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RESUMO

Apresenta-se neste trabalho um estudo sobre a influéncia de uma estruturacéo dos
programas de treinamentos relativos a Seguranca do Trabalho sobre os resultados
positivos na obtencdo do clima de seguranca e a prevencdo de acidentes nas areas
de trabalho. A pesquisa foi realizada através de estudo de caso que analisou, para
um grupo de empregados do ramo da construgdo civil trabalhando em uma industria
de mineragdo, os aspectos comportamentais obtidos a partir da observagédo e
aperfeicoamento das etapas preparatérias e executivas desses treinamentos. Os
resultados apontam que a estruturacdo de um modelo de treinamentos em Saude e
Seguranca do Trabalho (SST) se relaciona diretamente com evolugcéao, tanto nos
indicadores de seguranca proativos (registros de ocorréncias de seguranca e quase
acidentes), quanto nos reativos (taxas de frequéncia de acidentes). Assim é possivel
concluir que tal adequacao em cada organizacao pode contribuir para a obtencao de
um clima de seguranca na obra através do aumento da percepcéo de risco por parte

do trabalhador mais exposto ao risco.

Palavras-chaves: Treinamento de pessoal. Seguranca do Trabalho. Aspectos

comportamentais.



ABSTRACT

This research shows a study related to human behavior throughout the structure of
staff training programs co-related to Work Safety in Civil Construction field linking the
structure with the obtaining of positive results in a safety environment, meaning,
preventing hazards in the work area. The research was developed trough a case
study, which was able to identify the operational and preparatory steps of training,
pointed to health and safety of the workers in a civil construction inside a mining
industry. The results show that the structuring an organizational training model in
health and safety adopted by the company has contributed in a reduction in the
number of hazards and a significantly growth in the risk perception under the workers
point of view who are more exposed to hazards. Giving them more opportunities to

reach the “So wanted safety work environment”.

Key Words: Staff Training. Work Safety. Aspects of Behavior.
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INTRODUCAO

Nos assuntos relacionados a Saude e Seguranca do Trabalho (SST) aborda-se
a importancia do processo de treinamento como elemento relevante para a obtencéo
de resultados positivos em qualquer organizacdo. Em todos os aspectos ligados as
politicas prevencionistas, assegura-se que tal processo seja cuidadosamente
estruturado para atender algo além do cumprimento dos requisitos legais e

normativos aplicaveis.

Portanto a relevancia da identificacdo e organizacdo das etapas dos
treinamentos relacionados a SST como parte integrante do sistema de gestéo, deve
ter como conceito que a insercdo do mesmo em um processo educacional mais
amplo pode representar uma importante contribuicdo para a criacdo e manutencéo

de um ambiente de trabalho mais seguro.

Assim, o presente trabalho desenvolve um estudo de caso que trata de um
exemplo dessa reestruturagcdo ocorrendo em empresas do ramo de construgao civil,
atuando em obra inserida em uma multinacional de mineracdo. Em tal estudo séo
ressaltados questionamentos sobre principios e diretrizes que podem ser adotados e
entendidos como boas praticas no processo educacional, uma vez que 0s mesmos

tém o potencial de influenciar positivamente os resultados relativos a gestdo de SST.

Objetivo

Analisar 0 processo de treinamentos de Saude e Seguranca do Trabalho de
forma a identificar oportunidades para aperfeicoamento através de revisao e
personalizacdo do mesmo, adotando estratégias que enfatizam os aspectos

comportamentais envolvidos.
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Justificativa do estudo

Apesar da existéncia de diversas pesquisas relacionadas a prevencdo de
acidentes, foi observada certa dificuldade em encontrar temas relacionados aos
aspectos comportamentais que se relacionam com a obtencdo do clima de
seguranca nas atividades industriais de modo geral e em especial a da construcéo
civil.

Neste sentido, verificou-se também que, geralmente, as organizacdes
procuram apenas o cumprimento da legislacdo e em alguns casos de maior
maturidade, quando da existéncia de um sistema de gestdo de SST, busca-se a
aplicacao dos requisitos normativos do sistema de gestédo relacionados ao assunto
treinamento, mas pouco se tem verificado no sentido de implantagédo de melhorias

Nesse processo.

Através de anadlises preliminares foi possivel identificar que as atividades da
construcdo civil devido aos seus aspectos temporarios, agravam as dificuldades
ligadas ao processo educacional, logo a desestruturacdo desse processo
compromete seria e diretamente os resultados de SST das organizagoes.

Diante do exposto foi sugerida a andlise aprofundada das variaveis com
potencial de serem trabalhadas quando da concepcdo de um programa de
treinamento ligado diretamente as questbes de seguranca visando identificar

instrumentos sistémicos que contribuam para o “aprendizado” de SST.
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1. REVISAO DA LITERATURA

1.1 Histérico da psicologia do trabalho

Embora ndo seja o objetivo deste estudo a andlise da cronologia da evolucéo
da Psicologia ligada aos temas de Seguranca e Saude Ocupacional, segue a seguir

a descrigao dos principais eventos referentes ao desenvolvimento da mesma.

A Psicologia do Trabalho pode ser entendida por englobar a producdo de um
discurso que, apesar pequenas variacdes, converge de certa forma para objetivos,
finalidade social, compromisso ético, alvo das acdes, bases tedricas e elementos
discursivos compativeis com a busca por interagcbes pessoais que produzam

resultados ligados a obtencédo de ambientes de trabalho saudaveis e seguros.

Segundo Mendes e Dias (1991), o modelo da Saude Ocupacional evoluiu da
Medicina do Trabalho, sem dela se separar nos planos relativos a origem, ética e
politica. Assim seu surgimento no contexto do pds-guerra, visou atender a uma
necessidade histérica de desenvolvimento das tecnologias médicas de intervencao
no mundo do trabalho. Esse desenvolvimento culminou em novas preocupacoes,
que levaram a ampliacdo da nocdo de escopo do qual dispunha a Medicina do
Trabalho.

Surgiu, portanto para essa area de andlise, a concepcdo de
multidisciplinaridade e de atuacdo multiprofissional com a justificativa de que nao
mais seria suficiente focar a atuagcdo somente sobre o aspecto individual do
trabalhador. Assim diferentes disciplinas (engenharia, ergonomia, medicina,
psiquiatria, psicologia etc.) se voltaram a analisar o trabalhador inserido no seu
ambiente de trabalho. Nesse contexto surge e se desenvolve a Psicologia do
Trabalho.

De acordo com Carvalho (1999), a histéria da psicologia do trabalho comeca no
final do século XIX, praticamente simultdneo ao da psicologia de modo geral uma

vez que o0s primeiros relatos de referéncia foram produzidos por psicélogos
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experimentais interessados em aplicar principios de psicologia para verificar
problemas comuns nas organizagdes, focando inicialmente em questbes de
desempenho organizacional, atuando, por exemplo, em selecdo de funcionarios e

uso de testes psicolégicos.

A Primeira Guerra Mundial foi um importante impulso para o desenvolvimento
da psicologia organizacional. Segundo Muchinsky (2004), foram estabelecidos
comités de psicologos que investigavam a motivacdo dos soldados, a moral e
problemas psicolégicos decorrentes da incapacidade fisica e de disciplina. Também
desenvolveram uma série de testes de inteligéncia geral e pesquisas sobre a melhor
colocacao para os soldados alistados, sempre de acordo com a sua capacidade

fisica e mental.

Ja na Segunda Guerra Mundial, como os psicologos estavam mais preparados
para o seu papel, haviam estudado os problemas de selecdo e colocacdo de
funcionarios e haviam aprimorado suas técnicas. Assim no decorrer da guerra, as
empresas comecaram a utilizar tais técnicas, principalmente nas areas de selecao,

treinamento e desenvolvimento de lideres empresariais.

Percebeu-se, portanto, mudancas nas organizagbes, que ocorreram
principalmente no século XX, o que exigiu dos psicélogos organizacionais a grande
disposicdo estratégica e capacidade de gerenciamento de pessoas de modo a

facilitar as mudancas, e promover a melhoria da qualidade de vida.

Dentre as atividades mais relacionadas aos resultados da Seguranca do
Trabalho as que os psicologos realizam frequentemente nas organizacfes sao:
recrutamento, selecdo, aplicacdo de teste, acompanhamento de pessoal,
treinamento, avaliacio de desempenho, andlise de funcéo/ocupacéo,
desenvolvimento  organizacional, aconselhamento psicologico, diagnostico

situacional, orientacao/treinamento para profissionais e psicodiagndstico.

Hoje se observa a relevancia da interagéo entre a Psicologia do Trabalho e a
gestdo de pessoas de modo mais amplo, sendo responsavel por coordenar os
interesses da méo de obra e das empresas com 0 objetivo de proporcionar e manter
na organizagcdo uma equipe preparada, motivada e produtiva capaz de alcancgar os
objetivos de cada organizacéo.
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Nesse ambito destaca-se também como um requisito da psicologia
organizacional a funcéo de treinamento e desenvolvimento de pessoal, uma vez que
se entende ser esta uma atividade necessaria para todos 0s recursos humanos da
empresa, independente de quaisquer outros fatores como posicdo hierarquica,
tempo de empresa, complexidade da funcao, etc. O desafio, portanto, se define pela
necessidade em se trabalhar os conceitos de aprendizado e desenvolvimento de
novas habilidades, obtencdo de conhecimentos e principalmente mudancas de
atitudes e comportamentos, sendo esse ultimo, o de maior interesse ao ramo de
SST.

1.1.1 Historico da psicologia do trabalho no Brasil

Do mesmo modo que nos demais paises, 0 “progresso industrial” foi o grande
condutor para o desenvolvimento da ciéncia psicologica também em nosso pais
(CARVALHO, 1999). O texto de Lourenco Filho (1971), “Orientacdo em um pais

7z

latino-americano em rapida industrializagéo: Brasil” é ilustrativo desse processo.

Convergindo os objetivos e interesses que definiam a unido entre psiquiatria e a elite
econdmica nos aspectos relativos ao mundo do trabalho, a psicologia foi se afirmando como
ciéncia e passou a produzir elementos discursivos e praticos que incrementaram o seu
posicionamento enquanto produgdo cientifica. Segundo Bergamini (1994), “é notavel o
crescente interesse das empresas brasileiras na procura de novas técnicas especializadas em
avaliacdo, desenvolvimento, adaptacdo e compensacao de seus recursos humanos (...). Essas
aspiracbes dos homens de empresas estao vitalizando o desenvolvimento da area mais nova
de especializacdo da Psicologia, aquela que diz respeito aos aspectos psicolégicos da
organizacdo empresarial”. Dessa forma, no Brasil, reproduzia-se, com poucas peculiaridades, o

mesmo processo que ja acontecia na Europa Central e nos Estados Unidos.

No periodo apos a Il Guerra Mundial, no Brasil, a psicologia do trabalho
comegou a estabelecer-se como um territério especifico de pesquisas e de
intervencdes. Sendo que em 1947, fundou-se, no Rio de Janeiro, dentro da

Fundacdo Getulio Vargas (FGV), o Instituto de Selecdo e Orientacdo Profissional
(ISOP).
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Mira y Lépez (1967), entdo diretor do ISOP, organizou a publicacdo dos
Arquivos Brasileiros de Psicotécnica. Esse periddico representa bem o material
produzido pela psicologia do trabalho, no pais, desde o final dos anos 40 até o final
da década de 1960.

Em 1969, os Arquivos Brasileiros de Psicotécnica passaram a se denominar
Arquivos Brasileiros de Psicologia Aplicada, “acompanhando as transformacoes
metodoldgicas que levaram, em nivel nacional e internacional, a se compreender a
intrinseca ambiguidade e inadequacdo do termo psicotécnica” (SEMINERIO, 1972).
Criou-se, entdo, uma nova divisdo tematica, por areas, para o perioédico. Os artigos
envolvendo as relagcdes entre psiquismo e trabalho passaram a ser encontrados em
diferentes secbes: “Psicologia do Trabalho”, “Psicologia Social”, “Psicologia

Educacional”, “Psicometria e estatistica” e “Testes diversos”.

A partir de 1978, ocorreu nova divisdo somando-se as anteriores a area de
“Andlise experimental do comportamento”. A area antes denominada “Testes
diversos” foi denominada de “Técnicas projetivas e expressivas”, e surgiu a area

tematica “Ergonomia e cibernética”.

Desde 1979, o titulo passou a Arquivos Brasileiros de Psicologia. Este ultimo,
um periodico corrente, trata hoje de temas diversos da Psicologia, sem privilegiar as
relacdes entre psiquismo e trabalho.

