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Segurangca no trabalho ¢é
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acidentes é pensar no futuro e garantir um
ambiente de trabalho seguro e a saude do
trabalhador.

(Autor desconhecido).



RESUMO

Na contemporaneidade as organizagdes tém se preocupado cada vez em
aprimorar as habilidades e garantir a segurangca de seus funcionarios dentro da
organizagcdo afim de assegurar a produtividade, qualidade de seus produtos e/ou
servigos prestados. O estudo tem como principal tema o Comportamento Seguro: a
educacgao para a prevengao de doencgas e acidentes. Esta pesquisa tem por objetivo
conhecer os aspectos que influencia o comportamento humano dentro das
organizagdes. O acidente € um evento ndo planejado que normalmente tem mais de
uma causa. E claro que alguns acidentes ndo podem ser previstos ou evitados, mas
a maioria dos acidentes no trabalho pode ser controlado. Para que ocorra a redugao
ou a extingdo do comportamento humano que leva o individuo agir de forma
consciente ou inconsciente a colocar a sua saude e até mesmo a sua vida e a vida
do outro em risco faz-se necessario que as organizagdes criem uma cultura
organizacional aliada ao sistema de aprendizagem organizacional, que atenda as
necessidades tanto da empresa quanto do trabalhador, contribuindo para diminuicéo
de acidentes no ambiente de trabalho. O psicélogo dentro das organizagdes
contribuira para que os colaboradores tomem decisbes mais assertivas antes,
durante e apds a realizacdo da atividade, proporcionando assim o cuidado com a
seguranca e a vida.

Palavras-chaves: Organizacdo. Prevencdo. Acidente. Comportamento
Humano. Psicologia.



ABSTRACT

Nowadays, organizations have been increasingly concerned with
improving the skills and ensuring the safety of their employees within the
organization in order to ensure the productivity, quality of their products and/or
services provided. The main theme of the study is Safe Behavior: education for the
prevention of diseases and accidents. This research aims to know the aspects that
influence human behavior within organizations. The accident is an unplanned event
that usually has more than one cause. Of course some accidents cannot be
predicted or avoided, but most accidents at work can be controlled. Consideration:
For the reduction or extinction of human behavior that leads the individual to act in a
conscious or unconscious way to put his health and even his life and the life of the
other at risk, it is necessary that organizations create an organizational culture allied
to the organizational learning system, which meets the needs of both the company
and the worker, contributing to reduce accidents in the workplace. The psychologist
within the organizations will contribute for the employees to make more assertive
decisions before, during and after the activity, thus providing care with safety and life.

Keywords: Organization. Prevention. Accident. Human Behavior.

Psychology.
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1 INTRODUCAO

Na contemporaneidade as organizacdes tém se preocupado cada vez em
aprimorar as habilidades e garantir a seguranca de seus funcionarios dentro da
organizacdo afim de assegurar a produtividade, qualidade de seus produtos e/ou
servicos prestados. Segundo Bley (2011) as empresas investem em Cursos,
palestras, politicas, treinamento e procedimentos com o intuito de promover
mudancas de comportamento em relacdo a seguranca no ambiente de trabalho por
meio de uma cultura organizacional.

A cultura de uma organizagdo seria como as praticas que a empresa
adota, isto é, as condutas, o0s principios, as ideologias, os procedimentos, a visao e
a missado da organizacdo (OLIVEIRA et al. 2016). A cultura da organizacdo sofre a
influéncias das relagdes estabelecidas entre os membros da equipe de trabalho, em
que o resultado depende da forma de como eles relacionam entre si (FIORENSE e
MARTINEZ, 2016). Diante deste contexto nota-se o quanto a cria¢cdo de uma cultura
de cuidado com a vida influencia para que as decisGes tomadas sejam mais
assertivas, contribuindo assim, para uma maior seguranca dos colaboradores para
consigo e para com o outro (DIAS et al. 2013; OLIVEIRA et al. 2016).

Tem se discutido muito sobre o assunto e o quanto é importante
identificar a influéncia das rela¢des construidas no ambiente de trabalho, bem como
os fatores que podem “antecipar situacdes de acidentes, alguns até mesmo fatais,
decorrentes de falta de seguranca no trabalho” (EBERT, 2016, p. 10). Entretanto, os
trabalhadores descontextualizam todo esse investimento realizado pela organizacéo
para capacita-los e proporcionar seguranca, o que acaba fazendo com que tomem
decisbes menos assertivas que possam impactar a seguranca no ambiente de
trabalho, ocasionando acidentes (BLEY, 2011).

Segundo Cardella (2016) o acidente é definido como um fenémeno de
multifaces, no qual resulta de complexas relacbes dentre elas estdo envolvidos
fatores psicoldgicos, biolégicos, fisicos, culturais e sociais. No que diz respeito aos
fatores psicologicos, compete realizar analise da influéncia do comportamento
humano no que se refere a prevencao da propria saude (BLEY, 2011).

Conforme Alves e Lapera (2011) os fatores que podem causar acidentes
incluem caréncia de treinamento, abuso de autoconfianca, exibicionismo, ritmo

acelerado e elevado de trabalho, estresse, fator pessoal de seguranca, negligéncia,
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falta de atencdo, excesso de fadiga, ambiente de risco, dentre outros. Todos esses
fatores podem ser prevenidos com as mais variadas maneiras de aprendizagem
organizacional, por meio de uma conscientizacdo feita pela empresa e pelo
psicologo organizacional, através de palestras, treinamentos, intervencdes e
reunides, levando os trabalhadores a compreender e aprender a realizar as
atividades considerando os riscos existentes, bem como a importancia em prevenir
os acidentes (ALVES E LAPERA, 2011; BLEY, 2011).

Conforme aduz Melia (1999, p. 237) “um dos papéis da Psicologia da
Seguranca € o de estar implicada em aumentar a possibilidade de envolvimento
pessoal, de cada membro da organizacdo, com a seguranca e com O
desenvolvimento de uma cultura global de seguranga”. Dessa forma, nota-se a
importancia do papel do psicologo e suas contribuicdes frente a otimizacdo no meio
laboral. Pois a capacidade que esse profissional tem de realizar uma interagéao
pessoal com os trabalhadores se faz necessaria, para entender o comportamento,
orientar para os devidos cuidados e assim, tornar o ambiente mais seguro (MELIA,
1999).

Devido o dilema das organizacbes em manter a seguranca dos
colaboradores no ambito de trabalho, este estudo se justifica para melhor
compreender determinados comportamentos que leva o individuo a tomar decisdes
gue podem colocar em risco tanto a sua seguranca quanto a dos demais integrantes
no ambiente de trabalho.

