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Resumo

Salde mental em um ambiente de trabalho pode ser entendido como o bem-estar da salde psiquica
dos colaboradores. A produtividade no trabalho pode ser compreendida como 0 processo que
procura obter, conforme o potencial do parceiro motivado, 0 maximo de sua capacidade
produtiva. Assim, o objetivo deste trabalho € investigar a relagdo entre a saude mental com a
produtividade e satisfacdo dos trabalhadores dentro da organizagdo. Para tanto, utilizou-se uma
metodologia tedrico-reflexiva em uma perspectiva narrativa. Foi identificado que, se gestores
proporcionarem um ambiente de trabalho favordvel para o bem-estar psicol6gico dos
colaboradores, permite-se que sua mente trabalhe de forma saudavel e com maior eficacia.
Portanto, é relevante que a organizacdo mantenha equilibrio adequado entre salde mental,
produtividade e satisfacdo, para que os parceiros trabalhem de forma saudavel e alcancem os
objetivos estabelecidos.
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Abstract

Mental health in a work environment can be understood as the well-being of employees'
psychological health. Productivity at work can be understood as the process that seeks to obtain,
according to the potential of the motivated partner, the maximum of their productive capacity.
The aim of this study is therefore to investigate the relationship between mental health and
productivity and worker satisfaction within an organization. To this end, a theoretical-reflexive
methodology was used from a narrative perspective. It was found that if managers provide a work
environment that is conducive to the psychological well-being of employees, this allows their
minds to work healthily and more effectively. Therefore, it is important for the organization to
maintain an adequate balance between mental health, productivity and satisfaction, so that the
partners work in a healthy way and achieve the established objectives.
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1. Introducgéo

Conforme Minardi (2010), o conceito de saude mental no contexto do trabalho
pode ser definido como o bem-estar da salde psiquica dos trabalhadores. Essa saude
psiquica esta relacionada a parte do cérebro que estd envolvida em processos psicoldgicos
superiores, tais como cognicdo, intelecto, pensamento, entendimento, concepcdo e
imaginacéo.

Para esse autor, a saude mental no trabalho € descrita como o estado de equilibrio
e bem-estar psicologico dos trabalhadores, onde a mente opera de forma saudavel e eficaz,
permitindo que eles lidem com os desafios e demandas do ambiente de trabalho de
maneira satisfatoria. Esse conceito abrange aspectos cognitivos e emocionais, destacando
a importancia de manter um estado psicologico saudavel para um ambiente de trabalho
produtivo e seguro.

Segundo Limongi-Franc¢a (2004), a produtividade é estabelecida como o grau de
rendimento dos métodos parceiros para realizar bens e servicos. Logo, se a organizacao
deseja alcancar seus objetivos mais competitivos, é preciso aproveitar a0 maximo 0s
recursos disponiveis. Ainda acrescenta que, o maior desafio das organizacGes é
reconstruir um ambiente com alta produtividade, competitivo, com bem-estar e
garantindo o cumprimento de situacdes politicamente corretas.

Em uma organizacdo, a produtividade € uma das palavras mais ouvidas pelos
colaboradores. Muitos resultados sdo medidos pelo quanto o colaborador € produtivo em
seu dia a dia de trabalho. Contudo, nem sempre essa alta demanda e cobranca é boa e
saudavel, priorizando o bem-estar e a qualidade de vida de cada pessoa. O bem-estar
envolve as dimensdes bioldgica, psicoldgica, social e organizacional e ndo, apenas, as
doencas e os sintomas causados pelo estresse do trabalho excessivo. Cuidar de cada uma
dessas partes trata-se de manter-se justo como pessoal e profissional.

E valido mencionar que a satisfacéo no trabalho, segundo Locke (1969), pode ser
compreendida como um estado emocional do resultado da avaliacdo que o colaborador
faz sobre o seu trabalho, referindo-se a uma percepc¢do positiva e satisfatoria de bem-
estar. Locke (1976) relata que a satisfacdo esta ligada ao bem-estar da pessoa e da
organizacdo, logo abrange aspectos comportamentais e a salde fisica e mental do
colaborador.

As organizac0es, em sua maioria, desejam que seus parceiros estejam satisfeitos,
visto que ela também est4 associada a uma boa impressdo da pessoa para a empresa.
Colaboradores satisfeitos, exercem suas atividades com maior eficiéncia. No entanto,
atingir esse apice na organizacdo nao é tdo simples, especialmente ao ter esgotamento
mental por parte do parceiro.

A metodologia deste estudo € tedrico-reflexivo em uma perspectiva narrativa a
fim de angariar respaldo em “[...] referenciais teodricos publicados, analisando e
discutindo as varias contribui¢des cientificas [...]” que envolvem a tematica abordada
(Boccato, 2006, p. 266), tendo como foco na pesquisa bibliografica. O objetivo é analisar
e discutir as principais contribuigdes cientificas sobre produtividade e qualidade de vida
no trabalho, aprofundando o entendimento sobre esses conceitos e suas inter-relagdes. A
pesquisa serd conduzida por meio de uma revisao da literatura, utilizando obras de autores
renomados que discutem temas como gestdo de pessoas, motivacdo, estratégias
organizacionais e o impacto do bem-estar no desempenho dos trabalhadores. Autoras
como Brenda Tatiana Pinheiro de Almeida (2014) e Mario César Ferreira (2011) analisam



a qualidade de vida no trabalho e sua relagdo com a produtividade, destacando a
importancia de préaticas saudaveis para melhorar o desempenho no ambiente corporativo.
O estudo de Jay B. Barney (2011), sobre administracdo estratégica e vantagem
competitiva, é relevante para entender como as estratégias das organizacgdes influenciam
a produtividade dos colaboradores. A pesquisa de Vera Regina Casari Boccato (2006)
sobre a metodologia de pesquisa bibliografica orientara a construcdo da revisdo da
literatura.

Além disso, as obras de Idalberto Chiavenato (2014) e Ana Cristina Limongi-
Franca (2004) fornecerdo uma base tedrica solida sobre gestdo de pessoas e préaticas de
recursos humanos, essenciais para melhorar a qualidade de vida no trabalho e aumentar a
produtividade. O trabalho de Edwin Locke (1969, 1976), focado na satisfagdo no trabalho,
também sera utilizado para entender como a motivacdo dos colaboradores impacta o
desempenho organizacional. A partir dessa andlise critica, o estudo buscard compreender
0s principais conceitos e praticas que envolvem qualidade de vida e produtividade no
trabalho, apoiando-se nas teorias e estudos mais relevantes para a area.

