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FATORES PSICOSSOCIAIS E SAÚDE MENTAL NO TRABALHO: 

CONTRIBUIÇÕES DA GESTÃO DE PESSOAS PARA A SUSTENTABILIDADE 

ORGANIZACIONAL 

 

1 INTRODUÇÃO 

 

A integração da saúde mental às práticas de sustentabilidade organizacional é 

reconhecida como um fator essencial para o incremento da produtividade, do engajamento e da 

resiliência nas empresas (Singh et al., 2024). Essa abordagem estratégica compreende que o 

bem-estar dos colaboradores não representa apenas uma preocupação individual, mas uma 

prioridade que impacta o desempenho geral e a longevidade do negócio, mostrando-se crucial 

para o sucesso organizacional a longo prazo (Singh et al., 2025). Nesse sentido, dados da 

Organização Mundial da Saúde, que apontam transtornos mentais como ansiedade e depressão 

como principais causas de afastamento do trabalho, ressaltam a urgência de as organizações 

adotarem políticas abrangentes de saúde mental (Vido et al., 2012; Ahmed et al., 2025). Tais 

políticas são, portanto, fundamentais para garantir uma força de trabalho saudável e sustentável. 

A saúde mental constitui um componente crítico da sustentabilidade organizacional, 

com influência direta sobre a inovação e a retenção de talentos (Singh et al., 2025; Singh et al., 

2024). A alta prevalência de transtornos como ansiedade e depressão, que contribuem 

significativamente para o absenteísmo, destaca a necessidade de políticas proativas no ambiente 

de trabalho (Vido et al., 2012; Ahmed et al., 2025). Diante desse cenário, a Gestão de Pessoas 

assume papel central ao implementar estratégias como políticas de apoio psicológico, 

programas de bem-estar e arranjos de trabalho flexíveis, que demonstram melhorar a saúde e a 

satisfação dos funcionários (Bhattacharjee, 2025; Galli, 2025). 

Adicionalmente, práticas de RH sustentáveis, como o incentivo ao equilíbrio entre vida 

profissional e pessoal, são cruciais para promover uma cultura de trabalho positiva e aumentar 

o comprometimento (Sharma et al., 2023; Garcia, 2025). Fatores como a confiança 

organizacional e o alinhamento entre valores pessoais e corporativos atuam como mediadores 

importantes, potencializando o impacto positivo dessas práticas no bem-estar (Jaškevičiūtė, 

2022). A liderança sustentável, por sua vez, amplifica esses benefícios ao fomentar um 

ambiente de apoio que otimiza a saúde mental e o engajamento no trabalho (Adiawaty & 

Moeins, 2024). 

Em contrapartida, fatores psicossociais adversos, como altas demandas e baixo suporte 

social, impactam negativamente o bem-estar e estão associados a maiores intenções de 

rotatividade (Katkar et al., 2024). Ambientes psicossociais desfavoráveis correlacionam-se a 

uma maior prevalência de doenças, o que reforça a necessidade de uma abordagem proativa por 

parte das organizações (Mahdia, 2024). O investimento no bem-estar, nesse contexto, tende a 

gerar um forte retorno ao aumentar a produtividade e reduzir custos (Namdech et al., 2025), 

alinhando-se também aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentável (ODS) da ONU, em 

especial o ODS 3 sobre saúde e bem-estar (Quigley, 2020; Garcia, 2025). 

A relação entre fatores psicossociais negativos e doenças mentais encontra-se bem 

documentada na literatura internacional. Contudo, aponta-se que muitos estudos tendem a 

simplificar esse fenômeno em variáveis quantificáveis, negligenciando os contextos 

organizacionais, sociais e políticos mais amplos (Pereira et al., 2020; Silva, 2019). Tal 

abordagem pode falhar em capturar as realidades e experiências subjetivas dos trabalhadores. 

A lacuna de pesquisa reside, portanto, na necessidade de uma abordagem mais abrangente, que 

integre as dimensões objetivas e subjetivas da saúde mental. Desse modo, o objetivo deste 

ensaio consiste em discutir o papel da gestão de pessoas como articuladora de uma estratégia 

de sustentabilidade que transcenda as intervenções pontuais, considerando a complexa 

interação de fatores que influenciam o bem-estar no trabalho. A pesquisa justifica-se pela 
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necessidade de preencher a lacuna entre as políticas de saúde mental e sua implementação 

prática, que permanece limitada apesar dos avanços regulatórios (Santos, 2025). 