Esse estudo tem por finalidade realizar uma pesquisa explicativa, uma
vez que utilizard conhecimentos das pesquisas bibliograficas para compreender
como a compreensao da reflexdo e o agir na criagdo de uma cultura de cuidado com
a vida influenciam na tomada de micro decisdes, as quais podem impactar a
seguranca no ambiente de trabalho. Como bem leciona Gil (2008, p. 28) a pesquisa
explicativa “tém como preocupacao central identificar os fatores que determinam ou

gue contribuem para a ocorréncia dos fenbmenos”.
1.1 PROBLEMA
De que forma a reflexdo e o agir sobre a criagdo de uma cultura de cuidado

com a vida, influencia a tomada de decisfes, das quais podem impactar a seguranca

no ambiente de trabalho?
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1.2 HIPOTESE DE ESTUDO

O comportamento pessoal €& de extrema importdncia e saber
compreendé-lo e reeduca-lo dentro dos padrdées que o0 ambiente de trabalho exige é
crucial para que futuramente a acdo humana seja positiva nesse meio. Ja a ma
compreensao do comportamento, por outro lado, pode gerar impactos negativos na
segurancga (BLEY, 2011).

Uma das expectativas presentes neste trabalho é fazer com que se chegue
ao entendimento sobre as formas que o comportamento das pessoas influencia no

ambiente laboral.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 OBJETIVO GERAL

Apresentar as contribuicbes da psicologia na cultura organizacional e na

prevencao de doengas e acidentes no ambito de trabalho.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Explicar as agbes a serem tomada para se criar uma cultura de cuidado
com a vida;

b) Descrever formas de aprendizagem que despertariam uma consciéncia
mais ampla a respeito de cuidar de si e dos outros;

c) Apresentar as contribuicbes da psicologia na criagdo de uma cultura
organizacional que leva a compreensao do comportamento do colaborador antes de

tomar decisdes que poderdo causar acidentes.
1.4 JUSTIFICATIVA
Tem se discutido muito sobre o assunto e o0 quanto é importante

identificar a influéncia das rela¢des construidas no ambiente de trabalho, bem como

os fatores que podem “antecipar situacdes de acidentes, alguns até mesmo fatais,
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decorrentes de falta de seguranca no trabalho” (EBERT, 2016, p. 10). Entretanto, os
trabalhadores descontextualizam todo esse investimento realizado pela organizacéo
para capacita-los e proporcionar seguranc¢a, o que acaba fazendo com que tomem
decisbes menos assertivas que possam impactar a seguranca no ambiente de
trabalho (BLEY, 2011).

Para Ebert (2016) a saude ocupacional e a seguranca do colaborador
sdo temas que estdo sendo discutido ndo somente pelas empresas, o Instituto
Nacional de Seguro Social, assim como diversos profissional da saude, entre outros.
A autora ressalva ainda que seja imprescindivel observar “a identificacdo das
relagbes estabelecidas no ambito da saude do trabalhador” a fim de antecipar e
evitar situacdes que possam levar a ocorréncia de risco de acidentes desde os
menores como as mais graves, “decorrentes de falta de seguranca no trabalho”
(EBERT, 20186, p. 10).

Devido o dilema das organizacbes em manter a seguranca dos
colaboradores no ambito de trabalho, este estudo se justifica para melhor
compreender determinados comportamentos que leva o individuo a tomar decisdes
gue podem colocar em risco tanto a sua seguranca quanto a dos demais integrantes
no ambiente de trabalho. Este estudo permitirh uma melhor compreenséo do sujeito
acerca da sua responsabilidade social enquanto trabalhador de garantir nao
somente a sua seguranca e o cuidado pela prépria vida, mas pela a seguranca e o
cuidado com a vida do outro.

Bem como apresentar as organiza¢des o0 quanto é de suma importancia
gue essas tenham um profissional da psicologia atuando e mediando as relacdes
estabelecidas dentro do contexto organizacional, em especial na prevencdo de
acidentes, o cuidado e a qualidade de vida dos trabalhadores e otimizando maior

proatividade e produtividade dos seus membros.

1.5 METODOLOGIA DO ESTUDO

Esse estudo tem por finalidade realizar uma pesquisa explicativa, uma
vez que utilizara conhecimentos das pesquisas bibliograficas para compreender
como a compreensao da reflexdo e o agir na criagdo de uma cultura de cuidado com
a vida influenciam na tomada de micro decisbes, as quais podem impactar a

seguranca no ambiente de trabalho. Como bem leciona Gil (2008, p. 28) a pesquisa
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explicativa “tém como preocupacao central identificar os fatores que determinam ou
gue contribuem para a ocorréncia dos fenbmenos”.

A escolha da pesquisa explicativa teve o objetivo de proporcionar maior
conhecimento ao assunto, conhecé-lo com maior profundidade de modo a torna-lo
mais claro, permitindo escolher as técnicas mais adequadas para a pesquisa e
decidir sobre as questbes que mais necessitam de atengcdo e investigagao
detalhada, podendo alertar para as potenciais dificuldades, sensibilidades e areas de
resisténcia (GIL, 2008).

O procedimento da coleta de dados utilizado neste trabalho sera o
bibliografico, no qual faz uso da apreciacdo de documentos como teses, artigos
cientificos, livros, revistas, anuarios, acervo da biblioteca do UniAtenas, entre outras
fontes que contém informagdes fundamentais sobre a proposta deste trabalho (GIL,
2010).

1.6 ESTRUTURA DO TRABALHO

Este trabalho apresenta-se em cinco capitulos, sendo no primeiro
capitulo, abordados a introducdo, problema, hip6tese, objetivos, justificativa,
metodologia do estudo e estrutura do trabalho. O segundo capitulo apresentard uma
breve explanacédo sobre cultura organizacional e as acdes que interfere no cuidado
com a vida no ambiente laboral. O terceiro capitulo abordara sobre a aprendizagem
na organizacdo. No quarto capitulo sera apresentada a importancia do psicélogo
para compreensdo do comportamento do colaborador antes de tomar decisdes que

poderdo causar acidentes. E por fim, no quinto capitulo, as consideracdes finais.
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2 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura de uma organizacdo seria como as praticas que a empresa
adota, isto é, as condutas, 0s principios, as ideologias, os procedimentos, a visao e
a missdao da organizacdo. Ou seja, os modelos das crencas e valores que 0s
colaboradores compartilham, auxiliando o sujeito a compreender o funcionamento da
organizacdo e dando as diretrizes e sentido para o comportamento dos
colaboradores nas empresas (OLIVEIRA et al.,2016). Os mesmos autores
complementam ainda que a cultura organizacional “representa a estrutura mais
profunda das organizagdes, fixado pelos valores compartilhados pelos seus
colaboradores” (OLIVEIRA et al. 2016, p. 201).