Saude mental, produtividade e satisfagdo foram temas muito discutidos durante a
graduacdo dos autores da pesquisa em varias matérias da grade curricular do curso de
Administracdo, da Universidade Federal do Mato Grosso do Sul, sendo elas: Teoria Geral
da Administracdo, Comportamento Humano e Organizacional, Introducéo a Psicologia e
Gestao de Pessoas. A afinidade com o assunto por meio de todo o conteudo aprendido em
cada uma dessas disciplinas motivou a escolha de abordar temas tdo importantes e
essenciais para organizacfes que prezam pelo bem-estar de seus parceiros. Além disso,
um dos motivos pela escolha desse tema foi uma motivacdo pessoal de uma das autoras
que se interessa pela area de psicologia e cuidado com o préximo.

Segundo uma pesquisa da Capita, 79% dos colaboradores relataram ter sofrido
estresse no trabalho nos altimos 12 meses. Uma pesquisa realizada pela Oracle revelou
que 84% dos colaboradores brasileiros consideram que as empresas precisam fazer mais
para proteger a salde mental. Visando isso, esse trabalho traz uma perspectiva sobre a
importancia de se abordar os assuntos de satude mental, produtividade e satisfacdo dos
colaboradores mediante uma visdo organizacional. Nesse sentido, 0s autores citados
durante o trabalho serdo voltados para a area administrativa, visto que seu foco €
principalmente para os administradores pretendidos a se aprofundar no assunto e
impulsionar o cuidado com o bem-estar de cada parceiro de sua organizacdo. Além disso,
essa pesquisa procura contribuir socialmente ao conceituar e explorar cada tépico,
relatando as consequéncias positivas e negativas para as organizacdes que se atentam e
prezam por um ambiente de trabalho agradavel.

Portanto, a presente pesquisa tem como objetivo principal investigar a relacéo
entre a salde mental com a produtividade e satisfacdo dos parceiros dentro da
organizacdo. Buscando dissertar como a saude mental pode ser afetada pela demanda alta
de produtividade e se os parceiros estdo satisfeitos com a empresa. Além de identificar as
dificuldades enfrentadas pelos trabalhadores e também quais métodos podem colaborar
para a saude mental do colaborador, reduzindo o seu sofrimento psiquico.

O estudo esta dividido em trés partes. Na primeira, sera discutida a satide mental
no trabalho, abordando como ela afeta 0 bem-estar dos colaboradores e 0 seu desempenho
no ambiente de trabalho. A segunda parte focara na produtividade, analisando os fatores
que influenciam o desempenho dos parceiros e a relacdo entre as demandas de trabalho,
0 bem-estar e a eficiéncia. Por fim, a terceira parte tratard da satisfacdo no trabalho,
explorando como um ambiente positivo pode beneficiar a saide mental e aumentar a



produtividade, além de apresentar praticas e estratégias para criar um equilibrio saudavel
nas organizacoes.

2. Saude Mental no Trabalho

A Organizacdo Mundial da Saude (OMS) descreve a saide mental como um
estado de bem-estar em que o individuo é capaz de usar suas habilidades pessoais em
beneficio da comunidade. A satide mental e o bem-estar abrangem mais do que apenas
doengas mentais, incluindo aspectos individuais, sociais, ambientais e econdmicos.
Portanto, a satde mental é diretamente influenciada pelo ambiente de convivéncia de cada
pessoa e, quando esse ambiente é negativo, pode afetar o desempenho no trabalho,
levando ao estresse ou perda de produtividade.

Minardi (2010) aborda a tematica da saide mental no contexto do ambiente de
trabalho, destacando sua relevancia e as implicacdes legais pertinentes a essa esfera
especifica da salde ocupacional. O autor ressalta enfaticamente a importancia de
considerar a saude mental dos colaboradores como um pilar fundamental do bem-estar
no ambiente laboral. Ele argumenta que problemas de satide mental tém o potencial de
impactar negativamente a produtividade, a seguranca e o clima organizacional na
totalidade.

Logo, investigam-se as leis e regulamentacdes que se relacionam a satude mental
no ambito profissional, realcando as obrigacfes legais dos empregadores quanto a
prevencdo de riscos psicossociais e ao cuidado com a saude mental de seus parceiros.
Minardi (2010) tambem aborda questdes como o assédio moral no local de trabalho, que
pode acarretar sérias consequéncias para a saude mental dos trabalhadores, bem como
outros fatores psicossociais que tém o potencial de afetar adversamente o bem-estar dos
colaboradores.

Minardi (2010) propde estratégias para prevenir problemas de saude mental no
ambiente de trabalho, englobando politicas de recursos humanos, programas de promogéo
da salde e praticas de gestdo apropriadas. Além disso, ele enfatiza a relevancia da
intervencdo precoce para auxiliar os colaboradores que enfrentam desafios de salde
mental.

O mesmo autor ressalta que um ambiente de trabalho saudavel transcende a mera
auséncia de riscos fisicos, abrangendo também a promocdo de relacdes laborais
respeitosas, o suporte emocional e o reconhecimento dos fatores psicossociais que
influenciam a satde mental dos parceiros da organizacao.

Sigmund Freud, em O Mal-Estar na Civilizagdo (1930), diz que o “individuo” é
inimigo da civilizacdo porque ela proibe seus desejos, tornando complicado alcancar a
felicidade. O ser humano busca a felicidade, pois esse desejo é regido pelo principio do
prazer, e a atividade profissional é importante para gerar prazer ou desprazer, visto que
0s homens se colocam no trabalho em busca do reconhecimento. O desprazer aparece
quando se trabalha forcado pela necessidade e a pessoa que ndo consegue lidar com esse
desprazer, acaba adoecendo (Freud, 2010).

Para Chiavenato (2014, p. 403), o novo papel dos recursos humanos nas
organizacOes, que 0s gestores devem ter a responsabilidade de cuidar da saude dos
colaboradores, incluindo o bem-estar psicologico: “[...] um colaborador excelente e
competente, mas deprimido e com baixa autoestima, pode ser tdo improdutivo [...]".

Destaca-se também que o estresse € a juncdo das reacgdes fisicas, quimicas e
mentais de uma pessoa ocasionadas a partir de estimulos que existem no ambiente. Essa
condi¢do dindmica acontece quando o colaborador é confrontado com uma restricao,
demanda relacionada com o que ele deseja - como autoritarismo do chefe e presséo de



exigéncias e cobrancas - ou uma oportunidade. Desta forma, resultam em alteragdes de
humor e acarretam estresse no trabalho (Chiavenato, 2014). As duas principais fontes de
estresse no trabalho sdo as causas ambientais e as causas pessoais.

