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Resumo

Este artigo buscou investigar a percepcdo dos profissionais da gestdo de recursos humanos
sobre os fatores que geram adoecimento mental nos trabalhadores dentro das organizagdes a
partir das suas observacdes e vivéncias no contexto laboral. Foi realizado um estudo de campo
com uma abordagem qualitativa, com delineamento ndo experimental e carater descritivo e
exploratério com a participacdo de 14 profissionais da gestéo de recursos humanos de diferentes
lugares do Brasil. Foram utilizadas entrevistas individuais norteadas pelos objetivos do estudo.
A analise das informac6es aconteceu por meio da analise de contetido tematica com o auxilio
tedrico da psicodindmica do trabalho. Como resultado, destaca-se que o mau relacionamento
com os lideres se apresenta como o fator que mais afeta 0 bem-estar nas organizacdes e como
desencadeador de vivéncias de assédios, soliddo e de sobrecarga. Os profissionais de recursos
humanos vivenciam e testemunham contextos adoecedores com 0 peso da responsabilidade
sobre a qualidade de vida no trabalho, 0 que gera sofrimento nos dilemas da sua atuagé&o.
Ressalta-se a importancia do investimento em praticas de promocéo de salde nos subsistemas
de recursos humanos por meio da abordagem da psicodindmica do trabalho.

Palavras-chave: Saude Mental, Gestdo de Recursos Humanos, Psicodindmica do Trabalho.

Mental illness at work: A study based on the perception of human resources
management professionals

Abstract
This article sought to investigate the perception of human resources management professionals

about the factors that generate mental illness in workers within organizations based on their
observations and experiences in the work context. A field study was carried out with a
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qualitative approach, with a non-experimental design and a descriptive and exploratory
character with the participation of 14 human resources management professionals from
different parts of Brazil. Individual interviews guided by the objectives of the study were used.
The information was analyzed through thematic content analysis with the theoretical assistance
of work psychodynamics. As a result, it is highlighted that poor relationships with leaders are
the factor that most affects well-being in organizations and triggers experiences of harassment,
loneliness and overload. Human resources professionals experience and witness sickening
contexts with the weight of responsibility for the quality of life at work, which generates
suffering in the dilemmas of their work. The importance of investing in health promotion
practices in human resources subsystems through the psychodynamics of work approach is
highlighted.

Keywords: Mental Health, Human Resource Management, Psychodynamics of Work.

O departamento da gestdo de recursos humanos GRH une praticas estratégicas em
subsistemas para gerar resultados positivos por meio da valorizacéo das pessoas (Borges, 2004;
Gubman, 2004). As atividades direcionadas ao bem-estar nas organizagdes contribuem com
atracéo e retencdo de talentos ao proporcionar um aumento da satisfacdo no trabalho (Alvares
e Souza, 2016; Barrena-Martinez et al.,, 2019). Portanto, ressalta-se a importancia de
investimento em como remodelar empregos e melhorar as formas de se trabalhar respeitando
as culturas locais (Ybema et al., 2020).

As discussdes no campo da salde do trabalhador envolvem um percurso que aponta as
suas diferencas tedricas metodoldgicas da medicina do trabalho e da satde ocupacional, por
situar a perspectiva da satude como um processo e um direito que precisa ser protegido dentro
da dindmica das relagfes vivenciadas durante a experiéncia laboral (Mendes & Dias, 1991).

Quando se pensa nas demandas de salde mental no contexto laboral existe o desafio do
enfrentamento da necessidade de reestruturacdo econdmica com altas cobrancas produtivas e
acentuadas demandas. Para tanto, os profissionais da GRH lidam com exaustdo emocional e
dificuldades de equilibrar as demandas estipuladas no trabalho (Filipe et al., 2021). Apesar da
identificacdo dos transtornos mentais apresentarem uma complexidade para se estabelecer o
nexo causal com a experiéncia laboral, é possivel perceber que este motivo configura um
crescente nimero de afastamentos de trabalhadores regidos pela previdéncia social (Garcia et
al., 2019). Do ponto de vista clinico, a definicdo de saide mental envolve a presenca ou ndo de
sintomas classificatorios de um transtorno. Todavia, é preciso considerar que a auséncia de
sintomas ndo representa um estado de satde mental.

