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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo analisar a influéncia do ambiente de trabalho na satde
mental e na qualidade de vida dos colaboradores da empresa GPL Incorporadora, atuante no
setor imobiliario. A pesquisa adota uma abordagem qualitativa, exploratdria e descritiva, com
base em entrevista semiestruturada gravada com a coordenadora de Recursos Humanos da
organizac¢do. Os resultados evidenciam que a empresa vem evoluindo na estruturagdo de um
modelo de gestdo de pessoas humanizado, priorizando o bem-estar dos colaboradores por meio
de agdes de integracdo, flexibilidade e didlogo aberto entre lideres e equipes. Observa-se,
entretanto, a necessidade de formalizar politicas internas, como um plano de cargos e salarios,
um programa continuo de satide mental e um canal de escuta anonima, que consolidem praticas
permanentes de cuidado e valorizagdo. Conclui-se que a GPL demonstra um compromisso
crescente com a promog¢ao da satide mental e da qualidade de vida no trabalho, reconhecendo
que o equilibrio emocional e o engajamento dos colaboradores sdo fatores estratégicos para a
sustentabilidade organizacional
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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of the work environment on the mental health and
quality of life of employees at GPL Incorporadora, a company operating in the real estate sector.
The research adopts a qualitative, exploratory, and descriptive approach, based on a semi-
structured recorded interview with the company’s Human Resources coordinator. The results
show that the company has been evolving in the implementation of a humanized people
management model, prioritizing employee well-being through integration activities, flexibility,
and open communication between leaders and teams. However, it is observed that there is still
aneed to formalize internal policies, such as a career and salary plan, a continuous mental health
program, and an anonymous feedback channel, which would strengthen long-term care and
appreciation practices. It is concluded that GPL demonstrates a growing commitment to
promoting mental health and quality of work life, recognizing that emotional balance and
employee engagement are strategic factors for organizational sustainability.
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INTRODUCAO

A satde mental tem se tornado um tema central nas discussdes sobre o ambiente de
trabalho, especialmente diante das crescentes exigéncias impostas por um mundo competitivo.
A busca por resultados rapidos, a pressdo por produtividade e a constante adaptacido as
mudancas do mercado podem gerar estresse, ansiedade e esgotamento nos profissionais que
muitas vezes negligenciam a propria saide em prol da carreira. Como afirma Siqueira (2006,
p. 174), “o individuo esta muitas vezes preocupado em ser um superexecutivo, um profissional
admirado, criativo e com alta capacidade de realiza¢do, ndao importando como isso possa ser
conseguido”

Além disso, a saude mental ndo pode ser vista apenas como uma questdo individual,
mas como um fator determinante para a qualidade das relagdes interpessoais; para o
desempenho organizacional e para a sustentabilidade das empresas, pois “¢€ preciso lembrar que
quem faz qualidade sdo as pessoas e as pessoas sem qualidade de vida ndo podem garantir a
qualidade dos produtos e servigos das empresas” (Knapik, 2008, p. 207).

O estudo tem como objetivo geral analisar da influéncia do ambiente de trabalho na
saude mental, considerando a relagdo com a gestdo de pessoas e a qualidade de vida no trabalho.

Como objetivos especificos, pretende-se compreender a percep¢ao dos colaboradores
da empresa GPL, atuante no mercado imobilidrio, acerca da qualidade de vida e da satide mental
no trabalho; identificar os principais fatores que afetam a saide mental no ambiente
organizacional; e avaliar a relacdo entre qualidade de vida no trabalho e produtividade. A
pesquisa se justifica pela crescente relevancia do tema saude mental nas organizagdes,
principalmente em contextos competitivos, onde o estresse € a sobrecarga podem afetar
significativamente a produtividade e o bem-estar. Compreender essa inter-relacdo permite
desenvolver praticas de gestdo de pessoas mais eficazes, contribuindo para ambientes de
trabalhos saudaveis e sustentaveis, beneficiando tanto colaboradores quanto empresas. Segundo
Chiavenato (2022), a organizagdo que investe em seus colaboradores estd investindo no
fortalecimento do proprio sucesso.