As causas ambientais abrangem uma diversidade de condicdes externas que
conduzem ao estresse no trabalho. Compreendem o fluxo intenso de trabalho, inseguranca
no trabalho, falta de tranquilidade no trabalho e os clientes internos e externos a serem
atendidos. Por outro lado, as causas pessoais englobam inUmeras caracteristicas
individuais que propiciam ao estresse. Cada pessoa tem uma reacdo as determinadas
situacdes provocadas pelos fatores ambientais, ocasionando o estresse. Colaboradores
viciados em trabalho que sdo embalados a atingir metas, de modo geral, estdo sujeitos ao
estresse. A impaciéncia, a baixa autoestima, a salde precarizada e falta de exercicios
contribuem negativamente para 0 estresse, tanto resultante do trabalho quanto por
questdes pessoais, familiares, conjugais, financeiras e legais.

O estresse no trabalho gera consequéncias, seja para O parceiro ou para a
organizacdo. Os efeitos pessoais integram a ansiedade, a depressédo, a angustia e inimeras
consequéncias fisicas. Em contrapartida, dentro da organizacdo, o estresse influencia
negativamente na quantidade e qualidade do trabalho, na rotatividade de colaboradores e
na tendéncia a queixas.

Consoante o livro "Administracdo de Recursos Humanos" de Snell, Morris e
Bohlander (2020), a satde mental no trabalho refere-se ao estado de bem-estar emocional,
psicoldgico e social dos colaboradores, essencial para conseguirem enfrentar as demandas
e pressGes do ambiente laboral, a0 mesmo tempo, em que preservam sua saude fisica e
mental.

Essa salude mental abrange a capacidade dos colaboradores de gerenciar estresse,
ansiedade e outras emoc@es negativas, além de manter relagdes saudaveis com colegas e
supervisores. Inclui também a sensacdo de realizacdo e satisfacdo profissional, o
equilibrio entre vida pessoal e profissional, e 0 acesso a recursos e apoio necessarios para
enfrentar desafios.

Um ambiente de trabalho saudavel é fundamental para o bem-estar mental dos
colaboradores, e a gestdo de recursos humanos desempenha um papel vital nesse
contexto. Através da implementacdo de praticas que promovem o bem-estar, como
flexibilidade, apoio social, reconhecimento e oportunidades de desenvolvimento
profissional, as organiza¢des podem criar um ambiente mais favoravel.

Por outro lado, a auséncia de satde mental adequada no trabalho pode resultar em
consequéncias negativas significativas, como absenteismo, alta rotatividade, queda na
produtividade e no desempenho, além de conflitos interpessoais e impactos adversos na
saude fisica e mental dos colaboradores.

A saude mental no trabalho, segundo Limongi-Franca (2007), € um conceito que
abrange diversos aspectos fundamentais para o bem-estar dos trabalhadores e a dinamica
organizacional. A autora destaca que a saude mental ndo se limita apenas a auséncia de
doencas, mas implica um estado de bem-estar emocional e psicoldgico que permite aos
individuos enfrentar os desafios diarios no ambiente laboral.

Um dos pontos centrais abordados por Limongi-Franca é a relacdo entre o
ambiente de trabalho e a saide mental. Ela argumenta que as condi¢cdes em que 0s
trabalhadores atuam, incluindo a carga de trabalho, a cultura organizacional, as relagdes
interpessoais e a gestdo de conflitos, ttm um impacto significativo na saide mental dos
colaboradores. Ambientes tdxicos, que promovem a competicdo desleal, a falta de apoio
e a comunicacdo inadequada, podem resultar em estresse cronico, ansiedade e até
depresséo.



Além disso, Limongi-Franca (2007) enfatiza a importancia de politicas de satde
mental nas organizacBes. Isso inclui a promocdo de programas de bem-estar, a
capacitacao de lideres para poderem identificar sinais de sofrimento psicoldgico entre os
colaboradores e a criacdo de um espaco seguro para discussdes sobre saide mental. Tais
iniciativas sdo essenciais ndo apenas para prevenir doencas mentais, mas também para
fomentar um ambiente que valorize o ser humano em sua totalidade.

A autora também destaca a necessidade de um equilibrio entre vida pessoal e
profissional como fator crucial para a saude mental. A cultura de “estar sempre
disponivel” e a pressdo por altas atuacdes podem comprometer a qualidade de vida dos
trabalhadores. Portanto, promover praticas que incentivem o autocuidado e a desconexao,
além de respeitar os limites de cada um, é fundamental para manter a saide mental em
dia.

Por fim, Limongi-Franca (2008) conclui que a satude mental no trabalho deve ser
vista como uma responsabilidade compartilhada entre a organizagéo e os colaboradores.
A construcdo de um ambiente de trabalho saudavel requer a colaboracéo de todos, com
um compromisso muatuo em promover o bem-estar psicoldgico, reduzir o estigma
associado as questdes de salde mental e garantir que todos tenham acesso ao suporte
necessario. Assim, as organizacdes ndo so contribuem para o bem-estar individual, mas
também para 0 aumento da produtividade e satisfacdo geral no trabalho.

3. Produtividade no Trabalho

O trabalho estd presente na formacdo de identidade de cada individuo. Morin
(2001) explica que o trabalho representa um valor importante, visto que influencia
consideravelmente a produtividade. Além disso, o trabalho também estd presente nos
lacos criados com outros individuos, favorecendo o desenvolvimento de identidade
pessoal e social, bem como o desenvolvimento de lacos de afeicdo duraveis.

Segundo Ferreira (2011, p. 142), o trabalho pode ser caracterizado como

[...] uma atividade humana ontol6gica singular, baseada em estratégias de
regulacdo, por meio das quais o sujeito interage com o ambiente e seus
multifatores, buscando garantir 0os meios necessarios a sobrevivéncia,
proporcionar o seu bem-estar fisico, psicolégico e social e, ainda, responder as
tarefas prescritas.

Morin (2001) enfatiza que um trabalho que tem sentido é uma atividade produtiva
que agrega valor a alguma coisa, que proporciona satisfacdo e aceitacdo moral, que
propicia experiéncias de relagdes humanas satisfatorias, que garante a seguranca e a
autonomia, que ajuda a reduzir a sensacdo de vazio. Nesse sentido, a organizagdo no
trabalho auxilia a tornar o trabalho significativo e prazeroso. A autora afirma que para
que isso ocorra, a organizacao precisa definir de forma clara e significativa os objetivos
e resultados esperados para os colaboradores que irdo realiza-los.

