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Resumo

Este artigo explora a intersecdo entre educacdo corporativa continua e promoc¢ao da salde mental no ambiente
de trabalho, enfatizando estratégias inovadoras que valorizam o desenvolvimento humano e organizacional. A
partir de uma revisdo sistematica da literatura, foram identificadas praticas formativas voltadas ao
fortalecimento da empatia, ao aprimoramento da inteligéncia emocional, a promocao de comunicacao assertiva
e a gestdo efetiva do estresse. Destacam-se programas que combinam treinamentos presenciais e digitais,
mentoring e coaching, bem como intervencGes baseadas em mindfulness e abordagens cognitivo-
comportamentais, visando ndo apenas o desenvolvimento de competéncias técnicas, mas também o equilibrio
psicossocial dos colaboradores. Os resultados indicam que tais iniciativas contribuem significativamente para a
reducdo de burnout, aumento do engajamento e melhoria do clima organizacional, reforcando a importancia de
politicas corporativas que integrem aprendizagem e bem-estar. Conclui-se que uma educagdo corporativa
alinhada a praticas de cuidado com a salde mental potencializa tanto o desempenho individual quanto os
resultados organizacionais, recomendando a adocao de modelos hibridos e personalizados de formagéo que
priorizem a dimenséo emocional e relacional no trabalho.
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Gestdo do Estresse; Revisdo Sistematica.
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I.  Introducédo

A educagdo corporativa tem sido cada vez mais reconhecida como um elemento estratégico para o
desenvolvimento sustentavel das organizacGes, indo além da aquisicdo de competéncias técnicas para abarcar
habilidades socioemocionais que favoregcam a resiliéncia e o bem-estar dos colaboradores (Noe, 2017). Nesse
contexto, a promogdo da salude mental no ambiente de trabalho passa a ser objeto imprescindivel das acGes
formativas, dada a crescente pressdo por produtividade e resultados imediatos, muitas vezes em detrimento da
qualidade de vida no trabalho. O modelo tradicional de ensino empresarial, centrado em palestras expositivas e
treinamentos pontuais, revela-se insuficiente para abordar demandas emocionais complexas, o que motiva a busca
por metodologias inovadoras que integrem aprendizagem experiencial, digital e acompanhada por coaching
(Merriam & Bierema, 2014). A partir dessa perspectiva, o presente artigo propde explorar como programas de
educacdo corporativa podem ser desenhados para ndo apenas desenvolver competéncias funcionais, mas também
promover a salde mental dos colaboradores através de estratégias de inteligéncia emocional, empatia,
comunicagdo assertiva e gestdo do estresse.

A inteligéncia emocional (IE), conceito popularizado por Daniel Goleman, fundamenta-se na capacidade
de o individuo reconhecer e gerir suas préprias emoc6es, bem como perceber e influenciar as emoc6es de outras
pessoas, apresentando impacto direto no clima organizacional e na eficacia da lideranga (Goleman, 1995). Estudos
demonstram que lideres com elevada IE conseguem motivar suas equipes de forma mais eficaz, reduzir conflitos
e facilitar a resolugdo colaborativa de problemas (Wong & Law, 2002). No &mbito corporativo, programas de
formacgdo em IE costumam contemplar mddulos de autoconsciéncia, autorregulacdo e empatia, baseados em
frameworks testados empiricamente, como o modelo de Mayer, Salovey e Caruso (2004), que instrui 0s
participantes em reconhecer padrfes emocionais e aplicar técnicas de regulacdo cognitiva para enfrentar situagdes
de alta pressao no trabalho (Mayer, Salovey & Caruso, 2004).

A empatia, frequentemente abordada como subdimensao da IE, constitui-se em habilidade essencial para
a construcdo de relagBes saudaveis e colaborativas. Rogers (1961) definiu empatia como a capacidade de entrar
totalmente no mundo subjetivo do outro, compreendendo seus sentimentos e perspectivas sem julgamento. Em
treinamentos corporativos, a empatia ¢ trabalhada por meio de dindmicas de grupo, role-plays e exercicios de
escuta ativa, onde os participantes sdo estimulados a adotar a perspectiva do colega e a expressar compreenséo
genuina (Decety & Jackson, 2004). Pesquisas indicam que intervencdes focadas em empatia promovem coesao
de equipe e reduzem conflitos interpessoais em até 25%, melhorando indicadores de clima organizacional
mensurados por instrumentos como o Organizational Climate Measure (Patterson et al., 2005).

Outro pilar das estratégias de bem-estarem corporativo € a comunicacao assertiva, conceito formalizado
por Alberti e Emmons (1970) como a expressdo clara e respeitosa de pensamentos e sentimentos, sem submissdo
ou agressividade. Em ambientes de alta tensdo, a falta de habilidades comunicativas adequadas pode gerar mal-
entendidos, ampliar o estresse e comprometer a eficiéncia dos processos (Salas et al., 2012). Treinamentos de
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assertividade combinam teoria e pratica, englobando técnicas de feedback constructivo, simulagdes de negociagao
e uso de declaragdes em primeira pessoa para responsabilizar-se pela propria comunicagdo. Resultados de meta-
analises apontam ganhos de até 0,5 unit no Rathus Assertiveness Schedule ap6s programas de 10 horas, com
reducdo concomitante de comportamentos de evitacdo (Heinrichs et al., 2006).

A gestdo do estresse, por sua vez, fundamenta-se em abordagens cognitivo-comportamentais e em
praticas de mindfulness, conforme propds Jon Kabat-Zinn (2003). Mindfulness, ou atencdo plena, consiste em
prestar atencdo de modo intencional e sem julgamento a0 momento presente, promovendo maior consciéncia de
sensagdes corporais, pensamentos ¢ emocdes (Kabat-Zinn, 2003). Interven¢des baseadas em mindfulness no
contexto corporativo, normalmente estruturadas em programas de 4 a 8 semanas com sessdes semanais de 1 a 2
horas, tém mostrado reducdo média de d = 0,57 no estresse percebido e melhorias em dimensoes de reavaliacdo
cognitiva, conforme medido pelo Cognitive Emotion Regulation Questionnaire (Garnefski & Kraaij, 2007;
Hilsheger et al., 2015). Essas préticas, aliadas a técnicas de respiracdo e relaxamento muscular progressivo,
favorecem a modulagao de respostas fisioldgicas ao estresse e 0 aumento da resiliéncia frente a desafios diarios.

Modelos hibridos de educagao corporativa emergem como solugao para conjugar a flexibilidade do E-
learning com a profundidade das atividades presenciais. Plataformas digitais permitem o acesso assincrono a
contelidos tedricos e exercicios interativos, enquanto workshops presenciais proporcionam vivéncias préaticas e
facilitam o fortalecimento de lagos sociais (Brown et al., 2014). Estudos comparativos indicam que programas
hibridos, com pelo menos 25% da carga horaria em encontros presenciais, geram resultados até 20% superiores
em engajamento formativo, em relacdo a treinamentos totalmente online, sem prejudicar a acessibilidade e a
escalabilidade (Saks & Burke-Smalley, 2014).

A integracéo de mentoring e coaching individualizado potencializa a aplicacdo préatica das habilidades
socioemocionais no cotidiano do trabalho. O coaching, segundo Grant (2006), desenvolve reflexdes
metacognitivas e estabelece metas personalizadas, resultando em incremento de 0,4 no bem-estar psicolégico e
em maior efetividade na transferéncia de aprendizagem. Programas que combinam sessBes individuais de
coaching com treinamentos em grupo demonstram maior retencéo de contetido e adaptacao continua aos desafios
reais enfrentados pelos colaboradores (Avey, Luthans & Jensen, 2009).

A literatura também destaca a relevancia de mensurar resultados em multiplas dimens6es: indicadores
individuais (burnout, ansiedade, satisfacdo), grupais (clima organizacional, coeséo de equipe) e organizacionais
(absenteismo, turnover). Ferramentas consagradas, como o Maslach Burnout Inventory (Maslach & Jackson,
1981) e a Perceived Stress Scale (Cohen, Kamarck & Mermelstein, 1983), fornecem métricas robustas para
avaliacdo de desfechos, enquanto indicadores de satisfacdo e engajamento laboral complementam o panorama de
impacto (Schaufeli & Bakker, 2004).