Dejours (2017) define a normalidade como fruto de uma guerra entre o sofrimento que

surge das condigdes organizacionais e 0s mecanismos de defesa elaborados pelos trabalhadores



com a intencéo de evitar ou retardar a doenca. Da luta para defender a normalidade pode emergir
tanto o sofrimento criador que gera crescimento como o sofrimento patoldgico, que surge
guando ndo h& mais nada além das rigidas pressées organizacionais, que colocam o trabalhador
com uma constante sensacéo de impoténcia e frustracao.

Nesse cendrio, é importante refletir sobre os processos psicossociais de demandas
internas e externas que estdo envoltos nas atividades laborais e podem influenciar na protegéo
ou comprometimento da saude mental (Dejours, 2019; Zanelli & Kanan, 2018) dos
profissionais da gestdo de recursos humanos.

A nocdo de bem-estar no ambiente laboral segue respaldada na abordagem da
psicodindmica do trabalho. Conforme Dejours (2009) a experiéncia ocupacional ndo é apenas
um meio de sobrevivéncia, mas uma forma de insercdo social e de alcance de salde, satisfacdo
e realizacdo. Ao defender a tese da centralidade do trabalho na vida do ser humano, Dejours
(2009, p.49) levanta quatro dominios em que isso acontece, a saber:

No dominio individual, o trabalho é central para a formac&o da identidade e para a satde

mental; No dominio das relacfes entre homens e mulheres, o trabalho permite superar

a desigualdade nas relagdes de “género”. ...; No dominio politico, € possivel mostrar que

o0 trabalho desempenha um papel central no que concerne a totalidade da evolugéo

politica de uma sociedade; No dominio da teoria do conhecimento, o trabalho, afinal,

possibilita a produgdo de novos conhecimentos.

Tendo em vista o objetivo desse estudo, a analise sera respaldada na primeira dessas
dimens@es da centralidade do trabalho, a saber, na saide mental. Sequndo Kramar (2014), as
questBes de Saude, Seguranca e Qualidade de vida no Trabalho (SSQVT) configuram um
importante subsistema da GRH, mesmo que estas ndo estejam muitas vezes presentes nas
praticas de atuacdo. Conforme Dejours (2012) existe uma distancia entre o que é prescrito € 0
que ¢é real na atividade laboral. Nesse aspecto, na pratica, a acdo da GRH € subordinada aos
interesses da direcdo que, por sua vez, pode priorizar o lucro econdémico e desconsiderar as
repercussdes humanas e sociais no trabalho. Ha, portanto, estratégias para a GRH conseguir dar
conta do modelo assim interiorizado, ou seja, “toda uma série de processos psiquicos que vao
contribuir para lutar contra a ameaga de descompensagdo” (Dejours & Gernet, 2012, p. 21).
Podendo surgir, a submissao voluntaria como uma estratégia de defesa de uma patologia social
atraves da tolerancia a injustica de se manter no emprego na figura do controlador e controlado
(Dejours, 2006). Nesse aspecto, ha indicativos de depressao e ansiedade elevados e prejudiciais

na saude de quem trabalha na funcéo de GRH (Pires et al., 2018).



As preocupacfes com a saude no trabalho supdem que é de responsabilidade da GRH
ser capaz de propiciar um ambiente tranquilo e eficiente através da busca por melhores
condicdes para os trabalhadores ao mesmo tempo em que precisam estar imersas nessas
condicdes de saude. Apesar de conquistas juridicas, Branddo e Lima (2019), esclarecem uma
realidade em que as agOes direcionadas a saude no trabalho se tornam frageis e incongruentes.

Apesar de praticas que tentam avangar do operacional ao estratégico alcangando préticas
direcionadas a saude no trabalho, a revisdo da literatura na area administrativa feita por Demo
et al. (2011) mostrou como as atuacdes da GRH ndo fazem justica ao salto qualitativo do papel
estratégico idealizado para as questdes de salde. Nesse contexto, o panorama tedrico
apresentado por Demo et al. (2018) acrescenta no escopo de pesquisa 0s periodicos da area de
psicologia demonstrando o aumento do interesse dos pesquisadores no tema, todavia, as
questdes de salde e seguranca seguem atreladas as politicas de condi¢des laborais com foco
apenas na perspectiva de qualidade de vida no trabalho (QVT). Segundo Camilo (2021), a GRH
tem sido alvo de profundas mudancas, ajustes, ampliagOes e discussdes ao longo dos tempos.
Todas estas modificacdes repercutem na subjetividade e salude desses profissionais.

