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Nunca foi tdo evidente o impacto
da saude mental sobre a produtividade
e a qualidade de vida no trabalho quanto
nos dias atuais. Vivemos em uma época
marcada pelo ritmo acelerado, pela
pressédo constante por resultados e pela
competitividade  acirrada, elementos
cada vez mais presentes em nosso
cotidiano profissional. Nesse cenario, a
preocupag¢do com o bem-estar emocional
dos trabalhadores torna-se inevitavel e,
ao mesmo tempo, estratégica. A recente
atualizagdo da Norma Regulamentadora
n° 1 (NR-1), aprovada pelo Ministério do
Trabalho e Emprego (MTE) em agosto de
2024, representa um importante marco
nesse debate. A partir de 26 de maio de
2025, todas as empresas brasileiras seréo

obrigadas a incorporar oficialmente o
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gerenciamento dos riscos psicossociais
em seus Programas de Gerenciamento de
Riscos (PGR).

Essa obrigatoriedade n&o deve
ser encarada como mera formalidade,
pois sinaliza o reconhecimento de que
a saude mental compde, de maneira
incontornavel, a esfera das condi¢des de
trabalho (Organizacdo Mundial da Saude
[OMS], 2021). Por muito tempo, embora
a NR-1 previsse a consideragcéo de todos
0S riscos ocupacionais, a auséncia de
menc¢des claras aos riscos psicossociais
resultava em lacunas praticas. Sobrecarga
de trabalho, assédio moral, inseguranca
profissional, deficiéncias na comunicagcéo
interna, expectativas pouco claras e
conflitos interpessoais sao exemplos de
fatores que agora exigem avaliagdo e
intervencdo sistematica. Essa mudanca
normativa aproxima o Brasil das melhores
praticas internacionais ja preconizadas
pela ISO 45003:2021, langcando bases
consistentes para uma gestao preventiva
e eficaz.
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PANORAMA INTERNACIONAL E CENARIO BRASILEIRO

Estudos e Iniciativas no Exterior

No cenério internacional, grandes corpora¢des vém demonstrando, na pratica, a
relevancia de se investir em saide mental. Um exemplo é a Unilever, que, em estudos
internos realizados entre 2019 e 2021, reportou redugcéo de 25% no absenteismo ap6s a
adogdo de um programa global de bem-estar mental (Unilever, 2021). Na SAP, treinamentos
voltados para mindfulness e inteligéncia emocional em 2020 culminaram em queda de
15% nos niveis de estresse relatados pelos colaboradores (SAP, 2020). Além disso, um
estudo interno do Google, conduzido em 2021, evidenciou que ag¢des de apoio psicologico
e programas de reducéo de ansiedade resultaram em uma diminuicdo média de 30% nos
niveis percebidos de estresse, acompanhados por um incremento de 12% na satisfacao
geral no trabalho (Google, 2021).

Esses exemplos reforcam o que a Organizacdo Mundial da Saude (OMS, 2021) e
a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT, 2020) ja apontavam: a saude mental tem
influéncia direta no desempenho organizacional e, portanto, € um campo em que o retorno
sobre investimento (ROI) se evidencia em dados concretos. Por meio de estratégias
como diagnostico minucioso, canais de apoio psicologico e treinamentos especificos, as
empresas internacionais demonstram resultados positivos que vao além da redugéo de
custos, impactando diretamente o clima organizacional e a retencéo de talentos.

Cenario e Desafios no Brasil

No contexto brasileiro, a preocupacdo com fatores psicossociais ganha cada
vez mais relevancia diante do crescimento expressivo nos afastamentos relacionados a
transtornos mentais. Dados da Previdéncia Social (2024) indicam que mais de 440 mil
trabalhadores precisaram de licenca médica em razdo de quadros como ansiedade,
depresséao e estresse ocupacional. Esse nimero representa quase o dobro do registrado
ha uma década, revelando um aumento preocupante. Além disso, a auséncia de iniciativas
preventivas tende a prolongar e intensificar tais estatisticas, fazendo com que os impactos
se estendam a produtividade e a qualidade de vida de toda a forga de trabalho (Paiva &
Sousa, 2022).