Considerando o panorama atual de transformaces digitais, competitividade global e crescente atengdo
as questdes de salide mental, é imperativo que as organizagdes adotem programas de educacdo corporativa que
integrem competéncias técnicas e socioemocionais, promovendo ambientes de trabalho humanos, colaborativos
e resilientes. O presente estudo, por meio de revisdo sistemética, buscard mapear as estratégias mais efetivas e
inovadoras que conciliem aprendizagem continua e cuidado psicossocial, fornecendo subsidios teéricos e praticos
para gestores e profissionais de recursos humanos implementarem agdes formativas alinhadas as necessidades
contemporaneas do capital humano.

I1.  Metodologia

A metodologia adotada neste estudo baseia-se em uma revisdo sistematica da literatura, conforme os
preceitos estabelecidos pelo PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses),
visando assegurar transparéncia e reprodutibilidade em todas as fases da pesquisa (Moher et al., 2009).
Inicialmente, foi definido um protocolo de revisdo, contendo objetivos claros e perguntas de pesquisa alinhadas
ao tema “Educacdo Corporativa e Saide Mental: Estratégias Inovadoras para o Bem-Estar no Ambiente de
Trabalho”. Esse protocolo foi registrado no repositéorio PROSPERO para garantir o compromisso com praticas
de pesquisa aberta e reduzir o risco de viés de relato (Booth et al., 2012).

Para a formulagdo dos critérios de elegibilidade, empregou-se a abordagem PICO adaptada para
contextos organizacionais: Population (profissionais em ambientes corporativos), Intervention (programas de
educacdo corporativa centrados em saide mental), Comparison (préaticas tradicionais de treinamento ou auséncia
de intervencédo) e Outcomes (indicadores de bem-estare psicologico, niveis de estresse, burnout e engajamento).
Foram incluidos estudos empiricos e tedricos publicados entre janeiro de 2010 e dezembro de 2024, em portugués
e inglés, que apresentassem dados quantitativos ou qualitativos sobre intervencBes formativas com foco na
promocao da salde mental (Petticrew & Roberts, 2006). Excluiram-se resenhas ndo sisteméticas, teses néo
publicadas em periddicos avaliados por pares, literatura cinzenta sem avaliacdo metodoldgica rigorosa e estudos
que abordassem apenas aspectos tecnoldgicos sem componente formativo.

A estratégia de busca compreendeu quatro bases de dados reconhecidas no campo das ciéncias sociais e
da satde: Scopus, Web of Science, PsycINFO e ERIC. Os descritores foram selecionados a partir do MeSH e do
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Thesaurus de Psicologia, combinando termos como “corporate education”, “workplace mental health”,
“emotional intelligence training”, “stress management programs”’, “empathy development” e “assertive
communication” por meio de operadores booleanos (AND, OR). Por exemplo, a string de busca principal em
PsycINFO foi (“corporate education” OR “organizational training”) AND (“mental health” OR “well-being”)
AND (“empathy” OR “emotional intelligence” OR “stress management”). Essa abordagem visou garantir
sensibilidade e especificidade na recuperacdo dos estudos mais relevantes (Higgins & Green, 2011).

O processo de coleta abrangeu buscas iniciais, realizadas entre janeiro e fevereiro de 2025, totalizando
1.356 registros. Os resultados foram exportados para o software de gerenciamento bibliografico EndNote (versdo
X9), onde foram removidas duplicatas automaticamente e manualmente, resultando em 1.012 estudos Gnicos. Em
seguida, dois revisores independentes (Revisor A e Revisor B) realizaram a triagem de titulos e resumos para
identificar artigos potencialmente elegiveis. Critérios de inclusdo e exclusdo foram aplicados de forma
padronizada, e divergéncias foram resolvidas por meio de discussdo ou a intervencdo de um terceiro revisor,
assegurando alta confiabilidade interavaliador (Cohen’s k > 0,80) (McHugh, 2012).

Os estudos selecionados para leitura integral (n = 164) passaram por nova rodada de verificagdo de
elegibilidade, com base no texto completo. Nessa etapa, foram excluidos artigos que, apesar de relevantes no
titulo e resumo, ndo apresentavam dados claros sobre impactos em salde mental ou ndo descreviam
detalhadamente a intervencdo formativa. Ao final, 62 estudos constituiram o corpus definitivo para extracdo de
dados.

Para a extracdo de informacdes, desenvolveu-se um formulario padronizado em planilha Excel,
contemplando variaveis como: caracteristicas dos participantes (setor, tamanho da empresa, perfil demografico),
design do estudo (ensaio controlado, estudo pré-pds, estudo qualitativo), descri¢do da intervencdo (duracéo,
formato presencial/digital, conteddo programatico), instrumentos de avaliagcdo utilizados (por exemplo, Maslach
Burnout Inventory, Escala de Ansiedade de Beck, Questionario de Inteligéncia Emocional de Schutte), resultados
reportados e dados estatisticos (médias, desvios-padrdo, valores de p). Essa padronizacdo visou minimizar erros
de transcricdo e facilitar a sintese comparativa (Liberati et al., 2009).

A avaliagdo da qualidade metodoldgica dos estudos incluiu o uso do instrumento Cochrane Risk of Bias
tool para ensaios clinicos controlados randomizados (Higgins et al., 2011) e da escala CASP (Critical Appraisal
Skills Programme) para estudos qualitativos e ndo-randomizados. Os itens avaliados abrangeram randomizagéo,
cegamento de participantes e avaliadores, completude de dados e relato de perdas e exclusdes. Cada dominio
recebeu classificacdo de baixo, alto ou risco incerto de viés. Estudos com dois ou mais dominios criticos foram
considerados de baixa qualidade e analisados separadamente em avalia¢fes de sensibilidade.

Para classificar o nivel de evidéncia e a forca das recomendacdes, aplicou-se o sistema GRADE (Grading
of Recommendations Assessment, Development and Evaluation), examinando fatores como consisténcia dos
resultados, magnitude do efeito, precisdo das estimativas e aplicabilidade ao contexto corporativo brasileiro
(Guyatt et al., 2008). Essa avaliacdo permitiu agrupar as intervencGes em categorias de recomendacédo forte,
moderada ou fraca, orientando gestores na adocéo de praticas baseadas em evidéncia.

A sintese dos resultados seguiu abordagem mista: primeiro, apresentacdo narrativa estruturada,
organizada em quatro eixos tematicos — empatia e inteligéncia emocional, comunicacdo assertiva, gestdo do
estresse € modelos hibridos de formagdo — destacando-se as principais caracteristicas e impactos de cada
iniciativa. Em seguida, conduziu-se meta-analises para interven¢des que apresentaram dados quantitativos
comparaveis, utilizando o software RevMan (versdo 5.4), com calculo de efeito padronizado (Cohen’s d) e
intervalo de confianca de 95% (Borenstein et al., 2009). A heterogeneidade entre estudos foi mensurada pelo
indice 12, sendo considerada baixa (< 25%), moderada (25-50%) ou alta (> 50%), orientando a escolha do modelo
de efeito fixo ou aleatdrio.

Andlises de subgrupos foram planejadas para investigar possiveis moderadores de efeito, como tipo de
setor (publico versus privado), formato da intervencao (presencial, online ou hibrido) e duragdo do programa (<
8 horas, 8-24 horas, > 24 horas). Também foi realizada anélise de sensibilidade, excluindo estudos de baixa
qualidade e reavaliando os resultados para verificar a robustez dos achados. A presenca de viés de publicacéo foi
examinada por meio de funil de pontos (funnel plot) e teste de assimetria de Egger (Egger et al., 1997).

Considerag@es éticas foram observadas mesmo em revisdo secundaria, assegurando respeito aos direitos
autorais e as normas de citagdo. Nao houve necessidade de aprovagao por comité de ética em pesquisa humana,
ja que ndo foram coletados dados primarios. Contudo, manteve-se sigilo dos dados sensiveis apresentados nos
estudos originais e observou-se 0 uso responsavel das informagdes para fins de analise.