Considerando o que foi exposto, este estudo surge da necessidade de entender a
compreensdo dos profissionais da GRH sobre o que gera adoecimento mental na atividade
ocupacional a partir de suas proprias vivéncias do que foi observado tanto nos outros
trabalhadores como neles mesmos. A psicodinamica do trabalho (PdT) é uma abordagem que
possui relevancia nos estudos de 6rgdos internacionais sobre fatores psicossociais relacionados

ao trabalho e sera usada para fundamentar os resultados dessa pesquisa.

Método

Foi realizada uma pesquisa de campo exploratéria de base qualitativa. Os preceitos
éticos de pesquisas com seres humanos foram seguidos mediante a aprovacdo do CAAE:
59011222.2.0000.5188. De acordo com Minayo (2017), as pesquisas qualitativas “preocupam-
se menos com a generalizacdo e as generalidades e mais com o aprofundamento, a abrangéncia

e a diversidade no processo de compreensao” (p. 10).

Participantes
Participaram da pesquisa 14 profissionais da gestdo de recursos humanos, de diferentes
empresas do Brasil, de ambos os sexos e que trabalham na funcdo h& pelo menos 5 anos. A

busca desses participantes aconteceu de forma ndo probabilistica por conveniéncia. A premissa



para a quantidade de participantes foi fundamentada na representatividade de
abrangéncia/profundidade e de saturagéo das categorias estudadas (Minayo, 2017).

Instrumentos de coleta de dados
Utilizou-se como instrumento um questionario sociodemogréafico com questdes pessoais
e profissionais e uma entrevista que foi gravada e guiada por um roteiro semiestruturado a partir

dos objetivos propostos no estudo.

Procedimento de coleta de dados

Foi desenvolvido um banco de dados com nimeros de telefone e nomes dos possiveis
participantes escolhidos a partir dos critérios de inclusdo e com uma amostragem de
conveniéncia. O primeiro contato aconteceu por ligacdo telefénica. Neste momento foi
investigado se a pessoa apresenta as caracteristicas para sua inclusao no estudo. A partir disso,
foram transmitidas as informacdes explicativas sobre os objetivos, beneficios e riscos da
pesquisa com a abertura para o esclarecimento de davidas. Depois disso, foi feito o convite
para o trabalhador participar da pesquisa com o envio do Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido por e-mail e/ou pelo WhatsApp. Apds a assinatura do termo, foi feito o
agendamento do dia e horario que deu inicio as entrevistas individuais do estudo.

O segundo contato correspondeu a realizagdo da entrevista individual semiestruturada
de aspectos sociodemograficos e das questdes correspondentes ao objetivo da pesquisa. Esta
entrevista aconteceu via plataforma Google Meet utilizando o e-mail institucional da

pesquisadora, com a permissao dos participantes para disponibilizar sua imagem e audio.

Procedimento de analise de dados

As entrevistas foram transcritas na integra e analisadas pelo método da anélise de
contelido tematica que identifica o eixo tematico com base em dois elementos: aqueles
inspirados no roteiro de entrevista e 0s que surgiram a partir das leituras das transcri¢des. Os
pressupostos tedricos de Minayo (2017) foram utilizados para a organizacdo dos depoimentos
das entrevistas em categorias analiticas e empiricas que teve como aporte tedrico a
psicodinamica do trabalho. Para proteger o anonimato dos entrevistados, a chamada de cada
fala seréd enunciada pelo numero do participante na ordem em que foi entrevistado.

Ressalta-se que, como afirma Dejours ¢ Gernet (2012, p. 137) “a pesquisa em
psicodindmica do trabalho ndo visa, como primeira intencdo, transformagdes objetivas das

situagdes de trabalho (...) mas uma transformagdo da relacdo subjetiva do trabalho”.



