionados sobre politicas ou praticas de
promocdo da saude mental, indicando desconhecimento ou auséncia de
iniciativas formais.

b) Baixa percepgdo de apoio institucional estruturado, reforcando a falta de
programas, rotinas ou orientaces especificas para prevencdo de
adoecimento psiquico.

c) Em contrapartida, a lideranca imediata € bem avaliada: 65,7% percebem
interesse dos superiores em ouvir e apoiar questdes de bem-estar — o que
representa recurso importante, mas ndo substitui politicas formais de saude

mental.

Assim, conclui-se que a empresa possui relagdes interpessoais favoraveis,
porém carece de programas estruturados de saude mental, o que atende ao terceiro

objetivo especifico.

4.6 PROPOSTA DE ACOES DE MELHORIAS

Com base nos resultados apresentados, foram identificadas necessidades

gue orientam estratégias para a empresa. Entre as a¢es sugeridas:
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1. Desenvolver e implementar programa estruturado de prevencdo ao
esgotamento profissional, considerando que mais da metade dos
colaboradores ja apresentou sinais de exaustao.

2. Ampliar e tornar mais visiveis as politicas e praticas de apoio a saude mental,
garantindo que todos os colaboradores conhecam e tenham acesso aos
recursos disponiveis.

3. Implementar sistema de reconhecimento profissional mais consistente e
abrangente, para fortalecer a percepcdo de valorizacdo entre todos o0s
colaboradores.

4. Investir no fortalecimento das relacdes interpessoais e trabalho em equipe,
promovendo maior apoio entre colegas.

5. Realizar avaliagdes periddicas das condicdes fisicas do ambiente de trabalho
(ruido, iluminacéo, temperatura) e implementar melhorias quando necessario.

6. Desenvolver programas de capacitacdo para liderancas em gestdo
humanizada e saude mental no trabalho, fortalecendo as praticas ja positivas
identificadas.

7. Criar canais de comunicacdo mais efetivos sobre as iniciativas
organizacionais relacionadas ao bem-estar e salde mental dos

colaboradores.

Os resultados desta pesquisa evidenciam que, embora existam aspectos
positivos importantes na organizacdo, ha oportunidades significativas de melhoria,
especialmente nas areas de prevencdo ao adoecimento mental, comunicacao sobre
politicas existentes e reconhecimento profissional. A implementacdo das
recomendacgdes propostas pode contribuir para um ambiente de trabalho mais

saudavel, produtivo e promotor de bem-estar psicoldgico.

PONTOS POSITIVOS:

e Carga de trabalho percebida como equilibrada (81,2% de concordancia)

e Lideranca demonstra interesse pelo bem-estar dos colaboradores (65,7%)
¢ Momentos adequados de pausa e descanso (90,7%)

e Equilibrio positivo entre vida profissional e pessoal (71,9%)

e Cultura organizacional percebida como respeitosa e valorizadora (68,7%)
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PONTOS DE ATENCAO:

e Alta prevaléncia de sinais de exaustao emocional ou fisica (59,4%)

¢ Neutralidade significativa sobre apoio organizacional para saude mental
(43,8%)

e Percepcéo sobre reconhecimento profissional.
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CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo analisar os impactos do ambiente de
trabalho na saude mental dos colaboradores de uma empresa do setor téxtil
localizada em Salete/SC. Por meio de uma abordagem quali-quantitativa, foi possivel
compreender de forma ampla e detalhada como as condi¢des laborais influenciam o
bem-estar psicologico dos trabalhadores, identificando tanto aspectos positivos
guanto oportunidades de melhoria.

Os resultados evidenciaram que, embora a organizagado apresente elementos
favoraveis ao bem-estar dos colaboradores, como pausas adequadas, equilibrio
entre vida pessoal e profissional e carga de trabalho equilibrada, existem fragilidades
significativas que demandam atencdo. O dado mais alarmante refere-se ao fato de
que mais de dois tercos dos participantes (68,7%) j& vivenciaram impactos negativos
na saude mental relacionados ao trabalho, manifestados através de estresse,
ansiedade ou exaustdo. Adicionalmente, (59,4%) dos colaboradores relataram ter
experimentado sinais de exaustdo emocional ou fisica, indicador que sugere
vulnerabilidade & Sindrome de Burnout.

No que se refere ao apoio organizacional, identificou-se alta neutralidade nas
respostas (43,8%), o que sugere desconhecimento sobre as iniciativas existentes ou
percepcdo de que estas sdo insuficientes. Este resultado aponta para a necessidade
de ampliar e tornar mais visiveis as politicas de saude mental, garantindo que todos
0s colaboradores conhegam e tenham acesso aos recursos disponiveis.

Por outro lado, aspectos como o interesse demonstrado pelos superiores em
ouvir e apoiar questdes relacionadas ao bem-estar (65,7% de concordancia) e a
existéncia de momentos adequados de pausa (90,7%) revelam praticas positivas
gue devem ser mantidas e fortalecidas. A relacdo com a lideranca mostrou-se como
fator protetor importante para a saude mental no ambiente laboral.