Em ambientes de trabalho cada vez mais competitivos, o aumento da pressdao por
resultados, prazos e desempenho elevado pode gerar estresse, ansiedade e outros problemas de
satde mental. Isso levanta questdes sobre como as praticas de gestdo de pessoas e politicas
organizacionais influenciam o bem-estar psicoldgico dos colaboradores e a produtividade das
empresas. A problematizacdo central deste estudo consiste em compreender de que forma as
praticas de gestdo de pessoas contribuem para a promogao da saide mental dos colaboradores.
E como o colaborador da empresa GPL considera sua qualidade de vida no trabalho e saude
mental?

FUNDAMENTACAO TEORICA

GESTAO DE PESSOAS

Com o passar dos anos, as organizagdes perceberam que a abordagem tradicional focada
apenas em resultados ja ndo atendia as complexas demandas do ambiente corporativo
contemporaneo tornando-se necessario a ado¢do de novas politicas e atitudes reconhecendo os
colaboradores como parceiros estratégicos, com mais envolvimento e comprometimento no
exercicio de suas atribuigdes. Em uma gestdo mais empadtica e participativa, a empresa nao
apenas valoriza as pessoas, mas também fortalece sua cultura organizacional, favorecendo o

engajamento, a satide mental e a qualidade de vida no ambiente de trabalho (Dutra, 2021).



Além disso, para que a gestdo de pessoas cumpra seu papel estratégico nas organizagoes,
¢ essencial que se estabeleca uma relagdo de reciprocidade entre empregador e empregado,
baseada no equilibrio entre expectativas e resultados. Os estudos realizados indicam que:

a atuagao das pessoas nas organizagcdes — como elas se relacionam,
como vendem, como dirigem, como tomam decisdes — depende das
diretrizes, da politica da empresa, de seus valores, da compreensao da
visdo, do clima e da cultura organizacional (Knapik, 2008, p.40).

Nesse contexto, a organizacdo deve ser entendida como um sistema vivo, no qual os
colaboradores ndo apenas executam tarefas, mas influenciam diretamente os rumos da empresa
por meio de suas competéncias técnicas € comportamentais. Assim, promover um ambiente
pautado pela relacdo de beneficio mutuo, no qual ambas as partes se sintam valorizadas, ¢
fundamental para reter talentos e manter equipes engajadas. Esse equilibrio favorece ndo apenas
o desempenho organizacional, mas também o bem-estar dos individuos, fortalecendo o vinculo
emocional com o trabalho e reduzindo os riscos de adoecimento psiquico.

Ademais, a gestdo de pessoas desempenha um papel central nas organizagdes ao buscar
equilibrar os interesses da empresa e dos colaboradores de maneira continua e sustentavel.
Dutra, Dutra e Dutra (2017) explicam que a area se constitui por um conjunto de politicas e
praticas que tém como finalidade conciliar as expectativas organizacionais e individuais,
permitindo que ambas as partes alcancem seus objetivos ao longo do tempo. Reforgando o que
estd sendo dito, essa compreensdo evidencia que a gestdo de pessoas deve ser entendida como
um instrumento estratégico, capaz de alinhar metas corporativas e desenvolvimento humano,
indo além de uma visdo meramente administrativa.

Conclui-se que a gestdo de pessoas ultrapassa a mera aplicacdo de praticas
administrativas, pois exige sensibilidade e competéncias relacionais dos gestores. Nesse
sentido, Araujo (2014) ressalta que a gestdo de pessoas envolve a capacidade de identificar
possiveis ruidos no relacionamento entre os colaboradores, promovendo um clima
organizacional favoravel e garantindo a continuidade adequada das atividades. Essa
compreensao reforca a importancia do papel do gestor como mediador de conflitos e facilitador
do desenvolvimento humano, assegurando que os objetivos organizacionais sejam alcangados
de forma mais harmoniosa e eficaz.

A COMPETITIVIDADE NO MUNDO CONTEMPORANEO E SEUS IMPACTOS
SOBRE A SAUDE MENTAL

A competitividade do mundo contemporaneo, marcada por intensas transformacgdes nas
relacdes de trabalho e pela precarizacdo de vinculos, tem contribuido diretamente para o
crescimento dos Transtornos Mentais Relacionados ao Trabalho (TMRT). De acordo com
Casagrande et al. (2024), entre 2019 e 2022, foram notificados mais de oito mil casos de TMRT
no Brasil, com destaque para transtornos de humor, ansiedade e burnout, evidenciando que a
pressdo por resultados e a inseguranca laboral se tornaram gatilhos para o adoecimento mental.