Inicialmente, na metodologia da PDT ndo havia “entrevista individual” (Dejours, 2004, p. 79),
privilegiando as entrevistas em grupo junto ao coletivo de trabalho. No entanto, em seu
desenvolvimento foi sendo percebida a necessidade de utiliza-la em situacdes especificas, como
descritas em Dejours e Bégue (2010) quando falam em “entrevistas individuais” (p. 121) sendo
utilizadas como uma “etapa da investigagao” (p. 117).

Neste estudo, lanca-se méo delas por entender que esses trabalhadores vém de meios de
trabalho diversos e que ndo se conhecem entre si, 0 que ndo so dificulta a reunido deles, como
a expressao de algumas “informacdes confidenciais em publico” (Dejours & Begue, 2010, p.
115). Na pesquisa manteve-se a entrevista como forma de buscar a escuta, que para a
psicodindmica do trabalho ¢ “instrumento essencial da pratica” (Dejours, 2017, p. 8).
Ressaltando que néo foi utilizado a sua metodologia de investigacdo, mas de fundamentacéo
dessa escuta. A PdT possui conceitos e nogdes chaves em seu arcabouco tedrico da dindmica
de adoecimento mental no trabalho, a saber (Dejours & Gernet, 2012): o sofrimento patoldgico,
“um vivido especifico resultante da confrontagdo dinamica dos sujeitos com a organizagéo do
trabalho” (p. 14), em que ndo ha nada mais que as rigidas pressdes impostas; a normalidade,
fruto “de um compromisso entre o sofrimento e as defesas elaboradas para suportar este
sofrimento” (p. 20) com tentativas para se manter saudavel; estratégias de defesas individuais
e coletivas, ou seja, “toda uma série de processos psiquicos que vao contribuir para lutar contra
a ameaca de descompensa¢ao” (p. 21). Pretende-se que tais conceitos auxiliem na busca de

alcancar o objetivo deste artigo.

Resultados e Discussao

Resultado Sociodemografico

Conforme mostra a Tabela 1 participaram do estudo 14 profissionais com uma faixa
etaria que variou de 24 anos a 64 anos. A maioria feminina, com o estado civil casado, morando
com o companheiro e filhos, com escolaridade superior completa e alguma especializagéo. Os
participantes atuavam em diferentes organizag0es, que contemplaram as seguintes localidades:

Paraiba, Pernambuco, Sdo Paulo, Brasilia, Bahia, Minas Gerais e Ceara.



Tabela 1.

Perfil Sociodemogréafico

Pessoa
1

2
3

10

11
12
13
14

Género

Feminino
Feminino

Feminino

Feminino

Masculino

Masculino

Feminino
Masculino
Feminino

Masculino

Feminino
Feminino
Feminino

Masculino

Formacéo
Psicologia
Psicologia
Administracio
e Psicologia
Psicologia
Gestéo de
Pessoas
Engenharia de
Producéo
Psicologia
Administracdo
Administracdo
Administracio
e Psicologia
Psicologia
Letras
Psicologia
Administracdo

e Psicologia

Escolaridade

Mestrado
Mestrado

Especializacio

Superior

Superior

Superior

Mestrado
Especializacio
Especializacio

Superior

Superior
Mestrado
Especializacdo

Especializacdo

Local
DF

PE

PB
PB

SP

PB
SP

SP

PB
CE

MG

Idade
47

39
36

26
26

30

38
41
35
44

24
63
44
35

A Tabela 2 mostra o perfil profissional com uma que renda que variou de 2 a 19 mil, em
gue a maioria se encontra na modalidade de trabalho CLT (Consolidagéo das Leis do Trabalho)
em empresas privadas nacionais e com formacdo em psicologia. O campo da psicologia
organizacional e do trabalho POT se consolida como uma profissdo de base cientifica (Renteria
et al.,, 2020) que incentiva investigacdes para guiar boas praticas e que vem incorporando
diferentes metodologias e objetos de atuacdo no campo da gestdo de recursos humanos. Todos
os profissionais entrevistados estdo em uma jornada de 40 horas semanais e ja realizaram algum

tipo de curso na area de gestdo de pessoas por considerarem a insuficiéncia dos conhecimentos

obtidos na graduacgéo para atuarem.



