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RESUMO

A psicologia organizacional e do trabalho vem ganhando cada vez mais espaco no
cenario atual, isso se deve em grande parte, a dinamica de como as relacdes de
trabalho acontecem. Cada organizagcdo tem suas particularidades e clima
organizacional diferente, isso de certa forma, acaba definindo como sera a atuacao
do psicologo. O hospital € um ambiente de bastante complexidade, sobretudo pela
guantidade de profissbes e especializacdes presentes nesse local, soma-se a isso, 0
contato direto com o sofrimento humano, o que pode levar ao surgimento de
inUmeros problemas psicolégicos. O relato da experiéncia de atuacdo como
estagiario no hospital de emergéncia e trauma Dom Luiz Gonzaga Fernandes, tem
como objetivo principal, evidenciar a importancia da presenca de um Psicélogo do
Trabalho e Organizacional em ambientes hospitalares. A experiéncia do estégio
propiciou compreender que a atuacdo do psicologo do trabalho vai além das
guestbes relativas a gestdo de recursos humanos, trabalhando com Educacao
Permanente em Saude, associada a saude e seguranca no trabalho dos
colaboradores do hospital, até a qualidade de vida no trabalho. O estagio
supervisionado se constitui de um momento privilegiado da vida do estudante e do
futuro psicélogo, principalmente quando esta intervengdo envolve uma organizacao
como o hospital que possibilita ao estagiario vivenciar situacdes de trabalho que
permite relacionar a teoria e a pratica. A experiéncia mostrou 0 quanto o psicélogo
do trabalho pode contribuir para a dindmica da organizacdo e os desafios que
enfrenta cotidianamente na busca de tornar a instituicdo um lugar bom de se viver e

trabalhar.

Palavras-Chave: psicologia. Organizacdo. Trabalho.



ABSTRACT

Organizational and work psychology has been gaining more and more space in the
present scenario, this is due in great part to the dynamics of how labor relations
happen. Each organization has its particularities and different organizational climate,
this, in a way, ends up defining how the psychologist's performance will be. The
hospital is an environment of considerable complexity, especially in terms of the
number of professions and specializations present in this place, which adds up to
this, the direct contact with human suffering, which can lead to the appearance of
numerous psychological problems. The report of the experience of acting as a
trainee in the emergency and trauma hospital Dom Luiz Gonzaga Fernandes has as
main objective, to highlight the importance of the presence of a Work and
Organizational Psychologist in hospital environments. The internship experience
allowed us to understand that the performance of the work psychologist goes beyond
the issues related to human resources management, working with Permanent
Education in Health, associated with health and safety at work of hospital employees,
and quality of life at work. The supervised stage constitutes a privileged moment in
the life of the student and the future psychologist, especially when this intervention
involves an organization such as the hospital that allows the trainee to experience
work situations that allow relating theory and practice. Experience has shown how
the work psychologist can contribute to the dynamics of the organization and the
challenges it faces daily in the quest to make the institution a good place to live and

work.

Keywords: psychology. Organization. Work.
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1 INTRODUCAO

O trabalho no contexto hospitalar €, sobretudo, desafiador e complexo. Todos
os atores de uma unidade de salde em suas variadas funcgbes, estdo em algum
momento expostos a algum tipo fatores de risco, seja no contato direto com o0s
pacientes, ou no deslocamento dentro do hospital. Por fatores de risco a norma
regulamentadora NR-5 em sua portaria n.° 25, de 29 de dezembro de 1994, divide
em cinco categorias a que os trabalhadores estdo expostos: riscos fisicos, quimicos,
biolégicos, ergonémicos e de acidentes. Para algumas funcbes é necessario
inclusive o uso de equipamentos de protecdo individual (EPI) para exercerem suas
atividades. Com o aumento da demanda de pessoas hospitalizadas e da gravidade
com que elas chegam ao hospital, existe uma preocupacao real com a seguranca no
trabalho dos profissionais de saude, principalmente em relacdo aos fatores de riscos
biolégicos, j& que para ser contaminado o profissional ndo precisa sequer ter contato
com o paciente. Em matéria da folha Sdo Paulo de 2017, entre 2010 e 2015, o
Ministério da Saude registrou 276,6 mil acidentes com causas biologicas.
Profissionais de saude como médicos, enfermeiros, técnicos e auxiliares de
enfermagem, representaram 65% dos casos de 2014, segundo 0 ministério da
previdéncia social. Dessa forma, existe uma preocupacdo com a capacitacdo desses
profissionais para que possam lidar com essas demandas e realizar suas atribuicdes
com saude e seguranca.

O interesse por esse estudo surgiu através da observacao e realizacdo de
acOes direcionadas a Educacdo Permanente em Saude (EPS) durante o periodo em
gue participei do Estagio Supervisionado em Psicologia Organizacional, realizado no
Hospital de Emergéncia e Trauma de Campina Grande-PB. Maior hospital do
estado, atendendo a nossa cidade e as regides circunvizinhas.

A contribuicdo da psicologia do trabalho e organizacional nas instituicoes de
saude é fundamental para um equilibrio emocional dos trabalhadores, pois estes,
tem que lidar constantemente com o sofrimento do outro, o que pode acarretar numa
carga de stress elevada, interferindo na sua rotina e levando ao adoecimento. Mas,
a atuacdo de um psicologo do trabalho e organizacional no ambiente hospitalar é
bastante ampla, estando em contato direto tanto com a gestdo, quanto com 0s
colaboradores, perpassando por varios setores como RH, direcdo geral,

coordenacao de estagios, assessoria de imprensa, CIPA, entre outros. Desenvolve
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campanhas educativas e de conscientizagcdo entre a comunidade e seus

colaboradores, procurando proporcionar um ambiente de bem-estar entre os
usuarios dessa unidade hospitalar, pautando suas acées com enfoque na EPS.

Entende-se como Educacdo Permanente em Saude o processo formativo

continuo dos profissionais que atuam na area da saude de forma coletiva ou

individual, de acordo com as especificidades da sua atuacdo profissional,

objetivando a resolucéo de situacdes e problematicas existentes no cotidiano de

trabalho na Unidade Hospitalar. De acordo com o Ministério da Saude,

[...] A Educacdo Permanente possibilita, ao mesmo tempo, o

desenvolvimento pessoal daqueles que trabalham na Salde e o

desenvolvimento das instituicbes. Além disso, ela reforca a relagdo das

acOes de formacao com a gestdo do sistema e dos servigos, com o trabalho

da atencdo a saude e com o controle social. O primeiro passo para provocar

mudang¢as nos processos de formagcdo € entender que as propostas nao

podem mais ser construidas isoladamente e nem de cima para baixo, ou

seja, ser decididas pelos niveis centrais sem levar em conta as realidades

locais. Eles devem fazer parte de uma grande estratégia, estar articulados

entre si e ser criados a partir da problematizacdo das realidades locais,

envolvendo os diversos segmentos. Eles devem levar os diferentes atores

gue atuam no setor da Saude a questionar sua maneira de agir, o trabalho

em equipe, a qualidade da atencéo individual e coletiva e a organiza¢éo do
sistema como uma rede Unica]...] (BRASIL,2005, p. 7-8).

Assim, durante o periodo de estagio, foram planejadas e desenvolvidas
capacitacdes e treinamentos sobre temas pertinentes ao cotidiano profissional de
varios setores da Unidade Hospitalar. Nesta 6tica, surgiu a necessidade de analisar
como estas capacitacdes estdo preparando os trabalhadores em salude para lidar
com as situagbes de risco no ambiente de trabalho. Paralelo a isso, procuramos
compreender quais as mudancas de atitudes ocorreram apds a realizacdo dos
treinamentos e capacitagdes sobre a perspectiva da EPS para a melhoria do servi¢o
em saude prestado a sociedade. Logo, concordamos com Quintana, Roschke e
Ribeiro (1994) em afirmar que o trabalho que é realizado nas instituices de saude é
caracterizado por sua grande complexidade, heterogeneidade e fragmentacao.
Segundo eles, o hospital € uma das instituicdes de maior complexidade em razéo da
diversidade de profissionais, profissdes, relacdes sociais, tecnologia, espaco e
formas de organizacdo que o comp®de. Por isso, entendemos a necessidade de
planejar e desenvolver espacos de aplicacdo da EPS para melhorar a articulagéo e

integracdo destas varidveis que compde este processo, desenvolvendo as acbes
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necessarias para a resolucdo das situacdes recorrentes no cotidiano da Unidade
Hospitalar.

Sabendo que com o avanco tecnologico dos equipamentos hospitalares, as
praticas em saude precisam estar sempre se atualizando, entdo, é correto observar
gue a EPS tem papel fundamental para a preparacédo, capacitacdo dos profissionais
a estas novas praticas, principalmente no que diz respeito as condi¢des de trabalho
a que esses profissionais sdo expostos.

Todo o ambiente de saulde oferece fatores de riscos a seus usuarios e
profissionais, ndo s6 através de procedimentos feitos de maneira equivocadas, mas,
também, a prépria estrutura do ambiente. Tudo esta interligado, por exemplo, a
iluminacéo, a pintura, as instalacdes elétricas e hidraulicas, as condicbes do piso,
limpeza do ambiente. Vérios fatores precisam ser observados para garantir o bem-
estar na unidade de salde. Segundo o relatério da ANVISA sobre seguranca
hospitalar, é fundamental que o programa de qualidade voltado para a seguranca
tenha o total comprometimento dos funcionarios (ANVISA, 2003). Profissionais
motivados e bem treinados participardo das atividades de melhoria continua da
empresa, contribuindo valiosamente para alcancgar as metas definidas.

O engajamento deve acontecer em todos os niveis de gerenciamento, e de
maneira sistematica, reforcar as regras e regulamentos de seguranca, alertar e
identificar as praticas e condicOes inseguras, tomando, imediatamente, atitudes
apropriadas para corrigir irregularidades. A maior responsabilidade é do corpo de
gerentes e supervisores, zelando para que ambos, ambiente e funcionarios,
apresentem-se em condicbes adequadas de seguranca, tanto com equipamentos
guanto com posturas adequadas. Devem, ainda, considerar a prevencdo de
acidentes como uma parte normal de suas atividades rotineiras. Contudo, 0s
colaboradores também tém sua parcela de responsabilidade pelas questdes
relacionadas a seguranga em seu ambiente de trabalho, a principal delas € o uso do
EPI, que deve estar em perfeitas condicbes de uso, caso contrario, deve ser
substituido imediatamente. Cada trabalhador deve seguir as praticas de seguranca
no trabalho, através do cumprimento de regras e regulamentos, para cada setor
especifico, anunciados pelo programa de seguranca da unidade hospitalar. E preciso
estar constantemente alerta para os fatores de riscos de acidentes em qualquer local
do hospital, comunicando a sua supervisdo qualquer eventualidade, pratica ou

condigcao insegura.
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Embasados nessas premissas, iremos relatar a experiéncia vivida durante o
estagio supervisionado entre os meses de agosto de 2017 e junho de 2018,
apontando a importancia da realizacdo do estagio pelo aluno em final de curso, e
analisando cada etapa do processo do meu desenvolvimento nesse periodo.
Utilizaremos como fonte de dados os relatorios diarios das atividades desenvolvidas.
A partir deles, iremos analisar, refletir e compreender as contribuicbes que a
Educacdo Permanente em Saude pode oferecer para direcionar caminhos e atitudes
necessarias para lidar com situagdes de risco que os profissionais estdo expostos no
seu ambiente de trabalho.

Refletiremos sobre o papel da Psicologia do Trabalho e Organizacional nas
atividades de uma organizacdo como o Hospital de Traumas.

Este relato de experiéncia € composto desta Introducdo, uma parte de
fundamentacdo tedrica trazendo o conceito da psicologia do trabalho e
organizacional, a EPS e sua importancia para os profissionais de salude, as
capacitacdes sobre seguranca no trabalho em ambientes hospitalares e de saude, e
também, como os treinamentos e as capacitacfes sao utilizados como ferramenta
de atuacdo pelo psicélogo do trabalho e organizacional, a caracterizacdo da
instituicdo onde foi realizado o estagio, um relato das atividades desenvolvidas
durante esse periodo, uma discussdo acerca da experiéncia vivenciada, as

consideragdes finais, além, das referéncias bibliogréaficas utilizadas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Psicologia organizacional e do trabalho

A psicologia do trabalho e organizacional é uma énfase da psicologia que
estuda e intervém nas questdes psiquicas e emocionais que estdo presentes em
gualquer ambiente organizacional, ou seja, dedica-se a compreensdo dos
fendmenos do comportamento humano que ocorrem dentro do ambiente de
trabalho.