Contudo, estudos nacionais também apontam caminhos promissores. Segundo a
Fiocruz (2020), cada real investido em prevencédo de transtornos mentais pode retornar
em quatro a cinco vezes esse valor, sobretudo por meio da queda no absenteismo e da
estabilidade dos indicadores de produtividade. Essa légica alinha-se as recomendacdes do
Ministério da Saude (2019) e reforga a importancia de programas sistematicos de gestao
dos riscos psicossociais. A partir de 26 de maio de 2025, com a revisdo da NR-1 (MTE,
2024), o Brasil da um passo decisivo para integrar, de forma estruturada e obrigatdria,
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esses fatores no PGR, abrindo possibilidades para que empresas de todos os setores
promovam acoes eficazes de cuidado e prevencgao.

IMPLEMENTACAO DAS DICAS PRATICAS E SUA APLICACAO NO PGR

A aplicacéo de aclOes eficazes para a gestao dos fatores psicossociais requer uma
postura ativa e reflexiva das organizagoes, para além de meros procedimentos burocraticos.
Essa postura deve partir do reconhecimento de que a saide mental dos trabalhadores € um
dos principais ativos de qualquer estrutura produtiva (Bakker & Demerouti, 2007). Assim,
o Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR), previsto na NR-1, converte-se na grande
plataforma em que iniciativas voltadas ao bem-estar emocional podem ganhar vida.

Um ponto de partida essencial é o diagnéstico detalhado do ambiente psicossocial.
Sem um levantamento robusto, torna-se inviavel promover acdes direcionadas que
respondam as necessidades reais dos colaboradores (Santos et al., 2022). Essa analise
inicial pode lancar méo de instrumentos validados internacionalmente, como o COPSOQ
(Copenhagen Psychosocial Questionnaire) e o HSE-IT (Indicator Tool, elaborado pela
Health and Safety Executive), capazes de identificar condigbes de estresse ocupacional e
oferecer subsidios para intervencbes estratégicas.

O desenvolvimento continuo de liderancas e equipes se impde como eixo
determinante para uma boa gestédo dos riscos psicossociais. Muitas vezes, problemas de
salde mental emergem ou se agravam pela forma como o trabalho € organizado, exigindo
gestores aptos a detectar comportamentos de risco e sinais de desequilibrio emocional
(Costa & Vieira, 2020). Nesse sentido, investir em treinamentos sobre comunicacao
empatica, inteligéncia emocional e resolugdo de conflitos amplia as competéncias
gerenciais e propicia a criagdo de um ambiente laboral mais acolhedor (OMS, 2021). A
adocgéo de protocolos de Primeiros Socorros Psicoldgicos (PSP) pode fortalecer essas
iniciativas ao capacitar lideres e equipes de Seguranga e Saude no Trabalho (SST) para
oferecer suporte inicial e encaminhar o trabalhador para acompanhamento especializado,
quando necessario.

Outro aspecto relevante consiste na criacao e manutencao de canais seguros de
comunicacao. Programas de Apoio ao Empregado (EAP) e canais de denlncia, quando
integrados ao PGR, permitem monitorar casos de assédio, conflitos interpessoais ou
mesmo sinais de exaustao emocional (Bastos & Rodrigues, 2018). O estimulo a uma cultura
de escuta ativa e acolhimento auxilia a identificar riscos psicossociais de forma precoce,
viabilizando intervencdes direcionadas e a tempo de evitar complica¢des ou afastamentos
prolongados.