Tabela 2.

Dados profissionais dos participantes

Pessoa Renda Trabalho Tempo na Tempo Tipo de Empresa
empresa na GRH

1 13 mil Contrato 1 ano 20 anos Multinacional
2 19 mil CLR 11 anos 12 anos Multinacional
3 10 mil CLT 9 meses 12 anos Multinacional
4 2,3 mil Contrato 3 meses 7 anos Microempresa
5 2,6 mil CLT 9 anos 9 anos Microempresa
6 14 mil Contrato 11 meses 5 anos Stard up
7 7 mil CLT 7 anos 16 anos Empresa publica federal
8 11 mil CLT 1, 6 anos 21 anos Empresa privada
9 7 mil CLT 1,6 anos 10 anos Nacional
10 15 mil CLT 6 anos 17 anos Multinacional
11 3,6 mil CLT 9 meses 5 anos Nacional
12 17 mil Contrato 20 anos 44 anos Autonoma
13 3 mil CLT 2 anos 5 anos Nacional
14 10mil Contrato lano 5 anos Nacional

Nota: GRH — Gestdo de Recursos Humanos

O tempo de atuacdo na gestdo de pessoas oscilou de 5 a 44 anos, com variagdes de
experiéncias em diferentes organizagdes. Essa fragmentacao de vivéncias na gestdo de pessoas
representa 0 romper-se com a estabilidade decorrente dos vinculos empregaticios duradouros
que tornava possivel a construcdo de um projeto de vida a longo prazo e que configurava um
cdédigo moral e ético proprio da sociedade do século XX. Conforme aponta Dejours (2004, p.
29) a longa experiéncia permite uma maior autoridade sobre o seu trabalho com o
desenvolvimento de uma inteligéncia do corpo em constante contato com a atividade. O
protagonismo da percepcao desses profissionais sobre 0 que mais compromete a saude mental

no seu trabalho foi alvo dessa analise.



Analise de conteudo tematico

Tabela 3.
O que mais afeta a satde mental no trabalho
Categoria Subcategoria
1. Fatores que geram 1.1. O papel das relacdes com a lideranca
adoecimento mental no trabalho 1.2. Identificagdo de Assédio
1.3. A sobrecarga de trabalho

O resultado da analise de conteido gerou um conhecimento baseado em 3 subcategorias,
a saber: O papel da lideranca influenciando nas relacGes do trabalho; Identificacdo de assédio e

a sobrecarga de trabalho como fator de adoecimento. Estes temas serdo aprofundados a seguir.

O papel da lideranca influenciando nas relac6es do trabalho

Os profissionais da GRH trazem na sua fala a relacdo com a lideranga como principal
poder de alterar o bem-estar e a saude mental no trabalho. “Presenciei muita coisa, dele brigar
com o associado e ele bater na mesa, jogar bolo na cara do associado, isso me angustiava muito”
disse a participante 11 se referindo ao seu lider. Na PdT os processos psiquicos das patologias
ligadas ao trabalho também séo atingidos por questdes éticas e da constituicao dos valores que
levam ao respeito e a dignidade na profissdo (Dejours, 2019). Em um cenario de
transformacfes mundiais que envolvem questbes econbmicas, sociais, tecnoldgicas e
geopoliticas ha implicacbes nos modos de ser e agir do lider nas organizac@es (Antunes, 2002),
cabe a ele o papel do gerenciamento das pessoas nas suas interacdes e adaptacdes as condicdes
de trabalho.

Todavia, para além de uma visao que responsabiliza o lider é preciso refletir e questionar
0 que esta por tras desses comportamentos, bem como, é necessario investigar os dilemas éticos
gue concernem a acdo do lider diante das demandas que lhe sdo atribuidas. Dejours (2004)
pontua o papel central que o trabalho ocupa na salde das pessoas e a importancia da cooperacao
e das boas regras de convivéncia em que o lider pode fornecer um papel de promocao de saude
através do reconhecimento de utilidade do trabalho. Para a GRH € a partir do ser humano que
se adotam novos padrdes de comportamentos eficientes, por isso, investe-se em um
direcionamento estratégico na gestdo para melhorar a saude das pessoas no trabalho e
consequentemente aumentar o seu desempenho.