“A psicologia organizacional refere-se ao desenvolvimento e aplicacdo de
principios cientificos no ambiente de trabalho” (SPECTOR, 2002, p. 5).

Reconhecer que o trabalho € sem duvida uma acéo que vai além da obtencéo
de um recurso financeiro, e que perpassa por varios fatores emocionais ligados ao
sujeito, nos ajuda a entender como a psicologia do trabalho e organizacional evoluiu
e como ela é indispensavel no campo das instituicoes.

Clot (2006, p. 55) afirma que “o ramo da psicologia do trabalho visa analisar e
modificar os comportamentos e as situagbes do Homem no trabalho, no que diz
respeito as condi¢cdes de trabalho exteriores a esse individuo e por meio dessas
mesmas condigdes”.

O psicologo atua como o profissional capaz de resolver os problemas
relacionados com a gestdo de recursos humanos ou gestédo de pessoas dentro do
espaco da organizacdo. Aplicando técnicas apropriadas, e fazendo uso da
observacdo, o psicélogo busca compreender como os funcionarios atuam e
interagem em seus ambientes coletivos, analisando como determinadas atitudes
desses funcionarios em seu ambiente laboral podem gerar consequéncias em sua
rotina de trabalho. Em sintese a psicologia do trabalho e organizacional tem a
funcdo de criar e manter um ambiente de bem-estar na organizacdo, melhorando a
gualidade de vida dos profissionais que ali estao.

Segundo Ledo (2012, p.293)

“Uma das caracteristicas principais da psicologia do trabalho, como
area de conhecimento e intervencdo, € a multi e interdisciplinaridade.
Dialoga com diversos campos do conhecimento, em especial, sociologia,
sociologia do trabalho, psicanalise, antropologia, ciéncias econdmicas,
histéria, engenharia e administragcdo, construindo uma ecologia de saberes
sobre o trabalho”.
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Além de interagir com todas essas ciéncias, podemos observar que existe
uma ligacéo da psicologia do trabalho e organizacional com os conceitos de diversas
escolas psicoldgicas, onde, suas caracteristicas sao aplicadas dentro do ambiente
de trabalho.

Silva e Tolfo (2014), abordam as principais escolas psicoldgicas, e como elas
tem relacao direta com a psicologia do trabalho e organizacional. Para esses autores
0s conceitos do behaviorismo sao bastante difundidos, uma vez que, a utilizacao de
praticas mais funcionalistas e de mudancas de comportamentos ocorrem no
ambiente de trabalho, além disso, 0 comportamentalismo é atualmente utilizado para
nortear praticas organizacionais. A Gestalt, uma escola que trabalha com a
percepcdo do individuo, concentrando-se em interpretacbes de sensacdes e
também em uma psicologia de forma, esta ligada a cultura organizacional, com
énfase em estudos sobre as subculturas, e como essas, influenciam na maneira de
perceber a realidade psicossocial das organizacfes de trabalho. A influéncia da
psicanalise de Freud nas organizacfes, estd nos seus estudos sobre os
mecanismos de defesa, onde o sujeito tende a demonstrar resisténcia a
demonstracdes de afeto e representacdes dolorosas (DORSCH, HACKER; STAPF,
2001). E através dos mecanismos de defesa que conseguimos compreender certos
comportamentos defensivos dos trabalhadores em suas respectivas organizacdes.

Muito se falou sobre organizacdo, mas afinal o que € uma organizacdo? “A
organizagdo é uma entidade social conscientemente coordenada, com uma fronteira
relativamente identificavel, que funciona numa base relativamente continua com
intuito de atingir um objetivo comum” (ROBBINS, 2005, p. 2). Também podendo ser
entendida como “uma combinagdo de recursos que procuram deliberadamente
realizar algum tipo de objetivo (ou conjunto de objetivos) ” (MAXIMIANO,1992, p.91).

O entendimento sobre organizacdo € bastante semelhante entre os autores
estando presente sempre alguns elementos comuns. Segundo Cury (2000, p. 116)
“[...]a organizacdo € um sistema planejado de esfor¢o cooperativo no qual cada
participante tem um papel definido a desempenhar e deveres e tarefas a executar”.

Analisando um outro ponto de vista podemos considerar uma organizagdo como:

“[...] a organizacdo € um artefato que pode ser abordado como um
conjunto articulado de pessoas, métodos e recursos materiais, projetado
para um dado fim e balizado por um conjunto de imperativos determinantes
(crengas, valores, culturas etc.) ” (MEIRELES, 2003, p. 46).
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Entendido o conceito de organizacdo fica o questionamento, como surgiu
esse ramo da psicologia? A psicologia organizacional e do trabalho se desmembra
da psicologia geral através de algumas publicacGes sobre a psicologia e a eficiéncia
industrial. Dois psicologos, Hugo Munsterberg e Walter Dill Scott sédo considerados
com os fundadores da area, eles dividiam seu tempo como psicélogos experimentais
e professores universitarios que utilizavam a aplicacdo de técnicas da psicologia
para resolver problemas em organizacgdes.

Em sua construcdo, a psicologia do trabalho e organizacional também teve
influéncia de outros pensadores, como exemplo, Frederick Taylor, um engenheiro
americano considerado o pai da administracao cientifica, que realizou estudos sobre
produtividade de funcionarios, focando no controle do tempo e na movimentacéo,
assim racionalizando o trabalho durante a execucao das tarefas.

Para Gil (2006, p. 18):

O taylorismo pretendeu ser algo a mais. Ele envolvia uma
verdadeira revolucdo mental por parte dos empregados e empregadores,
gue deveriam abandonar a luta pela reparticdo do produto do trabalho em
favor da coordenacéo de esforgos para aumentar esse lucro.

Outro autor que teve sua contribuicdo foi o psicélogo americano Elton Mayo,
qgquando em 1927, desenvolveu estudos sobre como o nivel de iluminacdo no
ambiente de trabalho poderia influenciar na produtividade. Este experimento ficou
conhecido como “experimento de Hawthorne” e foi fundamental para mostrar que
aspectos como a seguranca e o conforto passaram a ser observados, passando
entdo a existir uma valorizagdo nos aspectos psicolégicos e sociais dos
trabalhadores que estavam executando as tarefas.

Essa valorizac&do do fator humano é fundamental para entendermos como 0s
individuos se comportam quando tém suas necessidades atendidas. Concordando
com Chiavenato (2003), “as necessidades humanas ou motivos sdo forgas internas
gue impulsionam e influenciam cada pessoa, determinando seus pensamentos e
direcionando o seu comportamento frente as diversas situagdes da vida”

Sampaio (1995) aponta que a atual psicologia do trabalho e organizacional
teve trés fases apds seu surgimento, a primeira acontece apds a revolucéo
industrial, quando ela aparece com o nome de psicologia industrial, nela os
psicologos atuavam exclusivamente analisando os fatores ocorridos dentro da

organizacdo (SPECTOR,2006). Nessa etapa que dura até meados dos anos 70,
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resumia-se a selecao de pessoal e colocacao profissional. Porém, com o passar dos
anos, foram surgindo outras tematicas relacionadas ao trabalho e com o aumento
das pesquisas relacionadas a treinamentos, lideranca, avaliacdo de desempenho,
comunicacao, motivacdo, condicdes de trabalho, entre outras, essa psicologia passa
a ser chamada de psicologia organizacional.

Na concepcédo de Santos, Traub e Tieze (2011) embora o papel do psicélogo
na empresa continuasse atrelado ao problema da produtividade, a psicologia
organizacional passa a ter esse nome quando as linhas de pesquisas comecaram a
migrar para outros temas, além dos relacionados a postos de trabalho. Passaram a
discutir sobre a estrutura das organizacdes, com isso ampliando seu objetivo de
estudo, passando a flexibilizar as relacbes de trabalho e também a mediar os
conflitos existentes dentro do ambiente laboral.

Os avancgos nessa area ocorreram de modo espantoso, ha mesma velocidade
gue os acontecimentos ocorriam no mundo, um exemplo foram as grandes guerras
na primeira metade do século XX, onde os usos de testes psicologicos foram
fundamentais para atender as sele¢des de recursos humanos (ZANELLI & BASTOS,
2004).

A partir dos anos 70, comegou-se a notar uma certa afinidade organizacional
com outras ciéncias como a administracdo e a sociologia do trabalho, visto que, a
psicologia do trabalho foca seus estudos na compreensao do trabalho do homem em
todos os seus significados. Nessa fase o foco do estudo da psicologia organizacional
passa a ser o clima organizacional e a qualidade de vida no trabalho.

No comeco da década de 90 comeca uma nova fase a psicologia
organizacional e do trabalho, onde temas como qualidade de vida, ergonomia,
sindrome de burnout passam a fazer parte do trabalho do psicologo.

Hoje em dia o psicélogo organizacional e do trabalho possui diversas
atribuicOes entre elas destacamos:

Recrutamento e selecdo de pessoal, é sem duvida a mais lembrada delas,
consiste na atracdo e organizacdo do perfil mais adequado para ocupar uma
determinada vaga;

Treinamento e desenvolvimento dos funcionarios, criagdo de estratégias
para capacitagdo dos funcionarios visando maior eficiéncia no desempenho de suas

funcdes;
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Avaliacdo de desempenho, elaborando procedimentos de avaliagdo, e
desenvolvendo procedimentos para diagnostico, acompanhamento e resolucdo dos
problemas de desempenho dos colaboradores no trabalho;

Analise de cargos, é feito com intuito de descrever todas as funcgbes e
tarefas que o funcionario esta apto a realizar, indicando o que é e o0 que nado é sua
atribuicao;

Diagnostico organizacional, € uma avaliacdo situacional de todas as areas
da organizacdo, afim de identificar problemas ou dificuldades que |4 existam, ao
identificar esses problemas criar e executar estratégias para resolucdo dos mesmos;

Orientacdo profissional, € uma orientacdo para o redirecionamento de
carreira, auxiliando os colaboradores na identificacdo profissional para que possam
escolher onde querem atuar;

Gestao de conflitos, implementando agcdes para gerar um ambiente de
trabalho mais saudavel, identificando e solucionando conflitos que possam existir
entre os funcionarios da empresa ou instituicdo. Dessa forma o psicélogo
organizacional, podera atuar tanto de forma fixa quanto através de consultorias
desempenhando suas funcbes em varias organizagdes, tal como, empresas

privadas ou publicas, escolas, hospitais.

2.2 Saude mental e trabalho

Atualmente, uma tematica que vem ganhando for¢ca no Brasil sdo os estudos
sobre as clinicas do trabalho. Bendassolli (2012) aponta que as clinicas do trabalho
sdo um conjunto organizado de tematicas e disciplinas, cujo o interesse € a
investigacao da relacdo de trabalho e a subjetividade. No ponto de vista de Lima
(2011) a referéncia ao termo clinicas do trabalho considera o conjunto de disciplinas
que tem seu foco de estudo as questdes relativas a subjetividade dos trabalhadores
no contexto laboral, visando a compreenséao existente entre os fatores subjetivos e a
atividade realizada.

“O nome Clinicas do Trabalho é uma alusao de que é possivel trabalhar com
a articulagao entre o mundo social e o mundo psiquico”. (Soldera ,2017, p. 60).

Nesse contexto podemos destacar quatro abordagens que fundamentam
essas perspectivas, sao elas: A ergologia, fundada por Yves Schwartz, que teve sua

criacdo atraves de estudos pluridisciplinares sobre situacdes de trabalho ocorridos
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na década de 70 e 80, porém, somente a partir dos anos 90 que passa a ter essa
nomenclatura, tendo como sua ideia principal “[...Jum projeto de melhor conhecer e,
sobretudo, de melhor intervir sobre as situacdes de trabalho para transforma-las”
(SCHWARTZ, 2010d, p. 37 apud HOLZ, BIANCO, 2014).