A cultura organizacional € como um conjunto de crencas e habitos, que
séo estabelecidos por meio das normas, expectativas e atitudes compartilhadas por
todos os integrantes de uma empresa. A cultura é o espelho da mentalidade que
predomina em uma empresa, ou seja, é forma como cada empresa aprendeu a lidar
com o seu ambiente interno (CHIAVENATO, 2010). Conforme Dias et al. (2013, p.
17) “[...] a cultura é importante porque oferece limite para as atitudes e pensamentos
do grupo que a integra, e porque faz com que tais comportamentos dos
colaboradores se tornem naturais”.

A cultura da organizacédo sofre a influéncias das relacdes estabelecidas
entre 0s membros da equipe de trabalho, em gue o resultado depende da forma de
como eles relacionam entre si. Esse fendbmeno ocorre por meio de uma difusao
subjetiva de cada integrante, em que existe uma troca de experiéncias e que esse
processo se dar de forma natural imbuida de crencas, valores e sentimentos 0s
quais determina as acGes como agir, atender, ser, envolver e de trabalhar na
organizacao, influenciando a cultura organizacional e a relacdo em equipe. Esse
grupo interfere significativamente na cultura da organizacdo e na relacdo em grupo
(FIORENSE e MARTINEZ, 2016).

A cultura organizacional tem o papel de deliberar fronteiras,
proporcionando sentido de identidade e bem-estar e qualidade de vida aos
colaboradores da empresa. E um dispositivo de controle que guia e da formato as
atitudes e comportamentos e como a empresa se relaciona com os funcionarios, ou
seja, determina as regras do jogo (PEREIRA, 2014). Bem com salienta Sessen

(2010, p. 76-77) a cultura organizacional “é o jeito de pensar, de sentir e de agir da
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organizacédo, envolvendo uma visdo multidimensional que articula aspectos politicos,
sociais e psicologicos”. Sendo a cultura gerada como um sistema aberto, que esta

em constante construcdo de maneira dinamica (SESSEN, 2010).

2.1 ACOES QUE INTERFERE NO CUIDADO COM A VIDA NO AMBIENTE
LABORAL

O modelo da saude do colaborador no Brasil se encontra em um
processo de transformacéo e reflexdo que vem contribuindo para uma nova e ampla
visdo a respeito do procedimento de trabalho, em que a seguranca e a saude dos
trabalhadores dependem tanto da empresa bem como dos seus colaboradores.
Entretanto a analogia entre salde e trabalho se inflama com o padréo atual
(GALON, et al. 2011).

Os autores (2011) ressaltam ainda a necessidade do uso dos
equipamentos de protecdo (EPIs) para a preservacdo e cuidado com a saude do
colaborador. E que mesmo diante de toda a tecnologia e equipamentos de
seguranca ainda € preocupante o grande numero de doencas e acidentes de
trabalho aos quais podem trazer graves consequéncias para as familias e a prépria
vitima, causando desestruturacdo familiar no que diz respeito aos aspectos
econdmicos, sociais e emocionais.

Segundo Stllp e Hengen (2017); Alves e Lapera (2011) os acidentes no
ambiente de trabalho normalmente ocorrem em razdo de causas gerenciais ou
basicas, podendo ser por conta do colaborador ou devido as péssimas condi¢des do
ambiente de trabalho. Conforme a Associacdo Brasileira de Normas Técnicas
(ABNT), NBR 14280 (2001), os acidentes de trabalho podem se classificar em dois
pontos: Ato Inseguro e Condicdo Ambiente de Inseguranca.

Ato Inseguro é a “acdo ou omissdo que, contrariando preceito de
seguranga, pode causar ou favorecer a ocorréncia de acidente” (NBR 14280 2001,
p. 3). Ou seja, refere a uma falha humana, e geralmente ocorre quando o
trabalhador executa um ato inseguro de maneira consciente, sabendo onde se
encontra o risco, mas ainda assim continua realizando a atividade, ou de maneira
inconsciente, quando o colaborador ndo conhece 0s riscos aos quais esta exposto.
Como por exemplo, ndo usar os EPIs, ou usar de forma incorreta; operar maguinas

e equipamentos de forma inadequada, ou sem habilitacdo; trabalhos em altura, sem
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0 uso do cinto de seguranca, fazer uso de substancias entorpecentes no local de
trabalho; falta de atencdo durante as atividades, entre outros. Estes atos sao 0s
responsaveis por maior parte dos acidentes de trabalho (STULP e HENGEN, 2017;
ALVES e LAPERA, 2011).

Condicdo Ambiente de Inseguranca é “Condigdo do meio que causou O
acidente ou contribuiu para a sua ocorréncia” (NBR 14280 2001, p. 3). Neste caso
0s meios de acidentes estdo presentes no préprio ambiente de trabalho, o que
expbe o trabalhador ao risco e perigo. Geralmente o acidente ocorre contra a
vontade do colaborador. Temos como exemplo, ambiente desorganizado; auséncia
de protecdo em equipamentos e maquinas; iluminacdo deficiente; falta de
sinalizacdo e de EPIs, falta de treinamento (STULP e HENGEN, 2017; ALVES e
LAPERA, 2011). Wachowicz (2012) entende que essas condicfes inseguras estao
relacionadas as atitudes comportamentais do ser humano, independente do cargo
ocupado dentro da empresa.

De acordo com a NR 9/1978 (Norma Regulamentadora) — Programa de
Prevencédo de Riscos Ambientais, alterada em 2019, as acdes que contribui para a
prevencdo de riscos ambientais deve ser uma parceria entre a organizacao e 0s
trabalhadores, afim de evitar acidentes e danos a saude do colaborador por meio de
uma cultura organizacional visando o cuidado com a vida. As a¢des do PPRA devem
ser desenvolvidas conforme descrito no artigo 9.1.2 da NR 9 (1978, p. 1) “no ambito
de cada estabelecimento da empresa, sob a responsabilidade do empregador, com
a participacdo dos trabalhadores, sendo sua abrangéncia e profundidade
dependentes das caracteristicas dos riscos e das necessidades de controle”.