Além disso, esse cenario evidencia que o burnout nao pode ser compreendido apenas
como um fendmeno individual, mas como reflexo direto das pressdes impostas pela sociedade
contemporanea e pelo ambiente organizacional competitivo. A logica de superacdo continua,
associada a cobrancga por resultados imediatos, acaba transformando o trabalho em fonte de
esgotamento e adoecimento.

Como ¢ afirma Neto (2023, p. 6):



as exigéncias cada vez maiores do mercado de trabalho fazem com que
o individuo necessite de uma superagdo continua, resultando em fadiga
emocional, desmotiva¢do e sentimentos de incapacidade.” Assim, o
burnout se configura como a manifestagdo extrema de um modelo
produtivista que prioriza metas e lucros em detrimento da saude mental
e da qualidade de vida dos trabalhadores

Ademais, a competitividade do mundo atual tem transformado o ambiente de trabalho
em um espaco de constante cobranca, onde o foco em resultados muitas vezes ignora o bem-
estar dos colaboradores. Embora se fale muito em capital humano como diferencial estratégico,
na pratica muitas empresas ainda ndo criam condigdes para que as pessoas se desenvolvam com
equilibrio. Como aponta Chiavenato (2022, p. 44), “o capital humano constitui a parte mais
importante do capital intelectual”, o que refor¢a que cuidar das pessoas ndo ¢ s6 uma questao
¢ética, mas estratégica. No entanto, esse capital so floresce se houver uma cultura organizacional
que valorize o ser humano, com confiang¢a, autonomia e apoio. Quando isso ndo acontece, os
colaboradores acabam sobrecarregados, emocionalmente exaustos e inseguros com seus
vinculos, um cenario que favorece o surgimento do burnout ¢ outros problemas de saude
mental.

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A qualidade de vida no trabalho deixou de ser um diferencial e passou a ser uma
necessidade estratégica nas organizagdes modernas. Em um cenério onde doengas emocionais
se tornam cada vez mais comuns, pensar em QVT ¢, acima de tudo, pensar em prevencao. Nao
basta oferecer saldrios ou beneficios pontuais se o ambiente continua sendo hostil,
desmotivador e adoecedor. Como afirmam Ribeiro et al. (2022, p. 4), “a qualidade de vida no
trabalho esta diretamente relacionada a saude fisica e mental dos trabalhadores, bem como ao
seu grau de satisfacdo com a organizacao”. Isso mostra que a QVT depende do equilibrio entre
as exigéncias da empresa e as necessidades do individuo, e que cuidar disso ¢ essencial para
garantir ndo s6 o bem-estar do colaborador, mas também a sustentabilidade da prépria
organizacao.

Ademais, a qualidade de vida no trabalho, segundo Chiavenato (2022), deve ser
compreendida de forma ampla, considerando tanto as condigdes fisicas e psicoldgicas do
ambiente quanto o alinhamento entre os valores pessoais dos trabalhadores e a cultura da
organizagdo. O autor estrutura esse conceito em diversos fatores que vao desde a autonomia
para executar tarefas e o reconhecimento profissional até o sentido de pertencimento, a
perspectiva de crescimento e o equilibrio entre vida pessoal e profissional. Quanto mais o
individuo se identifica com o propdsito da empresa e se sente respeitado, valorizado e parte de
um ambiente saudavel, maiores sdo suas chances de se manter motivado e emocionalmente
estavel. Nesse contexto, a QVT nao deve ser encarada como um diferencial, mas como uma
estratégia essencial para o engajamento, a produtividade sustentavel e a prevencdo de
adoecimentos psiquicos que tém sido cada vez mais comuns nas organizagdes contemporaneas.

Outrossim, qualidade de vida no trabalho deve ser entendida como um conjunto de
condi¢des que favorecem o bem-estar fisico, mental e social do trabalhador dentro da
organizac¢do. Ela ndo diz respeito apenas ao conforto fisico ou aos beneficios oferecidos, mas
envolve o reconhecimento profissional, o respeito as individualidades e a criacdo de um
ambiente saudéavel, seguro e motivador. Quando se observa a quantidade de tempo que os
individuos passam em suas atividades laborais, torna-se evidente a relevancia de proporcionar
experiéncias significativas nesse contexto.



Como destacam Souza et al. (2022), “ao analisar a quantidade de horas que um
individuo passa trabalhando, ¢ possivel estabelecer a importancia que o trabalho tem na vida
das pessoas”. Dessa forma, garantir qualidade de vida no trabalho ndo ¢ apenas uma
responsabilidade ética das empresas, mas uma necessidade estratégica para manter a saide dos
colaboradores e a sustentabilidade do ambiente organizacional.

