CENTRO PAULA SOUZA
ETEC JARDIM ANGELA

Curso técnico em Recursos Humanos

Amanda Regina dos Santos
Enzo Samuel Sampaio
Mirella Stefany de Jesus Franca
Patricia de Fatima Pereira Gomes

Rafaela Lopes de Souza

QUALIDADE DE VIDA NO AMBIENTE DE TRABALHO

Sao Paulo
2025



Amanda Regina dos Santos
Enzo Samuel Sampaio
Mirella Stefany de Jesus Franca
Patricia de Fatima Pereira Gomes

Rafaela Lopes de Souza

Trabalho de Conclusdo de Curso
apresentado ao Curso Técnico em Recursos
Humanos, orientado pelo professor Henrico
Scheunemann, como requisito parcial para
obtencdo de titulo de técnico em Recursos

Humanos.

Sao Paulo
2025



AGRADECIMENTOS

[Em| primeiro lugar, agradecemos a Deus, foi Ele quem nos deu forga nos
momentos dificeis, luz nas decises, sabedoria, paz nos dias mais cansativos e salde
ao longo dessa jornada académica. Sem sua presenca e direcdo, nada disso seria
possivel.

Ao Centro Paula Souza, nossa gratidao por proporcionar a oportunidade de
crescimento através da educagéo e pelo compromisso com a educacdo que com
certeza abrird portas.

A ETEC Jardim Angela, nosso reconhecimento por ter sido um espaco de
aprendizado, oportunidade e superagao.

Aos professores do curso de Recursos Humanos, meu muito obrigado por cada
aula, cada palavra de incentivo. Levaremos conosco ndo s6 o contetdo, mas o
exemplo de cada um de vocés.

Ao CCA Alto do Riviera, obrigada pela chance de vivenciar, na prética, os
conhecimentos adquiridos. Essa experiéncia foi essencial para nossa formacao.

E, de forma especial, as nossas familias, pelo amor e apoio incondicional.

A cada um que fez parte dessa jornada, deixamos 0s n0ss0s mais sinceros e
profundos agradecimentos.

“Empatia é a capacidade de considerar e respeitar os sentimentos alheios. E a
habilidade de se colocar no lugar do outro, ou seja, vivenciar o que a outra pessoa

sentiria caso estivéssemos na situacao e circunstancia experimentada por ela.”

Autor Desconhecido.

[Comentado [HS1]: Justificativa




RESUMO

Este trabalho apresenta uma andlise sobre a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) no Centro para Criangas e Adolescentes (CCA) Alto da Riviera, com foco no
bem-estar dos colaboradores e nos fatores que influenciam sua sadde mental. A
pesquisa investigou aspectos como relagBes interpessoais, sobrecarga, cultura
organizacional, rotina de trabalho e percepcdo dos profissionais sobre o ambiente
laboral. A partir dos resultados coletados por meio de entrevista com a gestdo e
aplicagdo de questionario interno, identificou-se que, embora o clima organizacional
seja considerado positivo, grande parte dos colaboradores relata sobrecarga de
tarefas e auséncia de espacos adequados para descanso e acolhimento emocional.

Observou-se, ainda, que a cultura institucional demonstra preocupacgéo com
o0 bem-estar, porém necessita de ag8es mais constantes e estruturadas. Diante desse
cenario, o estudo propde a implementagdo de um espago de descompressao como
estratégia simples, acessivel e eficaz para reduzir o estresse, fortalecer a motivagao
e melhorar o desempenho das equipes. Conclui-se que investir em QVT contribui
diretamente para a saude emocional dos colaboradores, impactando positivamente o

atendimento as criancas e adolescentes e fortalecendo a missao institucional do CCA.

Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho; recursos humanos; espaco
de descompressao.
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1 INTRODUCAO

Este trabalho esta sendo desenvolvido como parte final do curso Técnico em
Recursos Humanos e tem como foco a instituicdo CCA (Centro de Convivéncia e
Aprendizado). O objetivo é demonstrar, de forma pratica, a aplicacdo dos
conhecimentos adquiridos ao longo do curso no cotidiano de uma organizagao.

Por meio da analise da rotina do CCA Alto da Riviera, buscamos compreender
o funcionamento dos processos internos da instituicdo, como a gestéo de pessoas, a
comunicagdo interna e o cuidado com os colaboradores. Além disso, procuramos
identificar tanto os pontos fortes quanto as oportunidades de melhoria.

Este trabalho reforca a importancia do RH para o bom funcionamento das

instituicbes, valorizando as pessoas como parte essencial do sucesso organizacional.
1.10BJETIVOS

Analisar a qualidade de vida no trabalho em nome da empresa CCA ALTO DA
RIVIEIRA, identificando os principais fatores que influenciam o bem-estar dos
colaboradores e propondo estratégias que possam contribuir para melhoria do
ambiente organizacional. Sugerir ag8es ou politicas que possam melhorar a qualidade

de vida dos colaboradores com base nos resultados obtidos.

1.2ESTRUTURA DO TRABALHO

Este trabalho foi organizado de maneira clara e objetiva, por meio de pesquisa,
analise e construcdo da proposta de melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho no
CCA Alto do Riviera. A seguir, descrevem-se as divisdes realizadas e a abordagem
adotada em cada capitulo: introducdo, objetivos, desenvolvimento contendo
fundamentacao tedrica, histérico e caracterizacdo da Instituicdo, entrevista com a
gestdo, pesquisa interna com os colaboradores, analise dos dados e proposta de

intervencéo e concluséo.



14

2 DESENVOLVIMENO

Histéria do RH

Antes da Revolucao Industrial, as rela¢des de trabalho eram, em sua maioria,
informais. O trabalho era centrado na agricultura, no comércio local e em pequenos
negocios familiares. Ndo havia uma estrutura organizada de gestéo de pessoas, e 0s
empregadores lidavam diretamente com os trabalhadores, sem intermediarios ou
politicas formais de RH.