Segundo Alves e Lapera (2011) as acles voltadas para a cultura de
cuidado com a vida se da por meio da prevencdo de acidentes as quais giram em
torno de alguns fatores, entre eles, a falta de atencdo, aspectos psicoldgicos,
estresse, prevencéo e falta de treinamento, exibicionismo, ritmo de trabalho elevado,
excesso de alto confianca, inseguranca pessoal, entre outros, que interferira
significativamente na agao e na tomada de decisdo do colaborador e, que podem
aumentar os riscos de acidentes no trabalho. Serdo abordados neste trabalho
apenas os fatores mais relevantes.

A falta de atencéo faz parte da personalidade da pessoa, como tal, € uma
atitude dificil de mudar ou controlar. Em outros casos, a falta de atencéo € devido a

maneira como a pessoa sente as exigéncias do seu trabalho. Neste caso a pessoa
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tenta exceder as expectativas do seu desempenho, arriscando assim, a seguranca
propria e a dos demais (BLEY, 2011).

Para Ebert (2016) e Bley (2011), as pessoas desatentas, raramente dao
importancia aos resultados de suas atitudes. Geralmente ignoram regras e
procedimentos estabelecidos, ndo levando em consideracdo que nao sao as unicas
que poderdo sofrer as consequéncias da falta de atencdo, o que podera causar
acidentes no trabalho.

Bley (2011) salienta que o0s aspectos psicologicos influenciam no
comportamento humano e a analise deste possibilita prevenir agbes que venha
colocar a sua seguranca em risco permitindo assim a prevencdo de acidentes. A
mesma autora (2011, p. 8) discorre ainda que, “o conjunto de varidaveis do fendmeno
comportamento que precisa ser examinado € aquele que caracteriza sua dimensao
preventiva. Isso remete a uma analise das condi¢cdes de seguranca da conduta do
trabalhador, uma vez que prevenir € uma dimensao do comportamento de trabalhar”.

O estresse também €& outro fator que tera efeitos negativos no
desempenho e comportamento do trabalhador, pois pode gerar tensdo muscular,
fadiga, que podem surgir quando acontecer uma experiéncia ruim, com a mudanca
de funcdo ou de emprego, tarefas em excesso que deve ser cumprida em curto
prazo, exigéncias exageradas, pressao constante no trabalho, entre outros fatores
(GALVAO, 2019). Sendo assim, o estresse é um fator de risco, que também pode
gerar acidentes no ambiente de trabalho, uma vez, que a sobrecarga de trabalho é
uma condicao caracteristica do risco ergondmico (GALVAO, 2019).

De acordo com Oliveira et al. (2010), é necessério entender a fadiga no
ambiente de trabalho como um processo social, entretanto ndo desconsiderando as
dimensdes bio-historica-social do sujeito, deve-se levar em conta que nos ultimos
anos o emocionante mundo de trabalho vem sofrendo alteracdes sociais
importantes, o que vem colaborando para grandes mudancas na organizagcdo do
trabalho assim como na vida do individuo. No entendimento dos mesmos autores
(2010) o trabalho como um todo ndo causa dano/prejuizo ou risco ao colaborador,
mas como este é organizado.

Outra forma capaz de influenciar a tomada de decisbes que podem
impactar a seguranca no ambiente de trabalho é a prevencao, e esta se da atraves
do cuidado (EBERT, 2016). Bley (2011, p. 9) frisa que “cuidar de si mesmo, cuidar

do outro e deixar-se cuidar pelo outro podem ser considerados como sendo um tripé
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no qual se apoia uma cultura organizacional que tem como caracteristica essencial &
prevencdo”. E através da tomada de precaucdes que os acontecimentos de riscos
diminuem. Portanto, € necessario que o trabalhador tenha em mente esse sentido
de prevencao. O comportamento, a conscientizacdo, a educacgao, a observacao e a
prevencdo sdo também outras formas capazes de influenciar e refletir nas atitudes
humanas e na tomada de decisdes que ira diminuir o impacto a segurangca no
trabalho (GALVAO, 2019).

Alves e Lapera (2011), Stilp e Hengen (2017) preconizam que a maioria
dos acidentes laborais ocorre devido a inseguranca pessoal, as autoras veem a
inseguranga como uma caracteristica inerente ao ser humano, que o leva a tomar
decisbes menos assertivas no ambiente de trabalho, em que as autoras definem
como “atos inseguros”, esses atos podem ser inconscientes ou conscientes, fazendo
com que a pessoa execute tarefas de forma arbitraria as regras de seguranca, o que
as expoe em situacdes de riscos.

Para Alves e Lapera (2011), a prevencao de acidente é facilitada quando
ha experiéncia por parte de quem realiza o trabalho. Entretanto elucida que todo o
sujeito quando é exposto a uma nova situacdo, € caracteristico este apresentar
receio em maior ou menor grau diante daquela nova experiéncia agindo com
cuidado e seguindo as normas de seguranca a risca, a fim de evitar risco de
acidente, porém com o tempo ganha experiéncia profissional dominando o trabalho
e ganhando vantagens.

Portanto essas vantagens passam a ser negativas quando o colaborador
diz dominar a tarefa a ser executada demonstrando assim autoconfiangca excessiva.
E essa autoconfianca excessiva pode ser compreendida como um ato inseguro em
gue o sujeito passa a aderir comportamentos inseguros no ambiente de trabalho,
nao se preocupando com as normas de seguranca, € 0 nao cumprimento do
protocolo de seguranca tende a aumentar os riscos de acidentes no trabalho
(ALVES e LAPERA, 2011).

Para que seja estes fatores evitados é importante que os colaboradores
reflitam sobre sua forma de agir, o que contribuird para que tomem decisdes mais
assertivas (BLEY, 2011).

Segundo Ebert (2016, p. 9), “‘uma mudanca efetiva e duradoura de

padrées comportamentais se da por meio do processo de aprender, que é

caracterizado, inicialmente, pela integracdo de um novo comportamento ao
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repertorio de um organismo”. O comportamento humano baseado nos costumes
adquiridos é capaz de causar um problema na seguranc¢a ocupacional do trabalho.
Entretanto, para se criar uma cultura baseada no cuidado com a vida, uma das
formas utilizadas como fator de influéncia, esta na observacdo do comportamento
humano, para apds, poder gerencia-lo, gerando assim um fator positivo na expanséo
de seguranca no ambiente laboral (BLEY, 2011).