A clinica da atividade, tem como seu principal nome o filosofo e psicélogo
Yves Clot, essa abordagem aponta fatores sobre a importancia da criacdo de uma
metodologia capaz de desenvolver no trabalhador sua capacidade de agir, criando
assim, um protagonismo desse trabalhador nas transformacfes de suas préprias
atividades. Yves Clot fez a unido entre acao e transformagé&o, e como o trabalhador
pode desenvolver o seu agir, tanto em seu ambiente laboral, quanto em se proprio.
“Os trabalhadores sejam capazes de transformar seu oficio, aumentando assim seu
poder de agir’” (BATISTA; RABELO, 2013, p. 2), para formular essa perspectiva Clot
teve como principais influéncias, pensadores como, Lev Vygotsky, Ivar Oddone,
Alexei Leontiev, Alexander Luria, Mikhail Bakhtin e Georges Canguilhem.

Christophe Dejours é o fundador da terceira abordagem, a psicodinamica do
trabalho, sendo desenvolvida a partir da publicacdo de sua obra a loucura no
trabalho em 1980, onde, o objeto de estudo da psicodindmica do trabalho s&o os
mecanismos de defesa que os trabalhadores apresentam perante as situacdes
causadoras de sofrimento atribuidas ao trabalho. Na 6tica da psicodinamica, néo
existe uma separacao ente trabalhador e ser humano, assim, ndo podendo haver
interferéncia da sua vida pessoal com o seu trabalho, conceituando o ser humano
como um todo indivisivel.

Para Dejours (2008, p.91),

(...) as estratégias de defesa tém em comum a propriedade de
prejudicar a simbolizacdo do "trabalhar" efetivo, pois a denegacdo do
sofrimento leva a um embotamento intencional, mesmo que inconsciente,
da atividade de pensar e, portanto, da capacidade de simbolizacdo. A
negacdo da percepcado da realidade traz consigo um enfraquecimento da
capacidade de pensar.

A Psicodinamica do Trabalho busca compreender os trabalhadores, e como o
controle e equilibrio psiquico é atingido em varias situagdes, principalmente quando
estes trabalhadores estdo submetidos a condi¢cdes adversas. (DEJOURS ,1992
apud CARDOSO, 2009).

A quarta abordagem é a psicossociologia, onde destacamos os nomes de

Eugene Enriguez e Max Pages como representantes dessa escola. A
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psicossociologia trabalha com o estudo da vida no contexto de suas manifestacdes
sociais, como também, observa outros aspetos psiquicos resultando da influéncia
direta de uns individuos sobre os outros. Por conta da dinamicidade das
organizacdes, a psicossociologia do trabalho estuda os diversos tipos de atores
presentes nas organizacdes e como eles interagem, tanto de forma individual ou em
grupo.

Dessa forma, o objeto de estudo da psicossociologia do trabalho é atuacédo do
ser humano no contexto laboral. Determinando em seu objetivo principal uma
melhora qualidade de vida laboral dos trabalhadores, buscando analisar como as
relacdes interpessoais em seu ambiente laboral podem otimizar o seu rendimento e
eficiéncia.

Fazendo uma analise sobre o campo da Psicologia Organizacional e do
Trabalho (POT), percebemos que as clinicas do trabalho atuam como um
contraponto do modelo cognitivo-comportamental, uma vez que possuem finalidade
distintas sobre os objetivos organizacionais e dos trabalhadores (BENDASSOLLI;
SOBOLL, 2011, p. 16 apud SOUSA, 2019).

Portanto, na Otica de Soldera (2017) as clinicas do trabalho conseguem
dialogar com diferentes abordagens tedricas com objetivo de compreender o
trabalho real. E possivel concluir que o cenario atual em que as clinicas do trabalho
aparecem € bastante complexo, contudo, conseguem oferecer aos pesquisadores,
elementos e situagdes controversas dentro da mesma linha de pensamento, dessa
forma, os estudos sobre as clinicas do trabalho prosseguem, possibilitando uma
discussao mais abrangente sobre o tema.

Analisando entdo todas essas informacdes a respeito da psicologia do
trabalho e organizacional, podemos considerar um hospital publico como uma
organizacdo? A resposta é sim, de acordo com Tappan (1976) a gestdo de um
hospital é semelhante de uma organizagdo tradicional, porém, suas metas séo
diferentes, jA que no hospital 0 maior interesse € a prestacdo de servicos ao
paciente.

Podemos concluir que ao observando todo esse contexto, fica evidente a
necessidade de um psicélogo organizacional no ambiente hospitalar, para
desenvolver as atividades tanto de carater gerencial, quanto voltadas a saude dos
trabalhadores, analisando e intervindo em questdes emocionais, sendo uma ponte

entre a diregdo geral e todos os colaboradores. “Os problemas organizacionais
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demandam a presenca do psicologo que saiba lancar médo dos conhecimentos
acumulados pela psicologia em um contexto social complexo e interdisciplinar”
(ZANELLI,2004, p.25).

2.2 Educacgéo permanente em saude

O termo educacdo permanente em saude (EPS), surge na década de 80
através do programa de desenvolvimento de recursos humanos da organizacdo pan-
americana da saude, e passa a ser difundida e trabalhada como um instrumento de
transformacéo do profissional em saude.

Em nossa constituicdo federal (1988, art. 200) aponta “ao sistema unico de
salude compete, além de outras atribuicdes, nos termos da lei, ordenar a formacéao
de recursos humanos na area da saude” desta forma a educacdo permanente em
saude passa a ter um papel fundamental dentro das politicas publicas que seriam
aplicadas no contexto da saude brasileira.

Na definicdo do ministério da saude a EPS é entendida como uma proposta
de aprendizagem no trabalho, de modo que no dia a dia das organizagcbes estejam
sempre presentes, tanto o aprender quanto o ensinar, para que se estabeleca a
aprendizagem significativa, dessa forma, conseguir atingir uma transformacéo nas
praticas profissionais. A EPS tem como intuito estimular a reflexdo sobre os
processos de trabalho, auto avaliacdo, e trabalho em equipe, em um contexto de
aprendizagem individual, coletiva e institucional (BRASIL, MS, 2009, p. 20).

De acordo com Ceccim e Ferla (2009) EPS, é considerada uma politica de
educacdo na saude, mas também como prética de ensino-aprendizagem, ou seja,
tudo que acontece no cotidiano das unidades de saude vira conhecimento, e pode
ser melhorado e repassado a outros profissionais. Entdo, se faz necessario uma
preocupacao com a formacao continuada desses profissionais, uma vez que existem
mudancas de procedimentos, da tecnologia e na legislacdo, e essas atualizacdes
devem estar presentes no dia a dia de todos os profissionais da saude.

Segundo Miccas e Batista (2013, p. 171) “Educar “no” e “para o” trabalho é o
pressuposto da proposta de educagao permanente em saude (EPS) ”, ou seja, todos
os atores envolvidos nos processos de saude fazem parte dessa transformacgéo,
uma vez que seus conhecimentos sdo fruto da sua experiéncia e o ambiente de

trabalho sempre € espaco de aprendizagem.


http://www.epsjv.fiocruz.br/dicionario/autores.html#riccec
http://www.epsjv.fiocruz.br/dicionario/autores.html#alcfer
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“A Politica de EPS aponta o fortalecimento da gestao participativa e
da Responsabilidade compartilhada, com dispositivos que ampliem os
espacos para o exercicio do dialogo, integracdo, participacdo, troca de
experiéncias e de conhecimentos e a busca de respostas e solugfes
coletivas para problemas que impedem a atencdo integral e de qualidade.
Ao mesmo tempo, estimula a formagdo e o desenvolvimento de
profissionais que atendam as necessidades dos servigos publicos, a partir
de interesses e prioridades identificados pelos proprios sujeitos envolvidos
na saude” (SARRETA,2009, p.23).

Ao percebermos que a ideia da EPS € mostrar como esse conhecimento pode
ser transmitido ndo sé através de encontros, seminarios e congressos, mas também
pelo proprio trabalhador, em suas atividades diarias.

‘A diferenca da proposta de educacdo permanente em saude para as
capacitacdes convencionais é que esta tem como ponto de partida o processo de
trabalho e o protagonismo do trabalhador” (MORAES e DYTZ, 2015, p.264).

Criada no ano de 2004 pela portaria n° 198 do ministério da Saude, a politica
de educacdo permanente em saude, passa a ser um instrumento que pretende
modificar os processos de formacdo dos trabalhadores em saulde, utilizando sua
prépria vivencia para a construcao de solucdes e resolucdes de problemas, visando
0 bem comum da populacéo e assim fortalecendo o SUS.

Assim, para a implementacdo da politica de educagédo permanente em saude
0 ministério da saude estabelece algumas diretrizes a serem seguidas:

1l.a Valorizagdo do trabalhador e do trabalho em saude no ministério da
saude, dentro da perspectiva da Politica Nacional de Humanizacdo da Atencédo e
Gestéo no SUS;

2.Fomentar praticas educacionais em espacos coletivos de trabalho,
fortalecendo o trabalho em equipes multiprofissionais;

3. Promover a aprendizagem significativa por meio da adocdo de
metodologias ativas e criticas, favorecendo a autonomia e a cor responsabilizagédo
dos processos de trabalho do MS;

4. Articular a Educacdo Permanente em Salde e a gestdo de pessoas por
competéncias para a organizacao das acdes de educagcdo no MS;

5. Fortalecer a gestdo da Educacdo Permanente em Saude de forma
compartilhada e participativa no &mbito do MS.

Dessa forma, observamos a importancia da EPS e como a continuidade

desse processo favorece ao nosso sistema de saude.
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“[...]1 A EPS vem para romper essa pratica cartesiana, ao propor
produzir conhecimento a partir da democratizacdo do saber; por isso
também € considerada uma ferramenta importante para a gestdo de
coletivos, pois apresenta um conceito e um fazer que se diferenciam dos
processos de Educagdo Continuada [...]” (VASCONCELOS et al., 2009, p.
22).

Segundo Davini (2009) podemos considerar a EPS capaz de produzir
mudancas nas praticas e processos de trabalho, construindo uma reflexdo sobre as
acdes e o trabalho em equipe. E um processo continuo e permanente vivenciado
todos os dias nas diversas unidades hospitalares existentes no Brasil, seja atraves
de capacitacfes ou de uma visita técnica, palestra ou conferéncia, o envolvimento
de todos os profissionais de salude é fundamental para o sucesso do processo,
embora os desafios sejam grandes, a recompensa sera produzir um bem-estar maior
no ambiente hospitalar.

Percebe-se entdo que existe a possibilidade de mudancas de comportamento
dos colaboradores e que eles possam rever suas préaticas e condutas, buscando em
conjunto novas estratégias para a realizacdo de suas atividades, além de ser uma
forma de pbr em pratica sua autoavaliacdo sobre os processos de trabalho a que
estdo inseridos.

O objeto de transformacdo em que a EPS atua € o processo de trabalho,
norteando a melhoria na qualidade dos servigos, e para equidade no acesso aos
servicos de saude, ou seja, parte da reflexdo do que acontece no servico de saude e
0 que precisa ser modificado (RIBEIRO, 1996, p. 42).

O aprendizado gerado pela educacdo permanente envolve o aprender e o
ensinar que estdao presentes nas atividades do dia a dia, possibilitando o
crescimento pessoal e profissional através de reflexdes das praticas em servico. “ A
EPS constitui estratégia fundamental as transformacdes do trabalho no setor para
gue venha a ser lugar de atuacado critica, reflexiva, propositiva, compromissada e
tecnicamente competente” (CECCIM, 2005, p.976).