No periodo supracitado, também foi grande o nimero de pesquisas e artigos
voltados a formacédo de quadros “gerenciais” e de “chefia”. Freitas (1969) referia-se
ao “nivel de aspiragdo” como um dos mais importantes componentes psicolégicos do
“ajustamento profissional”. Isso estava associado ao grande desenvolvimento do
capitalismo e, obviamente, do setor terciario da economia que se deu no periodo em

Nosso pais, como nos confirma Weil (1972).

O conceito de “fator humano”, no contexto discursivo da psicologia do trabalho,
€ até hoje usado para designar aspectos do comportamento humano no trabalho. A
Escola de Relagcbes Humanas produziu a ideia de fator humano como “recursos
humanos” a serem explorados. Nos estudos sobre acidentes de trabalho, o fator
humano adquire uma dimensado negativa e aparece associado a ideia de falha ou
erro cometido pelo trabalhador (DEJOURS, 1999).
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Mais recentemente destaca-se ainda no Brasil, como uma das mais
significativas publicagbes sobre a Psicologia a servigo da prevencgao de acidentes de
trabalho a obra Acidentes de Trabalho — Fator Humano, Contribuicdes da Psicologia
do Trabalho, Atividades de Prevencédo, do psicologo José Augusto Dela Coleta
publicada em 1991. Ao sistematizar estudos como os de Schorn, 1925, Dunbar,
1944, Ombredane e Faverge, 1955, Davis e Mahoney, 1957, Hersey, 1936, Kerr,
1957, Dela Coleta, 1979, e outros citados pelo autor, ele apresenta a Psicologia
como uma das areas produtoras de conhecimento sobre a ocorréncia de acidentes

desde as primeiras descobertas cientificas relacionadas ao trabalho (BLEY, 2003).

A obra citada de Dela Coleta € um raro esfor¢o da Psicologia brasileira em trés
sentidos: 1) o de demonstrar sua importancia no cenario da producao cientifica e
nas investigacdes sobre o fenbmeno do acidente de trabalho; 2) o de demonstrar
para os psicélogos do pais a necessidade de produzir conhecimento cientifico sobre
o fendbmeno; 3) o de reafirmar presenca do profissional da Psicologia neste campo
de atuacao profissional, o da Psicologia da Seguranca, ocupado de forma tédo timida
ainda em nosso pais. E bem verdade que o volume de pesquisas nessa area, bem
como a presenca de psicologos nesse campo de atuacdo tem crescido no Brasil
(tanto como funcionarios efetivos das empresas como consultores externos). No
entanto, ainda ha muito espag¢o a ocupar e muito a contribuir, em conjunto com 0s
demais profissionais que atuam com a saude e a seguranca dos trabalhadores
(BLEY, 2011).

Portanto, a Psicologia voltada para a Seguranca do Trabalho é definida por
Melid (1998) como aquela parte da Psicologia que se ocupa do componente de
seguranca da conduta humana. Podendo ser inicialmente entendida como a
limitacdo de se trabalhar em ambientes plenamente seguros € utilizada em
diferentes contextos como no transito, no cuidado com criangas, na prevencao de
diferentes tipos de males e perdas, entre eles destacando-se os relacionados as

situacdes de trabalho.

Essa evolucdo em marcos historicos orientada pela criagcdo e estruturacao de
uma organizacdo do ramo da psicologia mais voltada para o0s assuntos

organizacionais no Brasil pode ser obervada na Tabela 1.
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Tabela 1 — Cronologia da evolugéo historica da Psicologia do Trabalho no Brasil. (BLEY, 2011).

DATAS MARCO HISTORICO DESCRICAO
Instituto Selecéo e Pertencente a Fundacdo Getulio Vargas se propde a
1947 Orientacéo Profissional referenciar a psicologia como ciéncia aplicada ao apoio do
(ISOP) ambiente empresarial
: - Organizado em forma de publicacdo periodica pelo
1949 é\;?éj(;\{gsn?cr:mlelros de diretor do ISOP, Mira y Lépez, traz as publicagdes do
final da década de 40 ao final da década de 60
Cai no sentido epistemoldgico a utilizacdo do termo
1969 Arquivos Brasileiros de Psicotécnica e passa a contar com as seguintes divisdes:
Psicologia Aplicada Psicologia do Trabalho, Social, Educacional, Psicometria e
Estatistica e Testes Diversos
Reproducéo do Devido a rapida industrializagdo ocorreu a demanda pela
1971, 1972 processo decorrente resolucdo de problemas da ordem do trabalho pelas
dos EUA e Europa organizac0es brasileiras
As variaveis decorrentes da interacéo direta do trabalhador
~ passou-se a denominar Fator Humano para os campos de
Introducéo do termo X .
estudos da Seguranca e Psicologia do Trabalho em paralelo
Fator Humano e novas . 2 2 . -
~ . ocorrem inclusdes de novas se¢bes aos Arquivos Brasileiros
1978 secOes nos Arquivos . . : RO .
Brasileiros de de Psicologia Aplicada: “Analise experimental do
X X . comportamento”, “Ergonomia e cibernética” e a area “Testes
Psicologia Aplicada . ” . — -
diversos” passa a ser denominada “Técnicas projetivas e
expressivas”
Publicacdo de DELA
COLETA, J. A.
Acidentes de trabalho - Sistematiza uma série de estudos visando reafirmar a
1991 fator humano, psicologia como incremento para a analise multidisciplinar

contribuicdes da
psicologia do trabalho,
atividades de
prevencao.

do comportamento humano como fator determinante aos
aspectos da Seguranca do Trabalho

1.2 Psicologia e o Acidente de Trabalho

A busca pela prevencéo de acidentes e doencas ocupacionais esta diretamente
ligada aos requisitos econdmicos, socioeconémicos e humanos em que se pode
verificar que o sucesso dos paises em desenvolvimento depende da implementagéo
de uma politica prevencionista que assegure a gestéo e o controle sobre este tema.

Portanto, as organizacdes dos mais diversos ramos de atividade deverao ter

como conceito que tal postura prevencionista surge como um desafio a ser vencido,
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principalmente se olhada como sendo o resultado positivo da imposi¢céo de controles
de perdas originadas anteriormente por processos ineficientes.

Corroborando com o conceito de Heméritas (1981), ao julgar que a seguranca
do trabalho, no sentido de ser de fato prevencionista, deve ocupar-se da
preservacdo da integridade fisica do trabalhador sendo considerada como fator
intrinseco da producdo no campo organizacional. Segundo o autor, todos os
acidentes, que provoquem ou nao lesao, influenciam negativamente no processo
produtivo, portanto devem ser alvo das organizacoes, por diversos fatores, dentre os
qguais se podem destacar além da perda de tempo e eventuais perdas materiais
diretas, outros efeitos indesejaveis como: diminuicdo da eficiéncia do trabalhador
acidentado ao retornar ao trabalho, rotatividade de pessoal, elevacdo dos prémios
de seguro de acidente, moral dos trabalhadores afetada, qualidade dos produtos

sacrificada, etc.

Destaque também recebe nesse sentido, o custo social provenientes destas
perdas, de acordo com Soto (1978), ndo sO por representarem gastos com
assisténcia médica e a reabilitacdo dos acidentados, mas também por pensoes e

seguros pagos as partes afetadas, no contexto socioeconémico mais amplo.

Justifica-se, portanto ressaltar a crescente preocupacao social no que diz
respeito & prevencdo de acidentes, com a apresentacdo de pesquisas ligadas ao
tema que buscam postular as melhores praticas na prevencdo de eventos nao

desejados materializados na forma de acidentes seja com ou sem leséo.

N&o obstante que a legislacdo brasileira considere acidente do trabalho
somente aquele causador de lesdo, muitos trabalhos de controle sobre outras
ocorréncias tem sido realizados continuamente, objetivando principalmente o

controle das perdas de forma mais genérica.

Sob esta 6tica, para a legislacdo Brasileira, o conceito de Acidente de Trabalho
€ dado pelo Decreto numero 83080, de 24/01/1979, no Regulamento dos Beneficios
da Previdéncia Social, em seu artigo 221, “Acidente do Trabalho é aquele que pode
ocorrer pelo exercicio do trabalho a servico da empresa, provocando lesdo corporal
ou perturbacao funcional que cause a morte ou perda ou redugdo permanente ou

temporaria, da capacidade para o trabalho”.
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Por outro lado, sob o ponto de vista prevencionista, acidente do trabalho é
aquele que ocorrer pelo exercicio do trabalho a servico da empresa, provocando
lesdo corporal ou ndo. E com este principio que a ciéncia tem que buscar
metodologias e técnicas de interferéncias, seja através de tecnologia ou através de
educagcdo para possibilitar a redugcdo do numero de ocorréncias de acidentes.
(TOLEDO, 2010)

Nesse ambito, para Bley e Kubo (2003), ao buscar as justificativas e causas
para a ocorréncia do acidente depara-se estatisticamente com a explicacdo mais
comum sendo “Falha humana” e em alguns casos “diversificando” também em: “falta
de atencd0” ou mesmo “pessoa problemética, ndo € a primeira vez”. Ora, se grande
parte das analises de “causas” e investigacdes de acidentes de trabalho remetem a
aspectos humanos do processo de trabalho como atencdo, concentracéo,
personalidade, conhecimento, delineia-se um campo de atuacdo proficuo para o
psicologo no que refere ao acidente de trabalho e uma area de conhecimento a ser

desenvolvida.

Demonstrar a importancia da psicologia aplicada ao acidente de trabalho é uma
das caracteristicas da obra também do trabalho “Acidentes de trabalho — fator
humano, contribuicbes da psicologia do trabalho, atividades de prevenc¢éo”, do
psicologo Dela Coleta. Nessa articulacdo sdo sistematizadas descobertas sobre os
fatores que influenciam na ocorréncia de fatalidades em outros paises e em outros

momentos historicos até o periodo no qual a sua obra foi publicada, 1991.

No que refere a natureza da ocorréncia do acidente de trabalho, pode-se
adotar o conceito postulado por Zocchio em 1971, citado por Dela Coleta (1991),
que afirma que o acidente pode ser definido por “todas as ocorréncias nao
programadas, estranhas ao andamento normal do trabalho, das quais poderdo
resultar danos fisicos e/ou funcionais ou morte ao trabalhador e danos materiais e
econdmicos a empresa”. Por meio dessa conceituacdo € possivel perceber que o
acidente de trabalho € um fendmeno multicausal e caracterizado por um evento

subito, inesperado e, até certo ponto, imprevisivel.

O teor das pesquisas produzidas e apresentadas pelo autor e a forma como
discute os temas relacionados ao acidente e a contribuicdo da Psicologia para a sua

prevencdo demonstra a importancia do profissional da Psicologia vivenciar o campo
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da seguranca do trabalho e conhecer, para além dos textos, a sua concretude.
Conhecer com profundidade a realidade dos acidentes amplia as perspectivas do
pesquisador sobre os aspectos humanos envolvidos e contribui para a melhor
articulacdo do conhecimento produzido com as propostas de intervencao para sua
prevencéao (BLEY, 2003).

Cabe destaque gque em registros de estudos como os de Freud (1948) e Adler
(1941) apud Bley (2011) ja discutiam as caracteristicas de “personalidade”
envolvidas na producéo das fatalidades. A relevancia da contribuicdo da Psicologia,
que se d4 também pelo fato de que as intervencdes para a preven¢do da ocorréncia
dos acidentes requerem humanizacdo do trabalho e valorizacdo do trabalhador,
campos reconhecidos histérica e cientificamente como de atuacédo do psicélogo nas

organizacdes de trabalho.

Em dltima analise, fica claro com argumentacéo suficiente que o psicdlogo e os
acidentes de trabalho podem e tem em comum e a vislumbrar o quanto ainda
precisa ser feito, dada a complexidade do assunto numa abordagem que precisa ter
como focos: a origem dos estudos cientificos, a problematica da investigacao do
fenbmeno e as principais aplicacdes desses conhecimentos na pratica da prevencgao
dos acidentes de trabalho. Objetivando trazer a luz da ciéncia a luta diaria contra o
inesperado que, ao ser examinado com alguma profundidade, pode-se mostrar um

tanto mais previsivel e passivel, portanto de ser evitado.

1.3 Causas de acidentes

Analisando mais profundamente os aspectos de controle de perdas e
prevencdo de acidentes, as organizacdes culturalmente sempre adotaram somente
medidas corretivas, sendo incompativel, portanto, a adequada visédo sistémica tanto

em relacdo ao tema em si quanto a sua relevancia.