Com a Revoluc¢éo Industrial, houve uma mudanca drastica no modo como as
pessoas trabalhavam. O trabalho passou a ser realizado em fbricas, e isso criou uma
necessidade de uma gestdo mais estruturada dos trabalhadores. As condi¢Bes de
trabalho eram, na maioria das vezes, precarias e o nimero de acidentes nas fabricas
era alto. Surgem, entdo, as primeiras tentag8es de organizar o trabalho e cuidar do
bem-estar dos empregados, ainda que de forma incipiente.

Nessa fase, a &rea que mais tarde viria a ser conhecida como Recursos
Humanos estava associada, principalmente, ao controle de pessoal, com foco em

aspectos como disciplina, produtividade e gestédo de salérios.

Contexto Historico
Inicio do Século XX

Industrializagd@o: A histéria do RH no Brasil comeca a ganhar forma com a
industrializacdo, especialmente nas décadas de 1930 e 1940. Nesse periodo, as
empresas comegaram a perceber a importancia de uma gestdo mais organizada da
forca de trabalho.

Criacao de Leis Trabalhistas: O governo de Getulio Vargas implementou
diversas leis trabalhistas, como a Consolida¢&o das Leis do Trabalho (CLT) em 1943,
gue formalizou direitos dos trabalhadores e trouxe novas responsabilidades para as

empresas.
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Pré -CLT (Antes de 1943):

Antes da CLT, as relacdes de trabalho eram regidas por leis esparsas e

normas que variavam muito entre estados e setores. A exploracao do trabalhador era
comum, e ndo havia uma estrutura formalizada para proteger os direitos dos

trabalhadores.

Criacdo da CLT:
Durante o governo de Getulio Vargas, houve um movimento para organizar

as leis trabalhistas em um anico documento. A CLT surgiu como uma resposta as
demandas dos trabalhadores por melhores condi¢cbes de trabalho e direitos
garantidos. A CLT estabeleceu direitos fundamentais, como jornada de trabalho,

férias, 13° salério, licengca maternidade, entre outros.

Evolucéo do RH

Anos 50 e 60:

Com a implementacéo da CLT, o papel do RH comegou a se consolidar nas
empresas brasileiras. O foco estava principalmente na administracdo de pessoal e no
cumprimento das obrigagfes legais. As empresas passaram a ver os funcionarios

mais como recursos valiosos do que meramente méao de obra.

Anos 70 e 80:

O conceito de "Relag¢8es Trabalhistas" comecou a ganhar for¢a. As empresas
comecaram a investir em treinamento e desenvolvimento para melhorar a
produtividade.

O cenério politico no Brasil, marcado pela ditadura militar, trouxe desafios nas

relacdes entre empregadores e empregados.

Anos 90:

Com a abertura econdmica e a globalizacao, as praticas de RH comegaram a
se modernizar. A gestdo de pessoas passou a incluir estratégias mais voltadas para
o desenvolvimento humano e organizacional.

A tecnologia comecgou a ser incorporada nas praticas de RH, facilitando

processos como recrutamento e sele¢ao.
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Anos 2000 até hoje:

O foco em diversidade, inclusdo e bem-estar dos colaboradores ganhou

destaque. As empresas comecaram a perceber que um ambiente saudavel e
motivador impacta diretamente nos resultados.

A transformagc&o digital trouxe novas ferramentas para o RH, como sistemas de
gestdo integrada (ERP) e plataformas de aprendizado online.

Atualmente, o papel do RH é mais centrado na humanizagéo das relagdes de
trabalho e na transformacdo digital. As empresas reconhecem que, para [ser
competitivas, precisam ter uma gestao de pessoas mais voltada para o bem-estar e o
desenvolvimento continuo dos colaboradores.

O RH agora envolve gestédo de cultura organizacional, engajamento, mentoria
e inovagdo no ambiente de trabalho, além de focar em préaticas mais inclusivas e
sustentaveis.

Com a automagcao, inteligéncia artificial e o uso de tecnologias como machine
learning, o RH também est4 se adaptando as novas necessidades do mercado, com

énfase na personalizacdo da experiéncia do colaborador.

Histéria de uma empresa

A histéria de uma empresa surge a partir de um conjunto de circunstancias,

decisbes e ac¢les tomadas ao longo do tempo. Essa trajetéria é muitas vezes

influenciada por fatores econémicos, sociais, tecnolégicos e até mesmo culturais.

Baseada nas teorias de Taylor, Fayol e Ford

A histéria de uma empresa que incorpora os principios de Frederick Taylor,
Henri Fayol e Henry Ford pode ser ilustrada através da trajetéria de uma inddstria

ficticia chamada "Indlstria Moderna S.A."

Fundacédo da Industria Moderna S.A.

Ano: 1920

A Industria Moderna S.A. foi fundada por um grupo de empreendedores que
buscavam modernizar a produgdo de bens de consumo. Inspirados pelas ideias de
Taylor, Fayol e Ford, eles implementaram praticas que transformaram a forma como

a empresa operava.
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Influéncia de Frederick Taylor:

No inicio do século XX, com o trabalho de figuras como Frederick Taylor,
surgiu a administragdo cientifica, que buscava aumentar a eficiéncia das organizacdes
por meio da analise e racionalizagdo das tarefas. Essa abordagem era fortemente
centrada na produtividade e no controle dos trabalhadores, sem grandes
preocupagdes com seu bem-estar ou desenvolvimento pessoal.

A Indistria Moderna S.A. adotou os principios da Administragcdo Cientifica de
Taylor, focando na eficiéncia e na produtividade, comec¢ou a analisar as tarefas dos
trabalhadores e a cronometrar o tempo necessario para cada atividade.

Com base nessa andlise, foram elaborados métodos padronizados que
otimizavam os processos produtivos. Os trabalhadores foram treinados para executar
suas funcdes da maneira mais eficiente possivel, resultando em um aumento

significativo na produgéo.

Influéncia de Henri Fayol

Administracao Geral:

Com o crescimento da empresa, surgiu a necessidade de uma estrutura
organizacional mais clara. Os fundadores se voltaram para as ideias de Fayol sobre
administracao.