As condi¢cdes fisicas do ambiente de trabalho emergiram como ponto de
atencdo, com (43,8%) dos colaboradores concordando que fatores como ruido,
iluminacdo e temperatura afetam negativamente sua saude mental. Conforme
preconizado pela literatura e pelas NRs, especialmente a NR-17, tais aspectos
ergondmicos devem ser periodicamente avaliados e ajustados para promover

conforto e prevenir adoecimento.
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As sugestdes qualitativas coletadas junto aos colaboradores reforcaram a
necessidade de acdes nas seguintes areas: promoc¢do de um ambiente de maior
respeito e conduta ética, ampliacdo dos incentivos relacionados a saude psicoldgica,
aprimoramento da comunicacdo organizacional, melhorias praticas em ergonomia e
politicas mais consistentes de reconhecimento e desenvolvimento profissional.

Do ponto de vista tedrico, os achados corroboram as contribui¢cdes de Dejours
(2007) sobre a organizacdo do trabalho como potencial agente adoecedor quando
estruturada de forma inadequada, bem como as consideracdes de Chiavenato
(2014) acerca da importancia da valorizagdo do capital humano como estratégia
para alcancar melhores resultados organizacionais. A pesquisa também reafirma as
diretrizes da OMS (2022) sobre a necessidade de as organizacGes implementarem
medidas preventivas e de apoio psicossocial no ambiente de trabalho.

Como limitacbes deste estudo, reconhece-se o0 recorte geografico e
institucional, visto que a pesquisa foi realizada em uma Unica empresa de pequeno
porte. Nao obstante, os resultados obtidos oferecem contribuicdes relevantes para a
compreensao da realidade do setor téxtil e podem servir de referéncia para outras
organizacf6es com caracteristicas similares.

As propostas de melhorias apresentadas no capitulo anterior constituem um
plano de acdo viavel e alinhado as necessidades identificadas. A implementagéo
dessas acdes pode contribuir significativamente para a constru¢cdo de um ambiente
de trabalho mais saudavel, humano e sustentavel, favorecendo tanto o bem-estar
dos colaboradores quanto os resultados organizacionais.

Por fim, este trabalho alcancou seus objetivos ao mapear os principais fatores
de risco psicossociais presentes no ambiente laboral, examinar os efeitos da
sobrecarga e do estresse ocupacional, investigar a existéncia de politicas
institucionais de apoio a saude mental e propor estratégias de melhoria. Espera-se
gue os resultados aqui apresentados possam subsidiar a tomada de decisédo por
parte da gestdo da empresa estudada e inspirar reflexbes e acées em outras
organizacfes do setor téxtil.

A saude mental no trabalho ndo deve ser compreendida apenas como
responsabilidade individual, mas como resultado de um conjunto de fatores
organizacionais, relacionais e ambientais que podem e devem ser gerenciados de
forma estratégica. Investir na saude mental dos colaboradores ndo é apenas uma

questao ética e de responsabilidade social, mas também uma decisdo inteligente
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que promove sustentabilidade, produtividade e qualidade de vida no ambiente

organizacional.
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APENDICES
APENDICE | - QUESTIONARIO APLICADO AOS COLABORADORES

QUESTIONARIO DE PESQUISA - SAUDE MENTAL NO AMBIENTE DE TRABALHO

Prezado(a) colaborador(a),

Este questionario faz parte de um Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) do curso de
Administracdo e tem como objetivo compreender como o ambiente de trabalho influencia a
saude mental dos colaboradores. Sua participagdo € voluntaria e as respostas sao
confidenciais. Nao é necessério se identificar.

O tempo estimado para responder € de aproximadamente 10 minutos.

Agradecemos sua colaboragéo!
SECAO 1 - DADOS DEMOGRAFICOS

1. Faixa etéria:

() Menos de 20 anos
()20 a 29 anos

() 30a39anos

() 40 a 49 anos

() 50 anos ou mais

O O O O O

N

. Escolaridade:

() Ensino Fundamental Incompleto
() Ensino Fundamental Completo
() Ensino Médio Incompleto

() Ensino Médio Completo

() Ensino Superior Incompleto

() Ensino Superior Completo

() Po6s-graduacao

0O O O 0O O O O

3. Tempo de atuacdo na empresa:

() Menos de 1 ano
()1a3anos
()4 a6 anos
() Mais de 6 anos

O O O O

4. Setor de atuacéo:

() Corte
() Costura

() Acabamento
() Outro:

O O O O




7

SECAO 2 — AMBIENTE DE TRABALHO E SAUDE MENTAL

Para as questfes a seguir, assinale a opcao que melhor representa sua opiniao:

1 = Discordo totalmente | 2 = Discordo parcialmente | 3 = Nem concordo, nem
discordo | 4 = Concordo parcialmente | 5 = Concordo totalmente