Segundo Santos (2019), o comportamento em uma organizacao pode ser
entendido como o0 conjunto de atitudes e comportamentos praticados pelos
colaboradores, bem como o impacto que os costumes e condutas tém sobre o
desenvolvimento e andamento da empresa. Neste sentido, a andlise do
comportamento nasce com o intuito de conhecer e interpretar o comportamento dos
colaboradores, como eles se organizam, se comportam, quais as dificuldades que
eles tém para realizar o trabalho com seguranca e qualidade, qual o nivel de
compreensao que eles tém das normas de seguranga e dos mecanismos de
funcionamento das protecdes, entre outros.

Executar uma analise comportamental na empresa vai além de observar
somente 0 comportamento inseguro do colaborador, pois, buscam compreender o
gue leva o trabalhador a ter esse tipo de comportamento, deste modo criam medidas
capazes de controlar e minimizar esses comportamentos, fazendo com que o sujeito
tenha consciéncia de que aquela determinada acao € insegura e pode prejudicar a
sua integralidade, bem como a integralidade dos colegas de trabalho (SANTOS,
2019).

O comportamento seguro dos colaboradores envolve aspectos tanto da
gestdo organizacional, dos processos de trabalho, das condicGes de trabalho, da
disponibilidade e adequacdo dos maquinarios. Por isso, varias organizacdes
investem em acOes de controle com profissionais da seguranca para diminuir 0s
riscos de acidentes no trabalho. Entretanto, para que estas acbes sejam efetivas é
necessario o envolvimento de todas as pessoas que fazem parte da empresa
(BISPO, 2018 e SANTOS, 2019).

E sabido que ndo basta somente possuir os equipamentos de protecio
para que se tenha a garantia da protecdo dos colaboradores e a diminuicdo das
decorréncias de um apontado acidente, é imprescindivel uso de forma correta e
responsavel para que seja efetiva a protecdo (SANTOS, 2019). Assim, como em

outras atividades consideradas arriscadas, Bley (2011) afirma que, aspectos como a
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extensdo do comportamento seguro frente as atividades de trabalho interferi em
diversos niveis de seguranca para o trabalhador.

Contudo, para que se tenha uma analise comportamental efetiva € de
suma importancia a participacdo e colaboracdo de todos tanto da equipe envolvida
quanto dos colaboradores. A participacdo dos gestores é fundamental, uma vez que
sd@o responsaveis pela protecdo de seus colaboradores, devendo ter ciéncia dos
riscos que existem na empresa informando-os aos trabalhadores, além de apoiar as
intervencdes de carater preventivo como, campanhas, procedimentos operacionais,
ferramentas de salde e seguranca do trabalho e treinamentos, bem como

implementacdo das medidas de controle (SANTOS, 2019).
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3 APRENDIZAGEM NA ORGANIZACAO

Cada organizacao produz e organiza o sistema de aprendizagem dentro
do seu ambiente organizacional, uma vez que, as empresas dado-se de maneira
dindmica e, estdo em constante transformacao. As pesquisas sobre a aprendizagem
organizacional ndo séo recentes. No decorrer da década de 1970, o trabalho
realizado por Argyris e Schon (1974) sobre a aprendizagem na organizacao foi o
ponta pé inicial para os estudos na area de aprendizagem organizacional, no qual
ganha forca somente na década de 1990. Entretanto, ndo existe ainda um consenso
do conceito de aprendizagem organizacional (NUNES, 2013).

Para Nunes et al. (2013); Nogueira e Odelius (2015), essa dificuldade em
conceituar aprendizagem organizacional se deve a complexidade conceitual e a sua
pluridimensionalidade, uma vez que, esta area de estudo abrange diferentes
aspectos de varias areas de conhecimento, como por exemplo, a ciéncia gerencial,
teoria organizacional, gestdo estratégica, sistema de informac¢des, engenharia,
economia, comportamento organizacional, gestdo da producdo, antropologia,
sociologia e psicologia, as quais partem de pressupostos e premissas filosoficas
distintas, sendo cada area com uma viséo particular dos processos e da dinamica de
aprendizagem. Os autores enfatizam que existe ainda outro fator que dificulta 0 uso
desse conceito: sendo a compreensdo em niveis tanto individual, grupal quanto
organizacional.

A aprendizagem organizacional tem se tornado objeto de estudo sob os
mais variados aspectos e com ampla fragmentacdo tedrica, que envolve 0s mais
variados campos, sendo estes histéricos, psicolégicos, de gestdo, metodoldgicos,
culturais e sociolégico (NOBRE, et al., 2016). Para os mesmos autores (p.407), e
Honorio e Sa (2010, p. 4), a aprendizagem Organizacional é caracterizada definida e
em cinco aspectos:

a) cognitiva e do conhecimento e o carater interativo do conceito, que
articula os niveis individual, coletivo e organizacional;

b) da tomada de decisdo organizacional e da adaptacédo e o carater
dindmico do conceito;

c) a consciéncia da aprendizagem como chave para o processo de

adaptacao e competitividade;
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d) perspectiva cultural e a consciéncia de que as mudangcas ambientais
influenciam cada vez mais as organizagdes exigindo delas aprender num ritmo igual
ou superior as mudancas;

e) perspectiva da aprendizagem na acdo e a nova natureza do trabalho,
na qual a informagdo e conhecimento possuem cada vez mais importancia, sendo a
aprendizagem esséncia do trabalho e nucleo da atividade produtiva.

As teorias da aprendizagem, via de regra, tem como foco o sujeito
realizando estudos de analise a nivel micro organizacional, ou seja, analisam como
os colaboradores agem sozinhos ou em grupo. Alguns tedricos em aprendizagem
organizacional acreditam que grandes grupos de pessoas tem capacidade para
solucionar em conjunto os problemas que aparecem no ambiente de trabalho bem
como de aprender a se organizarem para que tenham um produtivo trabalho.
Portanto, o grau de andlise dos estudos em aprendizagem organizacional tem
focado no individuo, no grupo/equipes e nas relacées interorganizacionais. Sendo 0s
niveis de andlise considerados mais frequente para a pesquisa da aprendizagem
organizacional sdo o individual, o de grupo ou coletivo, o organizacional e o Inter
organizacional (NOGUEIRA e ODELIUS, 2015; NOBRE, et al. 2016).

Assim, independente da perspectiva que a organizagdo escolha para
desenvolver a aprendizagem organizacional, esta ndo ira englobar somente um
conjunto de contetdos, mas principalmente processos, e para que seja auténtica
Nobre et al. (2016, p. 407) enfatiza que a “aprendizagem organizacional deve surgir
de o préprio fazer, por meio do acionamento e aplicacdo de conhecimentos prévios e
da disseminacéo e partilha das melhores praticas”.