Foram implementadas fungbes administrativas bem definidas, como
planejamento, organizacdo, dire¢cdo e controle. Fayol destacava a importéncia da
comunicacgédo e da hierarquia na gestao, aspectos que foram incorporados ao modelo
organizacional da empresa.

A alta administragdo passou a se reunir regularmente para avaliar o
desempenho e planejar estratégias futuras, garantindo que todos os departamentos
trabalhassem em sinergia.

Henri Fayol teve uma enorme influéncia no campo do Recursos Humanos,
principalmente no que diz respeito a organizacdo e estrutura hierarquica e ao
desenvolvimento das fung@es administrativas. Embora suas ideias se concentrassem
mais na gestao geral, os principios e préaticas de planejamento, direcdo e controle
foram adaptados e aplicados para melhorar a gestdo de pessoas, a motivacéo e o
desenvolvimento organizacional. Sua énfase na comunicagéo e autoridade continua

sendo um alicerce importante na gestdo moderna de pessoas.
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Influéncia de Henry Ford

Producdo em Massa:

A influéncia de Henry Ford no campo de Recursos Humanos (RH) é notavel,
especialmente devido as inovagfes que ele introduziu no processo de produgdo em
massa e na maneira como os colaboradores eram tratados nas fabricas. Embora Ford
ndo fosse um especialista em gestdo de pessoas, suas praticas e principios acabaram
moldando de forma significativa a gestdo do trabalho e os recursos humanos, com
destaque para a implementacgédo das linhas de montagem, que aceleraram o processo
produtivo.

Foi investido em maquinario moderno e ofereceu treinamento adequado aos
seus funcionarios para opera-los com eficiéncia. O resultado foi uma redugao
substancial nos custos de produgdo, juntamente com um aumento significativo na
capacidade de atender a demanda do mercado.

Seguindo o exemplo de Ford, a Industria Moderna S.A. adotou um salario justo
para seus trabalhadores, além de implementar beneficios como férias pagas e
assisténcia médica, criando, assim, um ambiente de trabalho mais motivador e focado

no bem-estar dos colaboradores.

Evolugdo Continua

Anos 50 em diante:

Ao longo dos anos, a Industria Moderna S.A. continuou a evoluir, sempre
buscando novas formas de otimizar processos e melhorar as condi¢8es de trabalho.
A empresa comecou a incorporar conceitos modernos como qualidade total e gestao
participativa, mas sempre mantendo os fundamentos estabelecidos por Taylor, Fayol
e Ford.

A histéria da Industria Moderna S.A. ilustra como os principios classicos da
administragcao podem ser aplicados em conjunto para criar uma organizagao eficiente
e bem-sucedida. A combinacéo das ideias de Taylor sobre eficiéncia, Fayol sobre
organizacdo administrativa e Ford sobre producdo em massa permitiu & empresa
prosperar ao longo das décadas, adaptando-se as mudangas do mercado enquanto

mantinha sua esséncia gerencial sélida.
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Histéria do CCA

Os Padres Jaime Crowe e Eduardo McGettrick, as Irmas dos Santos Nomes de
Jesus, Maria José, Liliane, Francisca e Cecilia, Servas do Espirito Santo, chegaram
na Santos Martires em 1987. Esta foi a década de democratizagdo do pais,
crescimento dos movimentos sociais e intensas lutas pelo fim das desigualdades
sociais e a construcédo da constituicdo de 1988.

Em 1989 quando j& conheciam bem a realidade da populacdo do entorno da
Paréquia, eles com um grupo de pessoas que sonhavam com a paz, motivaram o
nascimento da Sociedade Santos Martires para dar suporte social aos trabalhos
realizados pela Pardquia, de acordo com a necessidade das comunidades.

A maior necessidade naquela época era o0 atendimento a criangas nas creches
e foi 14 no Alto da Riviera que tudo comecou com intensos e envolventes trabalhos
voluntarios. Um pouco mais tarde a comunidade continuava sinalizando e a entidade
investiu no trabalho com criancas e adolescentes nos Centros para Criancas e
Adolescentes e animou as pessoas a aprenderem a ler e escrever ingressando no
MOVA.

Com a populagéo das periferias da cidade aumentando e sem investimentos
publicos os problemas também foram se intensificando. Iniciou-se uma incansavel luta
pela PAZ porque na década de 90 o Jardim Angela ficou conhecido
internacionalmente pela violéncia desmedida.

A entidade abriu as portas para a discussdo que trazia agdes para reduzir a
violéncia. E foi com o incentivo do Férum em Defesa da Vida que a comunidade
sinalizou as dificuldades com o trafico de drogas, violéncia doméstica, abuso sexual,
jovens em conflitos com a lei, a falta de policiamento comunitario, Hospital e Unidades
Basicas de Saude, degradacdo do meio ambiente entre outros.

Diante da demanda apresentada pela comunidade a Santos Martires abriu as
portas para acolher os servigos para jovens nos Centros de Juventude, nos servigos
de Medidas Socioeducativas RAC, Servico de Prote¢do a Vitimas de Violéncia
(SPVV), Abrigos para Criancas e Adolescentes, Centro de Defesa a Mulher Vitima de
Violéncia Doméstica, Servigo de Atendimento a Familia, Nucleo de Defesa Ambiental
Angela de Cara Limpa, Ninho de Esperanca, (CAPS AD, CUIDA, Bibliotecas
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Comunitéarias, Tele centro e Abrigo de Mulheres que néo integram mais a rede interna
da instituicao).

Destacamos ainda a alta mobilizagdo da comunidade que se organizou e foi se
inserindo féruns diversos, em ag8es de redes que trouxe outros tantos servicos para
o Jardim Angela e adjacéncias como: a parceria com a Visdo Mundial pelo trabalho
do Programa de Desenvolvimento Sustentavel, a parceria da empresa TOTVS com o
curso de profissionalizagdo por meio do Instituto de Oportunidade Social, Infancia
Saudavel, financiado pelo Instituto Camargo Correa, Instituto AUA e outras pelo
Angela de Cara Limpa.