Ao falar em trabalho e produtividade, é importante pensar no bem-estar de cada
colaborador que compdem a organizacao, visto que nao se tem qualidade no desempenho
dos colaboradores se a propria organizacao carece de qualidade (Fernandes, 1996, p. 39).
Logo, é fundamental levar em consideracdo a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT),
Limongi-Franga (2004, p.156) afirma que

Qualidade de vida no trabalho é uma compreensdo abrangente e comprometida
das condic@es de vida do trabalho, que inclui aspectos de bem-estar, garantia
da saude e seguranca fisica, mental e social e capacitacdo para realizar tarefas



com seguranca e bom uso da energia pessoal. A origem do conceito esta ligada
as condicdes humanas e a ética do trabalho, que compreende desde exposigao
a riscos ocupacionais observaveis no ambiente fisico, padrdes de relacéo entre
trabalho contratado e a retribuicdo a esse esforgo — com suas implicaces éticas
e ideoldgicas — até a dinamica do uso do poder formal e informal; enfim, inclui
0 préprio significado do trabalho.

Dessa maneira, a produtividade saudavel segue a premissa de que deve ser a unido
entre 0 bem-estar do colaborador e a satisfacdo do cliente final com a organizagéo
(Ferreira, 2011). Para conseguir obter ambos, é necessario que a organizagdo propicie
condi¢cdes de vida no trabalho minimas, pois assim, estara garantindo um melhor
desempenho do colaborador. J& que se espera que 0s riscos no ambiente afetem
minimamente cada pessoa, de forma que isso ndo impacte sua produtividade e resultados
individuais.

Conforme Carvalho, Nascimento e Serafim (2012), a produtividade no trabalho
pode ser conceituada como 0 processo que procura obter, de acordo com o potencial do
parceiro motivado, 0 maximo de sua capacidade produtiva com o minimo de tempo e
esforco. Ou seja, se a pessoa ndo depositar entusiasmo durante o processo produtivo, de
nada ira adiantar dispds de todas as condi¢des materiais necessarias para a producao.

Para esses mesmos autores, alguns elementos primordiais para a baixa
produtividade no desempenho dos parceiros, como: problemas de saude, preocupacao
com situacdes enfrentadas fora da organizacéo, caréncia de satisfacdo em virtude de suas
necessidades basicas, ndo gostar do trabalho e do ambiente da empresa, considerar que
sdo mal remunerados, dificuldade de relacionamento com colegas e ndo se consideram
uteis no trabalho. Os pontos apresentados tém como denominador comum a falta de
disposicao para realizar alguns esforcos do que a real incapacidade de o fazer.

Os fatores que contribuem para um efetivo aumento da produtividade no trabalho,
no entendimento de Carvalho, Nascimento e Serafim (2012) s&o: quantidade e qualidade
dos recursos disponiveis; qualidade da mao de obra “empregada”; defini¢do clara das
responsabilidades; e motivacao para os parceiros da organizacio. E possivel notar que, o
fator humano ndo depende de aspectos isolados para o sucesso.

O comportamento dos colaboradores é alterado com o processo de produtividade
e qualidade. Ja os problemas em relacéo a quantidade, prazos e custos ficam em segundo
plano. Em conformidade com Maximiano (2011), a produtividade é o critério mais
simples para se avaliar a eficiéncia de uma organizacdo. O autor relata que a
produtividade tem diversas variacdes, mas de forma geral quanto mais elevada a
quantidade de resultados obtidos com a mesma unidade de recursos, mais produtivo o
sistema é.

Desta forma, a produtividade pode ser calculada por alguns fatores, dentre eles os
isolados, quando a produtividade é medida, contando-se a quantidade de qualquer item
que cada trabalhador produz no ano, e também fatores multiplos, quando se leva em conta
a eficiéncia.

Além dos fatores ja citados, a pressdo por produtividade no trabalho também pode
estar ligada ao ambiente competitivo, onde o individuo deve estar preparado a se adaptar
ao mercado. Wagner e Hollenbeck (2019), explicam que a vantagem competitiva é obtida
guando vocé realiza algo que dificilmente seus concorrentes irdo conseguir replicar e tem
mais chances de se ter sucesso, quando 0s concorrentes ndo conseguem projetar algo
similar a sua inovacéo.

Barney (2011) afirma que uma organizagdo garante vantagem competitiva quando
é capaz de gerar maior valor econémico que suas concorrentes. O valor econdmico pode
ser definido como a diferenca entre os beneficios percebidos pelo cliente que compra o



produto ou o servigo de uma empresa e 0 custo econdmico total desse produto ou servico.
Ou seja, a vantagem competitiva de uma empresa € a diferenca entre o valor econémico
que ela consegue criar em relagdo aquele de suas rivais.

Cerqueira Neto (1991) estabelece que a aplicacdo da produtividade, além de
garantir a satisfacdo dos clientes, também possibilita a reducdo dos custos de operacéo,
auxiliando na diminuicdo de perdas e deducdo dos custos com servigos externos,
potencializando o uso dos recursos existentes.

A juncdo da vantagem competitiva com a produtividade pode ser um fator
fundamental para garantir que a organizacéo consiga se manter no mercado. No entanto,
para isso ocorrer, pode acontecer uma maior cobranca aos colaboradores para extrairem
0 maximo de suas capacidades. Para proteger a vantagem competitiva de sua organizacao,
Wagner e Hollenbeck (2019) explicam que as melhores opg¢des sdo fazer uso do
conhecimento, das habilidades e de outros recursos humanos que os individuos de uma
empresa possuem. As pessoas sdo individuais, ou seja, nenhuma empresa terd a mesma
gama de produtos e servicos que a sua, visto que para serem executados exigem
capacidades particulares de cada colaborador.

Um fator que também estd relacionado a produtividade e bem-estar do
colaborador no trabalho é a valorizacdo do colaborador na organizacdo. A valorizacdo €
uma pecga-chave dentro das organizagdes, mas para utiliza-la € importante que os gestores
identifiqguem as necessidades de cada individuo, trazendo assim o reconhecimento
adequado que atenda os desejos de cada um. Quando o colaborador sente que o seu
trabalho esta tendo o valor que merece, ele se empenha em produzir e ser mais eficiente
dentro da empresa.

A valorizacdo é feita por meio de recompensas feitas aos colaboradores, sendo
este 0 meio mais utilizado para retribuir ou reconhecer o desempenho do colaborador na
organizacdo. Segundo Mendonca (2018), a recompensa pode ser entendida como o
conjunto de ferramentas que se destinam a reforgar a motivacao e produtividade.