De acordo com Nogueira e Odelius (2015), Jacomossi e Demajorovi
(2017) Aprendizagem Organizacional perpassa as mudancas dos aspectos
cognitivos e/ou comportamentais dos sujeitos. As mudancas cognitivas sdo as acoes
compartilhadas de entendimentos entre sujeitos da organizacdo. J4 as mudancas
comportamentais referem as atitudes, estruturacdo e as respostas reais do sujeito
dentro da organizagdo. Sendo assim, os mesmos autores definem aprendizagem
organizacional como um processo de “desenvolvimento de ideias, conhecimento e
associacdes entre acbOes passadas, a efetividade dessas agdes e acgdes futuras”
(NOGUEIRA e ODELIUS, 2015 p. 87).

Diferente dos sujeitos, as empresas procuram desenvolver e manter

sistemas de aprendizagem que ira influenciar ndo somente seus colaboradores,
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porém, também se transferem com o passar do tempo através das regras internas e
historias da organizacdo (NOGUEIRA e ODELIUS, 2015).

Portanto, para que aconteca a aprendizagem organizacional, seja por
meio de treinamentos, palestras sobre a seguranca no ambiente de trabalho,
dindmicas de grupo, entre outros, € importante que a empresa seja capacitada para
favorecer e disseminar o compartiihamento de modelos interpretativos e de
estruturas cognitivas e, consequentemente, devera ter capacidade para criar uma
unidade de significados mais ou menos comum dos eventos (NUNES et al. 2013).
Neste sentido Nunes et al. (2013) enfatiza a importancia de se criar mecanismos que
irA favorecer a troca entre pessoas e grupos, uma vez que, somente desta forma a
aprendizagem de maneira individual podera ser compartilhada de modo coletivo.

Scorsolini-Comin et al. (2011, p. 230), preconiza que a aprendizagem
organizacional “representa como ideia central a forma como as organizagdes
aprendem, como a organizacao se relaciona com o meio e dele extrai observacoes
que incorpora, com 0O objetivo de manter-se em constante desenvolvimento,
agregando vantagens competitivas”.

Para Almeida (2019) a aprendizagem das organiza¢des € um processo de
avaliacdo das experiéncias, buscando transformar os resultados das avaliacbes em
conhecimento disponivel para as empresas, deste modo, essas empresas somente
poderdo provocar tais condicdes de maneira concreta, através dos individuos que
aprendem. O autor entende que a partir desta concepcéo se faz necesséario que
estimule novas formas de pensar tanto dos colaboradores como das organizacoes,
incentivando-os ao continuo aprendizado individual e coletivo, principalmente no que
tange a seguranca no ambiente de trabalho.

Entretanto, a aprendizagem organizacional acontece onde existe um
sistema organizacional que monitora os resultados da empresa, como nameros de
acidentes, produtividade, relacionamento entre colaboradores, rotatividade, entre
outros, sendo capaz de disseminar de forma rapida essas informacdes. Nestas
empresas € importante que os colaboradores estejam envolvidos no processo de
definicdo das metas da organizacdo, com as principais tecnologias da empresa, com
a sua propria seguranca e a do outro, assim como convictos do desejo e da
capacidade de trabalhar em equipe para que possam criar novos conhecimentos
(SCORSOLINI-COMIN et al. 2011).
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O campo de aprendizagem é um simples modelo que tera como
combinacgao entre o que precisa ser aprendido e quem precisam aprender, a qual se
cria uma agilidade e flexibilidade para que as empresas possam lidar com as
incertezas e as dificuldades, além de onde os individuos possam gerar novas
maneiras de cunhar os resultados (SCORSOLINI-COMIN et al. 2011).

Seben et al. (2015) enfatiza que deve ser a aprendizagem analisada
inicialmente por meio da perspectiva individual, tendo como referéncia, para que a
empresa possa ter melhor compreensdo do seu processo organizacional. A
aprendizagem individual pode ser compreendida como uma sucessdo em que O
individuo recebe uma nova informacdo faz uma reflexdo sobre as experiéncias
passadas e as lembrancas, relacionando-as, e chega a alguma conclusdo sobre
essa nova informacdo e em seguida a armazena em seus modelos mentais, o qual
no final do processo ganha novo aprendizado que gera novas acoes.

Através desta aprendizagem nas organizacdes elas podem construir,
manter, melhorar e organizar o conhecimento e a rotina das atividades e da cultura
organizacional, com intuito de utilizar as habilidades e aptidfes da sua forca de
trabalho de forma mais eficiente. O ciclo de aprendizado dentro das organizacdes
possibilita a verificagdo das acdes individuais, bem como, dirigir essas acdes
organizacionais para que produzam resultados. Tais resultados podem funcionar de
forma a retroalimentar o aprendizado individual que ir4 influenciar os modelos
mentais e individuais e a memdria da organizacdo (SEBEN et al. 2015).

Colussi et al. (2009), propdem algumas praticas de aprendizagem que
serdo, apresentadas no quadro 1, sdo catalisadoras deste processo e quanto mais
as empresas utilizarem dessas praticas no ambiente das organizacdes, maior sera a
probabilidade de que aconteca a aprendizagem, minimizando o nimero de acidentes

no ambiente de trabalho implicando diretamente no aumento da producéo.
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Quadro 1: Praticas de Aprendizagem e Suas Caracteristicas

Praticas de Aprendizagem

Caracteristicas

Momento para refletir a partir de experiéncias
Reunibes para reflexdo anteriores e estimulo a troca de ideias.

Pré-disposicao para aprender com o passado.

Oportunidades para descricio de problemas
Estudos de caso organizacionais e questionamento acerca de

premissas existentes.

Planejamento através de

cenarios

Mudanca ou suspenséo de regras vigentes; estimular
a experimentacao por meio de diferentes cenarios e a
capacidade dos seres humanos de transmitirem

informacdes.

Préticas de benchmarking

Oportunidade para uma empresa aprender com a
experiéncia de outras, questionando o que fazem, por
que fazem de determinada forma e por que devem

mudar.

Aliancas estratégicas

Troca de habilidades, tecnologias, competéncias
essenciais e diretrizes estratégicas entre empresas.
Flexibilidade para mudar com o negdécio e permitir a

cada parceiro aprender e sobreviver.

Equipes autodirigidas

Funcionarios conduzem sua propria aprendizagem.
Compartilhamento de ideias, habilidades, objetivos e
recompensas; uns aprendem com 0S outros ao

trabalharem em equipe.