O Poder Publico se aproximou e possibilitou o desenvolvimento desses
servicos através das parcerias com as Secretarias Municipais de Assisténcia Social,
Educagéo, Saude, Meio Ambiente e Participacéo e Parceria com outros parceiros da
Rede Privada.

Quem somos:

A Sociedade Santos Martires é uma associacao civil sem fins lucrativos que se
especializou em abrigar as demandas da populagéo do Jardim Angela e regi&o que,
na década de 80, ndo contava com politicas publicas adequadas para a comunidade.

Com o passar dos anos e através de lutas articuladas em espacos abertos no
distrito, a Sociedade Santos Martires passou a oferecer grande variedade de servigos
para a populagéo, militando no atendimento e na defesa de garantia de direitos em
especial das criancas e adolescentes com o objetivo da promocao humana através de
programas especificos que abrangem todas as faixas sem distingdo de racga, cor,
sexo, religido ou credo politico.

Hoje a entidade atende a comunidade do Jardim Angela e bairros vizinhos
através de 19 projetos e servigos, realizando aproximadamente 4.500 atendimentos
diretos e 16.000 atendimentos indiretos por més em parceria com a municipalidade e
parcerias diversas.

Através de seus representantes participa ativamente junto com outras
organizacdes, de agdes visando o desenvolvimento sustentavel da regido e também
dos seguintes espacos de controle social: Férum em Defesa da Vida, Férum de
Assisténcia Social de M’ Boi Mirim e da Cidade de Sao Paulo, Férum da Educacgéo,
Férum da Crianga e do Adolescente de M’ Boi Mirim, Rede Nossas Criangas, Férum

da Inclusdo, Férum de Mulheres, Férum de Pesquisadores, Movimentos de Moradia,
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Forum MOVA , Movimento Nossa S&o Paulo outra Cidade, Sdo Paulo Sustentavel,
Movimento Nacional de Fé e Politica, Rede de Protec@o a Crianca e ao Adolescente

no territorio, Conselho Municipal dos Direitos da Crian¢a e Adolescente entre outros.

Objetivo:

Oferecer protecdo social a criangas, adolescentes e jovens em situagdo de
vulnerabilidade e risco, por meio do desenvolvimento de suas competéncias,
aquisicbes para a conquista da autonomia e inser¢do social, estimulando a

participacdo na vida publica da comunidade.

Nossos Valores:
Principios que defendemos: Respeito e valorizagdo da vida, atitude pacifica
diante de conflitos, solidariedade com o proximo, valorizagdo da familia; néo

consumismo e pensamento critico.

Entrevista com o gestor o CCA alto da Riviera

CCA Alto da Riviera € um dos servigos oferecidos pela organizagdo social
Santos Martires, que é sua mantenedora. Este CCA (Centro para Criangas e
Adolescentes) oferece servico de convivéncia e fortalecimento de vinculos e esta
integrado a politica de assisténcia social do municipio de S&o Paulo, atuando em
parceria com a Prefeitura. O atendimento é voltado para 120 criancas e adolescentes
com idades entre 6 a 10 anos e 11 a 14 anos e 11 meses, funcionando de segunda a
sexta-feira, das 08h as 17h, dividido em dois periodos (manha e tarde), com turmas
de até 60 criancas por turno.

As atividades desenvolvidas sdo socioeducativas, priorizando cultura, lazer,
salde, educacao e direitos sociais. Todo o trabalho é fundamentado no Estatuto da
Crianca e do Adolescente (ECA). A equipe do CCA é composta por 7 colaboradores,
incluindo:

1 Gerente de servico

1 Assistente técnico

2 Orientador socioeducativo
1 Cozinheira

2 Agentes Operacionais
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A comunicagéo interna da equipe ocorre diariamente de forma presencial e por
meios digitais como e-mail e WhatsApp. As reunifes e féruns sdo comuns para alinhar
os atendimentos e desafios do dia a dia.

A histéria da organizacdo Santos Martires remonta aos anos 1980, criada por
um grupo de religiosos durante o periodo de redemocratizacdo do Brasil,
especialmente na regido do Jardim Angela, buscando combater a desigualdade social.
Foi nesse territdrio que surgiu o primeiro trabalho, e posteriormente nasceu também

o projeto de alfabetizacdo de jovens e adultos chamado MOVA.

Desafios Enfrentados:

Apesar dos avancos, a instituicdo enfrenta diversas dificuldades como apenas
2 orientadores para 120 criangas, 0 que sobrecarrega a equipe. A equipe é
considerada pequena para a demanda, h& necessidade de mais profissionais
qualificados, principalmente nas areas de salude e assisténcia social.

Recursos financeiros séo limitados, a parceria com programas externos (como
UBS) é insuficiente para atender a alta demanda de salde mental.

Muitas criancas chegam sem documentos, com historico de violéncia

doméstica, abuso sexual ou problemas com drogas.

Motivacdo e Relevancia do Trabalho:

Apesar dos obsticulos, os colaboradores demonstram envolvimento e
dedicacdo. Sentem-se frustrados por ndo conseguirem suprir todas as demandas,
mas também séo motivados por resultados transformadores. como:

e Ajudar criangas vitimas de violéncia a se sentirem seguras novamente.
e Encaminhar casos de abuso sexual;
e Apoiar mulheres em situacdo de violéncia doméstica;

e Contribuir para aposentadorias e cidadania de pessoas vulneraveis

Essas conquistas alimentam a motiva¢cdo da equipe, mesmo com o trabalho

sendo comparado a um "trabalho de formiga".
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Compromisso com Direitos Humanos

A entidade Santos Martires é atuante na luta pelos direitos humanos,
participando de debates na Camara Municipal e sempre atenta a questdes sociais e
politicas. Investe também na formagéo e capacitagédo continua dos colaboradores com
treinamentos especificos voltados ao trabalho social.

Andlise da entrevista- Gestor do CCA

A entrevista realizada com a gestora do CCA Alto da Riviera revela uma
organizacao social que atua diretamente na linha de frente das politicas publicas de
assisténcia social e protecdo a infancia e adolescéncia. A estrutura do servico
evidencia um compromisso com os principios do Sistema Unico de Assisténcia Social
(SUAS), especialmente no que diz respeito ao servico de convivéncia e fortalecimento
de vinculos.