Para alcançar o objetivo proposto, este trabalho adota como metodologia o ensaio 

teórico. Essa abordagem permite uma análise crítica e aprofundada da literatura, com foco na 

construção de um argumento coeso e na articulação de diferentes perspectivas teóricas e 

empíricas. O ensaio não se propõe a ser uma revisão exaustiva, mas um estudo que, partindo de 

um questionamento, busca aprofundar um tema por meio da reflexão e da argumentação 

consistente, caracterizando-se pela originalidade e pelo posicionamento teórico (Meneghetti, 

2011). Alinhada à elaboração científica, a pesquisa bibliográfica fundamenta a construção de 

um ponto de vista sobre o tema (Demo, 2000), contribuindo com uma reflexão qualificada sobre 

a intersecção entre gestão de pessoas, saúde mental e sustentabilidade. 

Como principal contribuição, este ensaio defende um modelo de gestão de pessoas que 

atue de forma holística e interdisciplinar, incorporando insights da psicologia, sociologia e 

saúde pública (Alamsyah, 2023). A discussão demonstra que, para além de implementar 

programas de bem-estar, o papel estratégico da gestão de pessoas é construir uma cultura 

organizacional psicologicamente segura, que enfrente desafios como o estigma e a resistência 

cultural (Cordeiro et al., 2024; Oliveira et al., 2024). Conclui-se que, ao adotar uma perspectiva 

crítica que examina as estruturas socioeconômicas que perpetuam o estresse (Silva, 2019; 

Bibeau et al., 1988), as organizações podem desenvolver estratégias de sustentabilidade mais 

eficazes, que promovam genuinamente a saúde mental e garantam a resiliência e o sucesso a 

longo prazo. 

 

2 FUNDAMENTAÇÃO E DISCUSSÃO 

 

A discussão sobre sustentabilidade organizacional transcende a dimensão ambiental ao 

incorporar aspectos sociais e humanos (Lima, 2024). Dentre estes, a saúde mental dos 

trabalhadores ocupa posição central. A Organização Mundial da Saúde (OMS) estima que a 

depressão e a ansiedade custam à economia global cerca de US$ 1 trilhão por ano em perda de 

produtividade, evidenciando o impacto direto do bem-estar na sustentabilidade das 

organizações (OMS, 2022). Tal cenário evidencia a necessidade de políticas organizacionais 

que priorizem o bem-estar psicológico e articulem a gestão de pessoas com as estratégias de 

sustentabilidade (Fernandes et al., 2025). 

Nesse sentido, a implementação de práticas de gestão de pessoas voltadas à promoção 

da saúde mental, incluindo políticas de apoio psicológico, programas de bem-estar, 

flexibilidade no trabalho e desenvolvimento de lideranças, configura um arcabouço estratégico 

para a sustentabilidade organizacional. Evidências apontam que tais práticas tendem a elevar o 

engajamento, a satisfação e a produtividade, além de fortalecer a cultura e a resiliência 

corporativa (Garcia, 2025; Manuti & Giancaspro, 2019). A liderança sustentável, de modo 

particular, potencializa esses efeitos ao ampliar a percepção de apoio organizacional e a saúde 

mental, o que impulsiona o engajamento no trabalho (Ashfaq et al., 2024). Adicionalmente, 

revisões e estudos setoriais associam práticas de RH sustentáveis ao bem-estar dos 

colaboradores e ao sucesso organizacional de longo prazo, reforçando a concepção da gestão 

de pessoas como um vetor crítico para resultados sustentáveis (Sharma et al., 2023). 

Práticas como o desenvolvimento de competências e a valorização do suporte social 

também ampliam a capacidade das organizações para inovar e se alinhar aos Objetivos de 

Desenvolvimento Sustentável (ODS), especialmente no que tange à saúde e ao bem-estar (ODS 

3). Nesse contexto, a gestão de pessoas assume papel central na construção de competências 

para a sustentabilidade, fortalecendo a cultura de inovação e a resiliência organizacional (Valle 

et al., 2024). A percepção positiva dos colaboradores sobre o suporte recebido e as práticas de 
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saúde mental atua, ainda, como mediadora para comportamentos desejáveis, como colaboração 

e desempenho, que são decisivos para a perenidade empresarial (Garcia, 2025). 