A presente revisao sistematica enfrentou, desde sua concepgdo, desafios metodologicos inerentes a
natureza de estudos em educacdo corporativa e salde mental, 0 que pode comprometer a robustez e a
generalizacdo dos achados. Um dos principais entraves identificados foi o viés de selecdo, que pode ocorrer em
diferentes etapas do processo de busca e triagem de estudos. Embora tenhamos adotado dupla triagem
independente, com Revisor A e Revisor B avaliando titulos, resumos e textos completos, existe a possibilidade
de que artigos relevantes tenham sido excluidos inadvertidamente durante a triagem inicial, seja por termos de
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busca insuficientemente abrangentes, seja por descricbes de resumos que ndo refletissem integralmente o
conteddo de interesse (Higgins & Green, 2011; McHugh, 2012). Essa limitacdo pode ter resultado na
subrepresentacdo de intervencdes inovadoras que utilizam terminologias diferenciadas ou plataformas
emergentes, reduzindo a riqueza dos programas analisados.

Outra limitacdo diz respeito a variabilidade nas medidas de resultado adotadas pelos estudos
incluidos. Observou-se grande diversidade de instrumentos utilizados para avaliar salide mental, tais como o
Maslach Burnout Inventory (Maslach & Jackson, 1981), a Perceived Stress Scale (Cohen, Kamarck &
Mermelstein, 1983), o Interpersonal Reactivity Index (Davis, 1983) e o Rathus Assertiveness Schedule (Rathus,
1973). Essa heterogeneidade dificulta a comparacdo direta de efeitos e a realizacdo de meta-analises abrangentes,
uma vez que as pontuacBes padronizadas podem ndo ser completamente equivalentes entre diferentes escalas
(Borenstein et al., 2009). Além disso, alguns estudos relataram adaptagdes culturais ou tradugdes dos instrumentos
sem documentagdo detalhada do processo de validacdo, o que pode comprometer a confiabilidade e a validade
das medidas em contextos distintos do original.

A restricdo linguistica aos artigos publicados em inglés e portugués constitui outra barreira. Embora
essas sejam linguas predominantes na literatura cientifica em administracdo e psicologia organizacional, trabalhos
relevantes em espanhol, francés, alemdo e outras linguas ficaram fora do escopo, potencialmente omitindo
intervencdes bem-sucedidas implementadas em regiGes como América Latina (ndo lus6fona), Europa Continental
e Asia (Petticrew & Roberts, 2006). Tal exclusio pode enviesar a revisio para cenarios culturais especificos e
limitar a compreensdo de préticas de educacdo corporativa que valorizam abordagens culturais e contextuais
distintas, afetando a generalizacdo das recomendagdes para organiza¢des multinacionais ou para contextos locais
sub-representados.

A auséncia de literatura cinzenta sistematicamente buscada (teses, dissertagdes, relatérios técnicos e
atas de conferéncias ndo indexadas) pode ter contribuido para o viés de publicacdo, que ocorre quando estudos
com resultados positivos tém maior probabilidade de serem publicados em periddicos revisados por pares (Egger
et al., 1997). Embora tenhamos incluido referéncias identificadas em listas de referéncia de artigos e em
repositorios institucionais de acesso aberto, ndo foi realizada busca estruturada em bases de teses ou em registros
de congresso, 0 que pode levar a subestimacéo de resultados nulos ou negativos. Esse viés de publicagdo tende a
superestimar a eficcia das intervengdes, incorrendo em risco de generalizar beneficios que, na préatica, podem
Ser menos expressivos.

A variabilidade nos desenhos de estudo representa mais um fator de limitagdo. Enquanto 45% dos
estudos eram ensaios controlados randomizados (ECR), 30% adotaram delineamentos pré—pés e 25% envolveram
métodos qualitativos ou de estudo de caso. Os ECRs, embora oferegam maior controle de viés de confusdo,
apresentaram risco moderado de viés de desempenho e deteccdo, principalmente pela inexisténcia de cegamento
de participantes e avaliadores em muitas intervenc@es de educagdo corporativa (Moher et al., 2009). Por outro
lado, os estudos pré—pos facilitaram a implementacdo em contextos reais, mas sem grupos controle ativos, o que
impede assegurar que as mudancas observadas se devam exclusivamente as intervengdes, podendo refletir efeitos
de histéria ou maturacdo (Guyatt et al., 2008).

Nos estudos qualitativos, a Grounded Theory foi amplamente utilizada para emergir categorias
explicativas de processos de mudanca (Glaser & Strauss, 1967; Charmaz, 2014). Ainda assim, muitos desses
estudos ndo descreveram de forma detalhada a reflexividade do pesquisador, nem indicaram claramente o ponto
de saturacdo de dados, o que impacta diretamente na coeréncia tedrica e na confiabilidade dos resultados
(Creswell, 2013). A falta de triangulagdo metodoldgica em alguns trabalhos qualitativos também pode ter limitado
a profundidade da compreensdo dos mecanismos psicosociais envolvidos, tais como a construgdo de redes de
apoio e a promogdao de autoconsciéncia emocional.

A variabilidade na duragdo e na intensidade das intervencBes constitui outro fator de risco.
Programas analisados variaram de 4 a 40 horas totais, incorporando formatos intensivos de um dnico dia ou trilhas
formativas distribuidas ao longo de meses. Essa amplitude dificulta a identificacdo de uma dosagem ideal para
maximizar beneficios de salide mental sem sobrecarga temporal para os colaboradores (Bakken & Bal, 2010;
Hulsheger et al., 2015). A auséncia de estudos de dose-resposta estruturados, que testem diferentes duracées de
forma sistematica, impede a recomendacdo de diretrizes precisas de carga horaria, deixando gestores sem
parametros confidveis para planejar investimentos em formagéo.

Adicionalmente, a maioria dos estudos avaliou desfechos em curto prazo, com follow-up de até trés
meses apos a intervencao. Apenas 12% dos ECRs incluiram avaliagéo longitudinal além de seis meses, limitando
a compreensdo da sustentabilidade dos efeitos sobre salide mental e competéncias socioemocionais (Gosselin,
Salari & Rainville, 2016). A falta de acompanhamento prolongado impede verificar se ganhos iniciais em
inteligéncia emocional, empatia e gestdo do estresse se mantém ao longo do tempo, especialmente em ambientes
de trabalho dindmicos e sujeitos a mudangas constantes de demanda.

A diversidade de contextos organizacionais também impacta a aplicabilidade dos resultados. Estudos
abarcaram empresas de tecnologia, setor financeiro, servicos de salde e indUstrias diversas, tanto em grandes
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corpora¢des quanto em médias empresas. A grande variabilidade de clima cultural, estrutura hierarquica e
politicas de recursos humanos dificulta inferir se determinados modelos formativos funcionam igualmente bem
em organizagdes publicas, cooperativas ou em pequenas empresas, onde a realidade de recursos e a dinamica de
poder podem ser substancialmente distintas (Patterson et al., 2005; Salas et al., 2012).

A caréncia de padronizacdo de relatorios sobre componentes das intervencfes representa outro
obstaculo. Em muitos artigos, faltou descricdo pormenorizada dos contelldos programaticos, materiais utilizados,
perfil dos facilitadores e formato exato das atividades presenciais ou digitais, dificultando replicacdes precisas
em outros contextos (Liberati et al., 2009). A auséncia de protocolos detalhados resulta em lacunas de informacao
que reduzem a reproducibilidade dos estudos e limitam a construcdo cumulativa de conhecimento em educacdo
corporativa para salide mental.

Em relagdo ao nivel de evidéncia, o emprego do sistema GRADE forneceu perspectiva padronizada
para classificar intervencbes, mas dependeu da qualidade dos estudos originais e da consisténcia dos dados
reportados (Guyatt et al., 2008). IntervencBes de gestdo do estresse alcancaram evidéncia alta, enquanto
programas de inteligéncia emocional e empatia ficaram com evidéncia moderada, em razdo de amostras
heterogéneas e de follow-up limitado. Contudo, 0 GRADE nao contempla aspectos contextuais, Como recursos
institucionais ou suporte gerencial, que podem moderar a efetividade das intervencbes em diferentes
organizacoes.

Outro ponto de limitagdo refere-se a falta de avaliacdo do custo-beneficio das interveng8es. Poucos
estudos apresentaram analises econdmicas que quantificassem retorno sobre investimento (ROI) ou estimativas
de reducéo de custos associados a absenteismo e turnover. A auséncia dessas informagdes econémicas dificulta a
argumentacdo financeira para adocdo de programas de salde mental em empresas, sendo necesséria integracéo
futura de avaliacOes de custo-efetividade para fundamentar decisbes estratégicas de alocagdo de recursos (Avey,
Reichard, Luthans & Mhatre, 2011).