Para Lapa (2009), posto que o conceito de acidente traga consigo o aspecto de

casualidade, de fato, os acidentes devem ser considerados fenbmenos previsiveis e
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evitaveis, uma vez que os fatores contribuintes para sua ocorréncia estao presentes
nos processos produtivos e sdo passiveis de identificacdo antes de
materializarem-se em perdas reais. Nesse sentido ainda, o entendimento de que o0s
acidentes do trabalho sdo fenbmenos uni-causais, justificados na sua maioria pela
ocorréncia de atos inseguros praticados pelos trabalhadores implica em centrar as
acOes preventivas no comportamento dos trabalhadores, tal concepcdo possibilita
que os fatores que lhes deram origem muitas vezes deixem de ser identificados, os
quais certamente irdo resultar num outro evento, muitas vezes, com consequéncias
mais sérias (TOLEDO, 2010).

Igualmente, caracterizar ou dar uma abordagem de que os acidentes ocorrem
em funcdo de atos e/ou condicbes inseguras nao possibilita aos profissionais da
area um aprofundamento das principais causas, ocasionando a dificuldade de se
realizar a andlise critica pela crenca de que inUmeros sdo os fatores contribuintes

para a ocorréncia de acidentes.

Desde a obra de Reason (1997) ha que se relevar que “Antes de considerar 0os
operadores os principais causadores do acidente, é preciso compreender que eles
séo os herdeiros dos defeitos do sistema, criados por uma concepg¢ao ruim, uma
instalacdo malfeita, uma manutencao deficiente, e por decisdes errbneas da direcao
(...). A comunidade que trabalha na area da confiabilidade humana vem tomando
consciéncia de que os esforcos empreendidos para descobrir e neutralizar esses
erros latentes terdo resultados mais benéficos na confiabilidade dos sistemas do que

as tentativas pontuais de reduzir erros ativos”.

Conforme esquematizado na Figura 1, nesse contexto afirmado por Reason
(2000), idealmente se deve buscar o foco na adocéo de “barreiras cada vez mais
integras” quanto mais se amplie o conhecimento a respeito dos eventos causadores

em toda a sua amplitude.
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Hazards

Figura 1 — Modelo tedrico de “Queijo Suico” para formacéo do acidente (Reason, 2000).

Almeida (2004) exemplifica a adogéao de outros fatores contribuintes em todos
0S aspectos, tais como: varidveis do comportamento humano, hardware e externo,
disponibilidade de recursos, ambiente de trabalho, comunicacdo, organizacional
como recrutamento, treinamento, comunicacgdes, organizacdo de trabalho, inspecéo
e manutencédo, corporativa como cultura da empresa, relacées de trabalho, gestao
de segurancga, desempenho financeiro e os ambientais, como influéncias politicas,

de legislagédo, mercado e da sociedade externas a empresa.

Em funcéo dos inimeros fatores contribuintes para a ocorréncia de acidentes,
€ de competéncia dos gestores, e ndo somente dos profissionais da area de
seguranca e medicina, a ado¢do de medidas de prevencao efetivas, buscando
através da tecnologia e da educagéo a intervencdo em possiveis fontes geradoras

de riscos e a identificacdo das possiveis causas que podem levar ao infortunio.

BN

Nesta abordagem, a preocupacdo volta-se a identificacdo e classificacao
desses fatores causais, analisando de fato a proporc¢éo entre os fatores contribuintes
nos ambitos humanos e técnicos, sendo o evento como um elemento exdégeno ao
processo de trabalho, e ndo como um de seus possiveis resultados como

considerado anteriormente.
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Dessa forma, se avanca significativamente sobre a questdo
tedrico-metodoldgica que visa dissociar o acidente do processo de trabalho, fazendo
com que as observacdes das atividades laborais passem a ser comparadas as
situacdes de trabalho similares com e sem ocorréncia de acidentes de modo a
buscar a compreensdo de uma dada situacdo de trabalho, ndo resumindo a
descricdo em termos situacionais de normalidade, mas também a associando as
situacdes correntes de trabalho. Formalizada por Faverge, 1972 apud Vidal (1989),
esta abordagem conceituaria o acidente de trabalho como um fenémeno de encontro
entre uma situacdo de trabalho que contém em si um acidente potencial e um evento

disparador, que forneceria as condi¢fes reais de transforma-la de potencial a real.

7

Citando ainda Sivieri (1994), a prevencao de acidentes € a “atitude para o
conhecimento, analise e julgamento de potencialidades dos riscos e a disposi¢cao
para intervir e evitar a ocorréncia de possiveis danos aos trabalhadores e ao meio

ambiente”.

Salientando a importancia do tema que ao passo que seja negligenciado pelas
organizacdes pode contribuir de forma bastante negativa no que tange os resultados
econdbmicos. Lapa (2009) cita a International Labor Organization que calcula
estimativamente que as perdas por acidentes de trabalho e doencas ocupacionais é
responsavel por 4% do PIB (Produto Interno Bruto) mundial, ndo havendo qualquer

justificativa para que seja desprezado.

Ressalta-se nesse contexto, que estudiosos e teodricos, como Freud (1948), e
Adler (1941) apud Bley (2011), ja discutiam correlacdes possiveis entre fenbmenos
psiquicos presentes nos acidentes e nas fatalidades. A importancia da participacao
da Psicologia na seguranca, como area de conhecimento, também se da pelo fato
de que as iniciativas e programas de prevencdo de acidentes requerem,
necessariamente, a ocorréncia de um processo de humanizacdo do trabalho e

valorizag&o do trabalhador.

Portanto, para a obtencédo de melhores resultados fica evidente a necessidade
da implementacdo de um sistema de gerenciamento objetivando o controle e a
prevencado de perdas, que vai além das barreiras tecnoldgicas que podem e devem
ser implementadas, mas o investimento no capital humano que pode representar

eficiente integridade para as demais. Esse sistema retroalimentado pelas técnicas ja
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utiizadas pelas organizacdes, além da eficiente identificacdo das causas
contribuintes que levam as ocorréncias resultando na efetiva prevengdo das

possiveis ocorréncias futuras.

1.4 Ato inseguro

Conforme Bley e Turbay (2008), os acidentes de trabalho representam um
problema extremamente importante na medida em que resultam em perdas
significativas, tanto de vidas humanas como de custos econdémicos. E de maneira
resumida, podem ser identificados dois fatores determinantes de sua ocorréncia: as

condi¢bes inseguras e 0 ato inseguro.

Dessa maneira, as condi¢cfes inseguras, estdo mais relacionadas ao controle
“técnico” do processo produtivo, podendo, portanto ser eliminadas através da
conscientizacdo da organizacdo, da utilizacdo de barreiras tecnolégicas e do

aprimoramento dos mecanismos materiais de seguranca no ambiente de trabalho.

Ja o ato inseguro, porém, envolve maior complexidade na sua compreensao e
exige maior atengao na intengédo de sua tratativa dentro de um sistema de gestéo.
Pode-se apontar trés razées fundamentais para os comportamentos inadequados no
trabalho, conforme demonstrado na Figura 2, em funcdo da motivacdo para o

comportamento inadequado ou néo.

O homem

O homem NAO QUER se
NAO PODE se O homem NAO SABE se

comportar de modo comportar de modo

comportar de modo diferente diferente
diferente

Figura 2 — Fatores contribuintes para comportamentos inadequados no trabalho (BLEY, TURBAY e
CUNHA JR, 2005).
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E possivel reduzir consideravelmente a influéncia deste primeiro fator, “O
homem nédo pode se comportar de modo diferente”, através do aperfeicoamento do
processo de selecdo de pessoal, onde fatores como aptiddes, personalidade e
historico anterior do individuo sdo analisados com a finalidade de coloca-lo na
fungé@o mais adequada.

O foco dessa discussdo trata, portanto da analise mais aprofundada nas
questdes que envolvem o segundo e o terceiro grupos, ou seja, a avaliacdo da
oportunidade de unir a etapa de treinamento os fatores motivacionais que sejam
capazes de simultaneamente repassar 0s conhecimentos necessarios e capitalizar o
compromisso do empregado com o0s objetivos da seguranca como fonte de
recompensa pessoal, provocando nesse contexto, contudo, a mudanca de atitude

indicativa desse comportamento.

Analisando mais enfaticamente o termo “atitude” verifica-se que a palavra
originalmente do latim, significa ajustamento, ou seja, a posicdo que um individuo
toma em relacdo ao ambiente como um todo, envolvendo pessoas, objetos,

natureza, ideias e inclusive ele mesmo.

Dessa forma, ainda de acordo com Bley, Turbay e Cunha Jr (2005), torna-se
curioso que grande parte destas questfes ja sdo conhecidas das ciéncias humanas
e sociais ha muitas décadas. Sendo, portanto necessario promover a aproximacao
de tais conhecimentos técnico-operacional e do humano, aplicando-os no cotidiano
das organizagOes de trabalho. Para a Psicologia, o estudo da influéncia humana na
ocorréncia de acidentes de trabalho necessita levar em conta a forma como o ser

humano se relaciona com seu meio de trabalho.

Complementando esse contexto, Dela Coleta (1991), afirma que:

“os comportamentos, as atitudes e as reacgdes dos individuos em ambiente de trabalho
ndo podem ser interpretados de maneira vélida e completa sem se considerar a situacao total a
gue eles estdo expostos, todas as inter-relacdes entre as diferentes variaveis, incluindo o meio,
0 grupo de trabalho e a prépria organizacdo como um todo (...) Acidente de trabalho, neste
sentido, pode ser visto como expressdo da qualidade da relagdo do individuo com o meio
social que o cerca, com o0s companheiros de trabalho e com a organizacdo”.
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Isto posto, aponta-se para a compreensao de que o comportamento humano
no trabalho recebe inUmeras e simultdneas influéncias, portanto ndo pode ser

observado de maneira linear e simplista.

Em seguranca, grandes avancos foram realizados no que diz respeito aos
aspectos ambientais, tecnoldgicos, legais e organizacionais e isso fez com que os
indices de acidentes fossem reduzidos de forma significativa no Brasil e no mundo.
No entanto, os acidentes ainda acontecem e isso fez com que 0s prevencionistas
olhassem com mais atencéo, nos ultimos anos, para fatores que, até entéo, tinham

sido pouco tratados nas praticas e programas: os fatores humanos.

Conforme Melia (1999), ao examinar a contribuicdo da Analise do
Comportamento para a prevencdo de acidentes, relata-se que os modelos de
analise funcional da conduta permitem identificar os elementos que sustentam as

condutas inseguras e 0s que sustentam ou poderiam sustentar as condutas seguras.

A analise do comportamento permite descobrir que, em muitas ocasifes, existe
um desequilibrio de contingéncias contrario a conduta segura e favoravel as
condutas inseguras. Com relacdo a prevencdo de acidentes, o0s tipos de
comportamentos destacados por profissionais da seguranca sao aqueles que podem
ser divididos (ainda que didaticamente) em seguros e inseguros. O adjetivo “seguro”
€ utilizado para se referir aquilo que o trabalhador faz e que contribui para a nao
ocorréncia de acidentes como o0 uso de EPI, o cumprimento de normas de
seguranca e o0 uso adequado de ferramentas e equipamentos sendo que da mesma
forma, os comportamentos considerados como sendo “de risco” s&o 0s que
contribuem para a ocorréncia dos acidentes, comumente chamados de “atos
inseguros”, como nao usar EPI, ndo seguir padrdes de seguranca, utilizar

ferramentas de maneira inadequada.

Examinando os comportamentos comumente associados ao que é considerado
“seguro” encontra-se uma espécie de dicotomia (seguro-inseguro) na qual pela
oposicao sao definidas as caracteristicas de cada um de forma a absolutizar suas

concepcgoes.

O Comportamento Seguro de um trabalhador, de um grupo ou de uma
organizacdo é definido por Bley (2004) como sendo a capacidade de identificar e

controlar os riscos presentes numa atividade no presente, de forma a reduzir a
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probabilidade de ocorréncias indesejadas no futuro, para si e para os outros. E esta
competéncia que deve ser desenvolvida e estimulada nos processos educativos
para gue 0S comportamentos seguros sejam mais frequentes nas frentes de
trabalho. Ao trabalhador devem ser dadas condi¢cdes (capacitacdo e abertura) para
pensar, sentir e agir considerando 0s riscos aos quais esta exposto e as melhores
formas de controla-los. Coeréncia entre pensamento, sentimento, acdo e objetivo

final € o que se chama popularmente de consciéncia.

Considerando o Comportamento Seguro sendo definido pela identificacdo do
controle de riscos, a Percepcéo de Risco surge como um elemento importante para
a compreensao dos aspectos comportamentais envolvidos na prevencao dos
acidentes de trabalho, avalia-se que haja uma lacuna por parte das organizacdes
quando nao buscam avaliar com maior profundidade o nivel em que se encontra a

percepc¢éao de risco dos seus trabalhadores.