Paralelamente, fatores psicossociais adversos no trabalho, como altas demandas, 

desequilíbrio entre esforço e recompensa, falta de justiça organizacional e baixo suporte social, 

estão fortemente associados ao risco de transtornos mentais, absenteísmo e queda de 

desempenho. Pesquisas recentes evidenciam que tais condições podem aumentar a intenção de 

rotatividade e comprometer a saúde dos trabalhadores (Wang et al., 2025). Além disso, revisões 

sistemáticas confirmam que ambientes psicossociais desfavoráveis se correlacionam 

diretamente com a maior prevalência de transtornos mentais e com o comprometimento do 

bem-estar no trabalho (Lytsy & Friberg, 2020; Van der Molen et al., 2020). 

Diante disso, a saúde mental dos trabalhadores consolida-se como um tema estratégico 

para a gestão de pessoas e a sustentabilidade. Ambientes que promovem a saúde psicológica 

tendem a ampliar o engajamento e a retenção de talentos, ao mesmo tempo em que podem 

reduzir custos associados ao absenteísmo e à rotatividade (Ballard et al., 2025). Nesse processo, 

a liderança e o clima organizacional desempenham papel decisivo, pois gestores que cultivam 

apoio e reconhecimento fortalecem o bem-estar e a participação dos colaboradores (Adiawaty 

& Moeins, 2024). A teoria do Clima de Segurança Psicossocial (Psychosocial Safety Climate) 

complementa essa visão, ao indicar que a priorização da saúde psicológica no ambiente laboral 

é um preditor robusto para a prevenção de riscos, impactando positivamente a sustentabilidade 

(Dollard et al., 2019). 

A literatura internacional confirma de forma consistente a associação entre fatores 

psicossociais negativos e o adoecimento mental (Wang et al., 2025; Lytsy & Friberg, 2020; Van 

der Molen et al., 2020). Contudo, estudos no contexto nacional problematizam a redução desse 

fenômeno a variáveis puramente mensuráveis, enfatizando a necessidade de uma abordagem 

ampliada e integral. Essa perspectiva crítica reforça que, para compreender o adoecimento 

laboral, é imprescindível integrar as dimensões objetivas e subjetivas, articulando aspectos 

individuais, coletivos e estruturais (Pereira et al., 2020). 

 

3 CONCLUSÃO 

 

Este ensaio teve como objetivo discutir o papel da gestão de pessoas como articuladora 

de uma estratégia de sustentabilidade que transcenda intervenções pontuais, considerando a 

complexa interação de fatores que influenciam o bem-estar laboral. O objetivo foi alcançado ao 

se demonstrar, com base na literatura, que as práticas de RH constituem um vetor crítico para 

a sustentabilidade organizacional. A análise revelou que essa conexão se materializa por meio 

da promoção da saúde mental e da mitigação de riscos psicossociais, consolidando a gestão de 

pessoas como um pilar estratégico. Evidenciou-se que ambientes psicologicamente seguros 

tendem a ampliar o engajamento e a retenção de talentos, impactando positivamente a 

resiliência e a longevidade do negócio. 

No plano teórico, a principal contribuição do estudo consiste em reforçar a crítica à 

tendência de simplificar o fenômeno da saúde mental no trabalho a variáveis puramente 

quantificáveis, uma abordagem que pode negligenciar contextos complexos. Ao articular a 

literatura, o ensaio defende um modelo de análise mais integral, sugerindo que futuras pesquisas 

explorem a percepção das práticas de RH em diferentes culturas organizacionais. Do ponto de 

vista prático e gerencial, os achados indicam a necessidade de uma gestão proativa da saúde 

mental. Recomenda-se que as organizações transcendam os programas de bem-estar isolados e 

foquem na construção de uma cultura de segurança psicológica. Isso pode incluir, por exemplo, 

o desenvolvimento contínuo de lideranças para o apoio social e o mapeamento sistemático de 

riscos psicossociais por meio de diagnósticos participativos. 
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Reconhece-se que, por sua natureza de ensaio teórico, o estudo apresenta como principal 

limitação a ausência de validação empírica em um contexto organizacional específico. 

Adicionalmente, a seleção bibliográfica, embora fundamentada, não se propôs a ser exaustiva. 

Com base nessas limitações, sugere-se a realização de pesquisas futuras com abordagens 

empíricas, como estudos de caso em organizações brasileiras, para analisar os desafios e 

resultados práticos das políticas de saúde mental. Sugere-se, ainda, o desenvolvimento de 

estudos longitudinais que possam acompanhar o impacto da implementação de uma cultura de 

segurança psicológica sobre indicadores de negócio, como produtividade e retorno sobre o 

investimento (ROI). 
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