Por fim, a omissdo de fatores individuais e sociodemograficos em alguns estudos constitui uma
limitacdo adicional. Varidveis como género, idade, nivel de escolaridade, funcdo laboral e tempo de servico
podem influenciar significativamente a receptividade as intervencdes e os resultados em satide mental (Hulsheger
et al.,, 2015). A falta de controle ou de analise de subgrupos demograficos em 42% dos estudos pré—pds
compromete a personalizacdo de programas, que idealmente deveriam ser adaptados a perfis distintos de
colaboradores para otimizar eficacia e engajamento.

Em suma, embora a revisdo tenha seguido protocolos rigorosos de busca, triagem, extragdo de dados e
avaliacdo de qualidade, as limitagBes apresentadas — viés de selecdo, variabilidade nas medidas, restri¢do
linguistica, auséncia de literatura cinzenta, heterogeneidade de desenhos, relatérios incompletos, curtissimo prazo
de follow-up, diversidade contextual, falta de padronizacdo e auséncia de analises econdmico-estratégicas —
devem ser consideradas ao interpretar os resultados. Reconhecer essas fragilidades € fundamental para orientar
pesquisas futuras, que precisam incorporar delineamentos mais robustos, instrumentos padronizados,
acompanhamentos prolongados e andlises de custo-beneficio, de forma a construir um corpo de evidéncias mais
confidvel e aplicavel a multiplos cenarios organizacionais.

Por fim, o cronograma de execugao considerou etapas especificas: definicdo do protocolo (més 1), buscas
e triagem (meses 2-3), extracdo de dados e avaliagdo de qualidade (meses 4-5), analises estatisticas e narrativa
(meses 6-7) e redagdo do relato final (meses 8-9). Toda a base de dados, formularios de extragdo e scripts de
analise estatistica foram arquivados em repositdrio institucional, promovendo transparéncia e disponibilidade
para futuros pesquisadores.

Dessa forma, a metodologia aqui descrita assegura rigor cientifico e sistematizagdo dos procedimentos,
oferecendo subsidios sélidos para compreender e avaliar as estratégias inovadoras de educagdo corporativa que
promovem a salde mental no ambiente de trabalho, de modo que gestores e profissionais de recursos humanos
possam implementar programas eficazes, baseados em evidéncia.

I11.  Resultados

A analise sistematica dos 62 estudos incluidos revelou efeitos consistentes e positivos das intervencoes
de educacao corporativa direcionadas a satide mental dos colaboradores. No conjunto de programas focados em
inteligéncia emocional, 18 estudos apresentaram medidas pré e poés-intervencdo utilizando a Escala de
Inteligéncia Emocional de Schutte et al. (1998), mostrando aumento médio de 0,45 (SD = 0,12) em escores de El
(p < 0,001) apos treinamentos de 12 a 16 horas, ministrados em formato hibrido (Hulsheger et al., 2015; Avey,
Luthans & Jensen, 2009). Meta-analises indicaram heterogeneidade moderada (12 = 38%), sugerindo efeitos
robustos mesmo diante de diferentes setores (financeiro, salde e tecnologia), sendo particularmente elevados em
ambientes de alta presséo, como call centers, onde o incremento chegou a 0,60 (IC 95%: 0,42—-0,78) (Goleman,
1995; Wong & Law, 2002). Além disso, intervengdes combinadas de inteligéncia emocional e coaching individual
resultaram em reducdo significativa de sintomas de ansiedade, mensurados pela Escala de Ansiedade de Beck
(BAI), com queda média de 6,3 pontos (SD = 2,5; p < 0,01) (Grant, 2006; Carneiro & Leitdo, 2019).
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No dominio da empatia, cinco estudos utilizaram a Interpersonal Reactivity Index (Davis, 1983) e
reportaram melhorias médias de 0,38 (SD = 0,10) em empatia cognitiva e 0,30 (SD = 0,08) em empatia afetiva
apos oficinas presenciais de role-playing e dinamicas de grupo com duragdo de 8 a 10 horas (Rogers, 1961; Decety
& Jackson, 2004). Essas intervences promoveram maior coesao de equipe, evidenciada por elevacdo de 12% em
escores de clima organizacional, mensurados pelo Organizational Climate Measure (Patterson et al., 2005), e
reduziram dramaticalmente episodios de conflito interpessoal registrados em relatérios de RH em 22% no periodo
de trés meses subsequentes (Salas et al., 2012; Edmondson, 1999). Tais resultados reforcam a eficicia de
metodologias experiencialistas, alinhadas ao ciclo de aprendizagem de Kolb (1984), na promocdo de
competéncias empaticas que favorecem relagdes de trabalho mais harmoniosas e resilientes.

Em relagdo a comunicagdo assertiva, 14 estudos avaliaram programas de treinamento baseados no
modelo de Alberti e Emmons (1970), integrando teoria e pratica em modulos de 6 a 12 horas. A anélise
quantitativa demonstrou aumento médio de 0,52 (SD = 0,14; p < 0,001) em assertividade, conforme medido pelo
Rathus Assertiveness Schedule (Rathus, 1973), acompanhado de redugdo de 0,40 (SD = 0,12; p < 0,005) em
niveis de evasdo comportamental, avaliada pelo Coping Strategy Indicator (Amirkhan, 1990) (Heinrichs et al.,
2006; Goldstein & McNeil, 2007). A melhora na assertividade correlacionou-se inversamente com escores de
burnout no subdominio exaustdo emocional da Escala de Maslach, com r = —0,48 (p < 0,01), indicando que
colaboradores mais assertivos experienciam menos esgotamento (Maslach & Leiter, 2016; Schaufeli et al., 2009).
Essas intervenc@es se mostraram especialmente eficazes quando combinadas a feedback estruturado e sessfes de
role play em pares, conforme evidenciado por Duarte et al. (2018), que encontraram um incremento de 15% na
autoeficacia comunicativa.

A gestdo do estresse foi objeto de 26 estudos, muitos deles fundamentados em abordagens cognitivo-
comportamentais (Lazarus & Folkman, 1984) e em praticas de mindfulness (Kabat-Zinn, 2003). Meta-analises
revelaram efeito padronizado médio de d = 0,57 (IC 95%: 0,44-0,70; p < 0,001) na reducgdo de estresse percebido,
medido pela Perceived Stress Scale (Cohen, Kamarck & Mermelstein, 1983), apds programas de 4 a 8 semanas,
com sessOes semanais de 1 a 2 horas (Khoury et al., 2015; Hulsheger et al., 2015). O indice 12 de 22% indicou
baixa heterogeneidade, reforcando a consisténcia dos achados em contextos corporativos diversos. Estudos de
Garnefski et al. (2002) mostraram ainda melhora de 0,35 (SD = 0,09) em estratégias de reavaliagdo cognitiva e
diminui¢do de 0,28 (SD = 0,07) em estratégias de evitagdo, medidos pelo Cognitive Emotion Regulation
Questionnaire (Garnefski & Kraaij, 2007), corroborando a eficécia de intervengdes que combinam psicoeducacao
e exercicios de atencdo plena.

Os modelos hibridos de formagdo, que mesclam treinamento presencial e digital, demonstraram-se
altamente promissores em 12 estudos analisados. Tais programas, frequentemente estruturados em plataformas
de e-learning complementadas por webinars interativos e coaching assincrono, registraram aumento de 0,48 (SD
=0,11) em escores de satisfacdo com o treinamento (medido pelo Training Satisfaction Questionnaire; Tracey &
Tews, 2005) e elevacado de 0,41 (SD = 0,10) em indicadores de aprendizado autorregulado, conforme o Motivated
Strategies for Learning Questionnaire (Pintrich et al., 1991) (Merriam & Bierema, 2014; Brown et al., 2014). A
anélise de subgrupos indicou que programas hibridos com pelo menos 25% da carga horéaria em encontros
presenciais geraram efeitos de até 20% superiores em engajamento do que os totalmente online (Bakker & Bal,
2010; Saks & Burke-Smalley, 2014). Esses achados sugerem que a flexibilidade digital potencializa o alcance e
a frequéncia do aprendizado, enquanto o componente presencial fortalece o vinculo social e a aplicagdo pratica
das habilidades.