Um ponto importante a ser destacado € a estrutura enxuta da equipe, 0 que
limita a capacidade de atendimento qualificado e personalizado. Com apenas dois
orientadores para 120 criancas, percebe-se uma sobrecarga funcional, o que
compromete a qualidade do trabalho e a salde emocional dos profissionais. Essa
realidade reflete uma falta de investimentos publicos adequados, problema recorrente
em muitos equipamentos sociais.

Apesar dos desafios, a equipe se mostra altamente comprometida, motivada e
engajada. A motivacao relatada pelo gestor ndo vem de fatores materiais, mas sim de
resultados concretos na vida das criancas e familias atendidas, como casos de
superacdao de violéncia, inclusdo social e realizacéo de direitos.

A comunicacgéo interna é ativa, o que demonstra uma boa gestao de equipe,
com reunides frequentes, troca de informacgdes e canais digitais funcionando de forma
eficiente. Esse fator é essencial para manter a equipe alinhada, mesmo diante da
sobrecarga.

Outro ponto relevante é o papel da Organizagédo Social Santos Martires como
agente transformador e defensor dos direitos humanos. Sua origem em um movimento
religioso comprometido com a justica social e sua permanéncia ativa em debates
publicos e politicos mostram a forca das organizacdes da sociedade civil na

construcdo de politicas publicas.

[ Comentado [HS3]: Otima analise
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A entrevista também evidencia a importancia da articulagdo e colaboracéo
entre diferentes setores, j& que o CCA depende de parcerias com a saude, educagao
e assisténcia. No entanto, a fragilidade dessas redes, especialmente da &rea da salde
mental, dificulta o trabalho do CCA, que muitas vezes precisa suprir auséncias de
outros setores.

Do ponto de vista da gestao de pessoas, nota-se a necessidade de capacitagdo
continua e apoio emocional aos profissionais. O gestor menciona treinamentos
oferecidos, o que € positivo, mas também aponta a frustracdo dos trabalhadores por

ndo conseguirem atender a todas as demandas.

Relatério — Percepgdes sobre Saude Mental no Ambiente de Trabalho (CCA)

1. Como anda a saude mental dos colaboradores?

Respostas:

- 60% disseram estar com a saude mental (boa)

- 40% disseram estar com a salde mental (regular)

A maioria se sente bem, o que é positivo. No entanto, quase metade da equipe
esta apenas “regular’. Esse dado merece atengéo: pode indicar inicio de estresse,

cansaco ou desmotivacao.

2. Sentimento de sobrecarga

Respostas:

- 60% se sentem sobrecarregados (de vez em quando)

- 20% (nunca) se sentem sobrecarregados

A sensacéo de sobrecarga aparece para 80% da equipe, mesmo que em niveis
diferentes. Isso mostra a importancia de equilibrar tarefas e oferecer apoio fisico e

emocional no dia a dia.

3. Liberdade para falar sobre saude mental
Respostas:
- 60% se sentem (a vontade)
- 40% disseram que (as vezes) se sentem confortaveis

- Nenhum respondeu que (ndo se sente a vontade)
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O ambiente parece ser acolhedor, mas ainda falta seguranca total para todos
se abrirem. A escuta ativa e sem julgamentos pode ser fortalecida.

4. Cultura da instituicdo: incentiva o cuidado com a saide mental?
Respostas:

- 60% disseram que a cultura incentiva (as vezes)

- 40% disseram que (sim)

- Ninguém respondeu que (n&o)
Embora o cuidado com a salde mental esteja presente, ainda ndo é algo

fortemente percebido por todos. Pequenas a¢bes frequentes podem ajudar a construir
essa imagem de forma mais sélida.

5. Relagdo com os colegas

Resposta unanime:
- 100% disseram ter uma boa relacéo com os colegas

Ter um bom clima entre colegas faz muita diferenga na rotina. Ajuda a aliviar
tensdes, fortalece o trabalho em equipe e torna o ambiente mais leve.

6. Treinamentos e desenvolvimento
Respostas:

- Todos os participantes (ja fizeram treinamentos)

- Todos avaliaram os treinamentos como (bons)

E 6timo ver que o investimento em capacitacdo tem sido bem recebido,
aprendizado e valorizagdo caminham juntos.

7. Como esta o ambiente de trabalho?
Média geral da nota: (8/10)
- 60% deram nota (8)
- 20% deram nota (6)
- 20% deram nota (10)

A avaliagdo é positiva, mas algumas pessoas ainda enxergam pontos que

podem melhorar. Um ambiente saudavel precisa ser construido dia a dia, com escuta
e acdes praticas.



26
8. Tempo na casa: quem faz parte dessa historia.
Respostas:

- 60% estéo na instituicdo ha (mais de 5 anos)
- 20% entre (1 e 3 anos)

- 20% entre (3 e 6 meses)

Temos uma equipe fiel, com tempo de casa consideravel. Isso é sinal de

vinculos fortes, mas também exige atengdo constante a motivagao e ao bem-estar de
guem esta ha mais tempo.

9. Quem participou da pesquisa?
Distribuicdo dos cargos:
- 40% sao (auxiliares gerais)
- 40% (cozinheiros)

- 20% (professores)

A diversidade de funcdes representadas permite uma visdo mais completa do
gque acontece no dia a dia da instituicao.

10. Conclus@es e caminhos para seguir em frente.

Pontos gue merecem reconhecimento:

- RelagBes positivas entre os colegas
- Avaliagdo geral boa do ambiente de trabalho

- Participagdo ativa nos treinamentos e feedback positivo

Pontos que pedem atencao:

- Muitas pessoas se sentem sobrecarregadas.

- A cultura de cuidado com a salde mental ainda precisa ser fortalecida.

- Nem todos se sentem plenamente confortaveis para falar sobre o tema.