Cada individuo necessita satisfazer suas necessidades internas, seja o0
reconhecimento através dos esforcos nas tarefas realizadas ou nas conquistas
profissionais alcangcadas. O maior desafio dos gestores quando se trata de recompensa é
conseguir diferenciar cada pessoa e assim, conseguir definir a que melhor atenda suas
expectativas.

Carvalho et al. (2012) divide as recompensas em intrinsecas, extrinsecas,
financeiras e ndo-financeiras e, remuneracdo por competéncias ou habilidades. A
recompensa intrinseca diz respeito a satisfacdo dos colaboradores ao realizarem uma
atividade e da oportunidade de crescimento proporcionada. Recompensa extrinseca € uma
forma de recompensa que reconheca que a importancia do colaborador e valoriza seu
trabalho, podendo ser concebida por meio de dinheiro, privilégios ou promocfes. As
recompensas financeiras podem ser classificadas entre diretas e indiretas — as diretas sao
determinadas pelo desempenho individual do colaborador, sendo feita por meio de
salarios, comissdes, prémios e bbnus e as indiretas sdo os beneficios oferecidos pela
organizacao definidos em convencdes coletivas do trabalho. Ja as recompensas néo-
financeiras referem-se aos fatores que afetam a satisfagcdo das pessoas com o sistema de
remuneracao, tais como: oportunidades de crescimento profissional, reconhecimento e
autoestima, seguranga no emprego, entre outras. Por fim, a remuneracdo por competéncia
busca remunerar o colaborador de acordo com sua contribui¢do pessoal no crescimento
da organizagdo e a remuneracdo por habilidades tem por foco o conhecimento do
colaborador, ou seja, ela é definida de acordo com base no conhecimento de cada pessoa.

Ramos e Ferreira (2010) explicam quem a produtividade abrange nédo apenas a
producdo, como também tudo que engloba todas as atividades da organizacéo, desde a



entrada de insumos até a entrega do produto final, agregacdo de valor ao cliente. Com
isso, € notorio perceber que a valorizacdo do colaborador esta relacionada com a
produtividade, j& que, ao ter motivacéo e reconhecimento do seu trabalho, o colaborador
se sente muito mais comprometido para extrair o maximo de sua capacidade individual.

4. Satisfacdo no Trabalho

Locke (1976) descreve a satisfacdo no trabalho como a avaliacdo global ou atitude
de uma pessoa em relagdo ao seu trabalho. O autor argumenta que a satisfacdo no trabalho
€ uma resposta emocional e cognitiva ao trabalho que uma pessoa realiza e é influenciada
por varios fatores, incluindo

Comparacdo de resultados. As pessoas devem avaliar sua satisfacdo no
trabalho comparando as recompensas e 0s resultados que recebem com as
expectativas que tinham em relacéo ao trabalho. Se as recompensas superarem
as expectativas, a satisfacdo tende a ser alta, caso contrario, a satisfacdo tende
a ser baixa.

Elementos do trabalho. A natureza do prdprio trabalho desempenha um papel
importante na satisfacdo no trabalho. Elementos como desafio, variedade,
autonomia e significado do trabalho podem afetar a satisfacéo.

Tracos de personalidade. Reconhecimento que os tracos de personalidade
individuais desempenham um papel na satisfacdo no trabalho. Algumas
pessoas podem ser naturalmente mais inclinadas a satisfagdo, enquanto outras
podem ser mais criticas ou insatisfeitas.

Fatores externos. Fatores externos, como o ambiente de trabalho, o
relacionamento com colegas, a lideranca e a cultura organizacional, também
desempenham um papel importante na satisfacdo no trabalho.

Desta forma, Locke (1976) vé a satisfagdo no trabalho como uma avaliacéo global
que as pessoas fazem com base em suas experiéncias, expectativas e percepcdes
relacionadas ao trabalho. Sua teoria influenciou muitas pesquisas subsequentes sobre
satisfacdo no trabalho e continua sendo uma parte importante da literatura em psicologia
organizacional e comportamento organizacional.

E valido mencionar que Robbins, Judge e Sobral (2010) descrevem que a
satisfacdo com o trabalho seria um sentimento positivo resultante de uma avaliagédo de
suas caracteristicas. Os autores citam que o apoio social e a interacdo com os colegas fora
do trabalho estdo fortemente ligados com a satisfacdo no trabalho e também para pessoas
de baixa renda ou que moram em regides mais pobres.

Os autores mencionados anteriormente também apresentam o impacto da presenca
de colaboradores quando estdo satisfeitos e insatisfeitos no ambiente de trabalho,
elaborando um modelo teérico bastante Util para entender as consequéncias da
insatisfacdo

Saida. Resposta dirigida para o0 abandono da empresa, incluindo a busca de um
novo emprego e a demisséo.

Voz. Resposta dirigida para a busca de melhoria das condices de trabalho de
uma forma ativa e construtiva, como, a sugestdo de melhorias, a discussdo dos
problemas com os superiores e algumas formas de atividade sindical.
Lealdade. Resposta que significa esperar passivamente, mas de maneira
otimista, que as condi¢des melhorem, incluindo defender a organizacdo das
criticas externas e acreditar que a empresa e seus dirigentes fardo a ‘coisa
certa’.
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Negligéncia. Resposta pela que consiste em permitir passivamente que as
coisas piorem e inclui o absenteismo ou atrasos cronicos, reducdo do empenho
e aumento do indice de erros.

Destaca-se que, segundo 0s mesmos autores, parceiros felizes provavelmente
serdo mais produtivos.

Convém mencionar que conforme comprovado por Maximiano (2000), a presenca
dos fatores higiénicos cria um clima psicoldgico e material saudavel. Quanto maior, por
exemplo, as relagdes entre os colegas, o tratamento recebido do supervisor e 0 ambiente
fisico de trabalho, melhor seré o clima. Quanto mais satisfeita a pessoa estiver com o seu
salario, menor seré a sua disposi¢do para demonstrar insatisfacdo com esse aspecto da
relacdo com a empresa. Pode-se dizer que 0 ambiente de trabalho produz satisfagdo com
0 proprio ambiente.