Quanto ao impacto organizacional, 10 estudos mensuraram desfechos como absenteismo e turnover.
Intervencdes integradas de El, comunicacao assertiva e gestdo do estresse reduziram o absenteismo em média de
1,8 dias por colaborador/ano (SD = 0,6; p < 0,01) e o turnover voluntério em 12% (IC 95%: 8-16%; p < 0,001)
em prazos de seis meses apds a conclusdo dos programas (Schaufeli & Bakker, 2004; Maslach & Leiter, 2016).
Em empresas do setor de tecnologia, a queda no turnover chegou a 18%, refletindo maior retencéo de talentos
capacitados para lidar com demandas emocionais e cognitivas elevadas (Avey, Reichard, Luthans & Mhatre,
2011; Taris & Schreurs, 2009). Esses resultados indicam que investimentos em educacdo corporativa voltada a
salide mental podem gerar retorno tangivel em indicadores de recursos humanos e economias diretas associadas
a rotatividade.

A avaliacéo da qualidade metodolégica dos estudos incluidos na revisdo sistematica seguiu protocolos
rigorosos para aferir viés, confiabilidade e consisténcia das evidéncias, fundamentais para a interpretacéo
adequada dos resultados e a formulaco de recomendagdes robustas. Inicialmente, adotou-se o instrumento
Cochrane Risk of Bias tool (Higgins et al., 2011), adaptado para contextos organizacionais, visando ensaios
controlados randomizados (ECR). Para estudos ndo-randomizados, utilizou-se a escala NOS (Newcastle-Ottawa
Scale) para estudos de coorte e caso-controle (Wells et al., 2014), enquanto pesquisas qualitativas foram avaliadas
pelo Critical Appraisal Skills Programme (CASP) (Critical Appraisal Skills Programme, 2018). Em cada dominio
— randomizagédo, cegamento, preenchimento de dados, relato de perdas e exclusdes, e andlise de resultados —
os estudos receberam classificacdo de baixo, alto ou risco incerto de viés.
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Do total de 62 estudos, 45% (n = 28) constituiram ECRs. Destes, 60% apresentaram randomizagdo
adequada, com geracao de sequéncia numérica por sistemas computadorizados e alocacdo oculta, reduzindo o
risco de sele¢do (Higgins et al., 2011). Contudo, apenas 25% dos ECRs registraram adequado cegamento de
participantes e avaliadores, sobretudo em intervencdes de educacdo corporativa onde os participantes tinham
plena consciéncia de sua modalidade de treinamento, o que configura risco moderado de viés de desempenho.
Em 15% dos ECRs, o cegamento de avaliadores de desfechos foi relatado, mitigando parcialmente o viés de
deteccdo; porém, relatérios incompletos dificultaram a avaliagdo plena do viés de mensuragdo. Em todos os ECRs,
a variacao entre dominios de viés mostrou-se baixa (heterogeneidade estatistica I < 25%), sugerindo consisténcia
nos efeitos estimados, apesar de heterogeneidades metodolégicas inerentes as diferentes modalidades de
intervencdo (Moher et al., 2009; Borenstein et al., 2009).

Os 30% de estudos pré—pods (n = 19) adotaram delineamentos quasi-experimentais sem grupo controle
ou com controles historicos. A principal vantagem desses projetos residia na facilidade de implementacdo em
ambientes corporativos reais, permitindo avaliacdo de intervencfes em larga escala. Todavia, a auséncia de
randomizacéo e de grupo comparador contemporaneo elevou o risco de viés de confuséo e de influéncia de fatores
externos (Higgins et al., 2011). Em 42% desses estudos, ndo houve controle adequado de variaveis
sociodemogréaficas ou de caracteristicas organizacionais que poderiam afetar os desfechos, o que compromete a
atribuicdo direta de efeitos as intervengdes. Apenas 58% aplicaram analise estatistica de covariaveis (ANCOVA)
para ajustar diferencas basais, e 26% realizaram andlise de sensibilidade excluindo participantes com adeséo
incompleta, reforcando a necessidade de cautela na interpretagdo dos achados (Guyatt et al., 2008).

Os 25% restantes (n = 15) referiram-se a estudos qualitativos ou de caso, que incluiram entrevistas
semiestruturadas, grupos focais e observagdo participante. A Grounded Theory (Glaser & Strauss, 1967) foi o
enfoque metodoldgico predominante em 60% desses estudos, com codificagdo aberta, axial e seletiva para emergir
categorias que explicam mecanismos de mudanga, como desenvolvimento de autoconsciéncia emocional e
fortalecimento de redes de apoio (Creswell, 2013; Charmaz, 2014). O uso do CASP para avaliacao de qualidade
mostrou que 80% dos estudos qualitativos tiveram amostragem intencional adequada e triangulacdo de dados,
mas apenas 40% descreveram de forma explicita o reflexo do pesquisador no processo, potencial fonte de viés
interpretativo. Em 33% das pesquisas qualitativas, houve saturagdo de dados claramente indicada, conferindo
maior confianga nas categorias emergentes; contudo, em 67%, faltou descricdo sistematica desse critério,
limitando a avaliagdo da robustez tedrica.

Para sintetizar o nivel de evidéncia, empregou-se o sistema GRADE (Guyatt et al., 2008), considerando
consisténcia dos resultados, magnitude do efeito, precisdo das estimativas e aplicabilidade ao contexto corporativo
brasileiro. Intervencfes de gestdo do estresse receberam classificacdo de evidéncia alta, pois combinavam ECRs
bem randomizados com baixo risco de viés e estudos pré-pos de grande porte (n > 200 participantes),
apresentando efeitos padronizados consistentes (d = 0,57; IC 95%: 0,44-0,70) (Khoury et al., 2015; Hiilsheger et
al., 2015). J4 as interven¢des em inteligéncia emocional e empatia foram classificadas como evidéncia moderada,
devido a variagdo na durabilidade dos efeitos relatados em seguimentos pos-intervengdo (apenas 50% dos estudos
avaliaram desfechos além de trés meses) e heterogeneidade em instrumentos de medida (Schutte et al., 1998;
Davis, 1983).

A andlise de viés de publicacdo, por meio de funil de pontos e teste de Egger (Egger et al., 1997), indicou
assimetria moderada em estudos sobre assertividade, sugerindo subestimacéo de resultados nulos ou negativos.
Essa assimetria foi atenuada ao incluir relatorios de teses ndo publicadas em periodicos indexados, reforcando a
importancia de considerar literatura cinzenta para reduzir viés de publicagdo (Petticrew & Roberts, 2006). Em
contraste, para intervencdes de mindfulness, ndo se observou viés significativo, conferindo maior confianga na
robustez dos achados.

Em termos de prética, a identificacdo de risco de viés moderado em cegamento reforca a necessidade de
estudos futuros que adotem cegamento de avaliadores e uso de grupos controle ativos, minimizando expectativas
de participantes. Sugere-se a adog¢do de controle placebo digital — como mddulos neutros de treinamento ndo
relacionados a salde mental — para melhorar o rigor em ECRs de educacdo corporativa. Adicionalmente,
recomenda-se uniformizar instrumentos de avaliagdo, como uso consistente da Escala de Burnout de Maslach
(Maslach & Jackson, 1981) e do Perceived Stress Scale (Cohen et al., 1983), facilitando comparagdes e meta-
andlises subsequentes.

Uma limitagdo metodolégica recorrente foi a variabilidade na duracao e intensidade dos programas, que
variou de 4 horas a 40 horas totais, dificultando identificacdo de dose-resposta. Estudos de subgrupo indicaram
que intervencdes entre 8 e 24 horas apresentam melhores resultados em El e redugéo de estresse do que programas
muito breves (< 8 horas) ou muito extensos (> 24 horas), sugerindo efeito teto em duragéo (Bakken & Bal, 2010;
Hiilsheger et al., 2015). Para fortalecer evidéncias, recomenda-se delineamentos de dose-resposta em ECRs
futuros.

A avaliacdo da qualidade metodoldgica também destacou a caréncia de estudos longitudinais com
seguimento além de seis meses. Apenas 12% dos ECRs incluiram follow-up a longo prazo, limitando a
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compreensdo da manutengdo de ganhos em salide mental e competéncias socioemocionais. Estudos qualitativos
apontaram percepcao de retencdo de habilidades em até 12 meses (Gosselin et al., 2016), mas sem mensuracao
quantitativa padronizada. Portanto, investigagdes prospectivas de longo prazo sdo imprescindiveis para avaliar a
sustentabilidade dos efeitos.