Sugestdes de melhoria:

1. Criar espacos seguros de escuta, como rodas de conversa voluntarias sobre
salde mental.

2. Oferecer um canal anénimo para desabafos, sugestdes e apoio emocional.
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3. Reavaliar a distribuicdo de tarefas, especialmente entre auxiliares e
cozinheiros.

4. Promover campanhas e treinamentos especificos sobre salide emocional.

5. Reconhecer o esforco da equipe com mais frequéncia, valorizando

pequenas e grandes conquistas.

Hipotese

Acredita-se que o bom relacionamento entre os colegas e a percepgao positiva
do ambiente de trabalho ajudam a manter a salde mental dos colaboradores em um
nivel satisfatorio. No entanto, a sobrecarga nas tarefas diarias e a falta de uma cultura
institucional mais presente e constante no cuidado emocional podem estar dificultando

a manutencao desse bem-estar a longo prazo.

Justificativa

Sobre saude mental no ambiente de trabalho nunca foi tdo necessério. Em um
cenario em que cada vez mais pessoas se sentem cansadas, sobrecarregadas e
emocionalmente desgastadas, pensar no bem-estar das equipes ndo pode ser visto

como algo secundario.

No CCA, local onde este estudo foi realizado, os dados da pesquisa mostram
um equilibrio interessante: a maioria das pessoas (60%) se sente bem
emocionalmente, e isso se deve, em hoa parte, ao bom convivio com os colegas e a
percepgao positiva sobre o ambiente de trabalho, que teve média 8 em uma escala
de 0 a 10. Esse clima acolhedor certamente faz diferenca no dia a dia. Por outro lado,
alguns sinais preocupam: 40% dos colaboradores dizem que sua salude mental esta
apenas “regular”, o que ja demonstra que ha algo que precisa de atencéo. Além disso,
80% afirmaram sentir algum grau de sobrecarga e parte da equipe ainda ndo se sente
completamente segura para falar sobre o tema com liberdade.

Essas respostas nos fazem refletir: sera que realmente esta sendo promovido
um ambiente saudavel de forma completa? Ou apenas lidando com o basico,

enquanto algumas necessidades emocionais ficam de lado?
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Outro ponto importante € que a maioria dos colaboradores ja esta na instituicdo
h& muitos anos, o que mostra um vinculo forte, mas também exige cuidado: quanto
mais tempo uma pessoa trabalha no mesmo lugar, mais importante é oferecer acdes
gue motivem, valorizem e acolham. O fato de muitos enxergarem a cultura institucional
como “parcialmente” voltada a sadde mental indica que, apesar de existirem boas
intengBes, elas ainda ndo sédo suficientes ou constantes o bastante para que todos se

sintam amparados.

Por isso, esse trabalho se justifica pela necessidade real de olhar com mais
carinho e responsabilidade para o que acontece “por dentro” das pessoas que fazem
0 CCA funcionar todos os dias. Cuidar da salide mental ndo é apenas evitar doengas,
€ criar um ambiente onde seja possivel trabalhar com dignidade, equilibrio e

seguranga emocional.

Principais Problemas Apontados pelos Colaboradores do CCA

Falta de apoio emocional constante:

Embora existam momentos de incentivo, 0 apoio emocional a equipe, muitos
colaboradores sentem falta de uma atenc¢é@o mais continua e consistente para cuidar

da saude mental no dia a dia.

Dificuldade de comunicacdo com a lideranca:

Nem todos se sentem a vontade para conversar sobre suas emogdes e
dificuldades com os gestores, 0 que pode indicar uma lideranga pouco preparada ou

um ambiente que ainda n&o favorece o didlogo aberto e empatico.

Sobrecarga de trabalho:

Grande parte da equipe relata sentir-se cansada e sobrecarregada, seja
constantemente ou em periodos de maior demanda. Essa carga excessiva

compromete tanto o bem-estar quanto a produtividade dos profissionais.
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Falta de espaco para descanso e pausas adeguadas:

Os colaboradores ndo contam com um ambiente especifico para descansar ou
fazer pausas ao longo da jornada. A auséncia de um espaco de acolhimento fisico
contribui para o desgaste emocional e fisico.

Qualidade de Vida no Trabalho — A Importancia da Sala de Descompresséao
no CCA Alto do Riviera.

A busca por um ambiente de trabalho saudavel, equilibrado e motivador tem
se tornado cada vez mais uma prioridade dentro das organiza¢gfes. No setor de
Recursos Humanos, cresce a responsabilidade de promover a¢des que contribuam
para o bem-estar fisico, mental e emocional dos colaboradores. Diante desse cenario,
0 conceito de qualidade de vida no trabalho (QVT) ganha destaque como um fator
essencial para o0 aumento da produtividade, da satisfagao no trabalho e da retencao
de talentos.

Cultura organizacional fraca no cuidado com o bem-estar:

A instituicdo ainda ndo incorporou o cuidado com a saude mental como um
valor central em sua cultura. O tema, muitas vezes, acaba sendo tratado de forma

pontual, e ndo como uma prioridade continua.

Desigualdade no impacto entre setores:

Auxiliares gerais e cozinheiros sdo 0s que mais relatam os efeitos da
sobrecarga e do desgaste emocional. Isso mostra que os desafios ndo afetam todos

da mesma forma e que alguns setores precisam de atengéo especial.

Falta de canais seguros para desabafos e apoio emocional:

Ainda nao existem espagos formais, sigilosos e seguros onde os colaboradores
possam se expressar livremente sobre o que sentem, sem medo de julgamento ou

represalias.

Reconhecimento insuficiente do esforco da equipe:

A auséncia de reconhecimento constante e sincero gera sentimentos de
desvalorizacdo, invisibilidade e desmotivagdo entre os profissionais, afetando

diretamente o clima organizacional.



30

Escassez de acdes educativas voltadas a saide mental:

Apesar da realizacdo de alguns treinamentos, faltam atividades especificas e
frequentes que promovam o autocuidado, a empatia e o fortalecimento emocional da
equipe.