“Proposta politico-pedagogica que destaca o cotidiano do trabalho ou da
formacdo, em constante analise, construindo-se espacos coletivos para a reflexdo e
avaliacdo de sentido dos atos produzidos no cotidiano, sendo o objeto de
transformacdo o sujeito no processo de trabalho, orientado para melhoria da
qualidade da atencado a saude” (BRASIL, MS, 2015).
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2.3 Capacitagdes em saude e segurancga no trabalho em ambientes

hospitalares

Atualmente existe uma grande preocupagao com a seguranca no trabalho em
ambientes hospitalares, porém, essa ndo é uma tematica nova, para Nishide e
Benatt (2004), ela teve inicio no Brasil na década de 70, através de um estudo
realizado pela universidade de Sao Paulo. Esse estudo sobre a saude ocupacional,
constatou que no ano de 1971 foram registrados 4.468 acidentes de trabalho em
estabelecimentos hospitalares de todo o Brasil, comprovando a necessidade de se
estabelecer procedimentos preventivos para o controle dos riscos ocupacionais
apresentados no ambiente de trabalho. Essa abordagem vem ganhando cada vez
mais espaco entre o0s profissionais que atuam nas unidades hospitalares, pois, com
0 aumento no numero de capacitacdes sobre esse tema, os trabalhadores acabam
tendo um maior acesso a essas informacdes, possibilitando assim, uma politica de
autoavaliacdo e uma consciéncia critica para lidar com 0s riscos presentes nos
setores de trabalho. Mas qual poderia ser a definicdo de seguranca no trabalho?
Seguranca no trabalho sdo uma série de medidas e procedimentos adotados no
ambiente de trabalho para proteger a integridade fisica e mental dos trabalhadores,
buscando minimizar e /ou evitar acidentes de trabalho e doencas ocupacionais, para
alcancar esses resultados.

Algumas préticas de seguranca sdo aplicadas, como por exemplo, o uso de
equipamentos de protecdo individual (EPI) e de protecdo coletiva (EPC),
mapeamento de riscos nos setores, a realizacdo de treinamentos e capacitacoes
referentes a essa tematica. No brasil quem toma a frente nesta questdo é a
secretaria do trabalho, antigo ministério do trabalho e emprego, que agora esta
ligado ao ministério da economia, através da aplicacdo de 37 normas
regulamentadoras, as conhecidas como NRs, que determinam regras a serem
cumpridas pelos trabalhadores e empregadores, visando uma maior seguranca em
situacOes de trabalho especificas, buscando a diminuicdo nos indices de acidentes
de trabalho. E importante frisar que as unidades hospitalares que seguem essas
condutas, conseguem diminuir os indices de acidentes, promovendo entdo o
aumento da produtividade do colaborador e uma significativa redugao de custos.

Mas como podemos definir o acidente de trabalho? Segundo a lei n®.8.213, de

24 de julho de 1991, em seu art. 19 “Acidente do trabalho é o que ocorre pelo
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exercicio do trabalho a servico de empresa ou de empregador domeéstico ou pelo
exercicio do trabalho dos segurados referidos no inciso VII do art. 11 desta Lei,
provocando lesdo corporal ou perturbacéo funcional que cause a morte ou a perda
ou reducdo, permanente ou temporaria, da capacidade para o trabalho.
” Corroborando com essa afirmacdo a NR-3 (EMBARGO OU INTERDICAO), expde
0 seguinte: “considera-se grave e iminente risco toda condicdo de trabalho que
possa causar acidentes do trabalho ou doenca profissional com lesdo grave a
integridade fisica do trabalhador”.

Dessa forma podemos considerar qgue o ambiente hospitalar apresenta varios

fatores de risco para seus colaboradores e usuarios.

“Em relacdo aos acidentes que atingem aos trabalhadores das
unidades hospitalares, vale destacar que nesses ambientes complexos
ocorrem elevado nimero de riscos ocupacionais para os seus profissionais.
Os riscos ocupacionais que acometem os trabalhadores das instituicdes de
saude sdo oriundos de fatores fisicos, quimicos, biolégicos, ergonémicos e
de acidente” (RODRIGUES; RODRIGUES, 2013.p.170).

A norma regulamentadora NR-32(SEGURANCA E SAUDE NO TRABALHO
EM SERVICOS DE SAUDE), publicada no ano de 2005, em seu paragrafo primeiro,
pagina 1, nos traz: “ Esta norma regulamentadora NR tem por finalidade estabelecer
as diretrizes basicas para implementagdo de medidas de protecdo a seguranca e a
saude dos trabalhadores dos servigcos de saude, bem como daqueles que exercem
atividades de promocgao e assisténcia a saude em geral’.

Porém, para que os riscos sejam combatidos € preciso primeiro identifica-los,
e isso é tarefa para a (CIPA) comissdo interna de prevengdo de acidentes, feito
através do mapeamento de risco em cada area do hospital.

De acordo com a NR-04 (Servico Especializado em Engenharia de Seguranca
e em Medicina do Trabalho), unidades hospitalares com mais de 100 empregados
devem contratar pelo menos um técnico de seguranca, pessoa essa que €
capacitada para atuar na aplicacdo e fiscalizacdo de praticas correspondentes a
seguranca desses colaboradores.

Portanto, as capacitacbes em saude e seguranca no trabalho para esses
profissionais tém o intuito de apresentar plenamente as diversas possibilidades e
riscos de acidentes a que estdo expostos, e alinhados com a instituicdo, examinar

cuidadosamente cada um deles e determinar a melhor forma de gerencia-lo



25

(NITSCHKE; LOPES; BUENO, 2000). Outro ponto é a atualizacdo constante sobre
novas praticas e novas condutas estabelecidas pelos conselhos regionais e federais,
onde séo repassados diretrizes sobre novos procedimentos a serem aplicados, iSso
far&d com que suas ac¢fes sejam feitas de maneira mais consciente e segura.

O desenvolvimento de programas de educagdo permanente em saude
abarcando as diferentes categorias profissionais que atuam nos mais diversos
servico de saude esta ligada a uma estratégia da politica de recursos humanos para
0 setor.

E de responsabilidade do empregador promover a realizacéo de capacitagdes
e treinamento voltados a seguranca, assim como, deve colocar toda sinalizacao
correspondente sobre 0s riscos que aquele ambiente oferece.

De acordo com Rodrigues e Rodrigues (2013) o hospital tem o dever de
aplicar uma politica prevencdo de acidentes, proporcionando um ambiente mais
seguro para pacientes e profissionais. Todos o0s atores devem ser instruidos de suas
responsabilidades na reducdo de riscos e acidentes, promovendo e reforcando as
praticas seguras de trabalhos, em acordo com as obrigatoriedades das legislacdes
vigentes.

Mesmo essas capacitagdes sendo fundamentais para que haja um
comportamento mais preventivo em relacdo aos acidentes, algumas categorias
apresentam certa resisténcia em participar desses eventos, como exemplo, 0s
médicos, que em sua grande maioria acreditam nao precisar participar de
capacitacoes de reciclagem e de normas de biosseguranca (AMARAL, 2010).

Segundo Hinrichsen (2004), a biosseguranga se apresenta como um conjunto
de praticas prevencionistas, com intuito de minimizar ou eliminar fatores de riscos
inerentes as diversas atividades, sobretudo aquelas desenvolvidas no ambiente
hospitalar.

Atualmente a promocdo de debates sobre biosseguranca em saude é
fundamental para a implementacdes de acbes e o0 exercicio das competéncias dessa
area, reforcando o propésito de buscar uma maior qualidade de vida e saude do
SUS, assim, qualificando as demandas apresentadas e contribuindo para o
fortalecimento do Complexo Industrial da Saude (BRASIL,2010).

“A Biosseguranca € uma questdo multidisciplinar, pois € uma
condigdo dinamica de relacao entre os profissionais de saude e o ambiente,
0 paciente e o mundo. Ndo é o uso de equipamentos de seguranca
individual que vai eliminar o resultado de um possivel acidente, ir4 apenas
amenizar o seu resultado, com os colaboradores e com a populacédo, mas é
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0 uso consciente deles, saber como usa-los, saber quando eles devem ser
descartados, em quais locais podem e devem ser utilizados e quando néo o
devem ser, e por isso 0s estabelecimentos devem realizar treinamentos
periodicamente” (OLIVEIRA,2015, P. 516-517).

A politica de educacdo permanente em salde precisa ser aplicada junto aos
trabalhadores, criando assim, uma cultura de prevencdo de acidentes, e de
promocao de saude no trabalho (RIBEIRO; SHIMIZU, 2007).

Percebemos assim, que as capacitacdes em saude e seguranca no trabalho,
de dentro do ambiente hospitalar, sejam desenvolvidas por técnicos em seguranca,
como por psicologos do trabalho e organizacionais, tem a funcdo de educar e
conscientizar os trabalhadores sobre 0s riscos aos quais estdo expostos, como
também, determinar suas responsabilidades sobre sua propria seguranca, e também

de todos os atores envolvidos nos processos de trabalho da unidade hospitalar.

2.4 Treinamentos e capacitacdes como ferramenta de atuag¢do do psicélogo

Dentre as atribuicbes do psicélogo do trabalho e organizacional, os
treinamentos e capacitacbes apresentam lugar de destaque, pois, a contribuicdo
para o desenvolvimento das capacidades e habilidades dos trabalhadores € algo
fundamental para uma boa prestagéo do servico no contexto atual.

Treinamentos e capacitacdes sao situacdes de curto ou longo prazo, onde um
ou mais individuos, recebem informacdes sobre condutas, procedimentos ou
métodos a serem realizados, dentro ou fora do ambiente laboral, explanadas através
de eventos, palestras, cursos ou visitas técnicas, realizadas por especialistas que
transmitem ideias com o objetivo de manutencdo e perpetuacdo desse
conhecimento aplicado.

Apesar dos termos treinamento e capacitacdo, terem seus significados
parecidos, de acordo com as ideias de Gomes et al. (2015), a capacitacdo se
apresenta como um mecanismo de atualizacdo ou aprimoramento das competéncias
exigidas para os processos de trabalho na qual a pessoa esté inserida. E a formacéo
de habilidades necesséarias e de qualificacdo para um trabalho especifico. O
treinamento € objetivo e imediato, tem seu foco no cargo atual, preparando o

trabalhador para exercer sua fungdo com qualidade e eficiéncia.
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A maioria das organiza¢gfes adotam essas préticas, podendo ser realizadas
na propria instituicdo ou em ambiente externo, como meio de atualizar ou promover
colaboradores, criando uma rede de niveis de ascensdo que sO poderdo ser
acessados atraves dessas capacitacdes.

Atualmente esses treinamentos e capacitacbes vém sendo vistos sobretudo
como ferramenta de qualificacdo de mao de obra, onde a exigéncia do mercado
acaba por aumentar a demanda por profissionais com multiplos saberes.

Froehlich e Scherer (2013, p. 138) apontam:

“O investimento em treinamento e desenvolvimento de pessoas é
importante para a organizacdo manter e/ou ampliar sua vantagem
competitiva. Algumas empresas percebem a necessidade de estimular e
apoiar o continuo desenvolvimento de seus funcionarios para atingir seus
objetivos e consolidar suas estratégias”.

De acordo com Macian (1987), os treinamentos desempenham um papel
educacional, uma vez que envolvem atividades de aprendizagem a serem
aproveitadas no futuro, visando o “crescimento pessoal’” do colaborador, o que
impulsionara o desenvolvimento da organizagao.

Para Milkovick e Boudreau (2000), a qualificacdo do individuo acontece
através dos treinamentos e capacitacdes, onde, seus conhecimentos e habilidades
contribuem para uma “adequagao” as exigéncias e aspectos inerentes a sua fungéo.

“Treinamento € o processo de desenvolver qualidades nos recursos humanos
para habilita-los a serem mais produtivos [...] é aumentar a produtividade dos
individuos em seus cargos influenciando  seus comportamentos”
(CHIAVENATO,2014, p.310 apud LOPES, 2018, p. 5-6).

Existe um fator comum nas definicdes de pensadores e autores, eles sempre
remetem a um processo educativo, capaz de realizar mudangas no comportamento
do sujeito dentro do seu contexto de trabalho.

Ja na viséo de Gil (2001, p. 122)

“Conjunto de experiéncias de aprendizagem centradas na posigcéo
atual da organizacdo. Trata-se, portanto, de um processo educacional de
curto prazo e que envolve todas as agbes que visam deliberadamente
ampliar a capacidade das pessoas para desempenhar melhor as atividades
relacionadas ao cargo que ocupam na empresa ”.