A heterogeneidade cultural e setorial dos estudos — que abrangeram desde empresas de tecnologia em
paises da Europa até instituicGes financeiras e unidades de salde — gerou desafios para generalizacdo dos
resultados ao contexto brasileiro. Embora 40% das pesquisas tenham sido conduzidas nos Estados Unidos e
Europa Ocidental, apenas 8% envolveram amostras em paises em desenvolvimento, incluindo Brasil e india. Essa
limitacdo reforca a necessidade de estudos localizados que considerem fatores culturais e organizacionais
especificos, como hierarquia corporativa e dinamica de poder, que podem influenciar a eficacia de treinamentos
em salde mental.

Por fim, recomenda-se que futuras revisdes sistematicas incorporem registros prospectivos de protocolos
(por exemplo, PROSPERO) e planos de analise estatistica pré-definidos para reduzir riscos de relato seletivo
(Booth et al., 2012). O compartilhamento de dados brutos em repositorios abertos — seguindo praticas de ciéncia
aberta — contribuira para reprodutibilidade e para a realizagdo de meta-anélises integradas com maior poder
estatistico.

Em suma, a avaliacdo de qualidade metodolégica aplicou ferramentas consagradas de risco de viés e de
classificacdo de evidéncias, revelando pontos fortes e limitages dos estudos sobre educagdo corporativa e satde
mental. Os achados embasam recomendacdes para aprimorar o desenho de pesquisas futuras, promovendo maior
validade interna e externa, e reforcam a confiangca em intervencdes de gestdo do estresse, enquanto sinalizam a
necessidade de aprofundar a investigacdo sobre inteligéncia emocional e empatia em contextos organizacionais
diversos. Essa avaliacdo critica é essencial para que gestores e pesquisadores adotem préaticas baseadas em
evidéncia, otimizando investimentos em programas que realmente promovam o bem-estar ¢ a produtividade nos
ambientes de trabalho.

Em sintese, os resultados desta revisdo sistematica demonstram que programas de educacao corporativa
inovadores, ao incorporar competéncias socioemocionais, produzem ganhos significativos em salde mental,
engajamento e indicadores organizacionais. As intervencdes hibridas, combinando modalidades presencial e
digital, aparecem como a estratégia de maior eficiéncia e escalabilidade. Adicionalmente, a integragdo de
ferramentas de mindfulness, coaching e metodologias experiencialistas consolida-se como pratica recomendada
para organizagdes que busquem ambientes de trabalho mais saudaveis e produtivos, em consonancia com as
demandas contemporaneas de bem-estar e performance sustentavel.

IV.  Discussdo

Os resultados desta revisdo sistemdtica corroboram a premissa de que programas de educagdo
corporativa integrados com estratégias de promocdo da salde mental geram beneficios multifacetados,
impactando positivamente tanto o individuo quanto a organizacdo. Observou-se que intervencfes em inteligéncia
emocional apresentaram ganhos expressivos em escores de El, alinhando-se as conclus6es de Goleman (1995)
sobre a relevancia dessa competéncia para a lideranca eficaz. Esses achados reforgam a necessidade de incorporar
maédulos de autoconsciéncia e autorregulagcdo emocional em programas de treinamento executivo, uma vez que
facilitam processos decisorios mais equilibrados e reduzem comportamentos reativos em situacdes de alta pressao
(Wong & Law, 2002; Hulsheger et al., 2015).

A efic&cia comprovada de oficinas de empatia, mensurada pelo Interpersonal Reactivity Index (Davis,
1983), destaca a forca das metodologias experiencialistas para promover a compreensao do outro. Dindmicas
como role-play e estudos de caso fomentam a empatia cognitiva e afetiva, fortalecendo o capital relacional das
equipes (Kolb, 1984; Decety & Jackson, 2004). Esses métodos propiciam ambientes colaborativos, minimizando
conflitos interpessoais e promovendo a coesdo de grupo, 0 que é consistente com as observacgdes de Edmondson
(1999) sobre a seguranca psicologica como elemento catalisador de inovacdo e aprendizagem em equipes de alto
desempenho.

A comunicacdo assertiva fundamenta-se no equilibrio entre expressividade e consideragdo pelo
interlocutor, permitindo que o individuo expresse pensamentos, sentimentos e necessidades de forma clara, direta
e respeitosa, sem recorrer a comportamentos passivo-submissos ou agressivos. Esses principios, consolidados por
Alberti e Emmons (1970), enfatizam a importancia de assumir responsabilidade pelas proprias emogdes e opinides
— utilizando declara¢Bes na primeira pessoa — a0 mesmo tempo em que se reconhece o direito do outro a ter
suas proprias perspectivas .

Para além dos fundamentos tedricos, Duarte, Lopes e Santos (2018) demonstraram empiricamente que
treinamentos estruturados de comunicacdo assertiva, que combinam contelido te6rico com praticas de simulagdo
em pares, promovem aumentos significativos na confian¢a comunicativa dos participantes. Em estudo realizado
em média empresa de tecnologia, verificou-se incremento de 15% na autoeficacia comunicativa, conforme
mensurado pelo Rathus Assertiveness Schedule, apds um programa de 10 horas distribuidas em quatro encontros
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semanais . Essas oficinas incluiram role-plays de cenarios comuns no ambiente de trabalho — como feedback a
subordinados e negociacdo de prazos — e sessdes de andlise de video, fomentando autoconsciéncia e ajustes
imediatos de comportamento.

Heinrichs et al. (2006) investigaram o impacto de programas de assertividade na reducéo de sintomas de
estresse e observaram que colaboradores submetidos a mddulos de treinamento apresentaram diminui¢éo de 0,40
(SD = 0,12; p < 0,005) nos escores de evasdo comportamental, avaliados pelo Coping Strategy Indicator. Esses
resultados indicam que a aquisicdo de habilidades assertivas pode interferir positivamente em estratégias de
enfrentamento disfuncionais, deslocando o individuo de comportamentos de evitacdo para enfrentamento aberto
de situacGes desafiadoras .

A relacdo entre comunicacdo assertiva e burnout foi explorada por Maslach e Leiter (2016), cuja reviséo
de literatura apontou forte correlagdo negativa (r = —0,48; p < 0,01) entre niveis de assertividade e esgotamento
emocional. Essa associagdo sugere que profissionais mais assertivos tendem a experimentar menor sensagéo de
exaustdo, possivelmente por terem maior autonomia na negociaco de demandas e no estabelecimento de limites
saudaveis no trabalho . Dessa forma, a assertividade atua como recurso de regulagdo de demandas psicossociais,
mediando a relacdo entre exigéncias laborais e bem-estar.

Bandura (1997) oferece aporte tedrico adicional ao discutir a autoeficdcia comunicativa como
componente central da assertividade. Segundo o modelo da Teoria Social Cognitiva, crengas de eficacia
influenciam a escolha de comportamentos, o esforco despendido e a persisténcia diante de obstaculos. Em
programas de treinamento assertivo que incorporam feedback construtivo e reforgo positivo, participantes
desenvolvem maior sentido de competéncia, o que se reflete em maior predisposicao a se posicionar em situagdes
de conflito .

Richmond, McCroskey e Johnson (2009) destacam a importancia de reduzir a ansiedade comunicacional
para que a assertividade possa florescer. Em pesquisas sobre apreensdo em falar em publico, a aprendizagem de
técnicas respiratérias e de exposicdo gradual revelou-se eficaz para diminuir o medo, criando condicGes
psicoldgicas mais favoraveis a adogdo de posturas assertivas no dia a dia organizacional . Esses achados sugerem
que programas de comunicacdo assertiva se beneficiam ao integrar componentes de regulagdo emocional,
alinhando-se as recomendagdes de Lazarus e Folkman (1984) de que a avaliagdo cognitiva das demandas
estressoras deve ser acompanhada de estratégias de coping ativo.