Este trabalho tem como foco a proposta de instalagdo de uma sala de
descompresséo no Centro para Criangas e Adolescentes (CCA) Alto do Riviera, com
0 objetivo de melhorar a qualidade de vida dos colaboradores da unidade. O CCA Alto
do Riviera € uma instituicdo que atua diretamente no atendimento socioeducativo de
criancas e adolescentes, uma atividade que demanda grande carga emocional e
atengdo constante por parte dos profissionais envolvidos. Nesse contexto, o cuidado
com o bem-estar dos colaboradores se torna ainda mais relevante.

A proposta da sala de descompress&o surge como uma iniciativa de baixo
custo e alto impacto, visando oferecer um espac¢o de acolhimento, descanso e
recuperacdo mental durante o expediente. Acredita-se que, com a criagdo desse
ambiente, serd possivel reduzir os niveis de estresse, aumentar a motivacdo dos
colaboradores e, consequentemente, melhorar o clima organizacional da instituicao.

Ao longo deste trabalho, sera apresentada uma fundamentagéo tedrica sobre
qualidade de vida no trabalho, praticas de bem-estar nas organizagdes, os beneficios
das salas de descompressdo e uma proposta prética para a implementagéo desse

espaco no CCA Alto do Riviera.



31

DECLARACAO VISITA TECN|CA‘ [Comentado [HS4]: Inserir o texto da visita técnica
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Jardim Angela Centro v o
Sl Paula Souza .
ESCOLA TECNICA ESTADUAL JARDIM ANGELA
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A autora ressalta que a qualidade de vida no trabalho envolve
fatores fisicos, psicolégicos e organizacionais que influenciam diretamente o
desempenho e a satisfagdo do trabalhador. Esses fatores devem ser
monitorados e melhorados continuamente para garantir um ambiente
saudavel e produtivo (FERNANDES, 1996)

Como lembra Fernandes (1996), a qualidade de vida no trabalho
esta diretamente relacionada ao equilibrio entre bem-estar, satisfagdo e
condigbes adequadas para o desempenho das atividades profissionais
(FERNANDES, 1996)
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2.2Figuras

Gréfico 1

Qual é o seu cargo atual dentro no CCA? D copiar grafico

5 respostas

@ Professor (a)
@ Cozinheiro (8)
Auxilier gera

Gréfico 2

Ha quanto tempo vocé trabalha no CCA? D copiar grafico

5 respostas

® 3a6 meses
@ 1anos a3 anos
Mals oe 5 anos
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Grafico 3

Como vocé avalia o ambiente de trabalho no CCA?

5 respostas

i 10 &

l_D Coplar grafico

Average rating (8.00)
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Gréfico 4

Vocé ja participou de algum treinamento ou curso de capitagédo sobre sua

area no CCA?

S respostas

O cCoplar grafico
g

@® sim
@ Ndo
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Gréfico 5
Se sim, como vocé avalia a qualidade dos treinamentos oferecidos? L[_] Copiar grafico
S respostas
@® Excelents
® Bom
Regular
® Ruim
Gréfico 6
Vocé tem uma boa relagado com os colegas de trabalho? LD Copiar grafico
5 respostas
® Nao
® Em parte

Sim
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Grafico 7
Com que frequéncia vocé se sente sobrecarregado (a) no trabalho? [l Coplar grafico
5 respostas
@ Frequentemente
Ocasionaimente
@® Nunca
Gréfico 8
Como vocé se sente em relacéo a sua saude mental? LD Coplar grafico

5 respostas

@ Muito boa

® Bos
Regular

@ Muito ruirr
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Grafico 9
Voce sente que a cultura do CCA, incentiva a pratica saudavel para o cuidado  |0J Copiar grafico
com a saude mental?
5 respostas
® Sm
® Nao
As vezes
Gréfico 10
Vocé se sentiria confortavel em discutir questdes relaclonadas a sua satde [Lj Coplar grafico

mental com sua lideranga ou com outros funcionarios?

® sm
® Nao
As vezes




Antes (espac¢o de descompresséo)
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Fonte: Do préprio autor, 2025.[ | /[Comentado [HS5]: Inserir analise da pesquisa
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O grafico indica que 40% dos funcionarios atuam como cozinheiros, 40%
como auxiliares gerais e 20% como educadores. Essa propor¢cdo demonstra uma
maior quantidade de fun¢Bes operacionais, o que pode refletir o perfil das atividades

realizadas pela institui¢éo.

Tempo de servigco no CCA

Verifica-se que 60% dos participantes tém mais de cinco anos de trabalho no
CCA, enquanto 20% estdo no cargo por um periodo entre 3 a 6 meses e 0s outros
20% entre 1 a 3 anos. Esses nimeros sugerem que a equipe € majoritariamente
experiente, um fator que pode ajudar na continuidade e na estabilidade dos processos

internos.

Avaliacdo geral (escalade 1 a 10)

A instituicdo obteve uma média de avaliacdo de 8. A maioria dos
colaboradores (60%) atribuiu exatamente essa nota, enquanto 20% deram a nota 6 e
0s outros 20% atribuiram nota 10. Apesar da avaliacdo geral ser positiva, 0s

resultados revelam que ainda ha possibilidades de melhorias.

Participagdo em capacitagdes

Todos os entrevistados confirmaram que participaram de treinamentos ou
cursos de capacitacao relacionados ao seu campo de atuacdo. Esse dado mostra o
comprometimento institucional com o desenvolvimento profissional de seus

colaboradores.

Avaliacdo da qualidade das capacitac6es

Em relagdo & qualidade dos treinamentos, 100% dos participantes o0s
classificaram como “boas”. A inexisténcia de avaliagdes “excelentes”, “regulares” ou
“ruins” demonstra uma satisfagdo constante, mas também sugere que ha
oportunidades para aprimorar esses processos e elevar a percepgdo para niveis de

exceléncia.
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Relacionamento com os colegas
Todos os funcionarios mencionaram que tém boas relacdes com seus
colegas. Isso reforga a existéncia de um ambiente de trabalho saudavel e colaborativo,

gue é fundamental para o bom desempenho das atividades.