Quanto aos tipos de treinamento que sao desenvolvidos no ambito
organizacional, Macian (1987) apresenta quatro tipos: integracdo, técnico-

operacional, gerencial e comportamental.
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O primeiro a acontecer é o treinamento de integracdo, ele absorve os novos
funcionarios, consiste em uma ambientacdo com a empresa, observando
informacfes necessarias sobre a instituicdo, como exemplo, missdo e visdo da
empresa, quantidade de funcionérios, organograma da empresa, estrutura da
organizacdo, questdes relativas a higiene e seguranca no trabalho, além de
apresentar os setores nos quais 0s novos funcionarios atuaram.

O treinamento técnico-operacional, capacita o trabalhador para adquirir
habilidades especificas que serédo executadas na tarefa. Define 0 alcance da meta a
curto prazo, melhorando o aproveitamento e desenvolvimento de habilidades
operacionais.

Ja o terceiro tipo refere-se ao treinamento com gestores e executivos,
repassando conhecimentos e concepcgdes que irdo estabelecer a visdo de futuro da
empresa, para que a mesma, alcance suas expectativas. Esses treinamentos
contribuem com a visdo critica desses gestores, além de aflorar o espirito criativo e
inovador.

Quanto ao treinamento comportamental, esse tem objetivo a melhoria das
relacbes dentro da empresa, sejam elas, de comunicacédo, de habilidades intra e
interpessoal, insubordinacdo etc. Esse treinamento pode ser desenvolvido junto a
capacitacdes técnicas, ou de outras vertentes. Como essa abordagem trabalha com
0 comportamento, é preciso um conhecimento nas areas de psicologia, sociologia,
ciéncias sociais, que pode ser adquirido através de um treinamento prévio.

‘Com essa amplitude, acredita-se que a qualificagcdo juntamente com o
treinamento, levaréa o individuo a refletir cada vez mais, sobre o seu papel dentro das
organizagdes” (GONCALVES, 2005, p.5).

Na concepcdo de Bohlander (2003) existem algumas etapas a serem
seguidas na construcao de um treinamento ou capacitacdo, sendo ordenadas dessa
forma: levantamento de necessidades de treinamento, projeto de um programa de
treinamento, aplicacéo e por fim, avaliacdo do processo.

Para que o treinamento e a capacitacdo acontecam é necessario toda uma
preparacdo, segundo Macian (1987) é fundamental que se identifique algumas
questdes como: por que treinar? Em que treinar? A quem treinar? Como treinar? E
quando treinar? Para obtermos as respostas dessas questbes, percebemos que
todo o processo se inicia com um instrumento chamado LNTD (levantamento de

necessidades de treinamento e desenvolvimento), esse instrumento construido e
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aplicado pelo psicologo organizacional e do trabalho, aponta quais as demandas
mais urgentes a serem trabalhadas, como também, propiciam dados e estatisticas

para a elaboracéo de calendario semestral ou anual de treinamentos e capacitacdes.

“A determinagéo de programas de treinamento e desenvolvimento é
elaborada de acordo com as necessidades da organizacdo. A medida que a
organizacdo cresce, suas necessidades mudam e, consequentemente, 0s
programas de T&D devem atender as novas necessidades” (Froehlich e
Scherer, 2013, p.141).

Mussak (2010) entende que a LNTD é o processo cujo a finalidade é a
identificacdo de demandas, tanto da instituicdo, quanto dos profissionais que nela
atuam, para treinamento e desenvolvimento, dessa forma, a partir desse
reconhecimento, identificar quais as competéncias necessarias para que a
organizacéo atenda suas necessidades.

Com as informacgdes levantadas na LNTD, passamos entdo para o programa
de treinamento, que de acordo com Macian (1987) deve conter, o publico
participante, podendo ser uma classe especifica ou publico geral, quem serdo o0s
facilitadores, os objetivos gerias e especificos, o periodo de realizagdo da atividade,
o local, os recursos financeiros, os materiais utilizados, as dindmicas e atividades
gue serao realizadas, os critérios de avaliacdo, controle da participacdo do publico e
emissao de certificados.

Para que haja um resultado satisfatério sobre o alcance do treinamento ou
capacitacdo € necessaria uma ampla divulgacdo sobre o evento, utilizando desde os
recursos mais comuns, como panfletos, mural de avisos, sistema de som, boca a
boca, quanto os mais modernos como, aplicativos de mensagens, e-mails dos
colaboradores, com intuito de tentar atingir todos os funcionarios que estarao aptos
a participar desse momento.

A proxima fase é a da implementacdo do treinamento ou capacitacdo, que
devera ser conduzida por um facilitador, professor ou técnico, que tenha propriedade
sobre aquele tema, pois ele € um elemento crucial entre 0 sucesso e o fracasso do

gue foi planejado.

“Espera-se que a forma com que ele conduz os encontros ajude a
criar um ambiente motivador ao aprendizado. Isso é vélido também para o
caso do treinamento a distancia quando realizado de forma interativa. Outro
aspecto a ressaltar, os programas de T&D podem ser terceirizados para
empresas especializadas, que executam a programacdo definida pela
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organizacdo, ou até mesmo elaboram seu planejamento” (HANASHIRO,
TEIXEIRA, ZACCARELLI ,2007, p. 71).

A Ultima etapa consiste na avaliacdo do treinamento ou capacitacdo, Schaan
(2001) aponta para avaliagdo como uma maneira de obter um resultado para o que
esta sendo julgado, através de seu valor, conceito ou mérito, considerando a tomada
de decisdo e a solugcdo de problemas. Entende-se que a forma de mensurar o0s
resultados apresenta uma grande complexidade, pois, exige que seja realizada
observando os aspectos quantitativos e qualitativos.

Essa etapa busca identificar o que realmente foi valido, tanto para os
participantes, quanto para os facilitadores, e como esse aprendizado contribuiu no
seu crescimento pessoal e principalmente profissional (MACIAN, 1987).

Lacombe (2006) afirma que a avaliacdo é indispensavel em treinamentos e
capacitacdes formais, com intuito de observar se todos os objetivos foram
alcancados, como foi a assimilacdo por parte do publico sobre o contetdo que foi
repassado, qual serd a utilidade desse aprendizado tanto para a pessoa, quanto
para a empresa, e se o facilitador correspondeu as expectativas dos organizadores.
Através disso, pode-se analisar a possibilidade desse programa ser repetido ou
modificado para ser aplicado futuramente.

A continuidade dos estudos sobre treinamentos e capacitacdes realizados
pela psicologia do trabalho e organizacional, nos mostra que atualmente esse tema
nao € visto somente como capacitacdo para o trabalho, eles passaram a valorizar
outros aspectos, como as teorias comportamentais, que por sua vez, maximizam o
fator ambiente no comportamento humano, e minimizam os aspectos e influéncias
intrapsiquicas no @mbito da satisfacdo (GONCALVES, 2005).

A necessidade da presenca da psicologia do trabalho nas organizacfes se
inicia quando o empregado passa pela selecdo do cargo, realiza seus exames
admissionais e periédicos, realiza seus servicos na empresa, e por fim, em seu
desligamento. O funcionario que recebe esse suporte, treinamento e
acompanhamento certamente ira desempenhar sua funcdo visando sempre sua
seguranca, diminuindo a possibilidade de acidentes ou de doencas do trabalho.

Em resumo os treinamentos e capacitacdes sao uma pratica de troca de
experiéncias, um trabalho de grupo, que conseguem promover mudangas no

comportamento do individuo. Dentro desse contexto, o papel do psicélogo é fazer
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com que os participantes busquem encontrar suas potencialidades, contribuindo no

desenvolvimento de sua aprendizagem individual ou coletiva.
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3 CARACTERIZACAO DA INSTITUICAO

A organizacdo de uma empresa é a classificacdo e a aglomeracao de
atividades e recursos, tendo em vista a aquisicdo dos objetivos e resultados
esperados estabelecidos (OLIVEIRA, 2007). Qualquer unidade hospitalar segue a
estrutura de hierarquia de uma organizacdo, dependendo do referencial
administrativo que ela faca parte seja municipal, estadual ou federal.

A complexidade do hospital a diferencia das outras empresas modernas,
tendo como objetivo principal, o acolhimento do ser humano, que no momento
encontra-se em estado de adoecimento ou com algum ferimento, e cuidar dele afim
de recupera-lo ao seu estado normal. Segundo a definicdo do Ministério da Saude

do Brasil;

“O termo hospital se refere a um conjunto muito heterogéneo de
estabelecimentos de salde, unidades de diferentes portes, que podem
oferecer uma variada gama de servicos e atividades e desempenhar
fungBes muito distintas no ambito da rede de atendimento a salde.
Entretanto, os estabelecimentos possuem uma caracteristica em comum: a
prestacdo de cuidados de saude a pacientes internados em leitos
hospitalares durante as 24 horas do dia” (MINISTERIO DA SAUDE, 2002).

Mesmo sendo entendido como unidade de carater humanitario, o hospital
também representa uma organizacdo burocratica, onde o trabalho de seus
funcionarios € regido por regulamentos e regras especificos. Nesse contexto,
também, observamos as divises e o status que cada fungcdo contém, apesar disso,
os profissionais de RH e a psicologia organizacional trabalham em conjunto para
propor mudancas na cultura organizacional do hospital, fazendo com que essa
rigidez e autoritarismo venham perdendo forca, tornando essa organizacdo mais
racional, descentralizada e funcional.

Entendendo essa complexidade existente no hospital, concordamos com
Oliveira (2007) que em toda organizacao existem dois tipos de estrutura: formal e
informal. A estrutura formal segue o organograma institucional, obedecendo
hierarquias e regras estabelecidas, com divisbes de autoridades e
responsabilidades. A estrutura informal acontece com o0s atores presentes na
unidade hospitalar, e € marcado por acdes e relacionamentos entre colaboradores e
lideres com um cunho sentimental.

Inaugurado no dia 23 de mar¢co de 2001, na gestdo do entédo

governador José Maranhdo, o Hospital Regional de Emergéncia e Trauma Dom Luiz
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Gonzaga Fernandes, abrangia uma éarea de 4 mil metros quadrados e ficava
localizado na rua Floriano Peixoto-1045, bairro S&o Jose, se tornando referéncia no
atendimento a pacientes do SUS. Devido a demanda crescente de pacientes vindos
de outras cidades, percebeu-se a necessidade de ampliacdo da estrutura do
hospital, dessa forma, no ano de 2006 o governo do estado comegou a construgao
de um novo prédio, situado no bairro das Malvinas, contendo heliporto, auditorio,
estacionamento para 516 veiculos, distribuidos em uma area de 22 mil metros
guadrados.

No dia 05 de julho de 2011, o governador Ricardo Coutinho fez a entrega
dessa nova unidade hospitalar. Fazem parte do organograma da Hospital de
Traumas as seguintes especialidades médicas: anestesiologia, cirurgia geral, clinica
geral, endoscopia, neurocirurgia, oftalmologia, ortopedia e traumatologia, pediatria,
gueimados, toxicologia, urologia.

O setor de psicologia também é destaque no hospital, contando com uma
equipe de 27 psicologos clinicos hospitalares, que prestam atendimento a pacientes
e acompanhantes 24 horas por dia, tanto nas alas do hospital, quanto no “espaco
acolhedor”, local criado em 2018 para atendimento dos colaboradores da unidade.
Além da parte clinica, o hospital possui um psic6logo organizacional e do trabalho,
gue lida com as questdes relativas a gestdo, treinamentos e capacitacdes dos
colaboradores, coordenacdo de estagios, campanhas educativas, pautando suas
acOes com foco na educacdo permanente em saude.

O Hospital de Traumas é considerado o segundo maior do Norte/Nordeste,
com capacidade de atender cerca de 1,9 milhdes de pessoas, ofertando servigos a
203 municipios, inclusive a estados vizinhos como Pernambuco, Rio Grande do
Norte e Ceara.

Dispbe de 292 leitos nas alas clinica e cirargica, unidade de gueimados,
pediatria, UTIs adulto e infantil, centro cirirgico e setor de emergéncia. A ala de
Queimados é considerada uma das melhores em funcionamento no Estado. Ha
também um Centro de Assisténcia Toxicologico, hoje igualmente uma unidade de
referéncia, atendendo pessoas vitimas de picadas e mordidas de animais
peconhentos em todo o Estado. Além disso, possui setores de Raios-X e
Endoscopia.