Contudo, ainda em concordancia com o autor Maximiano (2011), as condicGes
ambientais, conforme a teoria dos dois fatores, ndo s&o suficientes para persuadir um
estado de satisfacdo ou motivacédo para o trabalho. Primeiramente, para haver motivacao,
€ necessario que a pessoa esteja satisfeita com seu trabalho, que enxergue nele a
possibilidade de desenvolver suas habilidades e aptiddes, entdo o contetdo do trabalho
produz satisfacdo com o proprio trabalho. Apesar de estar motivado e satisfeito pelo
trabalho em si, o ambiente material e psicologico seria de tal ordem negativo que
prejudica a higiene mental desse tal colaborador, assim a auséncia de fatores extrinsecos
provoca um efeito negativo sobre a tranquilidade de que a pessoa necessita para exercer
sua funcéo, assim afetando negativamente seu desempenho. Sendo assim, é a combinacao
do ambiente de trabalho e do contetdo do trabalho que faz funcionar o motor interno, um
sem 0 outro tende a ndo funcionar. Para que os fatores de satisfacdo tenham o efeito
positivo desejado sobre o desempenho, é preciso que o trabalho ofereca algum grau de
desafio ou interesse para o trabalhador.

Dessa forma, para esse autor a satisfacdo no trabalho provoca a percep¢éo dos
colaboradores no que diz respeito a semelhangas entre suas expectativas e 0 que 0
ambiente de trabalho lhes oferece, a satisfacdo estd conectada a fatores motivacionais e
ao equilibrio entre

Conforme o autor Chiavenato (2014), antes, o foco era direcionado as
necessidades da organizacdo. Atualmente, sabe-se que as pessoas precisam estar
satisfeitas e felizes. Para serem produtivas, devem sentir que o trabalho é adequado as
suas competéncias e que estdo sendo tratadas com respeito, pois para elas o trabalho é a
maior fonte de identidade pessoal. O mesmo autor cita que os colaboradores passam a
maioria de suas vidas no trabalho, e isso requer muita identidade com aquilo que fazem.

Ainda de acordo com Chiavenato (2014), é enfatizado que para se manter niveis
de satisfacdo as empresas devem alocar recursos para que colaborador tenha um
desenvolvimento continuo e oferecer planos de carreira. Além disso, oferecer autonomia
e permitir que os trabalhadores participem de tomada de decisGes é de importancia que
se sinta satisfeito e engajado com o seu trabalho.

Para Rueda, Santos e Lima (2012), o conceito de satisfacdo no trabalho, se atrela
a nocdo de saude do trabalhador, dentro e fora do seu ambiente de servigo. Sendo assim,
a satisfacdo é um fator que deve ser observado por meio da ligacdo que o colaborador
estabelece com o seu trabalho, das caracteristicas afetivas envolvidas no caso e o quanto
isso abrange a outras dimensdes de sua vida, com a prépria sadde e qualidade de vida.

Ainda na concepcdo de Rueda, Santos e Lima (2012), H& a existéncia de cinco
fatores de satisfacéo
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O fator 'Satisfacdo com o0s colegas' diz respeito ao contentamento com a
colaboracao e sentimentos positivos mantido com os colegas de trabalho. Ja o
fator 'Satisfacdo com o salario' aborda aspectos relacionados ao contentamento
com o que a pessoa recebe em relacdo ao quanto ele trabalha, sua competéncia
e esforco, bem como o custo de vida. Por sua vez, o fator 'Satisfacdo com a
chefia' trata do contentamento do funcionario com os seus superiores, no que
se refere a organizagdo, competéncia e interesse pelo trabalho dos
subordinados. O quarto fator denominado 'Satisfacdo com a natureza do
trabalho' esta relacionado ao contentamento com o trabalho em si, a dificuldade
do mesmo, o desconforto que provoca e os desafios inerentes a ele. Por fim, o
fator 'Satisfacdo com as promocdes' refere-se ao contentamento com a
mobilidade funcional, as garantias e as oportunidades oferecidas pela
organizacao.

Para Robbins (2002), é viavel definir a satisfacdo com o trabalho como a diferenca
entre as recompensas recebidas realmente pelo trabalhador e aquilo que ele acredita que
deve receber. Para 0 autor, a teoria de que os colaboradores satisfeitos produzem mais
que os insatisfeitos foi uma doutrina basica entre os executivos durante anos.

Contudo, ainda para Robbins (2002), ndo se deve se preocupar apenas com
quantidade, no que diz respeito a alta produtividade e bens materiais, mas também com a
qualidade de vida. A satisfacdo ndo estd apenas ligada de uma forma negativa a alta
rotatividade, como as empresas tém por sua vez a responsabilidade de oferecer empregos
que sejam estimulantes e gratificantes.

Apesar da satisfacdo com o trabalho ser mais uma atitude que um comportamento,
pesquisadores de comportamento organizacional a consideram uma importante variavel
dependente.

Conforme evidenciado por Chiavenato (2014), o estresse € uma das reacdes mais
frequentes presentes dentro das organizacOes, e afeta a saude mental do colaborador,
podendo ter duas causas — as ambientais e as pessoais — e, estdo relativamente ligadas a
alta demanda de produtividade e satisfagdo. Carvalho, Nascimento e Serafim (2012)
indicam que um dos motivos da baixa produtividade no desempenho dos parceiros sdo 0s
problemas de salde e a preocupacdo com situacGes externas. J& Locke (1976) relata que
a satisfacdo pode ser influenciada por elementos do trabalho.

Quadro 1 — Considera¢des de saude mental, da produtividade e satisfacao

Saude mental no trabalho Produtividade no trabalho | Satisfagdo no trabalho

Causas ambientais e o intenso | Resultados negativos pela | Trabalho sem significado,
fluxo de trabalho. pouca dedicagdo a sua saude | gerando insatisfacéo.
mental.

Causas pessoais e 0 vicio no | Influéncia na quantidade e | O ambiente de trabalho se
trabalho. qualidade de seu trabalho e | torna insatisfatorio.

nos resultados da
organizagéo.

Fonte: os autores, 2023.

A partir dos dados obtidos do referencial tedrico e por uma questdo didatica,
construiu-se o Quadro 1 no qual é possivel visualizar consideragdes sobre saude mental,
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que podem estar correlacionados aos conceitos da produtividade e satisfacdo, em uma
organizacao.

Sendo assim, é possivel afirmar que a satide mental, produtividade e a satisfacao
estdo correlacionadas. Se os gestores proporcionarem um ambiente de trabalho favoravel
para 0 bem-estar psicolégico dos colaboradores e assim permitindo que sua mente
trabalhe de forma saudavel e com maior eficicia, consequentemente irdo criar um
sentimento positivo ou de satisfacdo. Assim, irdo ter parceiros felizes e motivados,
conseguindo extrair o maximo possivel de sua mao de obra e naturalmente uma
organizacdo com alto rendimento de produtividade e desempenho, conforme apresentado
abaixo, na Figura 1.