A participante 4 fala “as pessoas ficam ansiosa, quando a comunica¢do vem de uma

forma agressiva e isso se agrava com questdes de rotina”. Essa agressividade na comunicacio
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atinge os processos psiquicos das patologias ligadas ao trabalho (Dejours, 2019). A quebra de
regras da boa convivéncia leva a consequéncias psiquicas devastadoras, por um lado pode surgir
defesas de ajustes especificos do funcionamento psiquico que permitem neutralizar a
sensibilidade ao sofrimento alheio e a degradacéo dos coletivos juntamente com a banalizacéo
da injustica e por outro lado, pode ocorrer o que Dejours (2008) chama de um sofrimento ético
da traicdo das regras que levam a quadros de descompensagdo psiquica e somética, por isso, a
énfase no individualismo é deletéria.

A participante 12 diz “no historico que percebo, o que compromete a satde de alguém
chama as relagdes, o ponto de partida e chegada s3o as relagcdes”. Atualmente as dinamicas das
relacbes podem ser minadas pela inseguranca psicoldgica e 0 medo como marcas da
precarizacdo do trabalho (Dejours, 2008). Na PdT a satde mental se relaciona com as relagdes
que se estabelecem no trabalho e se expandem para o individuo dentro do seu meio social. O
participante 10 coloca como tanto a lideranga como os pares podem influenciar na saide mental
no trabalho:

Tém os pares, meus pares sao essenciais, eles fazem a pessoa suportar o lider, ou fazem

a pessoa surtar. A gente tem situagdes de “cara eu vou surtar, porque as pessoas nao

falam comigo, as pessoas nao compartilham informagdo”, e entdo o lider tem

responsabilidade de criar essa conexdo ou criar panelinhas.

Essa situagcdo de estimulo a “panelinha” € propicia para o surgimento de assédios,
individualismo e psicopatologias dentro das vulnerabilidades das condicGes de trabalho
(Seligmann-Silva, 2010). Dejours (2010) pontua que as patologias mentais relacionadas ao
trabalho tém crescido como resposta a operacionalizacdo de métodos de organizacdo que
“instalam no mundo do trabalho o cada um por si, a deslealdade, a desestruturagao do convivio,
produzindo uma implacavel soliddo em meio a multidao” (Dejours, 2010, p. 45).

Diante do poder que ¢ atribuido as relacBes para proteger ou comprometer a salde
mental, é importante refletir sobre formas da gestdo de pessoas propiciar espagos de discussdo
para o protagonismo dos trabalhadores na criacdo e transformacéo do seu trabalho (Bueno &
Macedo, 2012). A independéncia e a liberdade para executar as tarefas valorizam a inteligéncia
humana, estimulam a criagdo e o desenvolvimento intelectual e minimizam a monotonia,
geradora de adoecimento. Nesse cenario, a degradacdo dos coletivos surge com a
individualizacédo do sujeito (Dejours, 2008). Trabalhar neste meio demanda muitas manobras
psiquicas desde o cinismo, até a sensa¢do de incongruéncia cognitiva sobre valores e 0 pensar,

sentir e agir no trabalho.
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Identificacdo de Assédio como fator de adoecimento mental

No que concerne um olhar sobre o seu proprio adoecimento, a participante 1 cita
situacOes de assédio em que a sua chefe a perseguia, fazia trabalhar mais de 10 horas por dia
em um momento em que ela estava gravida, “ficava com taquicardia, as vezes o meu brago
ficava dormente, teve um dia que fui parar no hospital”. O comprometimento das relagdes de
trabalho é um terreno fértil para o surgimento de assédio, mas sua identificagéo ndo é algo facil.
Para Leymann (1996a, p. 1) assédio ¢ “o processo de atormentar, assediar, ou aterrorizar
psicologicamente a outros”. Nesse aspecto pode-se relacionar a énfase para o cuidado nas
relagBes hierarquicas.