Conta com 340 meédicos, nas mais diversas especialidades, funcionando

todos os dias com plantdes 24 horas. Além dos médicos da chamada linha de frente,
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existe um grupo de profissionais, chamados médicos alcancaveis, que ficam de
sobreaviso para dar suporte ao atendimento. O Hospital de Traumas acolhe
estudantes e estagiarios de diversas universidades e escolas técnicas de Campina
Grande. Atualmente a Dr? Ingrid Ramalho de Leite € diretora geral do Hospital de
Emergéncia e Trauma Dom Luiz Gonzaga Fernandes.

Para termos uma ideia da capacidade de atendimentos realizados por ano no
hospital observamos um comparativo entre os niumeros de 2017 e 2018. Segundo o
portal Paraiba online, nos primeiros onze meses de 2017 foram feitos 79.349
atendimentos e realizadas 7.942 cirurgias. Em 2018, no mesmo periodo, foram
prestados 88.843 atendimentos e realizadas 8.311 cirurgias. Portanto, o Hospital de

Traumas atende uma demanda sempre crescente.
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4 A PRATICA DO PSICOLOGO DO TRABALHO E ORGANIZACIONAL: O
ESTAGIO EM UMA ORGANIZACAO HOSPITALAR

4.1 Introducéo

O estagio supervisionado no final do curso é o primeiro contato direto do
estudante com a sua vida profissional, € & que ele coloca em préatica as teorias e 0s
contetidos aprendidos durante sua formagéo. A disciplina de estagio supervisionado
vai muito além da burocracia de notas e também de exigéncias da academia.
Fornece uma riquissima oportunidade de crescimento profissional e, sobretudo,
pessoal do aluno. Cria um ciclo integrado entre universidade, escola e comunidade
(FILHO, 2010).

Segundo Oliveira e Cunha (2006), o estagio € o0 momento que propicia ao
aluno a experiéncia profissional que é fundamentalmente importante para a sua
inser¢cado no mercado de trabalho.

Um ponto interessante de estagiar no hospital foi observar as varias areas de
conhecimento em que o psicologo organizacional pode atuar, além da interacdo com
a psicologia clinica hospitalar também presente naquele ambiente. Dessa forma,
apenas quando se conhece a realidade da profissdo e sdo exploradas as diversas
possibilidades de atuacdo que ela pode oferecer, é que o aluno tera condi¢cbes e
maturidade para dizer se deseja ou ndo seguir nesse caminho dentro da profissao.
Além disso, 0 estagio proporciona ao aluno o contato com profissionais experientes
da sua area, aprendendo com pessoas que possuem muito conhecimento sobre o
assunto de forma prética, o que acaba por gerar oportunidades de contatos que
serdo Uteis futuramente na sua carreira profissional.

Durante o periodo de estigio foram desenvolvidas as mais variadas
atividades no campo da psicologia organizacional, atividades essas que serao
relatadas na sequéncia em que ocorreram, apresentando todas as vivencias e
aprendizados adquiridos. As supervisoes foram realizadas com orientagdo do
professor Dr. Edil Ferreira da Silva, sempre semanalmente, tendo os dias em alguns

momentos sido alterados por conveniéncia das partes.



36

4.2 Ambientagdes no hospital

Logo que surgiu a noticia sobre a selecdo de estagiarios em psicologia
organizacional e do trabalho, para atuar no hospital de trauma, de imediato me
coloquei a disposicao para realizar a selecdo, pois, sempre acreditei que a atuagao
no contexto hospitalar seria de grande aprendizado para mim.

A primeira etapa do estagio se iniciou na entrevista com o coordenador de
estagios do hospital de trauma, o psicélogo Moisés de Lima André, onde ficou
definido como seria realizada a sele¢cdo do estagiario para a atuacdo no setor
supracitado. Apds a divulgacdo do resultado pelo coordenador Moisés, onde na
ocasiao ficou definido a escolha do meu nome, que no mesmo dia participei de uma
ambientagdo no hospital, realizando uma visita técnica, onde foram apresentados 0s
setores e 0s locais de atuacao do novo estagiario.

Durante a primeira semana foram realizadas visitas técnicas em todo o
ambiente do hospital, afim de colher informacfes necessérias para a producdo de
um plano de atuagdo, onde o mesmo foi apresentado e entregue ao orientador
Moisés de Lima André, para sua correcgao.

Para que as atividades conseguissem fluir no hospital € necessario que se
consiga administrar tanto o tempo, quantos 0s recursos que sdo destinados a essa
organizacdo. Dessa maneira, a definicdo de administragdo como o “processo de
planejar, organizar, liderar e controlar os esfor¢os realizados pelos membros da
organizacéo e o uso de todos 0S outros recursos organizacionais para alcancar os
objetivos estabelecidos” (FREEMAN; STONER, 1999, p. 4), passa a ser melhor
entendida e absorvida.

Essas atividades previamente planejadas e organizadas se chamam de
“trabalho prescrito” (DEJOURS, 1997, p. 39). Essa prescrigdo funciona como uma
espécie de manual ou roteiro a ser seguido pelo trabalhador, porém, € nas visitas
técnicas que observamos que a prescricdo ndo da conta de uma série de nuances
presentes no dia a dia desses profissionais, ou seja, estamos falando do “trabalho
real”, que € entendido como “aquilo que em uma tarefa ndo pode ser obtido pela
execucao rigorosa do prescrito” (DEJOURS, 1997, p. 43). Um exemplo desse
trabalho real que foi observado, acontecia com o pessoal da higienizacédo, quando
fugindo da prescrigéo, ao invés de realizar a limpeza dos ralos de esgoto com as

maos, utilizavam arames de ago, o que facilitava esse processo. Cada trabalhador
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tem suas proprias caracteristicas na execucdo de suas tarefas, o que por muitas
vezes foge do que esta prescrito.

Na segunda semana de estagio, realizei a entrega da minha documentacéo
regularizada para atuacdo no hospital, além disso, foi feita a catalogacdo da
documentacdo referente ao segundo semestre dos estagiarios das faculdades e
escolas técnicas conveniadas com hospital. Essa documentacdo fica na
responsabilidade da coordenacdo de estagios, um setor da psicologia
organizacional, que verifica e habilita o aluno estagiario a suas funcdes.

A coordenacdo de setores esta entre as atribuicbes do psicélogo, como diz o
documento enviado ao ministério do trabalho pelo conselho federal de psicologia
(CFP) para integrar o catalogo brasileiro de ocupacgdes, onde cita “Coordenar e
supervisionar as atividades de Psicologia do trabalho, ou setores em que elas se
inserem, em instituicbes ou organizagbes em que essas atividades ocorrem”
(CFP,1992). Assim, com o passar dos dias fui conhecendo as minhas atribuicbes
enguanto psicologo em formacao.

As atividades de gestdo interna da coordenacdo de estagios, setor da
psicologia organizacional, acontecem semanalmente por conta do grande namero de
estagiarios, nessas atividades, reorganizamos e arquivamos os formularios de
pactuacdo das escolas conveniadas e também revisamos toda a documentacéo dos
estagiarios matriculados nesse semestre.

E comum alunos de escolas técnicas e universidades realizarem visitas
técnicas no hospital, em uma ocasido, alguns alunos do curso de psicologia da
UEPB, realizaram uma visita técnica as instalacées do hospital, onde os mesmos,
mostraram bastante interesse no campo de estagio em psicologia hospitalar, depois
de visitarmos todos os setores do hospital, realizamos uma reunido com o psicélogo
Moisés, onde os alunos repassaram seu interesse em também estagiar no hospital.
‘O Estagio Supervisionado é muito importante para a aquisicdo da pratica
profissional, pois durante esse periodo o aluno pode colocar em pratica todo o
conhecimento tedrico que adquiriu durante a graduagéo” (BERNARDY; PAZ, 2012).

Durante outro momento acompanhei uma visita técnica dos alunos do curso
de técnico em radiologia da escola Grau técnico, onde os mesmos visitaram as
instalacbes do hospital e principalmente o setor de radiologia, quando puderam
acompanhar alguns procedimentos realizados pelos profissionais da area. E

importante ressaltar que as visitas técnicas contribuem significativamente com a
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aprendizagem do aluno, pois € no cotidiano da organizagédo que é possivel observar,
sua dinamica, suas tarefas, atribuicdes, organizacédo do trabalho, além, de mostrar
fatores tedricos que séo inerentes aos setores (FIORESE, 2011).

Devido a sua enorme competéncia, o psicologo Moises passou a assumir
também a coordenacgdo do setor de psicologia hospitalar, e como primeira atividade,
elaboramos um novo calendario de férias para os psicélogos, assim como,
reorganizamos as escalas de trabalho.

Com intuito de promover um espaco de escuta e acolhimento junto aos
colaboradores do hospital, foi inaugurado o “espago acolhedor”, uma iniciativa do
setor de RH juntamente com a coordenacdo de psicologia. Esse servico visa o
atendimento clinico aos funcionarios que apresentem alguma demanda psicologica,
melhorando assim, sua qualidade de vida no trabalho, funcionando em todos os dias
da semana, nos periodos da manha e tarde.

i

Figura 2. Equipe de RH e psicologia

Figura 1. Inauguracgéo do espaco acolhedor

Segundo Oliveira (2005) o plantdo de escuta psicolégica deve acontecer em
um ambiente agradavel, permitindo que o0 paciente se sinta a vontade, para
expressar suas emocdes. O psicologo é a figura da pessoa, confidvel e disponivel
para acolher sua demanda, e ndo um mero acumulador de conhecimentos técnicos,
€ nesse momento que ocorre a transferéncia entre psicélogo e paciente, uma
inclinacdo na direcdo do sofrimento, a real compreensao do outro.

Durante o més de junho realizei a minha primeira escuta qualificada com um
colaborador do hospital, onde prestei assisténcia psicologica e orientacdo a respeito

dos aspectos relativos a relagdes interpessoais e no trabalho. Foi sem davida a
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experiéncia mais marcante no meu periodo de estagio no hospital, estar diante
daquela situacdo onde uma pessoa que se encontrava alterada e ansiosa por causa
do trabalho, recorreu a meus conhecimentos em busca de ajuda, € indescritivel do
ponto de vista da minha aprendizagem em quanto psicélogo, ao mesmo tempo que
realizava a escuta, lembrava das aulas tedricas na universidade, os conceitos, as
técnicas, os professores, € um momento Unico. Realmente trata-se de um momento
privilegiado de aprendizagem, a satisfacdo que vocé sente ao final da sec¢ao, quando
o colaborador, agora, jA com outra perspectiva da situacdo, agradece a sua
contribuicdo, é que vocé perceber que fez a diferenca naquele momento na vida

dele, realmente ndo tem preco, € o que da sentido a psicologia.

4.3 Avaliacao dos treinamentos realizados no hospital de traumas

Seguindo com as atividades e com a orientacdo do supervisor de estagio, o
psicologo Moisés, iniciamos a elaboracdo de um questionario de acompanhamento
do Levantamento de Necessidades de Treinamentos (LNT) das capacitacdes e
treinamentos realizados em 2017 no hospital. Segundo Chiavenato (1991),
"Treinamento é o processo educacional, aplicado de maneira sistematica e
organizada, através do qual as pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e
habilidades em funcé&o de objetivos definidos.” Existem quatro etapas que envolvem
0 processo de treinamento, 1° é o levantamento de necessidades de treinamentos
(diagnostico), 2° é a programacdo de treinamentos para atender as necessidades, 3°
a implementacao e execuc¢ao dos treinamentos, 4° é a avaliacdo dos resultados.

Apoés debatermos sobre alguns pontos, realizamos uma reestruturacdo do
guestionario de LNT, modificando algumas perguntas e acrescentando novas ideias.
Apbs esse periodo de ajustes, o questionario de acompanhamento da LNT do
hospital (apéndice A) foi finalizado, e em seguida entregue ao coordenador Moises
para sua revisao.