Por fim, a qualidade de vida no trabalho ¢ um fator essencial para o engajamento e o
desempenho dos colaboradores, uma vez que impacta diretamente sua motivacao, saide mental
e satisfacdo profissional. Quando as condi¢des laborais sdo precarias, com auséncia de
incentivos, comunicacdo ineficaz, liderangas desestruturadas ou sobrecarga de tarefas, os niveis
de motivagdo tendem a cair drasticamente, visto que “a falta de motivacao no trabalho gera
baixa produtividade, aumento de absenteismo no trabalho, insatisfacdo em suas tarefas, mau
desempenho, influéncia negativa na equipe, dentre outros comportamentos que ocorrem”
(Santos & Dutra, 2020, p. 11).

Assim, percebe-se que a auséncia de uma politica organizacional voltada a QVT ndo
apenas compromete os resultados institucionais, mas também agrava o adoecimento mental dos
trabalhadores. Proporcionar um ambiente laboral saudavel e estimulante, com reconhecimento,
oportunidades de crescimento e valorizagdo humana, ndo é apenas uma escolha ética, mas uma
necessidade estratégica para a sustentabilidade das organizagdes.

SAUDE MENTAL

A saude mental estd diretamente associada ao equilibrio emocional e cognitivo do
individuo, sendo um elemento essencial para a qualidade de vida no ambiente de trabalho.
Assim, importante ressaltar que:

O termo ‘saude mental’ é utilizado para representar o grau de qualidade de
vida cognitiva ou emocional do individuo, possibilitando incluir sua
capacidade de estimar a vida e buscar um equilibrio entre as atribui¢des e os
compromissos para alcangar a plenitude psicologica” (Oliveira et al., 2024, p.
3).

Esse entendimento evidencia que, ao promover ag¢des voltadas a saude mental no espago
laboral, as organizacdes contribuem para a reducao do sofrimento psiquico e favorecem a
motivagao, a produtividade e o bem-estar de seus trabalhadores.

Nesse contexto, ambientes organizacionais adoecidos podem comprometer diretamente
a saude mental dos trabalhadores, desencadeando sintomas como dores de cabega, dificuldades
respiratorias, ansiedade, depressdo e queda no desempenho. Robbins (2013) alerta que o
estresse no trabalho pode ter origem em fatores organizacionais, interpessoais € pessoais, sendo
potencializado por exigéncias excessivas, papéis mal definidos, falhas de lideranga e problemas
externos ao ambiente de trabalho.

O autor acima referenciado destaca que, mesmo em situagdes inevitdveis, como
mudangas estruturais ou pressao por resultados, ¢ papel dos gestores identificar os “estressores”
e promover agdes de apoio, comunicagdo clara e bem-estar. Ignorar esses fatores pode levar a
consequéncias graves, como o fendmeno japonés do karoshi, que representa a morte por
excesso de trabalho. Diante disso, torna-se evidente que o cuidado com a saide mental no
ambiente laboral ndo € apenas uma questao de empatia, mas de sustentabilidade organizacional
e produtividade.

Ademais, a exposicdo continua a ambientes organizacionais mal estruturados ou
marcados por relagdes toxicas afeta diretamente a saide mental dos trabalhadores. Um dos
principais reflexos dessa realidade ¢ o estresse ocupacional, que surge quando a pressao no
trabalho ultrapassa os limites do equilibrio emocional. Spector (2012, p. 312) reforca esse



impacto ao afirmar que “a carga de trabalho se associa aos desgastes de depressdo, exaustdo,
insatisfagdo no trabalho, sintomas de saude ¢ doenga cardiaca”.

Isso mostra que ndo se trata apenas de uma questdo de desempenho, mas de satde
publica. Pressdes excessivas, metas inalcangaveis e tarefas mal definidas geram adoecimento
psicologico e comprometem o bem-estar geral. Diante disso, promover qualidade de vida no
trabalho vai além de boas praticas de gestio. E um dever ético com quem sustenta o
funcionamento das organizacdes: as pessoas.