A participante 4 relata a situagdo de panico que viveu pelo assédio da sua gerente “ela
me expunha com muita frequéncia em alguns ambientes para varias pessoas, sabia que eu
precisava ser desenvolvida e ela nunca me desenvolveu, um belo dia ela falou do nada que eu
tava sendo demitida”. Conforme Martiningo Filho e Siqueira (2008), o assédio moral no
ambiente de trabalho apresenta consequéncias em varios niveis, para o funcionario ha perda de
emprego, despesas médicas, psicoterapicas e com advogado, para a empresa ha absenteismo e
desmotivacdo. Segundo Hirigoyen (2010) as acdes de assedios sdo formas de organizar o
trabalho que funcionam de maneira cinica e perversa. Dejours (2008) pontua que diante da
injustica e da ameaca de demissdo o préprio assédio é usado como uma estratégia de
gerenciamento (Barreto & Heloani, 2014).

Dessa forma, isolar o trabalhador é o ponto de partida para assedia-lo, pois o assédio é
uma patologia da soliddo. Nas palavras de Dejours (2010) um Unico caso de assédio tem um
efeito potente de instalar o0 medo e dominar o coletivo de trabalho inteiro. Assim, o assédio
moral interpessoal, que se “caracteriza por agdes hostis repetitivas e prolongadas, direcionadas
apessoas e sempre as mesmas” (Soboll, 2010, p. 361) acaba por se mesclar com o assédio moral
organizacional, no qual a “violéncia estd inserida na estrutura organizativa da empresa e
expressa-se nas estratégias e politicas administrativas ou gerenciais” (Soboll, 2010, p. 361).
Nesse aspecto, pontua-se como 0 servico de recursos humanos que € executado por apenas um
profissional pode ser fragilizado e solitario diante de tantas demandas. Cabe refletir sobre como
esses profissionais conseguem mediar relagBes saudaveis diante de situacdes de complexidade
que demandam interlocutores para escutar e analisar vitimas e evitar agcdes que isolem 0s
trabalhadores. Algumas empresas possuem areas de ouvidoria interna aos funcionarios, mas as
atitudes de negagdo podem tentar evitar manchar a imagem da empresa (Filho & Siqueira,
2008).
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Nesse aspecto, ressalta-se que ndo sé os bons salérios fazem com que os funcionarios
permanecam em uma organizagdo, mas o clima de confianca entre as pessoas € um elemento
essencial para a permanéncia do profissional. Para tanto, € preciso repensar praticas de GRH
que geram impacto no adoecimento mental no trabalho, por criarem politicas que influenciardo
na forma que as pessoas serdo geridas, como exemplo, incentivo em planos de carreiras,
treinamento, métodos avaliativos, salario compativel, qualidade das relagBes hierarquias,
desenvolvimento de liderangas, planejamento ergonémico e espacos para discussdes para
expressao de sofrimento e estratégias de defesas a partir do protagonismo dos trabalhadores
(Dejours, 2008). E importante que exista uma perspectiva preventiva de identificar as pessoas
em dificuldade ou em crise antes que sejam afetadas por alguma forma de violéncia mental
grave. Todavia, diante de tantas demandas, questiona-se: sera possivel que a GRH consiga
investir em praticas de saude mental do trabalhador? A problematica se estende pela

necessidade de manutencdo do emprego em um contexto da gestdo do medo e sobrecarga.

A sobrecarga de trabalho como causa do adoecimento mental

O participante 6 reflete sobre o que percebe no caminho do adoecimento mental:

Eu percebo que o adoecimento mental comeca ou pela desmotivacdo subita ou pelo
excesso de trabalho. Geralmente o primeiro caso ta muito ligado a quadros depressivos,
ta infeliz no trabalho, infeliz na funcéo, é o mantra do salario, ta trabalhando esperando
o salério cair. J& a pessoa que trabalha muito, é muito o burnout mesmo, o que acontece

muito a pessoa entregou o projeto e na semana depois ela fica doente.