Segundo Bley (2011), para explorar o conceito de percep¢ao de risco € preciso
lembrar que o contato que o individuo estabelece com o mundo externo é
intermediado por seus sentidos (tato, olfato, audicédo, gustacéo, visdo), por meio dos
guais, os dados da realidade sao percebidos e ganham significados. Ao processo de
receber e converter o estimulo externo é dada a denominacdo sensacdo. Ja o

processo de atribuicdo de sentido a informacao recebida € chamado de percepcao.

Assim a percepcao trata da capacidade individual de identificar e reconhecer a
exposicao a situacdes ou condi¢des de trabalho que possam causar dano (perigos),
ndo s6 na sua atividade imediata, mas também em todo o contexto do trabalho.
Considerando também que o processo de percepc¢ao do risco pelo homem é por
muitas vezes intuitivo, nem sempre objetivo, ou racional, torna-se ainda mais
fortemente influenciado por fatores individuais diversos, em funcdo de sua forma de

pensar e do seu histérico absorvido ou adquirido.

Mapeando a percepcdo de risco dos trabalhadores € possivel mensurar a
capacidade deles em identificar os perigos e riscos, ou seja, neste deve-se
considerar ndo apenas a atividade-fim do profissional, mas todo o entorno no qual o

trabalho ocorre.

Muitas vezes, a motivagcdo para se cometer o Ato Inseguro, ou deixar de

cometer o Ato Seguro decorre do fato de ndo conhecer de fato quais os perigos aos
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quais esta exposto. Sem esta informacdo (que em Andlise do Comportamento
recebe o nome de “estimulo discriminativo”) dificilmente consegue-se reconhecer 0s
riscos da tarefa, assim a probabilidade de se expor ao perigo fica aumentada e por
consequéncia seus comportamentos tendem a ser sucessivamente inseguros.
Alguém que ndo identifica genuinamente os riscos da sua tarefa tem alta

probabilidade de se arriscar.

Embora seja valido ressaltar também que percepcdo de riscos e
comportamento seguro ndo sdo sinGnimos, pois muitas vezes a despeito de
perceber que pode se machucar aconteca a opgao por realizar a atividade dessa
forma. Esses casos podem ser justificados de modo geral por pressdo desmedida
por producdo, heroismo, condi¢cdes de trabalho precarias, despreparo, etc., ndo
acarretando em uma mudanca de atitudes, conforme o esperado. Logo 0 nédo
cometimento do Ato Inseguro resulta de uma série de fatores (internos ao individuo
e do ambiente de trabalho) que permitem as pessoas agir de maneira preventiva no

trabalho.

1.5 Cultura e clima de seguranca

A “Psicologia da Seguranca no Trabalho”, conforme definicdo de Melia (1999)
como sendo “a parte da psicologia que se ocupa do componente de seguranca da
conduta humana”, vem sendo desenvolvida desde a década de 70, principalmente
na Europa e EUA e aqui no Brasil até hoje ainda bastante discreta. Trata-se de um
conjunto de metodologias de intervencédo que permitem primeiramente compreender
para na sequencia agir sobre os elementos humanos envolvidos na prevencéo de

acidentes de trabalho.

Segundo Geller (2001) muitas das estratégias para promover crescimento e
desenvolvimento, incluindo mudancas de atitudes e comportamentos, recebidas com

otimismo pelas empresas e trabalhadores mais porque “soam bem” e menos por
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tratar-se de técnicas embasadas em conhecimentos produzidos cientificamente,

dando a esse campo de estudo um carater muito mais intuitivo do que devido.

A nova “onda’ de buscar tais elementos humanos e encontrar respostas na
psicologia por outro lado e por diversas vezes tem resultado em uma série de
propostas sem critérios e objetivos bem delimitados, as quais podem gerar
frustracOes, resisténcias e descrengas, fazendo com que os resultados obtidos
sejam parciais ou entdo conquistados a custa de excessivo desgaste emocional,
relacional e de saude geral dos trabalhadores, principalmente para aqueles
posicionados mais abaixo na hierarquia empresarial. Nestes casos, aquilo que teria
sido implementado para promover a saude através da almejada “mudanca
comportamental” passa a ser fonte de sofrimento para os envolvidos, que na maioria
dos casos ndo se manifesta demonstrando tal sentimento em funcdo da

necessidade de preservacao do emprego.

Analisando a questéo da Cultura de Seguranga numa perspectiva de Sistemas
de Gestdo, os conceitos relacionados com o chamado “Comportamento Seguro”
podem ser aplicados no sentido de viabilizar um programa mais amplo de Gestéo de
Seguranca e Saude. Sabendo-se que o maior desafio na implantacdo de um
Sistema de Gestdo é o0 processo de comprometimento das pessoas envolvidas e
somando-se a isto a questdo do monitoramento que aparece sob a forma de metas
e indicadores para a medicdo do amadurecimento do Sistema, especificamente
nesse caso, atrelado diretamente ao aspecto humano pertinente ao processo torna-
se fundamental possuir perspectivas de andalise que permitam realizar o

monitoramento do processo no que se refere ao comportamento seguro.

Conforme Oliveira (2003), a gestdo de SST pode ser entendida pela juncéo de
trés elementos basicos que perfazem os pilares das suas a¢fes. Sendo que o
primeiro elemento diz respeito aos aspectos culturais ou aos modos como todos 0s
steakholders dos processos, trabalhadores, empregadores, profissionais da area da
SST e governo abordam a questdo da SST. Ja o segundo elemento, trata dos
conteudos técnicos ou ferramentas utilizados na identificacdo e controle dos riscos
ocupacionais. Enquanto o terceiro elemento fica por conta da definicdo da gestao da
SST remetendo-a aos resultados esperados, pré-estabelecidos por leis, normas ou

padrées de desempenho especificos de cada parte envolvida.
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Para Migueles et al., (2010), a legislacdo tem um papel importante na
estruturacdo de préaticas de prevencdo de acidentes e patologias decorrentes do
trabalho. As leis, em geral, sdo elaboradas de forma tripartite envolvendo

empregadores, sindicatos e Estado.

Dwyer (2006) considera que para questbes de controle de SST, "demandas de
padrées devem ter uma base politica para encontrar sua forma na legislacéo", nesse
sentido, observa-se, que essas leis foram e tem sido criadas conforme demandas de
segmentos industriais diversos, gerando uma fragmentacéo, motivadas por diversos
fatores como: ciclos de enfraquecimento politico-econémico de uma das partes
(tripartite) como a dos movimentos sindicais por exemplo; os grandes acidentes que
mobilizam a sociedade e que pressiona o Estado e as novas possibilidades de

arrecadacao tributaria ou previdenciaria pelo Estado (DWYER, 2006).

A esse respeito, considerando os esforcos do Estado para gerir as finangas
publicas em detrimento das questdes sociais, em especial, a das condi¢cdes do

trabalho, tem-se no exemplo a seguir, apresentado por Fischer (2005).

Para organizacao do trabalho saudavel é necesséria e condicdo indispensavel
a inclusdo da perspectiva dos trabalhadores, em seu coletivo, considerando as
relacbes de trabalho e de risco (DEJOURS, 1999), como alternativa para a real
absorcdo das questdes, de forma que essa ocorra menos pela imposicdo e mais
participativamente, de forma a reduzir a resisténcia ao recebimento de tais

mudancas.

Barbosa e Bouyer (2010) ratificam essa perspectiva através de seus estudos
cujos resultados permitem constatar que a dimensao da subjetividade foi a forca
motriz da melhoria da seguranca do trabalho, aliada a modificacbes concretas na
organizacdo (...) principalmente, aliada ao maior grau de autonomia que foi
concedido aos trabalhadores (...) autonomia para usar de si no trabalho, da forma
que se apresentasse, de acordo com a situagédo e com o contexto, mais eficaz para
a garantia da seguranca. Autonomia para propor modificacbes no proprio trabalho,
as quais nao figuravam apenas como meras sugestfes, mas chegavam, de fato (...)
a se transformarem em modificagdes concretas na organizagcéo e nas condi¢des de

trabalho. Isso somente foi possivel pela capacidade (...) em colocar, num mesmo
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mundo atores até entdo isolados em mundos distintos de atuacdo: gestores e
trabalhadores.

Dessa mesma forma, Rossi (2010) afirma que as organizacOes, através de
programas menos prescritivos, podem servir de mediadoras para construcdo de
espacos e solugbes para questdes de SST, encontradas pelos proprios
trabalhadores, isto porque, conforme Dejours (2004), o trabalho, por si s@, implica
em ir além daquilo que foi prescrito pela empresa, constituindo o trabalho real. As
configuracbes desse trabalho imaterial alteram a divisao tradicional entre o trabalho
prescrito e trabalho real, aproximando-os e proporcionando novas formas de
proceder normalmente bastante afinadas com a melhor percepgdo por parte do
empregado, normalmente detentor do conhecimento detalhado sobre as etapas para

a execucao do trabalho.

Nessa oOtica, o distanciamento entre o trabalho prescrito e o trabalho real
implica na coexisténcia de prazer e sofrimento, impactando na salude e seguranca
do empregado. A saude em sua forma original, ndo € idealizada nesta concepcao de
prazer e sofrimento, mas se torna uma referéncia para medir a adocdo de
mecanismos de defesa para manté-la em niveis aceitaveis ou de normalidade pelos
trabalhadores (DEJOURS, 1999).

Dejours (1999) e Geller (2001) consideram que expressdées como fator
humano, comportamento, e atitudes, além de serem utilizadas erroneamente
diversas vezes como sinénimo de Psicologia, funcionam como um “condensado de
psicologia do senso comum”. Exemplificando estas distor¢cdes encontram-se alguns
tipos de programas de incentivos baseados na distribuicdo de brindes e sorteios, as
“sessOes de tragédias” atraves de apresentacdes de videos e fotos de acidentes e
sua consequéncias mais dramaticas, de forma repetitiva sob o pretexto da
conscientizacdo ou ainda treinamentos e cursos com carga horaria excessiva e
didatica inadequada. Tais estratégias acabam por promover aprendizagens
inadequadas, passando mensagens erradas que fazem com que o trabalhador foque
seu interesse ganhar o brinde ou o sorteio e ndo no compromisso para garantir sua
integridade e sua vida, deixando de perceber que a saude e a qualidade de vida é

gue deveriam ser os reais ganhos obtidos pelo investimento em prevengao.
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A despeito de tudo isso, encontra-se hoje alguns casos de praticas bem
sucedidas que ocorrem em algumas empresas (em diversas regides do Brasil e de
outros paises) que podem demonstrar a efetividade desta técnica de compreensao e

atuacao sobre o comportamento humano e seus reflexos na seguranca no trabalho.

Os indicadores humanos em seguranca podem ser classificados em duas
categorias bésicas: os “Proativos” e o0s “Reativos”, sendo que 0s primeiros
referem-se aqueles que buscam identificar os aspectos humanos antes do
acontecimento de uma perda ou acidente de trabalho enquanto os reativos
integram-se aos indicadores organizacionais que medem situacdes que ja ocorreram

como, por exemplo, as taxas de frequéncias de acidentes com ou sem afastamento.

Para referenciar a analise de indicadores considerados Proativos, atrelados ao
conceito de “Atitude Preventiva”, como sendo aquela que pressupfe que O
comportamento seguro para ganhar status de habito precisa estar articulado entre
trés dimensdes dos mecanismos psicologicos: a cognitiva — determinada pelo nivel
de conhecimento e informacdes que o trabalhador tem a respeito das suas
atividades e todos os seus aspectos identificados na area de trabalho; a dimenséo
afetiva — composta pelos aspectos subjetivos e individuais que predispdéem suas
razbes pessoais para se prevenir, seu nivel de motivacdo, seus comportamentos
encobertos como pensamentos e sentimentos, e outros aspectos que se referem ao
elemento emocional dos trabalhadores e por fim, a dimensédo da acdo —a forma
como o individuo realiza o seu trabalho, é composta por aquilo que pode ser
observado pelas outras pessoas, é a pratica. Dessa forma resume-se a ideia central

COmMo 0 pensar, sentir e agir.

No processo de identificacdo destes fenbmenos psicossociais verifica-se,
portanto, a dependéncia, em grande parte, da capacidade da organizacdo, ou
melhor, das pessoas que a dirigem em observar, compreender e interpretar estas
informacdes. Entretanto, por se tratar de aspectos de dificil observacgéo,
principalmente os cognitivos e afetivos é essencial levar em conta que o0s
profissionais da organizacdo estejam efetivamente capacitados para identificar de

tais fatores.

A busca dessa identidade cultural voltada para a real condi¢gdo da seguranca

do trabalho encontra esses diversos empecilhos naturais ou mesmo conceituais mas
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atualmente, permeia por um campo que vem demonstrando uma afirmacao por estar

pela permeabilidade que possui para ser disseminada.