Como dito anteriormente, a exposi¢ao continua a ambientes profissionais marcados por
pressdo excessiva, falta de apoio e exigéncias desproporcionais tende a gerar impactos
negativos na satde mental dos trabalhadores, favorecendo o desenvolvimento da Sindrome de
Burnout. De acordo com Spector (2012), essa sindrome pode ser identificada por trés
componentes principais: o esgotamento emocional, a despersonaliza¢do e a redu¢dao do senso
de realizacdo pessoal. Esses elementos afetam ndo apenas o bem-estar psicoldgico dos
colaboradores, mas também sua produtividade e engajamento com o trabalho, tornando urgente
a adogao de estratégias organizacionais que promovam a qualidade de vida no ambiente laboral.

No ambiente organizacional contempordneo, a busca constante por sucesso e
reconhecimento tem levado muitos profissionais a ultrapassarem seus limites fisicos e
emocionais. Siqueira (2006) aponta que esse cenario ¢ agravado por uma logica empresarial
que valoriza o alto desempenho a qualquer custo, levando o individuo a negligenciar sua saude
em nome da produtividade.

A pressao por resultados, somada ao excesso de trabalho, compromete nao apenas o
bem-estar psicoldgico, mas também a forma como o trabalhador se relaciona com colegas e
familiares. Essa dindmica contribui para o adoecimento emocional, caracterizado por sintomas
como estresse cronico, ansiedade e sensacao de esgotamento. Dessa forma, a qualidade de vida
no trabalho torna-se cada vez mais fragilizada, exigindo das organiza¢des uma postura mais
ética e responsavel frente a saide mental de seus colaboradores.

METODOLOGIA

O campo cientifico adotado nesta pesquisa ¢ de natureza interdisciplinar, integrando
conhecimentos das areas de Administracdo, Psicologia e Sociologia. Essa abordagem permite
compreender o fendmeno da saide mental e da qualidade de vida no trabalho de forma ampla,
considerando as dimensdes humanas, sociais e organizacionais que influenciam o bem-estar
dos colaboradores.

Os procedimentos técnicos utilizados compreendem a pesquisa bibliografica e a
pesquisa de campo. A pesquisa bibliografica constituiu a base teérica do estudo, realizada a
partir da andlise de livros, artigos cientificos e publicagdes académicas sobre gestdo de pessoas,
qualidade de vida no trabalho e saude mental. Conforme Gil (2002), esse tipo de pesquisa ¢
essencial para o embasamento conceitual e para a compreensao dos fendmenos analisados.

A pesquisa ¢ de natureza qualitativa, pois busca compreender percepcdes, experiéncias
e significados atribuidos pelos participantes a realidade vivenciada. De acordo com Collis e
Hussey (2005), esse tipo de abordagem permite explorar as percepcdes subjetivas, promovendo
uma compreensao profunda das praticas organizacionais e suas implicacdes sobre o
comportamento humano.

A pesquisa de campo foi realizada na empresa GPL Incorporadora, que atua no setor
imobiliario, com foco na area de gestdo de pessoas. O objetivo foi compreender como o
ambiente de trabalho influencia a saide mental e a qualidade de vida dos colaboradores,
observando as politicas, praticas e valores da organizagdo.

A coleta de dados ocorreu por meio de uma entrevista semiestruturada, gravada com a
coordenadora de Recursos Humanos da empresa, mediante consentimento informado. Essa



técnica foi escolhida por permitir maior liberdade nas respostas e aprofundamento das
percepgoes sobre o tema. O conteudo da entrevista foi posteriormente transcrito € analisado de
forma interpretativa, buscando identificar elementos que evidenciam a relagdo entre as praticas
de gestdo e a satide mental dos trabalhadores.

O carater da pesquisa ¢ exploratdrio-descritivo, pois visa aprofundar o entendimento
sobre o fendmeno estudado e descrever as percepcdes identificadas na fala da gestora,
contribuindo para uma analise contextualizada da realidade organizacional.

RESULTADOS: COLETA E ANALISE DE DADOS
APRESENTACAO DA EMPRESA — GPL INCORPORADORA

A GPL Incorporadora ¢ uma empresa genuinamente goiana com mais de 34 anos de
atua¢do no mercado imobilidrio, reconhecida pela exceléncia construtiva, pela inovagao e pelo
compromisso com a satisfacdo dos clientes. Seu propodsito vai além de erguer empreendimentos:
a empresa se define como “arquiteta de historias”, projetando espagos que inspiram o viver e
valorizam o entorno urbano. Cada projeto € concebido com foco em sustentabilidade, qualidade
de vida e responsabilidade social, buscando transformar as cidades em lugares mais humanos e
acolhedores. A GPL adota uma gestdo moderna e transparente, priorizando o relacionamento
continuo com o cliente e a entrega de experiéncias positivas desde a concepcao até o pds-venda,
reafirmando o compromisso com a ética, a confianga € o bem-estar coletivo.