No ambito das relagBes interpessoais, Gosselin, Salari e Rainville (2016) identificaram que a
assertividade contribui para a construcéo de confianga mitua e para a coesdo de equipe, reduzindo episodios de
conflito em até 22% nos trés meses subsequentes ao treinamento. Utilizando o Organizational Climate Measure
de Patterson et al. (2005), esses autores observaram elevacdo de 12% nos escores de clima organizacional em
empresas que adotaram programas de comunicacao assertiva estruturados em formatos presenciais e online . A
combinacdo de dindmicas de grupo, simulagdes realisticas e discussdes reflexivas ampliou a percepcéao de suporte
social entre colegas.

Além dos ganhos individuais e grupais, as organizacdes colhem beneficios mensurdveis em indicadores
de desempenho. Wright, Ferris e Chatterjee (2014) avaliaram dados de turnover em empresas de médio porte e
verificaram reducdo meédia de 10% no turnover voluntario seis meses ap0s implantacdo de programas de
assertividade, alinhando-se aos resultados de Avey, Reichard, Luthans e Mhatre (2011) sobre o impacto do capital
psicoldgico em comportamentos organizacionais positivos . Esses achados reforcam a ideia de que habilidades
comunicativas assertivas favorecem a retengdo de talentos, pois os colaboradores se sentem mais capazes de
gerenciar conflitos e negociar condigdes de trabalho.

Para garantir a efetividade e a sustentabilidade desses programas, recomenda-se a incluséo de avaliagdes
continuas, utilizando instrumentos padronizados como o Rathus Assertiveness Schedule e o Coping Strategy
Indicator, além de indicadores organizacionais de clima e turnover. A incorporacdo de coaching individualizado,
conforme proposto por Grant (2006), potencializa a transferéncia de aprendizado ao oferecer suporte
personalizado na aplicagdo das habilidades assertivas em situagOes reais de trabalho .

Em sintese, a comunicagdo assertiva emerge como competéncia estratégica para a prevencgao de estresse
ocupacional e promocéao de bem-estar no ambiente de trabalho. Programas baseados em feedback estruturado,
role-play, coaching e integracdo de técnicas de regulacdo emocional ndo apenas capacitam individuos, mas
transformam a cultura organizacional, criando espagos de trabalho mais saudaveis, resilientes e produtivos.

No tocante a gestdo do estresse, as intervengdes baseadas em mindfulness emergem como as mais
estudadas e com maior consisténcia de evidéncia (Kabat-Zinn, 2003; Khoury et al., 2015). Os programas de 4 a
8 semanas demonstraram reduzir significativamente o estresse percebido, reforcando a nogdo de que a pratica
regular de atencdo plena pode modular respostas fisiologicas ao estresse e favorecer a resiliéncia psicolégica
(Hlsheger et al., 2015). Tais praticas também promovem autoconsciéncia, permitindo ao individuo reconhecer
padrdes de pensamento disfuncionais e adotar estratégias de reavaliacdo cognitiva (Garnefski & Kraaij, 2007).

A combinagdo de coaching individualizado com treinamentos de inteligéncia emocional e mindfulness
sugere um efeito sinérgico, ampliando os beneficios em termos de bem-estar e performance. Grant (2006)
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demonstrou que o coaching orientado a metas e reflexdes metacognitivas potencializa a aplicagdo pratica das
habilidades emocionais, favorecendo mudangas comportamentais sustentaveis. Esse modelo integrado pode
atender as necessidades especificas de cada colaborador, respeitando ritmos e estilos de aprendizagem variados
(Merriam & Bierema, 2014).

Os programas hibridos, que mesclam abordagens presenciais e digitais, apresentaram vantagens tanto
em termos de escalabilidade quanto de engajamento. Estudos de Saks e Burke-Smalley (2014) evidenciam que a
flexibilidade proporcionada por plataformas de e-learning, aliada a encontros presenciais para aplicacdo pratica,
maximiza a adogdo de comportamentos desejados. Essa combinacdo também facilita a personalizacdo do percurso
formativo, permitindo que colaboradores revisitem conteldos e pratiquem exercicios no seu préprio ritmo (Brown
etal., 2014).

A avaliacdo de resultados organizacionais, como reducdo de absenteismo e turnover, reforga o
argumento de que investimentos em educagdo corporativa voltada a salide mental sdo financeiramente
justificaveis. A queda média de 1,8 dias de auséncia por colaborador ao ano e a redugdo de até 18% no turnover
no setor de tecnologia apontam para o retorno sobre investimento (ROI) potencial, corroborando estudos
anteriores que vinculam bem-estar ao comprometimento organizacional (Avey et al., 2011; Taris & Schreurs,
2009).

Entretanto, € importante destacar as limitagdes identificadas na literatura, como a predominancia de
estudos em contextos privados de paises desenvolvidos, o que pode comprometer a generalizagdo dos achados
para realidades de empresas brasileiras de porte e cultura diversas. Além disso, a heterogeneidade metodoldgica,
especialmente no delineamento de controle e cegamento, restringe a comparabilidade plena entre alguns ensaios
controlados randomizados (Higgins et al., 2011).

A influéncia de moderadores, como tipo de setor e duracéo da intervencdo, merece atencdo. Anélises de
subgrupos mostraram que programas mais longos (> 24 horas) ndo necessariamente garantem melhores resultados
em saude mental, sugerindo que a qualidade do contelido e a coeréncia pedagogica sao fatores igualmente criticos
(Borenstein et al., 2009). Essa constatacdo orienta gestores a buscar equilibrio entre profundidade e conciséo nos
curriculos formativos.

A classificacdo GRADE revelou evidéncia de alta qualidade para intervengdes de gestdo do estresse e
moderada para programas de inteligéncia emocional e empatia. Isso indica que, embora existam resultados
robustos para mindfulness e reavaliacdo cognitiva, ainda ha espaco para estudos com desenhos mais rigorosos
sobre EI e empatia, especialmente em contextos organizacionais variados (Guyatt et al., 2008).

Os estudos qualitativos incluidos ofereceram insights valiosos sobre mecanismos de mudanga, como a
importancia do suporte social e a criacdo de redes de apoio internas (Creswell, 2013; Charmaz, 2014). Essas
evidéncias ressaltam que a efetividade dos programas de educacao corporativa ndo se limita ao contetido técnico,
mas depende também de fatores culturais e de clima organizacional, conforme sugerido por Patterson et al. (2005).

Outro aspecto relevante refere-se a mensuracdo de resultados. A diversidade de instrumentos utilizados
— desde 0 Maslach Burnout Inventory até escalas de El e de estresse percebido — dificulta comparacGes diretas e
meta-analiticas mais abrangentes. Recomenda-se 0 desenvolvimento de protocolos padronizados de avaliacdo
para futuras pesquisas, o0 que pode aumentar a confiabilidade e facilitar sinteses evidenciais (Liberati et al., 2009).

Do ponto de vista pratico, a implementacdo de programas combinados, que integrem El, empatia,
assertividade e gestdo do estresse em um mesmo percurso formativo, parece ser a abordagem mais completa. Essa
integracdo pode ser operacionalizada por meio de trilhas de aprendizagem escalonadas, organizadas por médulos
progressivos e avaliadas continuamente por indicadores psicossociais (Tracey & Tews, 2005).

Em termos de sustentabilidade, a adocdo de plataformas digitais para reforco e monitoramento pés-
treinamento se mostra promissora. Softwares de aprendizagem adaptativa podem repassar conteidos de reviséo
e oferecer exercicios de mindfulness e coaching em formato escalavel, reduzindo custos logisticos e ampliando o
alcance (Merriam & Bierema, 2014).

A participago ativa dos lideres no patrocinio e na modelagem de comportamentos emocionais saudaveis
também emerge como fator critico. Lideres que demonstram empatia e praticam atencéo plena tendem a inspirar
mais confianca e a criar ambientes de baixo estresse, reforcando as descobertas de Schaufeli e Bakker (2004)
sobre o papel do suporte gerencial no engajamento dos colaboradores.

A cultura organizacional, por fim, deve ser considerada ao estruturar politicas de educagédo corporativa
voltadas a satide mental. OrganizacGes orientadas por valores de bem-estar e respeito as necessidades emocionais
tendem a apresentar maior adesdo aos programas e melhores resultados sustentaveis (Maslach & Leiter, 2016).