Conceituam-se os estagios predecessores dessa funcionalidade em se obter
de fato uma empresa regida por uma verdadeira cultura de seguranca atentando
para mecanismos mais simples que promovam inicialmente um “clima de
seguranga”, ou seja, mudancas no ambiente que levam as pessoas a sentir e na
sequencia agir com seguranca pelo simples fato de se sintonizar e manter-se em
equilibrio com o meio. Pela natureza de algumas atividades laborais que contam
com o fator de temporalidade, como a construcao civil, por exemplo, a busca por
fomentar esse “clima” pode apresentar maior efetividade dado que é sabido que a
implementacdo de questdes culturais demanda certo tempo de amadurecimento e
normalmente precisa estar atrelado a implantacdo em fases, 0 que nesses casos,

torna-se por vezes, inviavel.

Para Bley e Turbay (2008), estdo envolvidos diretamente na cultura e no clima
de seguranca da organizacdo diversos aspectos como, 0s niveis de percepcao de
riscos e 0s comportamentos de risco observados que também interferem (e muitas
vezes determinam) a ocorréncia de acidentes. Portanto gerenciar esses fatores
humanos na funcdo seguranca requer andlises e instrumentos que, por vezes,
extrapolam as ferramentas legais e normativas. Sao aspectos de dificil observacéo e
monitoramento em funcdo do seu alto grau de subjetividade e variancia.
Comportamentos, atitudes, habilidades, competéncias nem sempre sao facilmente
evidenciados e os equivocos na sua analise tem sido comuns. Quando depara-se
com o que se refere a agdes de clima e cultura de seguranca, pode-se considerar as
gue sejam baseadas na visdo mais “humanizada” da seguranca, dessa forma o foco
técnico que muitas empresas empregam deixa uma relevante lacuna no sistema de

gestdo das pessoas para a seguranca.

Atualmente encontra-se um cenario no qual muitas empresas utilizam
demasiadamente diversos recursos nesse intuito como programas, campanhas,
sistemas de gestdo, softwares e etc. o que demonstra certa distorcdo do foco
principal, ao se acreditar que as ferramentas de gestao sejam capazes de promover

mudancgas culturais ou mesmo implementar o clima de segurangca da organizagao
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seria como acreditar que sé a tecnologia aumenta a capacidade produtiva, o que

reconhecidamente ndo é uma verdade.

As organizacdes precisam lidar com paradigmas o tempo todo, entretanto, €
possivel se observar na cultura de seguranca das empresas uma série de
paradigmas que, quando presentes, dificultam a implantacdo de programas de
qualidade, sejam eles voltados a qualquer objetivo. Para muda-los, é necessario que
todos os membros da organizacdo estejam conscientes das implicacbes. A
capacidade de sobrevivéncia de uma empresa € diretamente proporcional a sua
capacidade de se transformar. Assim ndo sO para a segurancga, mas principalmente
para esta, com raras excecoes, a palavra-chave dos tempos de hoje € mudanca.

A obtencéo do clima visa através dessa mudanca, transformar os “reflexos” das
pessoas em atitudes seguras, como forma de identificacdo e pelo comportamento de
grupo, algumas técnicas utilizadas para isso passam pela organizacdo do ambiente,
a sinalizacdo ostensiva, a integridade das estruturas e do espaco fisico e também
pela estruturacdo do processo de treinamento de forma que o mesmo se apresente

como fator educacional acima de tudo.

1.6 Treinamento e o processo educacional

Por definicdo treinamento é a atividade de fornecer os meios para proporcionar
certa aprendizagem (BLEY, 2011).

Ao analisar o desenvolvimento de um programa de treinamento de uma
organizacdo identificam-se cinco etapas distintas: a primeira é a avaliacdo das
necessidades, determinando quem precisa de que tipo de treinamento; a segunda é
definir os objetivos do treinamento; a terceira € planejar o programa de treinamento;
a aplicacdo ou execucao é a quarta etapa; e a ultima é a avaliagdo do treinamento
para certificar-se de que o objetivo foi atingido, certificando se o0 mesmo foi ou nao

eficaz.
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Para iniciar tais etapas verifica-se a relevancia de se contar com um sistema
organizacional de avaliacdo do desempenho de funcionarios com o proposito central
de conseguir que os colaboradores de modo geral orientem seus esforcos no

sentido de atingir os objetivos da organizacéo.

Na sequencia da avaliagdo de desempenho vem a politica de cargos e salarios,
na qual as descricdes de cargos consistem na descricdo tanto dos diferentes tipos
de trabalhos quanto das caracteristicas humanas necessarias para o0
desenvolvimento dessas atividades, registrando e formalizando quais as funcdes,
tarefas e responsabilidades a serem atribuidas a uma ou mais pessoas. Ja o salério
€ a recompensa para o trabalhador, sendo que o sistema de recompensa inclui o
pacote total de beneficios que a organizacdo oferece aos seus participantes, num
conceito mais amplo de remuneracdo, ndo envolvendo apenas o saléario, férias,
prémios, promocgdes, mas também outros “valores” menos palpaveis. Sob a 6tica da
empresa serve para atrair e manter pessoas altamente qualificadas, recompensar 0s
servicos prestados, motivar desempenho futuros, enquanto que ao trabalhador tal
recompensa proporciona sentimento de seguranca, reconhecimento, um objetivo
para ser atingido (CUNHA Jr., 2006).

Também ligada ao cotidiano do funcionario estd a sua motivacao, que tem a
ver com o direcionamento, intensidade e persisténcia de um comportamento ao
longo do tempo. O direcionamento refere-se a orientacdo para a demonstracédo de
comportamentos especificos dentro de uma série de comportamentos possiveis. A
intensidade é o esforco que um empregado precisa despender na realizacdo de uma
atividade. E a persisténcia trata da continuidade do empenho em um tipo de
comportamento ou atitude ao longo do tempo. Por outro lado também a motivacéo
pode tratar do desejo de adquirir ou alcancar algum objetivo mais amplo, mais
atrelado ao conceito da recompensa, nesse contexto a motivacdo resulta dos

desejos, vontades, necessidades.

Ainda conforme Cunha Jr. (2006), citando Maslow, “a motivacao é baseada na
teoria das necessidades, na qual as necessidades humanas estdo posicionadas em
uma piramide de importancia e por consequéncia, em ordem de capacidade de
influéncia sobre o comportamento humano, na qual se encontra na base na piramide

as necessidades fisiolégicas (como fome, sono, etc.), acima dessas as
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necessidades de segurangca (busca de protecdo), seguidas das necessidades
sociais (individuais junto a outras pessoas), acima se encontram as necessidades de
estima (auto avaliacdo, auto-estima) e por ultimo, necessidades de auto realizacéo

(desenvolvimento de capacidades)”.

Chiavenato (1999), fazendo uma relagéo da teoria de Maslow no contexto do
trabalho, comenta que as necessidades fisiologicas, sdo satisfeitas através de
horarios de descansos, conforto fisico no trabalho, etc. As necessidades de
seguranca se satisfazem através de condicbes de trabalhos seguras, remuneracéo,
estabilidade, entre outras. Necessidades sociais sao supridas com interagdes entre
colegas, clientes, supervisores. As necessidades de estima sdo saciadas com
reconhecimentos, bons resultados, apoio de superiores. E por ultimo as
necessidades de auto-realizacdo sdo satisfeitas através de desafios, autonomia,
participagcdo em decisfes, etc. Conforme pode ser verificado na Figura 3, ha uma
hierarquia entre essas categorias de onde se conclui que, um ser humano néo
consegue satisfazer uma categoria de necessidades sem ter satisfeita a categoria

anterior.
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Figura 3 — Piramide das Necessidades segundo Maslow (CHIAVENATO, 2000).

Percebe-se entdo que motivacao trata de um fator individual podendo ser
influenciada por fatores externos ao individuo ou pelo seu préprio trabalho na
empresa. A motivacao intrinseca e extrinseca deve ser complementada por meio do
trabalho gerencial. O gerente ou superior deve conhecer o potencial interno de
motivagao de cada subordinado e deve saber como extrair do trabalho as condigbes
externas para elevar a satisfagao profissional.

Os lideres sdo de fato, os responsaveis diretos pela sobrevivéncia e pelo
sucesso da organizacdo, ndo somente nos aspectos ligados a motivacdo, mas
também deve saber como conduzir as pessoas, ou seja, como liderar e administrar

as diferencas entre elas quando se tratam dos resultados do trabalho em equipe.

A saude e seguranca sob um olhar mais direcionado para seus aspectos
intrinsecos se torna também um dos aspectos muito valorizados por representar
uma das principais bases para a preservacdo da forca de trabalho adequada.
Atuando em conjunto também com a higiene do trabalho, que é um conjunto de

normas e procedimentos que visa proteger a integridade fisica e mental do
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trabalhador, e esta relacionada com o diagndstico e com a prevencdo de doencas
ocupacionais, evitando assim que o trabalhador adoeca e se ausente provisoria ou
definitivamente do trabalho. Nesse aspecto a seguranca do trabalho pode ser
definida como um conjunto de medidas técnicas, educacionais, médicas e
psicolégicas que visam prevenir acidentes, eliminando as condi¢Bes inseguras do
ambiente ou instruindo ou convencendo as pessoas da implantacdo de praticas

preventivas.

Todos esses conceitos demonstram que o desenvolvimento organizacional é
como “esfor¢co de longo prazo, apoiado pela alta direcdo, no sentido de melhorar os
processos de resolugcdo de problemas de renovacdo organizacional, (...) e a
utilizacdo da teoria e da tecnologia das ciéncias comportamentais” (CUNHA Jr.,
2006).

Dessa forma, conforme Mesquita (2010), fatores psicossociais sdo definidos
como varidveis que resultam da interacdo entre o individuo e o ambiente e que
influenciam, positiva ou negativamente, na sua saude (fisica ou psiquica), na
realizacdo da tarefa ou desenvolvimento do trabalho afetando a relagéo do individuo
com seus pares, liderancas ou com a empresa. Analisando o conceito de “risco”,
toma-se a definicdo trazida pela OHSAS 18001, a qual define: “combinagéo da
probabilidade de ocorréncia de um evento perigoso ou exposicao (6es) com a
gravidade da lesdo ou doenca que pode ser causada pelo evento ou exposicéo

(6es).”

Para Mikoski (2009) na busca constante em garantir o “acidente zero” as
empresas tém procurado no mercado os mais diferentes métodos, técnicas e
recursos, em especial agueles que possam trabalhar com uma parte da seguranca
com a qual as empresas ndo estdo acostumadas: o comportamento. As empresas
que se propdem a desenvolver uma Cultura de Seguranga, mesmo sem ter muita
clareza sobre como fazer isso acontecer, assumem uma responsabilidade

importante, a de educar seus funcionarios para agir preventivamente.

A educacédo tratada dessa forma, diz respeito a aquisicdo de novos modelos
mentais, habitos e comportamentos, uma vez que a cultura ocidental, em especial, é

muito pouco preventiva.
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Ao analisar as questdes culturais no Brasil, relacionadas ao coletivo verifica-se
a necessidade de mudanca quando se trata de modelos mentais pré-existentes,
verifica-se que para o modo preponderante da acado encontra-se uma reacdo a um
fato ocorrido, ou seja, ndo se tem a “cultura” ou o habito da prevencao, e pode-se
identificar essa pratica em muitos exemplos presentes no cotidiano das pessoas,
mesmo fora do ambiente da empresa, como o fato de procurar 0 médico somente
apos o aparecimento de alguma doenca, buscar uma academia quando se esta com
sobrepeso ou mesmo levar o carro para manutengdo somente quando apresenta
algum problema. Extrapolando esse comportamento para dentro das organizagdes,
com nenhuma surpresa depara-se com 0 mesmo tipo de pensamento enraizado em

muitas atividades, processos decisorios e solugcdes de problemas.

BN

Dentro dessa cultura mais ligada a “adaptacdo” do que ao planejamento e
prevencao, percebe-se que geralmente h4 um estimulo para a acdo somente apos a
ocorréncia de um problema e ainda o fato de deixar para fazer as tarefas em cima
da hora, abrindo méo de etapas preliminares de planejamento. Certamente esse tipo
de comportamento tem seu lado positivo, no geral o brasileiro € considerado
bastante criativo e flexivel, caracteristicas muito impulsionadas justamente por esse
aspecto cultural. Mas nos assuntos que tangem a seguranca do trabalho, em
organizacdes que almejam o atingir a Cultura e/ou Clima de Seguranc¢a adequados,

este padrdo de comportamento precisa ser alterado (BLEY, 2011).