Com uma missdo voltada a desenvolver produtos que gerem impacto positivo na vida
das pessoas e uma visdo orientada pelo crescimento sustentavel, a GPL baseia suas a¢des em
valores como tradigdo, integridade, inovagdo e foco no cliente. O programa GPL Acontece
resume essa filosofia ao integrar iniciativas de coliving, sustentabilidade e valoriza¢do do
capital humano, demonstrando como qualidade de vida e responsabilidade ambiental podem
caminhar junto a rentabilidade dos empreendimentos. Certificada pelas normas ISO 9001:2015,
que estabelece critérios para sistemas de gestdo da qualidade com foco na padronizagdo de
processos e na melhoria continua, e pelo Programa Brasileiro da Qualidade e Produtividade do
Habitat (PBQP-H), a empresa mantém um sistema de gestdo da qualidade reconhecido
nacionalmente, garantindo eficiéncia, padronizacdo e aprimoramento continuo de seus
processos.

COLETA DE DADOS

A coleta de dados ocorreu por meio de uma entrevista semiestruturada, gravada e
transcrita com a com a coordenadora de Recursos Humanos da empresa.

Num primeiro momento, questionou-se como a GPL entende e aplica a gestdo de
pessoas no seu dia a dia com a informagdo de que “antes a empresa tinha apenas um
departamento pessoal, mas hoje estruturou todo o RH, com processos de recrutamento, selegao,
treinamento, desenvolvimento e pesquisa de clima. H4 planos futuros de implantar avaliagao
de desempenho e PLR. O foco ¢ sempre nas pessoas e muitas melhorias ja foram aplicadas nos
ultimos dois anos.”

Sobre quais politicas ou praticas de valoriza¢ao dos colaboradores a empresa adota, os
dados informados sao que de que “ainda ndo existe uma politica completa de cargos e salarios,
mas hé descri¢des de cargos que orientam promogdes. Ha também um programa de feedback
com trés niveis (bom, médio, a melhorar), que influencia nos aumentos salariais anuais™.

Na questao sobre de que forma a gestdao busca equilibrar as expectativas da organizagao
com as necessidades individuais dos colaboradores, a coordenadora relata que “por meio de
feedbacks trimestrais registrados em sistema e enviados por e-mail, além de uma gestdo aberta



e comunicativa. O ambiente ¢ visto como positivo, com constante alinhamento entre gestores e
colaboradores”.

Nos indicadores de competitividade e pressdes organizacionais do mercado imobilidrio
impacta o ambiente de trabalho da GPL, a gestora diz que “a dificuldade maior esta na retengo
de mao de obra qualificada, pois hd muita disputa entre empresas. Colaboradores,
especialmente os mais jovens, recebem propostas e mudam de empresa mesmo sem diferengas
significativas”.

Questionada sobre se a empresa percebe sinais de estresse ou esgotamento nos
colaboradores devido as cobrangas por resultados, foi sinalizado que existe “cobranca por
metas, mas nao ha indicios de esgotamento generalizado. Apenas casos isolados. A empresa
busca equilibrar qualidade de vida, saude mental e desempenho”

Sobre quais as estratégias a GPL utiliza para evitar que a pressdao por metas afete
negativamente o bem-estar da equipe, foi enfatizado que a empresa possui “comités semanais
para alinhar metas e ajustar estratégias. Ha abertura para didlogo, os colaboradores t€ém voz
ativa e ndo se sentem apenas numeros. A pressao existe, especialmente em vendas, mas ¢
considerada dentro da normalidade”.

No indicador Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), a questdo se refere a como a GPL
define e trabalha o conceito de qualidade de vida no trabalho sendo informado de que “promove
eventos como caminhadas (setembro Amarelo), oferece lanches a tarde, incentiva momentos de
descontragdo (como jogos de truco) e busca respeitar horarios de descanso e finais de semana.
Os gestores sdo flexiveis com faltas e atrasos quando necessario”.