Frequéncia de sobrecarga no trabalho

A maioria (60%) relatou sentir sobrecarga de vez em quando, enquanto 20%
afirmaram experimentar essa sensacao frequentemente e os outros 20% disseram
nunca se sentirem sobrecarregados. Embora ndo seja a maioria, a presenca desse
sentimento requer atengdo, especialmente para prevenir efeitos negativos na saude

dos trabalhadores.

Percepc¢ao sobre a saude mental

No que diz respeito & salude mental, 60% dos colaboradores a classificaram
como “regular” e 40% como “boa”. Ndo houve marcagbes nas categorias “muito boa”
ou “muito ruim”, indicando uma percepgéo média, sugerindo espago para intervengdes

que promovam o bem-estar emocional.

Cultura organizacional e saide mental

A pesquisa também revela que 60% dos colaboradores ndo percebem
incentivo da instituicdo para a pratica do autocuidado focado na salde mental,
enquanto 40% acreditam que ha. Esse dado evidencia uma lacuna que pode ser

abordada com politicas mais claras e programas de apoio psicoldgico.

Conforto ao discutir saude mental

Finalmente, 60% afirmaram sentir-se a vontade para discutir questées de
salide mental com colegas ou superiores, enquanto 40% ndo se sentem confortaveis.
Embora haja uma abertura, ainda existe um grupo significativo que enfrenta
dificuldades nessa comunicagdo, reforcando a importancia de iniciativas que

promovam a sensibilizagéo e acolhimento.
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2.3Ferramentas de pesquisa

Neste Para o desenvolvimento deste Trabalho de Conclusé&o de Curso, foram
utilizadas ferramentas de pesquisa de natureza qualitativa e quantitativa, com o
objetivo de obter uma compreensao mais ampla e fiel sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) no Centro para Criangas e Adolescentes (CCA) Alto da Riviera.

A pesquisa bibliografica constituiu a base teérica do estudo, sendo realizada
por meio da consulta a livros, artigos académicos, materiais didaticos e contetidos
especializados na area de Recursos Humanos, Qualidade de Vida no Trabalho e
salde mental no ambiente organizacional. Essa etapa possibilitou 0 embasamento
conceitual necessério para a andlise dos dados coletados e para a construcdo da
proposta de intervencao.

Como instrumento de pesquisa de campo, foi aplicada uma entrevista
semiestruturada com a gestdo do CCA Alto da Riviera, permitindo compreender a
viséo institucional sobre o funcionamento da organizacdo, a gestdo de pessoas, 0S
desafios enfrentados e as acgdes voltadas ao bem-estar dos colaboradores. Essa
ferramenta contribuiu para a andlise qualitativa do contexto organizacional.

Além disso, foi elaborado e aplicado um questionario interno aos
colaboradores, composto por perguntas objetivas relacionadas a salde mental,
sobrecarga de trabalho, clima organizacional, relacionamento interpessoal,
comunicacgao, capacitacao profissional e percep¢éo geral do ambiente de trabalho. O
questionario possibilitou a coleta de dados quantitativos, posteriormente organizados
em gréficos para facilitar a andlise e interpretacao dos resultados.

Também foi utilizada a observacéo direta, realizada durante a visita técnica a
instituicdo, permitindo identificar aspectos do ambiente fisico, da rotina de trabalho e
das interacbes entre os colaboradores, contribuindo para complementar as
informacgdes obtidas por meio da entrevista e do questionario.

Dessa forma, a combinagéo dessas ferramentas de pesquisa possibilitou uma
andlise mais completa e coerente da realidade estudada, fortalecendo a confiabilidade
dos resultados e subsidiando a proposta de implantacdo do espago de
descompressédo como estratégia de melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho no
CCA Alto da Riviera.



CONCLUSOES
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O presente Trabalho de Conclusdo de Curso teve como propésito analisar a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Centro para Criancas e Adolescentes (CCA)
Alto da Riviera, considerando a importancia da gestdo de pessoas e do cuidado com
a saude mental dos colaboradores em instituicdes de carater social. A pesquisa
permitiu relacionar os fundamentos tedricos estudados ao longo do curso Técnico em
Recursos Humanos com a realidade pratica da organizagao analisada.

A partir dos dados coletados por meio de entrevista com a gestdo e da
aplicagcdo de questionario aos colaboradores, foi possivel identificar que o CCA Alto
da Riviera apresenta um ambiente organizacional favoravel, marcado por relagdes
interpessoais positivas, engajamento profissional e alinhamento com a misséo
institucional. Esses fatores contribuem para a manutenc¢ao de um clima organizacional
satisfatorio e para o comprometimento da equipe com o atendimento prestado as
criancas e adolescentes em situagao de vulnerabilidade social.

Entretanto, os resultados também evidenciaram desafios relevantes,
especialmente no que se refere a sobrecarga de trabalho, a limitagdo de recursos
humanos e a auséncia de acdes estruturadas e continuas voltadas a promogédo da
salde mental. Embora exista uma percepgdo de preocupacao institucional com o
bem-estar dos colaboradores, tal cuidado ainda se apresenta de forma pontual, ndo
estando plenamente consolidado como parte da cultura organizacional.

Diante desse contexto, a proposta de implantacdo de um espaco de
descompresséo configura-se como uma alternativa viavel, acessivel e alinhada as
necessidades identificadas no estudo. A criagcdo desse espago visa proporcionar
momentos de descanso, acolhimento emocional e recuperagdo mental durante a
jornada de trabalho, contribuindo para a redugdo do estresse ocupacional, o
fortalecimento do bem-estar e a melhoria da qualidade de vida no ambiente laboral.

Conclui-se, portanto, que investir em Qualidade de Vida no Trabalho é
fundamental para a sustentabilidade das instituicdes sociais, uma vez que
colaboradores emocionalmente equilibrados tendem a apresentar maior desempenho,
comprometimento e sensibilidade no atendimento ao publico atendido. Nesse sentido,
torna-se evidente que a promog¢édo da qualidade de vida no ambiente organizacional
vai além de ac¢des pontuais, representando um compromisso continuo com o bem-
estar humano. Assim, reafirma-se que qualidade de vida é sobre cuidar de quem

cuida.
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