Gestao de recursos

humanos

Reconhecimento da importancia do individuo e na
organizagdo, com desenvolvimento de um ambiente

gue fomente/impulsione o seu aprendizado.

Comunidades de pratica

Aplicacao pratica do aprendido, tendo por base a troca
de informagbes e o compartihamento de ideias,

experiéncias e conhecimento.

Fonte: Colussi et al. 2009, p. 60.

Além das praticas de aprendizagem, ha também, outros meios que as

organizacdes podem utilizar para obtencéo de um aprendizado significante, como a




28

capacitacdo e treinamento através de cursos, palestras e atualizacdo de seus
colaboradores com conhecimentos e informagdes relevantes, principalmente no que
diz respeito a qualidade de vida e seguranca no trabalho, para a realizacdo das
atividades (HONORIO e SA, 2010).

Para Oliveira et al. (2012) os treinamentos aplicados pelas organiza¢cbes
sdao fundamentais pois visam a capacitacdo dos seus colaboradores, buscando
evitar a ocorréncia de intervencdes no decorrer da jornada de trabalho, além da
busca pela seguranca no ambiente laboral. Uma vez que a aprendizagem tem como
objetivo aperfeicoar as praticas e o comportamento seguro, e busca desenvolver nos
trabalhadores uma consciéncia de seguranca e reducao dos casos de doencas e
acidentes ocupacionais.

Em um recorte do estudo realizado por Honério e Sa (2010, p. 11) com
107 trabalhadores de uma empresa, constataram que a aprendizagem no ambiente
de trabalho est4 alinhada em quatro eixos, sendo eles:

1) Pesquisa: citada pelos entrevistados a biblioteca, a internet, os livros,
relatorios e decisdes do 6rgdo como fonte de conhecimento e aprendizado. Esses
mecanismos tem como esséncia o conhecimento explicito;

2) Participacdo: seria os colaboradores participarem de congressos,
palestras e encontros e assim obter o aprendizado profissional;

3) Interacdo: neste caso ha entre os colaboradores o entendimento de
gue discussdo em grupo, reunifes, trocas de ideias, conhecimentos, conversas
informais e interagdo com os colegas de trabalho, s&o meios essenciais para que se
tenha uma aprendizagem profissional significativa, que contribuira para o cuidado
consigo e com o outro no ambiente de trabalho e, por conseguinte, melhorar o
desempenho;

4) Execucdo: diz respeito a um meio peculiar de aprendizagem que
acontece pela vivéncia e pela pratica do proprio trabalho. As experiéncias que 0s
colaboradores vivenciaram em auditorias e inspecdes e as observagoes feitas pelos
colegas também foram apontados pelos entrevistados como fatores significativos
para a aprendizagem.

Observa-se que tanto as praticas de aprendizagem quanto esses eixos
citados pelos autores, sdo mecanismos que contribui significativamente para que
aas organizacdes tenham melhor produtividade bem como a reducdo dos acidentes

no ambiente de trabalho, pois quanto mais informado e interagido estiver os
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colaboradores com todo o processo da empresa menor sera os riscos de acidentes
(HONORIO e SA, 2010).

Entretanto, um dos principais objetivos das organizacdes em utilizar a
aprendizagem por meio desses mecanismos, é adotarem como medidas de
seguranca para preparar, treinar e recapacitar os seus trabalhadores para que
desempenhem suas principais atribuicbes, bem como para que possam lembrar e
relembrar a todo instante as normas de higiene e segurancga do trabalho (OLIVEIRA
et al. 2012).
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4 AS CONTRIBUICOES DA PSICOLOGIA NA CULTURA ORGANIZACIONAL
PARA REDUCAO DE ACIDENTES NO AMBITO DE TRABALHO

Ha varios anos que a psicologia como ciéncia e profissdo, se dedica a
estudar e intervir no comportamento humano no ambito do trabalho (PACHECO,
2012).

Rothmann e Cooper (2017) define a psicologia organizacional e do
trabalho como uma aplicacdo da psicologia que se preocupa e estuda o
comportamento humano ligado ao trabalho, a produtividade e as organizagbes. Os
profissionais envolvidos nessa area sdo chamados de psicélogos organizacionais e
do trabalho, tem suas pesquisas voltadas para o comportamento dos colaboradores
e como se dar a aplicabilidade dos principios da psicologia no ambito do trabalho,
que aperfeicoam o escopo e/ou sucesso das empresas, bem como as auxiliam no
apoio dado ao trabalhador na realizagao da tarefa.

O papel da psicologia do trabalho dentro das organiza¢@es é voltado para
o gerenciamento de recursos humanos tendo como filosofia gerenciar pessoas.
Usa-se de estratégias, “integrada e coerente com o trabalho, desenvolvimento e
bem-estar dos funcionarios nas organizagbes”. Ja a Psicologia Organizacional é
voltada para a conduta dos colaboradores, bem como organizacfes na situagcéo de
trabalho e grupos. Analisar o comportamento organizacional, nada mais € do que, o
estudo de como os sujeitos age dentro das organizacdes e como as suas condutas
interferi no desempenho e funcionamento da organizacdo (ROTHMANN e COOPER,
2017).

O psicélogo utiliza do diagnostico organizacional para avaliar as
circunstancias de trabalho incluindo o modelo de organizacdo, a relacdo entre
colaboradores e superiores, o0 espaco fisico entre outros (OLIVEIRA et al. 2010).

O diagnéstico € um meétodo que permitir investigar e coletar dados para
otimizar o desenvolvimento da organizacdo, tem como escopo também identificar as
condicdes necessérias que levara as organizagfes atingirem niveis de desempenho
mais satisfatérios. O diagnostico organizacional € de extrema importancia, este
contribuirda para que ocorra o0 planejamento das mudancas organizacionais
necessarias para que a organizacao atinja o éxito esperado, permitir conhecer a
organizacdo na sua totalidade (PALACIOS e PEIXOTO, 2015; LIMA et al. 2017). De
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acordo com Lima et al. (2017) para realizacdo do diagndstico se faz necessario,
analise e interpretacdo das falas e entrevista semiestrutura.

A importancia da psicologia na seguranca do trabalho est4,
necessariamente, na possibilidade de compreender como um acidente pode ser
desencadeado, isto é, pode ser devido a problemas cognitivos, como raciocinio,
concentracdo, habilidade atencdo. A psicologia contribui ao corrigir estas
dificuldades do recurso humano através de uma selecdo mais adequada, ou seja,
por meio da avaliacdo psicolégica, é possivel identificar o indice de atencédo e
concentracdo, as habilidades necessarias para determinada atividade e assim
prevenir acidentes (WACHOWICZ, 2012).