A sindrome de burnout aqui mencionada pelo profissional da GRH significa queimar-
se, ou seja, uma metéfora de que o profissional se sente consumido pelo seu trabalho devido a
sua carga excessiva. A sintomatologia da sindrome de burnout apresenta trés pilares de
exaustdo emocional, auséncia de realizagcdo profissional e a despersonalizacdo da atividade.
Diante de tantos dilemas da atuacédo da GRH que enxerga o adoecimento do trabalhador em um
contexto que o mesmo esta inserido, percebe-se indicativos de depressdo e ansiedade (Pires et

al., 2018). A participante 4 fala da sua experiéncia:

Tive crise de ansiedade, quando a gente tem muito problema, muita demanda de

uma vez, pude perceber que estava sobrecarregada, ja sonhando com essas
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questBes, algo que ja tava passando, meu corpo somatizou muito, vem uma crise

nervosa, quando néo atuava isso ndo era tdo comum.

Percebem-se os dilemas dos profissionais da GRH que observam o adoecimento mental
que acontece no outro e em si mesmo. Em todo o esfor¢co mobilizado para dar conta de cargas
excessivas existe a subjetividade que é individual e particular (Demaegdt, 2020) e em um
cenario de precarizacao social do trabalho também é motivado pelo medo do desemprego, ndo
importando o custo para a sua saude. O participante 9 menciona “a gente ver que as pessoas
comegaram a consumir mais remédios de ansiedade”. Percebem-se sinais do presenteismo que
envolve a insisténcia em permanecer no trabalho apesar da doenca (Seligmann-Silva, 2010).
Este processo carrega a hegacgdo ou a recusa do individuo em reconhecer os seus limites fisicos
ou psicoldgicos e continuar na empresa. Os estudos sobre esse tema tém mostrado impactos
negativos no desempenho do trabalhador e consequentemente na lucratividade das
organizagOes (Umann et al., 2012).

Considerac6es Finais

Este estudo apresentou a percepcdo da influéncia das dindmicas afetivas e relacionais
para a satde mental dos trabalhadores, incluindo relatos de vivéncias de assédios observados e
vividos pelos participantes pesquisados. Para tanto, existe uma realidade de precarizacdo social
do trabalho ligado a preceitos utdpicos do trabalhador super-her6i que € mobilizado pelo medo
da demissdo e da culpabilizacdo da vitima. Neste cenério, torna-se fundamental o incentivo da
unido e forca do coletivo com agdes voltadas para criar estratégias que favorecam relacdes de
confianca e de cooperacdo, de modo a estabelecer canais favoraveis a aprendizagem de acordos
de boa convivéncia a partir da aproximacdo da realidade enfrentada pelos trabalhadores.

Destaca-se que o relacionamento com os lideres foi apresentado como o fator que mais
afeta 0 bem-estar nas organizagdes associado a vivéncias de sobrecarga de trabalho da gestao
de recursos humanos que vem tentando se adaptar na busca dos objetivos propostos pela
organizagdo em um cenario de reestruturacdo econdémica. Ha4 um reconhecimento de que esses
profissionais precisam estar bem para conseguir desenvolver a¢des que contribuam na saude
mental dos outros trabalhadores. Nesse sentido, € necessario que exista uma sensibilizacéo,
preparacdo, capacitacdo e formacdo continuada sobre saude mental dos profissionais da GRH,

bem como, que estes estejam inseridos em condic¢des organizacionais de desenvolvimento e
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ndo de sofrimento patoldgico, considerando o poder de influéncia que possuem nos processos
de decisOes de préaticas de gestdo de pessoas nas organizagdes.

A luz da PdT, recomenda-se a fundamentacdo das politicas de processos dos
subsistemas com uma analise da atividade a partir da Gtica do trabalhador de modo a oferecer
0S recursos necessarios para o alcance das metas estipuladas. Além disso, ressalta-se sobre a
importancia que entre os trabalhadores se desenvolvam o espaco de discussao como um tipo de
estratégia de desabafo, em que as falas, crencas, medos e desejos podem ser livremente
formulados para a eliminacdo do sofrimento. Nesse aspecto, sugere-se 0 investimento de
estudos sobre a clinica da atividade sendo aplicada pela GRH. Como limitacdo da pesquisa,
ressalta-se que as informagdes ndo podem ser generalizadas, mas este estudo avanga nas
reflexdes sobre as demandas de saude mental no trabalho a partir da perspectiva dos
profissionais da GRH e viabiliza contribuicGes da PdT para acbes em salude mental para os

trabalhadores.
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