Sobre as acdes implantadas para promover um ambiente saudavel e motivador a gestora
cita iniciativas como “o mural da gentileza, premiagcdes em eventos de reconhecimento e
avaliacdes periddicas com recompensas em dinheiro para estagiarios. Essas a¢des visam
reforcar a motivagdo e o bem-estar”. Sobre algum mecanismo de escuta ou canal de feedback
dos colaboradores sobre condicdes de trabalho, ela diz que ainda “ndo ha um canal externo e
anonimo. O feedback ocorre principalmente com os gestores diretos”.

No indicador Saude Mental a gestora discorre sobre a realizagdo de palestras sobre o
tema na obra e parcerias com redes de psicologia, que oferecem consultas com desconto
subsidiado. Em continuidade diz que os sinais de alerta mais relevantes para identificar riscos
de adoecimento mental ¢ a “alta frequéncia de atestados e relatos diretos dos colaboradores. O
RH e gestores procuram manter proximidade para identificar problemas rapidamente”.

Sobre como a lideranga lida com situacdes de estresse, ansiedade ou burnout entre os
trabalhadores, o relato ¢ de que “houve casos de burnout em que se adotou medidas como
flexibilizar jornada (meio periodo) e adequar atividades conforme as necessidades do
colaborador, sempre com sensibilidade”.

Sobre as expectativas futuras e agdes para fortalecer a satide mental e a qualidade de
vida no trabalho na GPL, a gestora considera que “manter a comunicacao aberta e transparente,
implantar um canal de feedback anonimo além da pesquisa de clima anual (que ja atinge alta
aprovagdo), e desenvolver um programa de saude mental alinhado as novas Normas
Regulamentadoras (NRs), que estabelecem diretrizes obrigatorias de seguranca, satde e
prevencao de riscos no ambiente de trabalho”. Complementa, por fim, a importancia estratégica
de investir no bem-estar dos colaboradores para o futuro da empresa, “mantendo um ambiente
tranquilo e acolhedor, em que colaboradores trabalhem felizes. Muitos gestores e coordenadores
tém longa trajetdria na empresa (10—15 anos), o que reforca a valorizacao das pessoas como
diferencial estratégico”.

Apobs a transcricdo, os dados foram analisados qualitativamente, com foco na
interpretacdo do discurso e na identificagdo de padrdes e sentidos expressos pela participante,
considerando o contexto da cultura organizacional da empresa.



ANALISE DOS RESULTADOS

A andlise dos dados revelou que a GPL Incorporadora vem evoluindo na estruturagao
de sua area de Recursos Humanos, passando de um modelo centrado em departamento pessoal
para uma gestao de pessoas estratégica e humanizada. Essa transformagao reflete a tendéncia
apontada por Dutra (2021), que destaca a importincia da area de RH como elemento
fundamental no alinhamento entre as metas organizacionais e as necessidades humanas.

No que se refere a competitividade e ao ambiente de trabalho, a coordenadora destacou
a dificuldade em reter talentos, especialmente entre os profissionais mais jovens. A GPL busca
mitigar esse desafio por meio de uma comunicacdo transparente, feedbacks constantes e
comités de alinhamento, promovendo a confianca e o didlogo entre equipes. Essa pratica
corrobora Knapik (2008), ao afirmar que o comportamento e o engajamento dos colaboradores
estdo diretamente relacionados a cultura e aos valores organizacionais. Além disso, Neto (2023)
ressalta que a pressdo por resultados e a busca incessante por desempenho podem gerar fadiga
e desmotivagdo, caso nao haja equilibrio entre as demandas empresariais € o bem-estar dos
individuos. Nesse contexto, a postura adotada pela empresa contribui para reduzir tensoes e
reforcar o senso de pertencimento, aspecto essencial para manter equipes estaveis e produtivas.

Em relagdo a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), observou-se que a empresa adota
praticas voltadas a integragdo e ao bem-estar dos colaboradores, como eventos de socializacao,
campanhas de valorizacdo humana e flexibilidade de horarios. Essas acdes refletem a visdo de
Ribeiro e Barros (2025), que apontam a QVT como determinante para a satisfacdo e a saude
mental no trabalho. Da mesma forma, Chiavenato (2022) defende que a qualidade de vida deve
ser compreendida como parte da estratégia organizacional, integrando fatores fisicos,
emocionais e sociais. Nesse sentido, percebe-se que a GPL reconhece a importancia de
equilibrar produtividade e bem-estar, demonstrando sensibilidade para criar um ambiente
acolhedor e motivador, mesmo que ainda carecga de sistematizacdo em politicas permanentes.