Contudo, compete ao profissional da psicologia dentro da organizacao
recrutar e selecionar profissionais, treinar e desenvolver competéncias profissionais,
intervencdes emergentes como a atuacdo do psicélogo na comunicagcdo, em
programas de qualidade de vida no trabalho e salude ocupacional (SANTOS, 2016).

Para Oliveira (2012); Santos (2016) cabem ao psicélogo orientar os
gestores para que estes possam compreender o comportamento e os fatores
humanos que influenciam na tomada de decisdes de seus colaborados, definindo o
perfil profissiografico, este s6 é possivel com a utilizacdo de métodos, instrumentos
e técnicas psicolégicas usadas no processo de recrutamento e selecdo de pessoa.
Dentro desse processo de selecdo € essencial que seja feita uma avaliacéo
minuciosa do candidato, em que serdo testadas suas motivacdes e competéncias
para a fungéo avaliando sua aptiddo para determinado trabalho.

As autoras entendem a avaliacdo pode ser feita por meio de testes
psicolégicos desde que estes estejam regulamentados pelo Conselho Federal de
Psicologia (CFP) e uma entrevista, “etapa na qual podem ser detectados tracos que
indicam um comportamento inseguro do avaliado, e entre eles estdo 0s seguintes:
os testes de personalidade, de raciocinio, entrevista psicologica” (OLIVEIRA et al.
2012, p. 116).

O processo do recrutamento e selecdo pessoal sédo etapas distintas,
entretanto tem em comum seus objetivos, a primeira se refere a atracdo de
candidatos para cargos determinados, jA segunda compete analisar o candidato
como um todo, em que o psicologo utiliza também de prova de conhecimento,
atividades e dinamica de grupo e testes psicométrico. Essas duas etapas associado

ao treinamento e o0 desenvolvimento de competéncia proporcionar aos
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colaboradores grandes beneficios bem como a reducdo de acidentes no ambiente
de trabalho e consequentemente a satisfacdo organizacional com o resultado
adquirido (OLIVEIRA, 2012; SANTOS, 2016).

Portanto Santos (2016), salienta que alguns candidatos podem nédo se
sobressai bem frente a entrevista de emprego, entretanto apresenta perfil mais
apropriado para o cargo. Levando em consideragédo esses dois pontos de vista o
processo de selecdo de candidato como outro qualquer pode existir erros, porém
esta tem por objetivo diminuir esses possiveis erros, por meio de uma programacao
de treinamento mais adequado. Para que o psicélogo possa fazer um treinamento
mais efetivo é preciso que este faca um diagnéstico organizacional, em que este ira
possibilitar conhecer as demandas emergentes necessarias para atender as
organizacdes, a exigéncia do cargo, as habilidades frente a realizacdo do trabalho e
o ambiente laboral, afim de agir na prevencdo e diminuicdo de acidentes e na
qualidade de vida do colaborador (SANTOS, 2016).

O saber psicologico permite, ainda, prevenir acidentes através de acdes
organizacionais como: intervencdes de conscientizagéo e informacéo sobre o0 uso de
EPI; consultoria de lideranca, que auxilia na forma como o0s gestores atuam;
pesquisa e melhora de clima organizacional, recrutamento e selecdo bem sucedidos;
identificacdo, prevencdo e tratamento de questdes emocionais que podem
influenciar a seguranca, etc. (WACHOWICZ, 2012).

Atualmente as organizacdes tém contratado cada vez mais psicélogos e,
investido ainda mais em treinamento e desenvolvimento de pessoas devido aos
inUmeros beneficios percebidos dentro da organizagcdo. O treinamento e
desenvolvimento de pessoas é um processo padronizado por fases que deve conter
segundo Santos (2016, p. 29) “o levantamento da necessidade de treinamento,
planejamento e execuc¢do do treinamento e por fim, a avaliacdo do treinamento”. O
autor ressalta que o treinamento é de suma importancia, sendo considerada uma
alternativa que contribui significativamente para a mudanca do comportamento dos
colaboradores levando estes a tomar decisbes mais assertivas e seguras no
ambiente de trabalho a que venham garantir a sua seguranca e a do outro,
ampliando as competéncias ou conhecimento necessario para um desempenho

mais adequado dentro da organizacao (SANTOS, 2016).
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

Mesmo na contemporaneidade com todos os avangos tecnologicos,
recursos necessarios e profissionais capacitados para selecionar e treinar pessoas
dentro das organizagdes, os acidentes de trabalho sdo eventos que ainda desafiam
as organizagdes e os profissionais da psicologia.

A maior parte dos acidentes de trabalho é causada por falha humana, seja
por falta de manutencdo dos equipamentos, por execugao inadequada das
atividades, por excesso de confianga, por problemas emocionais ou cognitivos,
enfim, todos estes fatores podem ser investigados e corrigidos através da atuagéo
do psicologo organizacional reduzindo os riscos de acidentes e estabelecendo
programas de preveng¢ao (WACHOWICZ, 2012).

Para que ocorra a reducéo ou a extingcdo do comportamento humano que
leva o individuo agir de forma consciente ou inconsciente a colocar a sua saude e
até mesmo a sua vida e a vida do outro em risco faz-se necessario que as
organizagdes criem uma cultura organizacional, aliada ao sistema de aprendizagem
organizacional, que atenda as necessidades tanto da empresa quanto do
trabalhador. Pois, assim contribuira para redu¢cdao do numero de acidentes e a
otimizac&o da saude dos colaboradores (FIORENSE e MARTINEZ, 2016).

A psicologia organizacional atua tanto no nivel da prevencado, na
minimizacdo de acidentes/risco de trabalho como no da intervencéo, isto é, tanto
adequando o ambiente de trabalho como modificando o comportamento dos
colaboradores, dos gestores e da organizagao (WACHOWICZ, 2012).

Contudo, nota-se o quanto €& importante a atuagcdo do psicélogo no
contexto organizacional, uma vez que este profissional ira fomentar nos
colaboradores uma reflexao para que ajam em prol de uma cultura de cuidado com a
vida, auxiliando-os para que tomem decisdes mais assertivas e seguras no ambiente
de trabalho garantindo a sua seguranca e a do outro, bem como, contribui
significativamente para redugdo dos acidentes no ambiente de trabalho e para a

qualidade de vida dos colaboradores.
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