Segundo Bley (2011), a educacao para a prevencdo € o caminho para que as
empresas consigam modificar, ainda que em longo prazo, os comportamentos
predominantemente reativos dos seus empregados em todos o0s niveis hierarquicos,
ressaltando-se esse aspecto, pois em muitas das vezes, ao tratar-se de mudanca de
comportamento, automaticamente se pensa nas formas de mudar o comportamento
do pessoal operacional, o conhecido “chdo de fabrica”, no entanto tal qual, qualquer
aspecto sistémico, o comportamento percebido é reflexo direto do comportamento
da alta hierarquia. Assim para uma mudanca real e constru¢cdo de uma Cultura e
Clima de Seguranca fortes, € fundamental que todos os funcionarios de uma
empresa se coloquem predispostos no processo de mudanca de comportamento

organizacional.
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A educacdo por sua vez ja esta no “radar” de varias empresas como sendo
parte importante nessa “caminhada”. Entretanto, apesar da disponibilidade de uma
grande carga horaria de treinamentos e cursos aos seus funcionarios, os resultados
nao tém sido percebidos assim como praticamente nenhuma melhoria em termos de
comportamento, ou seja, o0 resultado de todo este investimento, em geral, ndo
aparece. Assim como o investimento verificado em compromissos das liderancas
através de reunides e praticas de ferramentas que se propdem a educar as pessoas
para seguranca, mas que também ndo tem resultado em mudancas

comportamentais conforme se propoe.

Para Bley (2011), a dificuldade identificada reside no modelo de educacédo
utilizado dentro da maior parte das empresas, pois normalmente ndo ha um preparo
para se formar os educadores, de forma que tenham conhecimentos e habilidades
sobre métodos, técnicas e recursos para auxiliar no aprendizado dos demais. Assim,
cada funcionario que absorve a atividade de “ensinar” alguém, utiliza e tende a
reproduzir suas proprias referéncias de professores — entendendo professores como
agueles que participaram da educacdo formal ou mesmo da familiar — que teve ao
longo da sua vida, que podem ter sido bons ou ruins. Logo, cada um faz o seu
“melhor” para tentar ensinar seus conhecimentos aos outros, porém por muitas
vezes identifica-se que esse “melhor” talvez ndo seja o suficiente para educar as

pessoas ou mesmo ajuda-las a agir preventivamente.

Utilizando-se deste processo de educacdo mais intuitivo, o modelo é
normalmente o de uma educagdo voltada para aprendizagem de criangas,
caracterizado por um processo de dependéncia. A referéncia natural que existe da
escola, assim como da convivéncia familiar, € de que para aprender algo,
necessariamente alguém precisa ter ensinado. llustrado através da figura do
“professor” dentro do processo de educacéo tradicional, como sendo o detentor de
todo o saber e conhecimento, ou seja, € 0 centro das atencdes no processo

educativo.

Logo se percebe que o fato de que, como dentro das empresas ndo se tem
criangas trabalhando, e sim pessoas adultas com autonomia sobre a sua vida,
trazendo consigo conhecimento e experiéncia adquiridos ao longo de suas

trajetorias, remete a um cenario no qual forma-se um circulo vicioso, conforme a
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Figura 4, na qual a partir da contratacdo de um funcionario, tem inicio também uma
série de lacunas no processo educacional da empresa, desde a ambientacéo,
passando pelo DSS (Didlogo de Saude e Seguranca) e outras ferramentas que se

propdem a trazer informacao e educar para a seguranca do trabalho.

Tal processo ndo deve ser compreendido como completamente errado, mas
sim, deve-se considerar a necessidade de estabelecer certo nivel de continuidade
entre a educacdo de criancas e adultos; aproveitando-se de alguns modelos e
técnicas da pedagogia e principalmente incrementando os processos educativos

com as consideracdes, técnicas e modelos da chamada andragogia.

Treinamento de
ambientacdo

Plano de acdo:
Divulgacio no DSS e

volta ao treinamento Inicio das atividades

Conclusao de que Uso diario das
uma das causas foi ferramentas: DSS,
"baixa percepcao de APR, PT, treinamento

risco" do acidentado mensal

Reunido com
comissao de
investigacdo

Ocorréncia de um
acidente

Figura 4 — Ciclo basico de educacgéo para a seguranga, modelo tipico a partir da contratagéo
de um novo empregado (BLEY e TURBAY, 2008).

Conforme Bley e Turbay (2008) existem algumas diferencas e uma semelhanca

na andragogia em relacdo a pedagogia. A semelhanca trata da forma de
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aprendizagem conhecida como modelagdo, ou seja, aprendizagem por repeticao.
Todas as pessoas tendem a imitar os comportamentos das pessoas que S80 seus
referenciais de modo geral, explicando, portanto porque frequentemente muitas
empresas adotam a “lideranca pelo exemplo”. Por mais incbmodo que isso possa

parecer, a modelacédo funciona bem.

J& as diferencas principais entre as duas técnicas de abordagem educacional,
pode-se dizer que a pedagogia tem como foco a figura do professor, enquanto a
andragogia prop0e-se a focar no aprendiz. Somente por esta distingdo, o processo
de educacdo e aprendizagem adquire uma série de diferenciagcdes, como por
exemplo: passa a ser um processo ativo, independente ou auto-direcionado,
realizado por meio de questionamentos e troca de experiéncias e conhecimentos
dos aprendizes, gerando uma mudanca de comportamentos e habitos, satisfacdo

pela aprendizagem, e facilitado pela figura de um instrutor.

A Figura 5, objetiva elucidar as principais caracteristicas da Pedagogia
correlativas as da andragogia, a partir da base de cada uma delas, tendo a primeira
0 processo de aprendizagem centrado no professor, enquanto que a segunda tem

como centro desse processo a figura do aluno.

PEDAGOGIA ANDRAGOGIA

(Aprendizagem centrada no aprendiz)

(Aprendizagem centrada no
professor)

eAprendizes sdao dependentes
eAprendizes sao motivados de forma

eAprendizes sao independentes e
autodirecionados

extrinseca (recompensas, competicao, etc.)

eAprendizagem caracterizada por técnicas de
transmissao de conhecimento (aulas, leituras
designadas)

0 ambiente de aprendizagem é formal e
caracterizado pela competitividade e por
julgamentos de valor

*0 planejamento e a avaliacdo sao
conduzidos pelo professor

» A avaliacdo é realizada basicamente por
meio de métodos externos (notas, teste e
provas)

eAprendizes sao direcionados de forma
intrinseca (satisfacdo por colocar em pratica
o aprendizado)

eAprendizagem caracterizada por projetos
inquisitivos, experimentacao, estudos
independentes;

0 ambiente de aprendizagem € mais
informal e caracterizado pela igualdade,
respeito mutuo e cooperacao;

*A aprendizagem e baseada em experiéncias
e trocas entre os aprendizes

*As pessoas sdao centradas no desempenho
em seus processos de aprendizagem

Figura 5 — Comparativo entre as Caracteristicas da Pedagogia e Andragodia (DEAQUINO, 2007).
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De forma geral pode-se dizer que a diferenca mais significativa consiste na
mudanca de um processo dependente para um processo auto-direcionado,
independente ou interdependente. E impossivel partir do principio que um adulto n&o
sabe nada. O processo andragégico, que parece ser o mais apropriado na educacéao
de adultos, prevé que a relagdo entre educador e aprendiz dentro do contexto
educativo precisa atingir maior igualdade e respeito, de forma que os conhecimentos
e experiéncias do aprendiz possam ser considerados neste processo, dessa forma o

resultado torna-se uma simples consequéncia.

Estas caracteristicas podem ser facilmente encontradas no cotidiano das
empresas, especialmente quando se faz uma anadlise dos processos de educacao
para seguranca. Muitas vezes se tenta ensinar a seguranca com modelos do que
“ndo deve” ser feito, expondo os alunos e até mesmo, com certa incoeréncia do
proprio facilitador de aprendizagem —tem um discurso muito adequado sobre a
seguranca, mas a sua pratica ndo condiz com o discurso.

Na Figura 6, é possivel verificar o paralelo entre as caracteristicas dos adultos
relativas ao seu estilo de aprendizagem e a correlagcdo da consequéncia de cada
uma delas, de forma a demonstrar um conjunto de aspectos que deve ser levado em
consideracdo ao se planejar um programa de treinamento voltado para o publico
adulto.



*Possuem uma quantidade de
experiéncias.

*Q corpo dos adultos sendo muito maior
estd sujeito a maiores pressoes e
estimulos gravitacionais.

*Possuem habitos ja consolidados.

*Tendem a ter grande orgulho de si
proprios.

*Em geral tém coisas tangiveis a ganhar
ou perder.

*Tém que tomar decisbes e resolver
problemas.

*Tendem a ter grande numero de
preocupacoes e problemas a resolver
fora da situacdo de aprendizagem.

*Na sociedade moderna sdo cada vez
mais pressionados por grande nimero
de opcoes.

eTendem a ter comportamentos grupais
consistentes com suas proprias
necessidades.

*Tendem a ter bem sedimentadas suas
estruturas emocionais consistindo de
valores, atitudes e tendéncias.

*Tendem a ter bem desenvolvidos seus
"filtros" seletivos dos estimulos.

*Tendem a responder bem a "reforgos”
negativos ou positivos de aprendizagem.

sTendem a ter impressoes e opinides
muito sedimentadas sobre situactes de
aprendizagem.

eTém um receio intimo de fracassar e ser
substituido.
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Conseqiiéncias

*Pode ser usada como "recursos de
aprendizagem"; usando como estratégia
de aprendizagem a troca de idéias e
experiéncias.

*0 conforto fisico adequado é
importante, a falta ou excesso podem
ser desastrosos.

*Os habitos e gostos dos adultos devem
ser se possivel considerados.
*Respondem bem as oportunidades de
desenvolvimento, auto-direcionamento
e responsabilidade no processo de
aprendizagem.
*A énfase deve ser no sucesso e ndo em
revelar as deficiéncias.

eAprendizagem centralizada em
problemas pode ser mais efetiva e é
mais agradavel.

*Deve haver um balanceamento
adequado entre o tempo necessario
para apresentacdao da aprendizagem e o
tempo para a obtengdo da
aprendizagem.

eAprender a decidir € uma aptidao
importante.

*Devem ser cultivados os
comportamentos que sejam Uteis aos
individuos e aos grupos.

«E mais provavel obter mudancas de
comportamento em um ambiente ndo
ameacador e onde exista a participacdo
e 0 engajamento.

*0 ensino deve focalizar em mais de um
SENso para que possa penetrar nos
"filtros" usados para barrar estimulos
considerados desagradaveis ou
desinteressantes.

*0s "reforgos” de aprendizagem (tanto
negativos como positivos) devem ser
usados em gradacoes variadas.

*As boas e bem sucedidas experiéncias
de aprendizagem encorajam a formagao
de atitudes positivas.

sAprendizagem deve estimular a auto-
confianga e novas aptidoes.

Figura 6 — Caracteristicas dos adultos em relacédo ao estilo de aprendizagem e suas consequéncias
correspondentes (TEIXEIRA, 2008).
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Entende-se que n&o se pretende diminuir a importancia da pedagogia ou
defender a andragogia, mas sim, analisar mais detalhadamente um modelo

educativo ainda menos conhecido ou utilizado.

A acdo idealmente considerada nesse contexto seria de lancar méo de
estratégias que apresentem um continuo entre a pedagogia e a andragogia no
planejamento de um programa de educacdo para a seguranca, sendo para iSso
necessario amplo conhecimento sobre aqueles que precisam aprender e suas
necessidades. E preciso, portanto uma boa dose de dedicacdo e comprometimento
para ajudar as pessoas a aprender e talvez por isso, grande parte dos processos

educativos estejam atualmente fadados a ineficacia.

A capacitacdo de trabalhadores para atuar de forma segura ao realizar suas
atividades por meio de treinamentos, palestras, reunides pode ser importante aliada

dos processos conscientizagao para a prevencgao de acidentes de trabalho.

Um estudo realizado por Bley (2004) para explorar o que caracteriza a
aprendizagem de comportamentos seguros nas atividades de risco aponta
necessidades e lacunas no processo de educacdo para a seguranca (no aspecto
comportamental). Foram pesquisados treinamentos e palestras de seguranca que
tinham como objetivo (principal ou como um deles) promover comportamentos
seguros no trabalho, realizados em duas industrias metallrgicas situadas no Parana.
Dentre os procedimentos adotados para a coleta dos dados, foram entrevistados
instrutores de treinamentos de seguranca (a maioria técnicos de seguranca) e 0s
funcionarios participantes dos treinamentos ministrados pelos referidos instrutores.
Foi feita ao publico participante da pesquisa a seguinte pergunta: “O que é, para
VOCé&, comportamento seguro?” com o objetivo de realizar dois tipos de comparacgao:
a primeira entre as concepcoes de “educadores” e “aprendizes” para identificar em
que medida houve aprendizagem, e a segunda entre todas as concepcbes e um
conceito cientifico de Comportamento Seguro.