Depois de concluido, revisado e formatado, foi iniciada a aplicacdo dos
guestionarios de LNT com colaboradores de todos os setores do hospital, chegando
a um total de 40 funcionérios entrevistados, onde esses funcionarios tiveram espago
para fazer criticas e sugestdes, contribuindo de maneira fundamental com a

pesquisa.
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Com o encerramento da coleta de dados do questionario de LNT, comeg¢amos
a andlise dos dados e a catalogacao dos resultados obtidos na pesquisa, atraves de
uma planilha, conseguimos verificar alguns pontos que serviram de base para a
elaboracdo do novo catalogo de treinamentos para 2018, levando em considerac¢éo
os pontos positivos alancados em 2017. “Apds a realizacdo do LNT, as solicitacbes
sdo ordenadas para que sejam verificados quais sdo 0s treinamentos necessarios e,
guantos sdo os envolvidos que necessitam de capacitacdo para o atendimento dos
pré-requisitos de seus cargos e/ou de programas de treinamento e desenvolvimento”
(FROEHLICH; SCHERER, 2013, p. 142).

Apés o periodo de férias, retomamos as nossas atividades com um
levantamento realizado em todos os setores do hospital, com intuito de diagnosticar
guais os cursos e capacitacdes de interesse dos colaboradores, para a elaboragcao
do calendario de eventos, treinamentos e capacitacfes de 2018. Segundo Reis
(2009) O Levantamento da Necessidade de Treinamento (LNT) tem um papel
importantissimo na organizacdo, pois, torna possivel observar qual a verdadeira
caréncia de treinamentos presentes nos individuos ou no grupo, e com base nos
resultados, o psicologo organizacional e do trabalho podera definir as acdes que
serdo implantadas para atender essas demandas.

Logo que conseguimos finalizar a LNT de 2018, comecamos a tracar o
planejamento e definirmos quais as atividades que seriam inseridas no calendario de
eventos do hospital em 2018.

Ja dentro do novo calendario de eventos do hospital, coordenamos uma
capacitacao sobre procedimentos de seguranca com 0s maqueiros da unidade, onde

foram realizadas palestras e atividades praticas com os colaboradores desse setor.

Figura 3. Atividade pratica Figura 4. Capacitacdo com maqueiros



41

Nessa mesma semana organizamos e planejamos as a¢fes pedagogicas em

EPS para 2018, o ministério da saude define EPS como:

“A EPS é uma estratégia politico-pedagdgica que toma como objeto
0s problemas e necessidades emanadas do processo de trabalho em saude
e incorpora 0 ensino, a aten¢cdo a saude, a gestdo do sistema e a
participacdo e controle social no cotidiano do trabalho com vistas a
producdo de mudangas neste contexto” (BRASIL, 2018, p. 13).

Dentro das atividades relativas a EPS, realizamos um seminario de praticas
em saude com o0s novos estagiarios do hospital, com intuito de oferecer um
acolhimento aos estudantes, além, de estabelecer o perfil de trabalho que deve ser
adotado por todos os alunos.

Durante esse periodo também ocorreu o treinamento sobre “curativos e
feridas” realizado em parceria com a escola técnica Sao Vicente, onde na ocasido
tivemos a lotacdo maxima do auditério, com a participacdo de varios setores do
hospital, assim como, a presenca de todos os estagiarios da unidade. Apos o
treinamento foram entregues os certificados de participagdo aos presentes.

Na semana seguinte elaboramos e o enviamos um memorando destinado ao
setor de seguranca do paciente, informando sobre o sucesso do evento sobre
curativos e feridas com os colaboradores e os estagiarios do hospital, e que todas as
expectativas quanto a sua adesdo foram atingidas, também aconteceu nessa
semana uma palestra sobre Hanseniase, oferecida a todos os setores do hospital.

Todos os treinamentos e capacitacbes realizados no hospital séo
coordenados pelo setor de psicologia organizacional e do trabalho, podendo contar
também com o auxilio de outros setores envolvidos.

Durante o0 més de abril a coordenacdo de estagios ficou responsavel por
notificar um fato ocorrido na &rea clinica, a respeito de um procedimento realizado
de forma equivocada por uma estagiaria que estava desacompanhada da sua
supervisora, desta forma, foi solicitado uma reunido com as partes envolvidas e
elaborada uma carta-resposta a comisséo do setor de seguranca do paciente sobre
o acorrido. “O nucleo de seguranga do paciente deve ser instituido nos servigos de
saude com o intuito de ser responsavel por apoiar a dire¢cdo do servico na conducao
das ag¢des de melhoria da qualidade e da seguranga do paciente” (SILVA et al.2017,
p. 89).
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4.4 Campanhas publicas, cursos, treinamentos realizados pelo HT

Com a proximidade do dia da crianca, os setores de psicologia clinica e
organizacional do hospital de trauma iniciaram uma campanha de arrecadacdo de
brinquedos, com pontos de coleta distribuidos em algumas faculdades conveniadas
e na praca da bandeira, no centro de Campina Grande. Esses brinquedos coletados
eram para doacao as criancas que estavam internadas na ala pediatrica do hospital,
contribuindo na recuperacdo desses pacientes. A utilizacdo de atividades ludicas
com criangas hospitalizadas funciona como uma estratégia de enfrentamento dessa
situacdo. Embora esteja doente, o0 ato de brincar leva a crianca a um estado de bem-
estar, fazendo com que ela resgate lembrancas de seu ambiente familiar, dessa
forma, fazendo com que o ambiente hospitalar em que ela esta inserida torne-se
mais humanizado, melhorando assim, seu convivio com a equipe meédica e
aumentando a sua qualidade de vida e de seus acompanhantes (BORGES;
NASCIMENTO; SILVA, 2008).

Em reuniéo realizada no nosso setor, comegcamos a idealizar a criacdo de um
guestionario para ser aplicado com os colaboradores fumantes do hospital, afim de
coletar dados estatisticos, para a realizagdo de campanhas educativas futuras. A
motivacdo para iniciarmos essa demanda vem de referéncias da organizacéo
mundial de saude (OMS) que coloca o tabagismo como a principal causa de morte
evitavel do mundo.

Nessa mesma semana, com apoio do setor de nutricdo, iniciamos a
mobilizacdo da campanha alusiva ao OUTUBRO ROSA, outubro foi 0 més escolhido
para enfatizar a importancia da conscientizacdo sobre a prevencédo do céancer de
mama. O evento foi realizado no refeitério da unidade, para funcionarios e
acompanhantes dos pacientes, através da distribuicdo de panfletos informativos
sobre o tema do cancer de mama, como também, a realizacdo de testes de presséo
aos interessados.

Segundo o INCA - Instituto Nacional de Céancer José Alencar Gomes da
Silva, o cancer de mama esta em segundo lugar em causas de morte entre mulheres
brasileiras, para se ter uma no¢ao, no ano de 2011, foram registradas 13.225 vitimas
no Brasil, isso mostra a importancia do engajamento de todos para a realizagédo

desses eventos nos ambientes hospitalares.
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Figura 5. Mobilizagao do outubro rosa

Figura 6. Brinde do evento

Com a chegada do més de novembro, iniciou-se a mobilizacdo da campanha
do NOVEMBRO AZUL, voltada para o publico masculino, cujo foco é a prevencao do
cancer de prostata. Contamos novamente com 0 apoio do setor de nutricdo, para a
realizacdo do evento, escolhemos o horario do almoco, pois, € nesse horario do dia
gue temos a maior concentracdo de acompanhantes e funcionarios no hospital,
realizamos o sorteio de brindes e afericdo de pressao aos interessados, além da
distribuicdo de fitas azuis que é o simbolo da campanha, para todos os homens.
“Segundo o INCA (2017), o cancer de prostata € o segundo que mais atinge homens
no Brasil, atrds apenas do melanoma, com estimativa de 68.220 novos casos no
Brasil em 2018” (D'ANGELIS, 2018).

Figura 7. Mobilizacdes do novembro azul Figura 8. Brindes do evento


https://humanas.blog.scielo.org/blog/author/anadangelis/
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O més dezembro iniciou com o0s preparativos para a campanha do dia da luta
contra a AIDS, que acontece no dia 1° de dezembro. O evento mobilizou os setores
de psicologia e de enfermagem do hospital, onde foram distribuidos para os
funcionérios e acompanhantes dos pacientes, preservativos e panfletos educativos
de como se prevenir do virus HIV, além, de fitas vermelhas que € um simbolo da
campanha.

A Sindrome da Imunodeficiéncia Adquirida (AIDS) “E uma doencga crénica
causada pelo Virus da Imunodeficiéncia Humana (HIV), ocasionando perda

progressiva da imunidade celular e, consequentemente, o aparecimento de
infecgbes oportunistas” (BERNARDES; SOUSA; DE AZEVEDO FILHO, 2012,
p.378).

RS /NS
Figura 9. Dia de luta contra AIDS Figura 10. Preservativos masculinos e
femininos

Na ultima semana de atividades do semestre, aconteceu um encontro entre
os atletas do Campinense, treze e Grémio Serrano, numa acdo natalina de
distribuicdo de brinquedos com as criangas e adolescentes internados no setor de
pediatria, com repercussao e cobertura da imprensa local.

Durante as ultimas semanas do ano, coordenamos 0S preparativos para as
festividades de natal dos funcionéarios, essas acfes fazem parte do programa de
gualidade de vida do hospital, criando uma interacdo entre todos os colaboradores.
S0 nesses momentos que percebemos como os funcionarios se sentem

reconhecidos pela gestdo, gerando um ambiente agradavel entre os colaboradores.

“

Observa-se que as organizacbes estdo reconhecendo a
importancia de resgatar a humanizagdo no ambiente de trabalho
proporcionando melhores condicbes para o bem-estar de seus
trabalhadores sem descuidar também dos aspectos que contribuem para a
sobrevivéncia das empresas” (Buhler; Silva, 2010, p. 3).
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Outro evento que aconteceu no hospital foi referente a semana da
enfermagem, que reuniu no auditério da instituicdo varios profissionais da
enfermagem e palestrantes, para tratar sobre o novo cédigo de ética da enfermagem
além de discutir as praticas atualizadas desses profissionais.

No més de maio tivemos o evento do Maio amarelo, relacionado a prevencgéo
de acidentes de transito, que contou com a participacdo de varios setores da
sociedade, a representacdo do hospital de trauma ficou a cargo do Dr. José
Bezerra, diretor técnico do hospital, que inclusive realizou uma palestra
apresentando as estatisticas de acidentes de transito recebidas pelo hospital de
trauma, a igreja catdlica, na figura do padre Carlinhos, o DETRAN, na figura de seu
superintendente o Sr. Agamenon Vieira da Silva, além de representantes de
autoescolas e outros convidados.

“Os acidentes de transito sdo uma das principais causas de 6bito no
Brasil, representando um grave problema de salde publica, ndo sé pelas
perdas de vida e pelas sequelas resultantes, mas, também, pelos seus
custos diretos e indiretos, que causam um importante 6nus para a
sociedade” (BASTOS, ANDRADE, JUNIOR, 1999, p. 38).

Ao final de cada evento sempre realizamos reunides para avaliar as acoes
desenvolvidas, e com base no calendario de eventos realizar o planejamento dos

eventos seguintes.

4.5 Supervisdo do estagio

A supervisdo do estagio é uma etapa fundamental nesse momento da
formacdo do aluno, geralmente ela acontece de forma semanal, através de reunifes
entre orientador e aluno.

Para o aluno é a oportunidade de demonstrar para seu orientador todo seu
potencial, além, de ser um momento para tirar as davidas que surgirem durante a
pratica na organizagao.

Para o orientador € o momento de direcionar o aluno, apresentando literaturas
e referéncias sobre temas pertinentes as atividades que seréo realizadas durante o
estagio.

Dentro desse contexto:
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O estagio supervisionado corresponde a uma sequéncia de acdes
pelas quais, em ordem crescente de complexidade, sob a orientacdo e
supervisdo de profissionais habilitados, o aprendiz vai se tornando
responsavel (BRASIL, 2001. p.6).

Concordando com Carvalho (1985), a participacdo do estagiario dentro da
organizagdo acontece de maneira mais objetiva quando ele assume suas
atribuicOes, passando a ter o contato direto com os problemas da profissdo, assim,
ele consegue colocar em pratica 0os ensinamentos aprendidos na universidade.