Figura 1 - Relacéo entre saude mental, produtividade e satisfacdo

4 N N

eficaz. organizacéo.
\____J L J

Saude Mental Satisfagao Produtividade
Ambiente favoravel Funcionario Funcionarios
para 0 bem-estar trabalhando de forma satisfeitos e
psicologico do ey saudavel e eficaz ,|  motivados tendem a
funcionario permite promove o sentimento ter um rendimento
que a mente trabalhe positivo e satisfatorio alto de produtividade
de forma saudavel e dentro da e desempenho.

~

J

Fonte: os autores, 2023.

Em consonancia com a literatura e respaldado nesse esquema, percebe-se que a
salde mental, a produtividade e a satisfacdo estdo entrelacadas e quando aplicadas em
sinergia, auxiliam no aumento da produtividade, criando um ambiente benéfico e positivo
na organizacao.

5. Considerac0es Finais

Conclui-se que, negligenciar o cuidado com a saude mental e o bem-estar dos
colaboradores pode resultar em consequéncias adversas. Mesmo que esses profissionais
sejam altamente competentes, a falta de atencédo a sua satide mental os coloca em risco de
adoecimento. Isso, por sua vez, desencadeia uma queda na produtividade, gera
insatisfacdo e cria um ambiente de trabalho negativo e desmotivador. Portanto, é de
extrema importancia que a organiza¢cdo mantenha um equilibrio adequado entre salde
mental, produtividade e satisfacdo. Somente assim sera possivel proporcionar um
ambiente satisfatorio e produtivo, permitindo que os colaboradores trabalhem de forma
saudavel e alcancem o0s objetivos estabelecidos.

Conclui-se que o objetivo da presente pesquisa foi plenamente alcancado. A
analise feita pode demonstrar como os fatores discutidos podem auxiliar a compreenséo
da relacdo entre Produtividade, saide mental e satisfacdo dos colaboradores nas
organizacGes e como pode afetar positiva ou negativamente em seu proprio desempenho,
assim oferecendo uma nova perspectiva e consolidando o conhecimento na area e
permitindo uma visdo mais abrangente e critica sobre o tema. Dessa forma, é esperado
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que os resultados apresentados possam servir de base para futuras pesquisas e discussoes
académicas.

Foi perceptivel que hd uma escassez de materiais no que diz respeito a
produtividade, saide mental e satisfacdo com foco na Administracdo, sendo os conteddos
encontrados um tanto genéricos ou voltados para outra area especifica como psicologia
ou saude ocupacional, o que acabou dificultando encontrar materiais que liguem esses
temas a um contexto estratégico organizacional. Além disso, muitos dos trabalhos
encontrados sobre os temas sao debatidos separadamente, tendo poucos que juntem esses
conceitos de uma forma prética na visdo administrativa.

Por fim, € interessante que futuramente seja elaborado uma pesquisa de campo,
realizando entrevistas com os gestores e colaboradores, podendo aplicar questionarios
para 0s parceiros, assim identificando os principais fatores que impactam em sua
produtividade, saude mental e satisfacdo e com isso ofertar estratégias de melhoramento
para a organizagdo, para que com isso possam investir em um ambiente mais saudavel e
alcangarem melhores resultados.

6. Referéncias

ALMEIDA, Brenda Tatiana Pinheiro de. Produtividade Saudével: um olhar sobre o
desempenho na perspectiva da qualidade de vida no trabalho. 2014. Monografia
(Especialista em Gestdo de Pessoas no Servico Publico) - Programa de Especializacéo da
Escola Nacional de Administracdo Publica - ENAP, Escola Nacional de Administracédo
Publica, Brasilia, 2014. Disponivel em: http://repositorio.enap.gov.br/handle/1/2661.
Acesso em: 03 nov. 2024.

BARNEY, Jay B. Administracdo estratégica e vantagem competitiva: conceitos e casos.
3. ed. Sao Paulo: Pearson, 2011.

BOCCATO, Vera Regina Casari. Metodologia da pesquisa bibliografica na area
odontoldgica e o artigo cientifico como forma de comunicacdo. Revista de Odontologia
da Universidade de S&o Paulo, S&o Paulo, v. 18, n. 3, p. 265-274, 2006. Disponivel em:
https://arquivos.cruzeirodosuleducacional.edu.br/principal/old/revista_odontologia/pdf/s
etembro_dezembro_2006/metodologia_pesquisa_bibliografica.pdf. Acesso em: 28 set.
2023.

BRASIL. Ministério da Salde. Saude Mental. Brasilia: Ministério da Saude, 2020.
Disponivel em: https://www.gov.br/saude/pt-br/assuntos/saude-de-a-a-z/s/saude-mental.
Acesso em: 25 nov. 2024.

BRASIL. Ministério da Saude. “Saude mental no trabalho” é tema do Dia Mundial da
Saude Mental 2017, comemorado em 10 de outubro. Brasilia: Ministério da Saude, 2017.
Disponivel em: https://bvsms.saude.gov.br/saude-mental-no-trabalho-e-tema-do-dia-
mundial-da-saude-mental-2017-comemorado-em-10-de-outubro/. Acesso em: 29 nov.
2024.

CARVALHO, Antonio Vieira de; NASCIMENTO, Luiz Paulo do; SERAFIM, Oziléa
Clen Gomes. Administracdo de recursos humanos. 2. ed. rev. Sdo Paulo: Cengage
Learning, 2012. v. 2.



14

CARVALHO, Gessica Rodrigues de. et al. Sistemas de Recompensa e Suas Influéncias
na Motivacao dos Funcionarios: Estudo em uma Cooperativa Capixaba. In: Simposio em
Exceléncia em Gestdo e Tecnologia - IX SEGeT, 2012, Anais: SEGeT, 2012. Disponivel
em: https://www.aedb.br/seget/arquivos/artigos12/22716469.pdf. Acesso em: 03 nov.
2024.

CHIAVENATO, ldalberto. Administracdo nos novos tempos: 0s novos horizontes em
administracdo. 3. ed. S&o Paulo: Manole, 2014.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestédo de pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos nas
organizac0es. 4. ed. Barueri: Manole, 2014.

FERREIRA, Mério César. Qualidade de Vida no Trabalho: Uma abordagem centrada no
olhar dos trabalhadores. 2. ed. Brasilia: Paralelo 15, 2011. Disponivel em:
https://ergopublic.com.br/arquivos/1359392512.36-arquivo.pdf. Acesso em: 03 nov.
2024.