A analise criteriosa dos afastamentos por CID F (transtornos mentais) é
igualmente crucial para lidar com o0s riscos psicossociais. Ao acompanhar de forma

sistematica as licengas médicas vinculadas a questdes emocionais, torna-se possivel
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mapear setores com maior incidéncia de problemas ou momentos sazonais de maior
vulnerabilidade (Paiva & Sousa, 2022). O PGR, nesse contexto, pode incorporar relatérios
e indicadores especificos, facilitando a construcao de planos de agéo, além de estratégias
de reintegracdo para colaboradores que retornam de longos afastamentos (OMS, 2021).

Para alcancgar resultados permanentes, a avaliacdo continua de indicadores
precisa estar no centro das decisdes. Pesquisas frequentes de clima organizacional,
auditorias internas e feedback aberto formam a base de um processo de melhoria continua
(Silva & Martins, 2018). O cruzamento desses dados com indicadores de absenteismo,
rotatividade e produtividade permite entender, com maior profundidade, a eficacia das
acoes implementadas. Nos Estados Unidos e na Europa, por exemplo, o Google e outras
grandes organizagbes vém relatando reducdes significativas nos niveis percebidos de
estresse justamente por conta de metodologias integradas de avaliagéo e ajustes continuos
(Google, 2021).

Fechando esse ciclo de prevengdo, a promocéao de praticas saudaveis emerge
como um diferencial crucial. Iniciativas como sessoes regulares de mindfulness, incentivo a
atividade fisica, pausas planejadas para descanso e campanhas de conscientizagédo sobre
saude mental tém se mostrado efetivas na reducdo de problemas ligados ao estresse
cronico (APA, 2020). Entretanto, para que essas a¢des sejam realmente transformadoras,
devem ser planejadas de forma intersetorial, envolvendo setores como Recursos Humanos
e SST, e incorporadas ao PGR de maneira estruturada (Siqueira & Padovani, 2019).

CONSIDERAGCOES FINAIS

A partir de 26 de maio de 2025, o cenario das relagbes de trabalho no Brasil
passara por uma transformacao significativa, em que a gestao dos riscos psicossociais se
estabelece como pilar de ambientes corporativos mais saudaveis, inclusivos e produtivos
(MTE, 2024). Ainda que impulsionada por uma exigéncia legal, essa mudanga deve
ser encarada como oportunidade para que as empresas repensem processos, praticas
e valores, compreendendo de forma concreta o quanto a saude mental influencia os
resultados organizacionais.

No panorama internacional, experiéncias bem-sucedidas de empresas de grande
porte demonstram que investir na gestao de riscos psicossociais ndo apenas reduz custos,
mas também fortalece a cultura e a imagem institucional (Unilever, 2021; SAP, 2020).
No Brasil, apesar do alarmante aumento nos afastamentos por transtornos psicolégicos,
estudos apontam a viabilidade de reverter esse quadro por meio de investimentos em
prevencéo e diagnostico precoce (Fiocruz, 2020; OMS, 2021).

N&o se trata, portanto, apenas de cumprir a legislacdo, mas de reconhecer
que o cuidado com a mente dos trabalhadores se traduz em vantagem competitiva e
desenvolvimento social (Bakker & Demerouti, 2007). A consciéncia acerca dos fatores
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psicossociais, integrados ao PGR, promove ambientes de trabalho que valorizam néo s6 a
seguranca fisica, mas também o bem-estar emocional e a dignidade de cada profissional.
Nesse sentido, aimplementacéo das praticas apresentadas aqui — diagnostico consistente,
formacdo continua de liderancas, canais seguros de comunicagdo, monitoramento de
afastamentos, avaliagdo de indicadores e promogéao de praticas saudaveis — desempenha
papel determinante na construcéo de um futuro no qual todos possam prosperar.

Frase para reflexado: “Cuidar da saude mental no trabalho é cuidar daquilo que
nos torna verdadeiramente humanos: nossa capacidade de pensar, sentir e criar conexées
duradouras.”
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