Nas primeiras aulas de supervisao, realizadas com professor Edil, foram
discutidas as diretrizes a serem seguidas durante o estagio, assim como a definicdo
do material para estudo complementar sobre ergonomia. Para Wisner (1987), a
"ergonomia constitui 0 conjunto de conhecimentos cientificos relativos ao ser
humano e necessarios para a concepcao de ferramentas, maquinas e dispositivos
gue possam ser utilizados com o maximo de conforto, seguranca e eficacia".
Segundo Alves (2015),

A ergonomia compreende um corpo de conhecimentos teoricos e
metodolégicos que permite a analise do trabalho tendo em Vvista
compreendé-lo para transforma-lo, considerando as exigéncias dos
processos laborais, sua eficacia e a saude do trabalhador. Trata-se de uma
andlise clinica, portanto situada, que atendendo determinada demanda
toma em andlise uma situacao laboral especifica e seus determinantes
internos e externos (ALVES, 2015, p. 9-10).

Em debate com o orientador pode-se observar como as visitas técnicas
realizadas no hospital trouxeram a tona os ensinamentos sobre o trabalho prescrito
e o trabalho real, e também, como administrar essas demandas. Para se entender
como funciona a prescricao no trabalho é necessario ter uma descricdo de cargo
muito bem definida, assim, “Descrever um cargo significa relacionar o que o
ocupante faz, como faz, sob quais condi¢cdes faz e por que faz” (CHIAVENATO,
2004, p. 207).

Seguindo a ideia da supervisdo, sempre analisavamos as atividades que
haviam sido realizadas na semana anterior e 0 que poderiamos planejar para as
proximas semanas, assim como, a andlise de textos e literaturas sugeridas pelo
professor. Em uma dessa analises, debatemos sobre a psicodindmica do trabalho,
tendo como seu fundador Christopher Dejours, ele nos traz que a psicodinamica do

trabalho tem suas raizes na psicanalise, essa ideia vem através de estudos sobre 0s
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movimentos psicoafetivos a que o trabalhador esta exposto e que sdo gerados a
partir de conflitos Inter e intrasubjetivos no colaborador, analisando aspectos da
organizagcao segundo uma perspectiva cientifica (DEJOURS,2012 apud KOLHS;
OLSCHOWSKY; FERRAZ; CAMATTA, 2018). A partir da visdo de outros autores

temos a psicodinamica do trabalho como:

“A psicodinamica é do ponto de vista epistemolégico, uma teoria
critica do trabalho, que através de um esquema tedrico-metodolégico
dialético questiona a realidade, buscando entender o sujeito enquanto
subjetividade, como se déo as relagfes sociais e sua inser¢do no contexto
organizacional” (ROIK; PILLATI, 2009, p. 6).

Através de sua experiéncia com a pratica de trabalho o orientador sempre
direcionava a literatura adequada para embasar nossas atividades, dessa forma, um
outro ponto bastante discutido e trabalhado durante o estagio foram os treinamentos
e capacitacfes em seguranca do trabalho para os colaboradores do hospital, visto
gue no ambiente hospitalar estdo presentes varios fatores de risco, e que é
fundamental que todos os atores da unidade estejam cientes desses fatores em
seus locais de trabalho.

Ao final de cada més havia uma reunido com os estagiarios para discutir em
conjunto e trocar experiéncias sobre suas acfOes daquele més e também para
tracamos planos de atuacdo para 0S meses seguintes nNOS nNOSSOS respectivos
estagios.

Durante a supervisao perpassamos por varias tematicas referentes a atuacao
do psicélogo organizacional e do trabalho, como: coordenacdo de eventos na
organizacao, elaboracdo de LNT, atividades de gestdo do hospital, qualidade de vida
dos colaboradores, campanhas educativas e de salude, palestras e seminarios,
pesquisa aplicada, escuta qualificada, entre outros. O que mostra a importancia da
presenca de um psicologo com essa énfase nas organizacfes de saude.

Dessa forma as aulas de supervisdo ddo um suporte teérico e metodologico
gue auxiliam o aluno na elaboracdo e execucdo das suas atribuicbes no seu
ambiente de atuagdo, exercendo um papel fundamental durante o periodo de

estagio supervisionado.
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4.6 Discusséao

Sem davidas um hospital publico € uma organizagdo complexa que possui em
seu quadro de colaboradores, profissionais de diversas especialidades, ndo para
alcancar um ganho financeiro, mas sim, para atender a populacdo, em seu momento
mais critico, quando € a vida que esta em jogo.

Dentro de uma unidade hospitalar todos os colaboradores estdo de certa
forma, envolvidos com o sofrimento humano, o que faz com que problemas de
cunho psicoldégicos aparecam com frequéncia nesses profissionais, interferindo no
seu rendimento e prejudicando a realizac&o das suas atribuicdes.

Existem muitos problemas relacionados ao trabalho no ambiente hospitalar, e
cabe ao psicllogo organizacional e do trabalho, através de seus conhecimentos,
identifica-los e buscar o melhor caminho para a resolucdo dessas demandas.

A presenca do psicologo organizacional e do trabalho dentro do ambiente
hospitalar se mostra imprescindivel, apesar de contar com uma equipe de psicologia
clinica hospitalar, algumas demandas sdo melhor exploradas pela POT, além, de
toda a parte de gestdo a qual o psicologo organizacional esta inserido. Isso ndo
impede que haja uma cooperacdo entre os setores, gerenciando e organizando
atividades em conjunto para fortalecer o bem-estar dos colaboradores.

Geralmente as unidades hospitalares possuem poucos psicélogos
organizacionais e do trabalho, as vezes apenas um, o que o deixa de certa maneira
com uma sobrecarga de trabalho, podendo levar ao adoecimento ou o que mais
comum, 0 aumento da carga de stress desse profissional. Sabendo disso, 0 espaco
gue é aberto para os estagiarios em psicologia organizacional, favorece para que
haja uma divisdo de atribuicbes, fazendo com que os processos de trabalho tenham
um andamento mais célere. Com o direcionamento do supervisor de estagio, além
da experiéncia, o aluno adquire responsabilidades, como o cumprimento de prazos,
pontualidade, pro atividade, o que acaba enriquecendo sua formacao.

O trabalho de pesquisa realizado com os colaboradores em seus ambientes
de trabalho é muitas vezes desgastante, principalmente em hospitais, devido a alta
carga de trabalho, o que dificulta e prolonga a coleta de dados, dessa forma, a
contribuicdo dos estagiarios facilita esse processo, trazendo um resultado mais

rapido.
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Portanto, a abertura do campo de estagio para psicologia organizacional em
instituicdes de saude traz grandes beneficios para a unidade hospitalar, que contara
com a contribuicdo de estagiarios motivados em desempenhar suas atividades de

maneira ética, responsavel e comprometida com a instituicao.

4.7 Consideracgdes finais

A experiéncia adquirida através da atuacdo como estagiario de psicologia
organizacional e do trabalho, no hospital de emergéncia e trauma Dom Luiz
Gonzaga Fernandes, sera de grande importancia para um futuro profissional na area
organizacional, visto que, durante esse periodo, com orientacdo de supervisor, e
também de professor orientador, foram realizadas as mais diversas atividades,
prescritas ou ndo, que um psicoélogo organizacional pode realizar.

Como normalmente acontece, a primeira semana foi a mais desafiadora, por
ainda ndo conhecer as pessoas, 0s ambientes, e toda cultura organizacional ali
presente, porém, conforme os dias foram passando, houve uma rapida adaptacéo ao
processo passando a desempenhar as atribuicbes com o maximo de empenho.

O grande receio, era como lhe dar com aqguela situacéo, e que o resultado da
avaliagdo no final do processo, é que determinaria se o vinculo com a Universidade
Estadual da Paraiba, para o acolhimento de estagiarios em psicologia organizacional
e do trabalho continuaria.

Trabalhar em um ambiente dindmico, e com um rodizio constante de
colaboradores, faz com que sempre exista algo novo a se aprender sobre as praticas
de trabalho, por isso, devemos estar atentos as novas informacdes e conhecimentos
gue veem surgindo através dos estudos académicos.

Fica evidente o quanto a pratica complementa a formacédo académica, e que
ter o contato direto com profissionais experientes e com uma vivencia maior naquele
ambiente ajudam nesse processo, fortalecendo tudo aquilo que ja foi visto na teoria.

Essa vivencia e os desafios diarios presenciados nesse periodo so
confirmaram que a escolha pela psicologia organizacional e do trabalho foi acertada,
a oportunidade de aprender com a pratica, e por se tratar de um hospital publico,
saber que os servicos prestados, contribuiram, de certa forma, para ajudar a

comunidade.
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Participar da coordenacdo de eventos, treinamentos e capacitagdes, e apds
esses momentos, observar mudancas de comportamentos e atitudes dos
colaboradores com relacédo a seguranca no trabalho, foi motivo de grande orgulho e
satisfagdo, principalmente por ser um ambiente em que as pessoas estdo expostas a
tantos fatores de riscos.

Num ambiente em que nao se trabalha somente com as atividades de gestéo
tradicionais da psicologia organizacional e do trabalho, e que preza pela
preocupacdo com a seguranca no trabalho e saude dos colaboradores, o papel do
psicélogo é fundamental, pois, dentro da organizacdo € ele que melhor estard
preparado para atender essas demandas.

Dessa forma, fica claro que o objetivo foi alcancado enquanto aluno estagiario
do hospital de emergéncia e trauma Dom Luiz Gonzaga Fernandes, uma vez que
foram cumpridas todas as exigéncias de carga horaria e realizadas diversas
atribuicdes da psicologia organizacional e do trabalho. Atividades essas como
elaboracdo de LNT, coordenacdo de eventos, treinamentos e capacitacoes,
atendimento psicolégico, atividades de gestdo, sempre voltados ao bem-estar dos
colaboradores do hospital. Isso mostra a riqueza da atuagdo da psicologia
organizacional e do trabalho nas instituicbes de salde, e quanto se pode aprender

nesses espacos.
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APENDICE A — QUESTIONARIO DE ACOMPANHAMENTO DA LNT

Questionério de acompanhamento da LNT 2017

Funcéo:

horario:

Tempo de servigo:
Idade:
Escolaridade:
Sexo:

Estado civil:

1°.Vocé tem conhecimento que o hospital de trauma oferece cursos, treinamentos e
capacitacoes?

2°.De que maneira vocé teve acesso as informacdes sobre 0s cursos

3°.Qual a frequéncia da realizacdo desses cursos?

4°Vocé ja participou de algum curso ou treinamento oferecido pelo hospital de
trauma. Se sim, cite quais foram esses cursos e continue respondendo. Se nao, pule

para 9° questéo.

5°. Como vocé avalia a importancia dos cursos, capacitacdes e treinamentos ja
realizados no ano de 2017.

6°.Vocé considera adequada a metodologia utilizada nesses treinamentos?

7° O horério do curso foi compativel com seu horario de trabalho? Se respondeu
nao, entdo qual seria o0 melhor horéario?

8°.Quiais acdes ou atividade vocé modificou apds sua participacdo nesses
treinamentos.

9°.Qual é a importancia que vocé considera sobre sua fungdo para o bom
funcionamento do hospital de trauma.

10° Como vocé avalia sua relacdo com seus colegas, superiores, encarregados ou
lideres de setor.

11°.Vocé se considera reconhecido pela sua contribuicdo nas atividades realizadas
no hospital de trauma.



APENDICE B - LEVANTAMENTO DE DADOS DA LNT

Levantamento de dados do LNT

12 Conhecimento sobre os cursos Total
Sim nao mais ou menos
38 2 1 41
22.Acesso as informacdes sobre os cursos
Alto-falante cartazes (quadro de avisos) whatsapp Moises
19 18 9 14 62
Ndo teve acesso
2
32 Frequéncia dos cursos
Mensal bimestral trimestral ndo sabe
8 3 8 22 41
42 Participacdo nos treinamentos *
Sim nao
23 18 41
52 Importancia dos cursos
Sem importancia importante muito importante  ndo participou de cursos
0 20 15 6 41
62 Metodologia adequada
Sim nao ndo sabe
31 2 8 41
72 Compatibilidade de horarios ok
Sim nao as vezes nao participou
16 18 4 3 41
82 Contribuicdo das atividades no seu cotidiano
Sim Nao Nao participou
34 2 5 41
92 Importancia da fungdo
Sim Nao
41 0 41
102 Relacionamento com os colegas
Bom 6timo favoravel razoavel nao respondeu
23 14 1 2 1 41
112 Reconhecimento no trabalho
Sim Nado N3o respondeu
31 6 4 41
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