Os resultados deste estudo apontaram para divergéncias entre o que 0s
funcionarios e os instrutores entendem por comportamento seguro. Uma das
evidéncias disto foi vista a partir do resultado obtido de que o tipo de definicdo do
gue se entende por comportamento seguro que mais ocorreu entre os funcionarios

foi “trabalhar com cuidado e atencdo”, o qual ndo foi sequer indicado pelos
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instrutores em nenhuma proporcao. Assim, ficou claro que o que os instrutores e
funcionarios consideram como significado de “comportamentos seguros” é
divergente entre si e também esta distante do conceito. Além disso, foi possivel
evidenciar também o alto grau de generalidade dos termos utilizados tanto por
instrutores quanto por funcionarios para definir o conceito, o que permite afirmar que
ha& pouca clareza sobre as propriedades que caracterizam o comportamento seguro,
e isso pode causar prejuizo ao processo de capacitacdo das pessoas para prevenir
acidentes de trabalho. Ou seja, se os instrutores ndo sédo capazes de definir com
precisdo as propriedades essenciais do tipo de comportamento que devem ensinar,
h& grande chance de ndo se obter o resultado esperado do treinamento. Esse caso
serve de ilustracéo, portanto de que considerando a analise do comportamento e os
principios do processo ensino-aprendizagem, é improvavel que os funcionarios que
participaram desses treinamentos passem a se comportar de forma segura a partir

dele.

Isto posto, verifica-se que treinamentos, cursos, palestras, procedimentos e
politicas sdo importantes estratégias para a promocdo da mudanca de
comportamento tdo desejada na implantacdo da Cultura e/ou Clima de Seguranca,
porém para isso € preciso necesséria clareza de quais sdo os comportamentos de
risco existentes, quais 0s comportamentos seguros que se deseja estimular, o que
faz com que as pessoas ajam desta forma, e 0 que € preciso fazer para tornar a

mudanca desejavel pelas pessoas.

Sendo assim a falta dessa avaliagdo na etapa de preparacdo do treinamento
apontam como estando entre os fatos mais relevantes quando do insucesso de
ferramentas de conscientizacdo em segurangca, que mesmo ao atingirem 0s
objetivos inicialmente, apds algum tempo, permitem que os problemas considerados

ultrapassados voltem a ocorrer.
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1.7 Ciclo PDCA ( Plan, Do, Check, Action)

O Ciclo PDCA trata de uma ferramenta também conhecida como Ciclo da
Qualidade ou Ciclo de Deming, que possui a funcdo de auxiliar no diagndstico,
analise e prognéstico de problemas organizacionais diversos, sendo utilizada,
portanto, para organizacao e solucéao de problemas de modo geral.

Conforme Quinquiolo (2002), ao se buscar aperfeicoamento de determinado
processo ou mesmo aplicar o conceito de melhoria continua, a utilizagdo dessa
ferramenta se mostra bastante efetiva uma vez sua aplicacdo garante a
sistematizacdo das acoes.

Conforme demonstrado na Figura 7, o Ciclo esta dividido em 4 etapas
melhores detalhadas e explicadas a seguir.

P
DEFINIR FLAN

METAS /DEFINIR
ATUAR 05 METODO
CORRETIVAMENTE QUE PEREMITI-
RAQ ATINGIR AS
METAS PROPOSTAS

EDUCARE )

VERIFICAR OF TREIHAR

RESULTADOS
DA TAREFA | EXECUTAR
EXECUTADA A TAREFA
(COLETAR
DATOS)

Figura 7 — Ciclo PDCA (Ciclo PDCA, 2005).

12 etapa: P (Plan = Planejar)

Esta fase se caracteriza por consistir de uma analise detalhada seguida de um
plano de ac¢des, definindo-se inicialmente os objetivos (0 que se quer), 0 que sera
feito bem como as estratégias e acdes, a serem seguidas, sendo as mesmas

quantificaveis e também o modo, ou método, a ser utilizado para alcanca-los.
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22 etapa: D (Do = Executar ou Fazer)

E a etapa na qual seguindo o planejamento deve-se executar as acdes
previstas. Nessa fase consiste desde a capacitacdo da empresa e envolvidos como
um todo, organizacdo em termos de infra-estrutura quando necessario, até a

implementagdo em si do que foi planejado.

32 etapa: C (Check = Verificar ou checar)

Consiste em checar através de comparagdo se os resultados esperados foram
atingidos conforme o planejamento. Importante ressaltar que qualquer diferenca
entre o planejado e o resultado alcancado deve levar a uma nova analise dos dados

de modo a fornecer subsidios a préxima etapa, a correcéo, quando aplicavel.

42 etapa: A (Action = Aqir)

Nesta ultima etapa do ciclo requer-se a acao no intuito de fazer as correcdes

que evitem a recorréncia do eventual problema (identificado na etapa anterior).

Dessa forma podemos retroalimentar o sistema apo0s tais definicbes “rodando”
continuamente o ciclo em busca da melhoria continua até se atingir um padréo

desejado ou aceitavel pela organizacéo.
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2. MATERIAIS E METODOS

O Estudo de Caso apresentado nesse trabalho tem como base a experiéncia
vivenciada pela autora ao longo dos anos de 2010 a 2012, analisando nesse
contexto, empresas do ramo da construcdo civil atuando em uma organizacdo de

extracao e beneficiamento mineral.

Durante a pesquisa houve facilidade de acesso aos resultados dos indicadores
reativos e proativos de SST da organizacdo principal, e ao conhecimento das
diretrizes que constam em seu programa de treinamento. Foi possivel avaliar de
forma detalhada também os resultados alcancados por esta organizacdo mediante a
implementacdo de melhorias no seu processo de treinamento e capacitacdo para

SST, oriundas do conteldo e objetivos da pesquisa.

Na realizacdo deste trabalho foi necessario atender aos requisitos de
confidencialidade da empresa pesquisada, sendo dessa maneira denominada neste
trabalhno como Mineradora X e suas contratadas, simplesmente denominadas de
contratada.

Os dados dos indicadores reativos e proativos foram obtidos conforme a
consolidacdo gerencial divulgada mensalmente num banco de dados distribuido
para todas as areas da Mineradora X no qual tais dados sédo reportados para 0s
niveis superiores dessa organiza¢do que através do seu departamento corporativo
de SST faz uma consolidacédo de todos os demais setores, operacionais ou nao, e
divulga internamente para todos os empregados através de suas liderancas e no
caso dos empregados terceirizados, pelo intermédio dos seus gestores de contrato e
prepostos.

Dentro da area da empresa que foi o alvo principal do estudo, o campo de
observacdo limitou-se a um novo projeto de mineracdo em implantacdo, no qual
diversas empresas do ramo da construgao civil atuam como contratadas da empresa
principal sendo solicitada as mesmas a adequacdo de forma padronizada no
atendimento aos requisitos do Sistema de Gestdo de SST da empresa contratante.

Esta forma de trabalho propiciou a observacdo em diversos momentos durante o
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desenvolvimento da pesquisa, de nuances bastante distintas no que tange a
diversidade cultural entre empresas diferentes com atuagdo no mesmo setor e
orientadas a trabalhar sob as mesmas regras de seguranca, 0 que enriqueceu ainda

mais as conclusdes acerca do tema pesquisado.

Todos os dados analisados foram obtidos considerando o fechamento mensal
divulgado pela empresa, dos indicadores reativos e proativos sob a gestdo de uma
mesma area de SST em determinado departamento da Mineradora X, em cada ano
de 2010, 2011 e 2012.

Considera-se que no primeiro ano de observacdo, as rotinas de gestéo
seguiram o protocolo geral da empresa e nos demais foram alterados, revisados ou
introduzidas experimentalmente outras praticas e ferramentas, o que ao analisar 0os

dados clarificam a sua influéncia no todo.

Para fins de foco desse estudo, a analise mais aprofundada visa avaliar as
implementa¢cdes e mudancas ocorridas em relagdo ao tema especifico: treinamento;
tracando um paralelo em todas as variaveis identificadas e coletadas durante o
periodo da pesquisa e os resultados obtidos nos indicadores acompanhados pela

area que foi alvo dessa observacdo na empresa.

Outros dados foram obtidos através de entrevistas com funcionarios efetivos
ligados a area de SST e producdo, os quais por questdes de confidencialidade e
sigilo ndo serdo identificados no presente estudo. As entrevistas foram realizadas
em carater presencial pelo autor e sem a necessidade de resposta a questionarios,

com a intencao de complementar as informacgdes obtidas na pesquisa documental.

Vale ressaltar que ndo houve dificuldade na coleta de dados pelo fato da
empresa manter uma base de dados com frequéncia mensal de atualizacdo e
reporte ao corporativo com o objetivo de promocao de analise critica do Sistema de
Gestao de SST pelo corporativo e posterior divulgagdo para todas as liderancas da

empresa.
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2.1 Caracterizagcdo da empresa estudada

A organizacao pesquisada é uma multinacional no setor de beneficiamento de
minério de ferro e outros minerais, com atuagdo em 35 paises dos cinco continentes
e emprega cerca de 100 mil pessoas entre empregados diretos e indiretos,
possuindo instalacdes dedicadas a extracdo, beneficiamento dos minerais e seu
transporte até o cliente final além de departamentos exclusivamente dedicados a

implantag&o de novos projetos e expansdes, nesse mesmo setor econdmico.

A pesquisa ocorreu dentro de uma area desse departamento de novos
projetos, tendo sido a mesma selecionada por apresentar uma maior complexidade
no processo de Gestdo de SST como um todo, dado que nessa area o percentual de
terceirizacdo da mao-de-obra empregada gira em torno de 90% a 94% além de
tratar de processos produtivos bastante ndo padronizados, ou seja, ficam fora de
ambientes controlados como nos processos produtivos operacionais da empresa.
Dessa forma fica nitido o grau do desafio de implantar uma cultura ou clima de
seguranca para empregados que nao sao diretamente ligados a organizagéo

principal.

Além disso, conta-se também nessa maior complexidade, que atraiu o
interesse do autor, a caracteristica principal desse departamento de implantacdo de
Nnovos projetos, que, sem excecao, todos os empregados nele envolvidos trabalham
com um conceito de “prazo determinado”, e em geral ndo muito longo, para atuacéo
nos servigos inseridos no contexto da Mineradora X. ISso ocorre, pois em obras de
implantacdo dessa natureza acontecem ciclos ou fases do projeto, nos quais vai
ocorrendo a troca de empresas tal qual sejam especializadas nas diversas fases
pertinentes a construcdo, iniciando com as que prestam o0s servicos preliminares,
seguidas por terraplenagem, obras civis, montagem eletromecéanica, automacéo,
comissionamento, e assim sucessivamente até a conclusdo do projeto, quando
todos os envolvidos, ou pelo menos a esmagadora maioria, encerra sua participacao
e busca ou é direcionado para outra area na qual seus servicos estejam sendo

requeridos, podendo ser na mesma empresa ou nao.
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Nesse estudo de caso, especificamente tratou-se de uma dessas obras, de
instalacdo de novo complexo de mineragdo situado no estado de Minas Gerais.
Neste empreendimento foi possivel a coleta de dados desde o inicio da sua
implantacéo e por um periodo de tempo considerado adequado e suficiente ao tipo

de observacéo e analise pretendidas, conforme citado anteriormente.

Por aproximadamente trés anos consecutivos, de 2010 a 2012, se tornou
possivel acompanhar a implementacdo de medidas experimentais de
aperfeicoamento do processo de treinamento e verificar os reflexos de seus
resultados e por vezes propor alteracbes no sentido de adequa-las ao cenario
presenciado pelo autor.

Cabe informar que, as mudancas implementadas e detalhadas na sequencia
desse relato, ndo foram as Unicas e ndo ocorreram de forma isoladas no ambito da
gestdo de SST desta unidade, porém tiveram o interesse particular do autor em
funcdo da relevancia do tema e por representarem carga horaria significativa frente

as atividades desenvolvidas por esta unidade.

Outro dado relevante da Mineradora X, é que em todos os segmentos do da
empresa, existem diretrizes corporativas bastante sélidas sobre a temética saude e
seguranca. Particularmente neste trabalho serd abordada a utlizacdo dos
procedimentos referentes ao processo de treinamento de SST e sua evolugcao
ocorrida durante o periodo da pesquisa, tanto no corporativo de forma geral quanto

na unidade especificamente objeto da pesquisa.