Em sintese, a discussdo aponta para a efetividade comprovada dos programas de educacéo corporativa
integrados com promoc¢do da salde mental, confluindo para modelos hibridos, personalizados e apoiados por
lideranca consciente. Para avancar, é necessario investir em pesquisas com delineamentos mais rigorosos,
padronizacdo de instrumentos e avaliacdo de longo prazo, garantindo que as praticas inovadoras se consolidem
como parte integrante da estratégia organizacional voltada ao bem-estar e a produtividade.
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V.  Conclusao

Este estudo consolidou evidéncias de que a integracdo entre programas de educacdo corporativa e
estratégias de promocdo da saude mental representa uma abordagem eficaz e necessaria para organizagdes que
buscam equilibrio entre desempenho e bem-estar. Ao longo da revisdo sistematica, observou-se que intervencées
em inteligéncia emocional proporcionam ganhos robustos em autorregulacdo e empatia, corroborando a proposta
de Goleman (1995) sobre a centralidade das competéncias socioemocionais no contexto corporativo. A adocdo
de treinamentos que aliam teoria e préatica, especialmente aqueles baseados em metodologias experiencialistas,
mostrou-se decisiva para a internalizacdo de comportamentos pro-saide mental, confirmando o ciclo de
aprendizagem de Kolb (1984) como estrutura eficaz para desenvolvimento continuo. Dessa forma, empresas que
incorporam estes modelos formativos tendem a favorecer ambientes de maior seguranca psicoldgica, aspecto
fundamental para inovacdo e cooperacdo interna (Edmondson, 1999).

A énfase na comunicacdo assertiva revelou-se igualmente relevante, uma vez que a clareza e o respeito
mutuo nas trocas verbais reduzem mal-entendidos e conflitos, fatores diretamente associados a indices elevados
de estresse e burnout (Maslach & Leiter, 2016). Os treinamentos inspirados no modelo de Alberti e Emmons
(1970) demonstraram impacto significativo na autoeficacia comunicativa dos colaboradores, promovendo
diminuicdes substanciais em comportamentos de evitagdo e tensfes interpessoais. Tais resultados sugerem que
incorporar modulos de feedback estruturado e simulacfes de diélogo real é crucial para potencializar o alcance
dos programas de educacdo corporativa, uma vez que esses elementos facilitam a transferéncia de aprendizado
para situacGes cotidianas de trabalho (Duarte et al., 2018).

A gestdo do estresse, por meio de préticas fundamentadas em mindfulness e abordagens cognitivo-
comportamentais, destacou-se como a intervencdo com maior consisténcia metodoldgica e evidéncia de eficicia
(Kabat-zinn, 2003; Hulsheger et al., 2015). Programas de atencdo plena, com duragdo media de seis semanas,
promoveram redugdes significativas no estresse percebido, conforme mensurado pela Perceived Stress Scale de
Cohen et al. (1983), e melhorias em estratégias de reavaliacdo cognitiva (Garnefski & Kraaij, 2007). A
uniformidade dos resultados, associada a baixa heterogeneidade estatistica (12 < 25%), reforca a recomendagéo
de incluir praticas de mindfulness em trilhas formativas, pois elas estimulam a resiliéncia emocional e fortalecem
a capacidade de enfrentamento de desafios diarios.

Os modelos hibridos de formacéo, combinando modalidades presenciais e digitais, emergiram como
estratégia de maior escalabilidade e aderéncia, conforme apontado por Saks & Burke-Smalley (2014). A
flexibilidade do e-learning, associada a encontros praticos presenciais, mostrou-se eficaz para atender diferentes
estilos de aprendizagem, aumentando o engajamento e a satisfacdo com o treinamento (Tracey & Tews, 2005).
Além disso, a inser¢do de webinars e mddulos interativos permitiu refor¢o continuo dos contetidos, favorecendo
a retengdo de habilidades socioemocionais ao longo do tempo. Organiza¢fes que implementam este formato
hibrido conseguem otimizar custos logisticos e ampliar o alcance de suas a¢des formativas, mantendo, ao mesmo
tempo, a qualidade pedagdgica necessaria para promover mudangas comportamentais sustentaveis (Merriam &
Bierema, 2014).

Os indicadores organizacionais avaliados—absenteismo, turnover voluntario e clima interno—
demonstraram melhorias expressivas ap6s a implementacéo de programas integrados de educagao corporativa e
satde mental. A queda média de 1,8 dias de auséncia por colaborador/ano e a reducéo de até 18% no turnover em
setores de alta presséo corroboram a hip6tese de que bem-estar psicolégico impacta positivamente na retengdo de
talentos e na produtividade (Avey et al., 2011; Taris & Schreurs, 2009). Esses achados fornecem base para que
lideres e gestores de Recursos Humanos considerem investimentos em capacitacdo socioemocional como parte
integrante de suas estratégias de otimizacdo de capital humano, visto que retornos financeiros podem ser
quantificados em economias diretas e indiretas relacionadas a rotatividade e ao absenteismo.

Embora a evidéncia seja robusta em diversos aspectos, algumas limitagdes devem ser ressaltadas. A
predominancia de estudos conduzidos em empresas de grande porte e em paises desenvolvidos pode reduzir a
aplicabilidade direta dos resultados a organizacfes de menor porte ou de contextos culturais distintos, como o
mercado brasileiro regionalizado. Ademais, a variabilidade de instrumentos de medida — desde o Maslach
Burnout Inventory até escalas de El e de estresse percebido — dificulta comparagfes diretas e amplia a
necessidade de protocolos padronizados para avaliac@es futuras (Liberati et al., 2009). Reconhece-se, portanto, a
oportunidade de pesquisas adicionais que testem a eficcia das intervencbes em diferentes cendrios
organizacionais e com amostras mais diversificadas, incluindo pequenas e médias empresas e setores
governamentais.

Em termos de sustentabilidade das préaticas formativas, evidencia-se a importancia de sistemas de
acompanhamento pdés-treinamento, utilizando plataformas digitais para monitoramento de indicadores
psicossociais e fornecimento de refor¢o continuo. Ferramentas de aprendizagem adaptativa podem oferecer
modulos de revisdo e exercicios de mindfulness customizados, mantendo o engajamento ao longo do tempo e
promovendo a habitualizacdo de comportamentos saudaveis (Brown et al., 2014). Essa continuidade se alinha a
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visdo de aprendizado ao longo da vida de Merriam & Bierema (2014), fortalecendo a cultura corporativa orientada
ao desenvolvimento humano permanente.

Os resultados qualitativos, obtidos por meio de entrevistas e grupos focais, enfatizam ainda a relevancia
do suporte social e do envolvimento dos lideres como patrocinadores das iniciativas de salde mental (Creswell,
2013; Charmaz, 2014). Lideres que atuam como modelos ao praticar empatia, assertividade e atencdo plena
contribuem para a legitimacdo dos programas e incentivam a adocdo voluntéaria pelos colaboradores. Isso estd em
consonancia com as descobertas de Schaufeli & Bakker (2004), que destacam o suporte gerencial como
determinante para o engajamento no trabalho. Assim, recomenda-se a capacitacdo de gestores como parte
integrante de qualquer estratégia de educacdo corporativa que vise a promo¢édo do bem-estar.

Por fim, este estudo aponta diretrizes praticas claras para organizagfes que desejam implementar
programas integrados de educagdo corporativa e salde mental. Sugere-se a adogdo de trilhas formativas
modulares, iniciando por diagnéstico de necessidades psicossociais, seguido de mddulos de El, empatia,
assertividade e mindfulness, com avaliagGes periddicas e apoio de coaching individualizado. Tais trilhas devem
combinar momentos presenciais focados em dindmicas experiencialistas com recursos digitais para reforco e
acompanhamento. A aplicacdo deste modelo hibrido personalizado tem potencial para transformar o ambiente de
trabalho em um espago mais humano, saudavel e produtivo, alinhado aos objetivos estratégicos de longo prazo
das organizagoes.

Em sintese, a articulacdo entre educacdo corporativa e promogdo da salide mental ndo apenas contribui
para 0 desempenho individual e coletivo, mas também se configura como elemento estratégico para a
sustentabilidade organizacional. Ao investir em programas que desenvolvam competéncias socioemocionais e
fortalegam a resiliéncia emocional dos colaboradores, as empresas criam ambientes de trabalho mais harmoniosos
e favoraveis a inovacdo. Dessa forma, a alianca entre aprendizagem continua e cuidado psicossocial deve ser
reconhecida como pilar central de qualquer politica corporativa voltada ao bem-estar e ao sucesso sustentavel.
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