Quanto a satde mental, a empresa apresenta crescente preocupagdo com o tema,
promovendo palestras, parcerias com clinicas de psicologia e oferta de atendimento subsidiado
aos colaboradores. Casos de burnout foram tratados de forma empatica, com flexibilizacdo de
jornada e adequacao de atividades. Essa pratica vai ao encontro de Spector (2012), que alerta
para os impactos da sobrecarga e da pressdo excessiva sobre o equilibrio emocional dos
trabalhadores, e de Casagrande et al. (2024), que evidenciam o aumento dos transtornos mentais
relacionados ao trabalho em contextos competitivos. Dessa forma, as iniciativas da GPL
evidenciam o compromisso com uma gestao humanizada e preventiva, ainda que em estagio de
desenvolvimento, promovendo o cuidado emocional como estratégia organizacional.

Por fim, a analise mostra que a GPL Incorporadora reconhece a satide mental e o bem-
estar dos colaboradores como fatores estratégicos para a sustentabilidade empresarial. As agdes
adotadas demonstram coeréncia entre discurso e pratica, refor¢ando uma cultura de empatia e
valorizagdo humana. Contudo, ainda ha desafios a superar, como a formalizacdo de um
programa continuo de saude mental, a criacdo de um canal de escuta andnimo e a estruturagao
de politicas de cargos e salarios. Conforme destaca Robbins (2013), a lideranga tem papel
fundamental na prevencao do estresse e na promog¢ao de um ambiente de trabalho equilibrado,
o que requer planejamento e continuidade das agdes. Assim, conclui-se que a empresa caminha
de forma consistente rumo a uma gestdo de pessoas cada vez mais integrada, ética e
comprometida com o desenvolvimento humano e organizacional.

Tabela — Propostas de Melhoria da GPL Incorporadora

Indicador Proposta de Solucao




Falta de canal de escuta andnima para os Implantar um canal de comunicagao
colaboradores. andnimo, como formulario digital ou urna
fisica, para que os colaboradores possam
registrar opinides, reclamagoes e sugestoes
de forma sigilosa e segura. Essa medida
amplia a transparéncia e fortalece o vinculo
de confianga entre equipe e gestdo.

Acgdes de saude mental realizadas apenas de | Desenvolver um programa continuo de satde
forma pontual. mental, com palestras, campanhas de
conscientizacao, rodas de conversa e
parcerias com profissionais especializados,
promovendo o cuidado emocional de forma

permanente.
Auséncia de um plano formal de cargos e Estruturar um plano de cargos, salrios e
salarios. desenvolvimento de carreira, com critérios

claros de progressao e valorizagao,
garantindo maior motivacao, reconhecimento
e retencao de talentos.

Ac¢des de qualidade de vida no trabalho Ampliar e sistematizar as ag¢des de qualidade
limitadas a eventos esporadicos. de vida no trabalho (QVT), transformando-as
em praticas regulares, como pausas ativas,
incentivo a atividade fisica e eventos de
integracdo entre os colaboradores.

Necessidade de fortalecer a lideranca Capacitar liderangas para lidar com aspectos
empatica e preventiva. emocionais e comportamentais das equipes,
por meio de treinamentos sobre empatia,
comunicacdo assertiva e mediagao de
conflitos, promovendo um ambiente mais
humano e acolhedor.

CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa realizada com a GPL Incorporadora permitiu compreender de forma
aprofundada como a gestdo de pessoas e o ambiente organizacional influenciam diretamente a
saude mental e a qualidade de vida dos colaboradores. Constatou-se que a empresa tem
avancgado em direcdo a uma gestado mais humanizada, promovendo acdes que valorizam o bem-
estar e fortalecem a cultura de cuidado com as pessoas.

Apesar dos progressos, ainda hé desafios a serem superados, como a formalizagdo de
politicas estruturadas e a criacdo de programas permanentes de saude mental. No entanto, a
postura aberta da gestdo e o reconhecimento da importancia do capital humano indicam um
caminho promissor para o desenvolvimento de uma cultura organizacional sélida, empatica e
sustentavel.

Conclui-se que a GPL Incorporadora demonstra coeréncia entre discurso e pratica ao
investir em acdes voltadas a qualidade de vida e a satde mental, reafirmando que empresas que
cuidam de seus colaboradores fortalecem nao apenas sua produtividade, mas também sua
responsabilidade social e seu compromisso com o futuro do trabalho.
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