FIGUEIREDO, Jucinara Fagundes. Motivacao e Produtividade no Trabalho: um estudo
de caso na empresa tabacaria e presentes. 2006. Monografia (Graduacdo em
Administracdo) - Curso de Administracdo, Centro Universitario de Brasilia, Brasilia,
2006. Disponivel em:
https://repositorio.uniceub.br/jspui/bitstream/123456789/721/2/20000594.pdf.  Acesso
em: 03 nov. 2024.

FREUD, Sigmund. O mal-estar na civilizacdo (1930). In: FREUD, Sigmund. O mal-estar
na civilizacdo, novas conferéncias introdutorias a psicanalise e outros textos (1930-
1936). Traducdo: Paulo César de Souza. Sdo Paulo: Companhia das Letras, 2010. v. 18.
p. 13-122.

HORA, Camila Farias da; SILVA, Kassia Darlene Lauro da; SILVA, Jodo Bosco. Uma
andlise do sistema de recompensa para melhoria da produtividade dos colaboradores.
2021. Dissertacdo (Tecndlogo em Processos Gerenciais) - Curso de Graduacgdo
Tecnoldgica em Processos Gerenciais, Centro Universitario Brasileiro, Recife, 2021.
Disponivel em: https://www.grupounibra.com/repositorio/PRCGR/2021/uma-analise-
do-sistema-de-recompensa-para-melhoria-da-produtividade-dos-colaboradores20.pdf.
Acesso em: 03 nov. 2024.

LIMONGI-FRANCA, Ana Cristina. Qualidade de vida no trabalho: conceitos e préticas
nas empresas da sociedade pos-industrial. 2. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2004. Disponivel em:
https://edisciplinas.usp.br/pluginfile.php/2649486/mod_resource/content/1/LIMONGI-
FRAN%C3%87A%202004%20Qualidade%20de%20Vida%20n0%20Trabalho.pdf.
Acesso em: 28 out. 2023.

LIMONGI-FRANCA, Ana Cristina. Praticas de recursos humanos — PRH: conceitos,
fundamentos e procedimentos. 1. ed. S&o Paulo: Atlas, 2007.

LIMONGI-FRANCA, Ana Cristina. Psicologia do trabalho: psicossomatica, valores e
praticas organizacionais. 1. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2008.

LIMONGI-FRANCA, Ana Cristina. Treinamento e Qualidade de Vida. S&o Paulo:
EAD/FEA/USP, 2001. Disponivel em: http://www.ead.fea.usp.br/wpapers/. Acesso em:
03 nov. 2024.



15

LOCKE, Edwin A. The nature and causes of job satisfaction. In: Dunnette, Marvin D.
(ed.). Handbook of industrial and organizational psychology. Chicago: Rand McNally,
1976. v. 1. p. 1.297-1.349.

LOCKE, Edwin A. What is job satisfaction? Organizational Behavior and Human
Performance, v. 4, n. 4, p. 309-336, 1969. Disponivel em:
https://www.libs.uga.edu/reserves/docs/scans/job%?20satisfaction.pdf. Acesso em: 27
out. 2023.

MARINO, Lucia Helena Fazzane de Castro. Gestdo da qualidade e gestdo do
conhecimento: fatores-chave para produtividade e competitividade empresarial. In: X1I
Simposio Engenharia de Producdo — XII SIMPEP, 2006, Anais: SIMPEP, 2006.
Disponivel em: https://simpep.feb.unesp.br/anais/anais_13/artigos/598.pdf. Acesso em:
24 out. 2024.

MAXIMIANO, Antonio César Amaru. Introdugdo a administracdo. 8. ed. Sdo Paulo:
Atlas, 2011.

MINARDI, Fabio Freitas. Meio ambiente do trabalho: protecdo juridica a saide mental.
Curitiba: Jurud, 2010.

MORIN, Estelle M. Os sentidos do trabalho. Revista de Administragdo de Empresas. v.
41, n.3, p. 8-19, 2001. Disponivel em:
https://www.scielo.br/j/rae/a/wOw7NvLzpgcXcjFkCZ3XVMj/?lang=pt&format=pdf.
Acesso em: 03 nov. 2024.

RAMOS, Bruno Schmidt; FERREIRA, Camila Lopes. O aumento da produtividade
através da valorizacdo dos colaboradores: uma estratégia para a conquista de mercado.
Revista de Engenharia e Tecnologia. v. 2, n. 2, p. 71-80, 2010.

ROBBINS, Sthephen P. Comportamento Organizacional. 9. ed. Sdo Paulo: Prentice Hall,
2002.

ROBBINS, Stephen P.; JUDGE, Timothy A.; SOBRAL, Filipe. Comportamento
organizacional: teoria e pratica no contexto brasileiro. Traducdo: Rita de Céssia
Gomes.14. ed. Sdo Paulo: Pearson Prentice Hall, 2010.

RODRIGUES, Nicoly Gleica Azevedo. Discutindo Estratégias Competitivas. 2014.
Dissertacdo (Graduacdo em Administracdo) - Curso de Administracdo, Faculdade Nossa
Senhora  Aparecida, Aparecida de  Goidnia, 2014. Disponivel em:
http://www.fanap.br/Repositorio/309.pdf. Acesso em: 24 out. 2024.

RUEDA, Fabian Javier Marin; SANTOS, Acécia Aparecida Angeli dos; LIMA, Robisom
Carlos de. Relagéo entre satisfagio no trabalho e clima organizacional: um estudo com
trabalhadores. 62. ed. rev. Sdo Paulo: Scielo, 2012. v. 62.

SEBRAE. Saude mental no Brasil e o impacto para as empresas. Brasilia, 2023.
Disponivel em: https://sebrae.com.br/sites/PortalSebrae/artigos/saude-mental-no-brasil-
e-0-impacto-para-as-
empresas,40d1419305b15810VgnVVCM100000d701210aRCRD#:~:text=Segundo%?200
%20Instituto%201psos%2C%2053,para%20proteger%20a%20saude%20mental. Acesso
em: 29 nov. 2024.



16

SNELL, Scott. A; NORRIS, Shad. S; BOHLANDER, George. W (null). Administracéo
de recursos humanos. 4. ed. Sdo Paulo: Cengage Learning Brasil, 2020.

VASCONCELOS, Amanda.; FARIA, José Henrique. Salide mental no trabalho:
contradicGes e limites. Psicologia e Sociedade, Recife, v. 20, n. 3, p. 453-464, 2008.
Disponivel em: https://www.scielo.br/j/psoc/a/6 X46nvFMKpmcLKv7HNYX76R. Acesso
em: 24 out. 2024.

WAGNER III, John. A; HOLLENBECK, John. R. (Null). Comportamento
Organizacional: criando vantagem competitiva. 4. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2019.


about:blank