5. O ambiente de trabalho contribui positivamente para o0 meu bem-estar psicolégico.

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem concordo, nem discordo
Concordo parcialmente
Concordo totalmente

6. A carga de trabalho é equilibrada e pode ser realizada dentro do horério estipulado.

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem concordo, nem discordo
Concordo parcialmente
Concordo totalmente

7. O trabalho ja impactou negativamente minha salude mental (ex.: estresse,
ansiedade, exaustao).

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem concordo, nem discordo
Concordo parcialmente
Concordo totalmente

8. As condi¢des fisicas do ambiente (barulho, iluminagdo, temperatura) afetam
negativamente minha saide mental.

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem concordo, nem discordo
Concordo parcialmente
Concordo totalmente

9. Ja senti sinais de exaustdo emocional ou fisica relacionados as tarefas do setor.

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem concordo, nem discordo
Concordo parcialmente
Concordo totalmente
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SECAO 3 — APOIO ORGANIZACIONAL E RELAGOES INTERPESSOAIS

10. A organizacdo oferece apoio suficiente para lidar com questdes de saude mental.

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem concordo, nem discordo
Concordo parcialmente
Concordo totalmente

11. Meus superiores demonstram interesse em ouvir e apoiar questdes relacionadas
ao bem-estar.

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem concordo, nem discordo
Concordo parcialmente
Concordo totalmente

12. Tenho uma relagdo positiva e de apoio mutuo com meus colegas de trabalho.

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem concordo, nem discordo
Concordo parcialmente
Concordo totalmente

13. A pressdo por resultados ou prazos comprometem minha sadde mental.

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem concordo, nem discordo
Concordo parcialmente
Concordo totalmente

14. Sinto que meu esforco e desempenho sdo reconhecidos pela empresa.

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem concordo, nem discordo
Concordo parcialmente
Concordo totalmente

SECAO 4 - POLITICAS E EQUILIBRIO VIDA-TRABALHO
15. A organizacdo possui politicas ou praticas que promovem a saude mental dos
colaboradores.
Discordo totalmente

Discordo parcialmente
Nem concordo, nem discordo
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Concordo parcialmente
Concordo totalmente

16. Existe equilibrio entre minha vida profissional e pessoal.

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem concordo, nem discordo
Concordo parcialmente
Concordo totalmente

17. Tenho momentos de pausa e descanso suficientes durante a jornada de trabalho.

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem concordo, nem discordo
Concordo parcialmente
Concordo totalmente

18. Tenho autonomia para organizar e realizar minhas tarefas de forma adequada e
sem pressdes excessivas.

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem concordo, nem discordo
Concordo parcialmente
Concordo totalmente

SECAO 5 - BEM-ESTAR GERAL

19. O ambiente de trabalho me proporciona satisfacdo no desempenho das minhas
funcdes.

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem concordo, nem discordo
Concordo parcialmente
Concordo totalmente

20. Sinto-me motivado(a) para realizar minhas atividades diariamente.

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem concordo, nem discordo
Concordo parcialmente
Concordo totalmente

21. A cultura organizacional favorece um clima de respeito e valorizacdo dos
colaboradores.

Discordo totalmente
Discordo parcialmente
Nem concordo, nem discordo
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Concordo parcialmente
Concordo totalmente

22. A empresa valoriza iniciativas de prevencdo ao adoecimento psicolégico.

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem concordo, nem discordo
Concordo parcialmente
Concordo totalmente

SECAO 6 — QUESTOES ABERTAS

23. Em sua opinido, quais agdes poderiam ser implementadas para melhorar a saude
mental no ambiente de trabalho?

24. Que iniciativas vocé considera importantes para promover o bem-estar no setor
téxtil?

Muito obrigada pela sua participagao!

Suas respostas sdo fundamentais para compreendermos melhor a relacdo entre trabalho e
saude mental.

APENDICE Il - QUESTIONARIO APLICADO AO GESTOR DA EMPRESA
QUESTIONARIO DE PESQUISA - SAUDE MENTAL NO AMBIENTE DE
TRABALHO
1.Como vocé avalia o ambiente de trabalho da empresa em relacdo ao bem-

estar psicolégico dos colaboradores?

2. Na sua percepc¢do, quais sdo os principais fatores que podem impactar
negativamente a saude mental dos trabalhadores (ex.. sobrecarga, presséo,

condicgdes fisicas)?

3. Vocé considera que os setores (corte, costura, acabamento, administrativo)
enfrentam desafios diferentes em relacdo a saude mental? Poderia

exemplificar?

4. Quais medidas de gestdo a empresa adota para equilibrar o ritmo produtivo

e evitar a sobrecarga dos colaboradores?
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5. Em sua opinido, de que forma as metas e prazos influenciam o nivel de

estresse dos trabalhadores?

6. Existe algum acompanhamento sistematico para identificar sinais de

exaustdo ou adoecimento psicolégico entre os funcionérios?