A unidade em construgdo neste estudo possui &rea de implantacdo de
aproximadamente 2.000Ha, e no periodo de estudo esteve na fase de servigos
preliminares enquanto aguardou a liberacéo da licenca ambiental de instalacdo para
efetivo inicio das obras. As atividades desenvolvidas pelos empregados nesta area
passaram por levantamentos de campo para estudos ambientais, topografia,
sondagem, manutencdo de acessos, terraplenagem inicial e instalacdes provisorias
entre outros. Suas atividades sdo desenvolvidas no periodo de 8 horas por dia, de 5
a 6 vezes por semana. Nesta unidade trabalharam em média durante o periodo da

pesquisa, cerca de 300 colaboradores por més.
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3. RESULTADOS E DISCUSSAO

Conforme se pode verificar, os dados contidos nos relatorios de seguranca
tratam de informacdes de indicadores reativos e proativos. Sendo que 0s primeiros
tratam de fatos ja materializados do ponto de vista de perdas, acidentes ja ocorridos,
engquanto que a segunda categoria se destina a medir e identificar as condicdes de
perigo antes que se materializem em perdas, tendo como objetivos principais que
tais situacfes sejam efetivamente sanadas evitando o acidente e também o fomento
da abrangéncia do “clima de seguranca” entre todos os niveis de colaboradores
envolvidos na obra, uma vez que quanto maior a geracao dos indicadores proativos
fica demonstrada diretamente a proporcionalidade do envolvimento das pessoas
com o Sistema de Gest&o de SST da organizag&o.

De forma objetiva, registrou-se em 2010 a forma de atuacdo desse
departamento no que tange os assuntos relativos aos treinamentos de SST,
acompanhou-se a implementacdo de algumas mudancas, aqui denominadas
melhorias do processo em 2011 e verificou-se durante o ano de 2012 apenas a
continuidade do processo sendo possivel fazer uma analise dos resultados obtidos a

partir de entao.

A existéncia de bons programas de treinamento de SST demonstrou ser objeto
de preocupacdo por parte da Mineradora X mesmo muito antes do inicio da
pesquisa, fato constatado pelo conhecimento dos seus procedimentos relativos aos
requisitos para treinamentos de pessoal em SST vigentes desde anos anteriores ao

periodo da observacéo desse estudo.

Dessa forma desde o inicio das atividades na éarea estudada, mais
precisamente no primeiro semestre de 2010, a mesma ja possuia uma determinada
rotina de treinamentos a ser seguida para os trabalhadores proprios e terceiros
antes de sua efetiva mobilizacdo na area, conforme a Tabela 2, que contém os trés
treinamentos minimos de SST exigidos para a maioria das fungbes que
desempenham atividades na obra em questdo, independente da empresa na qual

estejam trabalhando. E uma padronizacdo que visa nivelar os conhecimentos a
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respeito das questdes relacionadas aos riscos especificos no ambiente e também
atender aos requisitos das Normas Regulamentadoras do Ministério do Trabalho e

Emprego (NR) pertinentes, conforme citado.

Tabela 2 — Requisitos para treinamento de SST.

Treinamento Carga horéria Objetivo
Atender as exigéncias das NR18 e NR22
Introdutdrio: 24 horas (3 dias de 8 horas conjuntamente, informando dos riscos e
Ambientacao cada) outros conteldos de seguranca aos

empregados recém-admitidos.

Se o empregado for mapeado em

Requisitos para Conforme especificidade da sua funcdo como executante de 1
Atividades Criticas  Atividade Critica em questdo, das 11 atividades classificadas como
(RAC) variando de 8 até 40 horas. criticas pela Mineradora X. (Somente
se aplicavel)

Especifico da
funcéo e
procedimentos
operacionais

Atender requisitos internos da empresa e

Em geral de 8 a 16 horas NRs aplicaveis ao caso.

A Tabela 2 contém os trés treinamentos minimos de SST exigidos para a
maioria das funcdes que desempenham atividades na obra em questao,
independente da empresa na qual estejam trabalhando. E uma padronizacdo que
visa nivelar os conhecimentos a respeito das questdes relacionadas aos riscos
especificos no ambiente e também atender aos requisitos das Normas
Regulamentadoras do Ministério do Trabalho e Emprego pertinentes, conforme

citado.

Analisando tais requisitos, sobre o treinamento introdutdrio destaca-se que em
muitos casos conforme orienta¢do genérica do corporativo da Mineradora X trata-se
de atendimento integral as NR, conforme pode ser verificado no Anexo A, que

apresenta trechos extraidos das NRs: 01, 18 e 22.

Portanto como forma de atender na integra e de promover a padronizacdo em
todas as unidades da mineradora no Brasil, o departamento responsavel
corporativamente pela Gestdo de SST na empresa determina que o treinamento
introdutorio possua tal contetudo de forma a atender os requisitos da NR 22, que pelo
exposto nos quadros acima abrangeria também as demais NR que tratam do

assunto.
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E valido contextualizar que na unidade em questio, nesse estudo de caso,
como se trata de um projeto de construgcdo de uma nova unidade de mineragao, néo
ocorre a insercdo em um contexto de mineracdo que justifigue em termos legais, a
necessidade de atendimento a NR 22, em nenhum de seus requisitos inclusive no
de treinamento e capacitacdo. Sendo, portanto, adequado e suficiente atender para
este, ao prescrito na NR 18 que trata das atividades da Construgéo Civil, tanto em

termos de conteddo como em carga horaria.

Ainda analisando as exigéncias citadas na Tabela 2, o segundo item trata de
atender ao que a empresa corporativamente denomina Requisitos para Atividades
Criticas (RAC). Esse programa especifico foi lancado em 2007 abrangendo as
atividades que estdo associadas ao maior risco de lesdes graves e mortes na
industria de mineracdo de modo geral, tendo sido elegidas a partir dos dados
estatisticos obtidos ao longo dos anos dentro do préprio contexto da Mineradora X e
também do setor da mineracdo de modo mais amplo. Fazem parte desta “selecao”,
11 atividades que correspondem as denominadas atividades criticas consideradas

pela empresa.
As 11 atividades criticas abordadas pela empresa séo:
* RAC 01 — Trabalho em Altura
* RAC 02 — Veiculos Automotores
* RAC 03 — Equipamentos Moveis
* RAC 04 - Blogueio e Sinalizacéo
* RAC 05 — Movimentacao de Cargas
* RAC 06 — Espaco Confinado
* RAC 07 — Protecao de Maquinas
* RAC 08 — Trabalho em Taludes
* RAC 09 — Explosivos e Detonacoes
* RAC 10 — Produtos Quimicos

« RAC 11 — Trabalho com Eletricidade
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Os protocolos determinados para essas atividades mencionadas s&ao
compostos de 3 partes cada um: Requisitos para as Pessoas, no qual aborda os
aspectos de saude e capacitacdo necessarios; Requisitos para as Instalacdes e
Equipamentos e Requisitos Operacionais, no qual descreve os procedimentos e
rotinas que devem ser obedecidas pelo trabalhador ao exercer cada uma dessas
atividades.

A ampla divulgacao e exigéncia do cumprimento desses requisitos fazem parte
do plano corporativo da empresa em instalar uma verdadeira cultura de seguranca
em toda a sua extensdo territorial. Como instrumentos especificos dessa
abordagem, a empresa conta com, além das rotinas de certificacdo e liberacdo das
pessoas para esses trabalho de forma que sejam devidamente identificadas antes
da execucdo de qualguer uma dessas atividades, com um esquema de inspecoes
especiais semanais e teméticas nos RAC, além de um programa de auditoria
periddico e com protocolos que abordam especificamente esse tema, de forma a
aproximar os padrdes de aplicabilidade de todas as suas unidades, e nesse caso,

nao somente no Brasil como em todo o mundo.

Por fim, o Ultimo item da Tabela 2, trata da exigéncia também corporativa da
empresa em se fazer os treinamentos denominados especificos da funcdo e nos
procedimentos operacionais, para 0s quais em termos de fiscalizacdo conforme
orientacdo do departamento corporativo, se exige para fins de mobilizacdo do
empregado os certificados e listas de presencas dos treinamentos. Tendo sido
determinado que para tais itens por se tratar de funcdes relativas ao know-how

especifico da empresa contratada, é responsabilidade da mesma promover a

aplicacao desses treinamentos aos seus empregados.

Ainda sobre treinamento, adicionalmente aos exigidos para a mobilizacdo dos
empregados ressalta-se que a empresa exige em seus contratos a comprovacgao
mensal de que no minimo 1,5% das horas-homens-trabalhadas sejam destinadas
por suas contratadas a treinamentos adicionais de SST, sendo que as contratadas
precisam apresentar esse planejamento nos seus Programas de SST especificos,
como nos cronogramas do Programa de Prevencao de Riscos Ambientais (PPRA),
Programa das Condi¢coes e Meio Ambiente do Trabalho (PCMAT), Programa de

Gerenciamento de Riscos (PGR) e/ou Programa de Controle Médico de Saude
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Ocupacional (PCMSO) e o cumprimento € cobrado pela Mineradora X mensalmente
através do conhecimento das evidéncias de que tais treinamentos foram

efetivamente executados.

Como forma de avaliacdo dos resultados na Gestdo de SST, conforme dito
anteriormente, a empresa adota o0 acompanhamento dos resultados através de

indicadores denominados Reativos e Proativos, como ja explicado.

Do universo de indicadores acompanhados pela empresa, alguns
demonstraram maior afinidade e pertinéncia para fins deste estudo, tendo tido uma
analise mais aprofundada sobre os mesmos ao longo do desenvolvimento desse

estudo de caso e da discussdo que se segue neste trabalho de pesquisa.

Ao longo do periodo da pesquisa esses resultados foram acompanhados no
ambito da unidade que se configurou como foco da mesma e os resultados

consolidados podem ser observados nos graficos das Figuras 8, 9 e 10.
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Figura 8 — Indicadores Reativos: Taxa de Acidentes com Afastamento.
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Figura 9 — Indicadores Reativos: Taxa de Acidentes Totais.
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Figura 10 — Indicadores Reativos: Taxa de Severidade.

Para o melhor entendimento a respeito dos indicadores reativos, conforme ja
explicada a sua definicdo anteriormente, é valido acrescentar que segundo a
Classificacdo da Occupational Safety and Health Administration (OSHA) — Agéncia
de Seguranca e Saude Ocupacional americana 0s acidentes podem ser

classificados como:
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* FAC: First AID Case — Primeiros Socorros

Acidente do trabalho que provocou lesdo ou doenca resultando em primeiros
socorros. Nao € considerado um acidente reportavel. Nao entrando em nenhuma

estatistica dos indicadores apresentados nos graficos das Figuras 8, 9 e 10.

* MTC: Medical Treatment Case — Tratamento Médico

Acidente do trabalho que resulta em tratamento médico. E considerado
reportavel e no caso acima, eventos como esse sdo computados no indicador

apresentado no grafico da Figura 9.

* RWC: Restricted Work Case — Trabalho Restrito

Acidente do trabalho que resulta em dias de trabalho restrito ou atividade
compativel. E considerado reportavel tal qual o MTC, no indicador apresentado no
gréafico da Figura 9.

* LWC: Lost Work Case — Perda de tempo (Afastamento)

Pode ser denominado também LTI — Lost Time Incident, e representa o
acidente do trabalho que resulta em dias de afastamento do trabalho. E considerado
reportavel e € acompanhado conforme a taxa demonstrada no grafico da Figura 8 e

também é computado na de Acidentes Totais, no grafico da Figura 9.

* FAT: Fatality — Fatalidade

Acidente do trabalho que resulta em uma fatalidade (morte). E considerado
reportavel, possui um indicador proprio por motivos Obvios relacionados a sua

gravidade.

Este tipo de classificagdo permite que a empresa, principalmente no que tange
a sua area corporativa, tenha um gerenciamento mais eficiente sobre a gravidade

dos acidentes reportados e as a¢des decorrentes dos mesmos.
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Os dados obtidos foram analisados em um aspecto, como ja explicado, de
transicdo de um cenéario no qual os treinamentos para as empresas contratadas
eram inicialmente promovidos de forma desestruturada para outro no qual houve a

estruturacdo de um Programa formal de Treinamentos de SST para os empregados.

Nas Figuras 8, 9 e 10, referentes aos indicadores reativos, é possivel se fazer a
leitura de que em 2010 ocorreram alguns eventos inclusive propiciando o
afastamento dos acidentados, conforme a Figura 8, que representa a taxa de
acidentes com afastamento, demonstrando se tratar de acidentes com perdas mais
significativas que influenciaram diretamente no outro indicador demonstrado no

gréfico da Figura 10, a alta taxa de severidade para o ano de 2010.

Certamente esse resultado foi o0 maior motivador do objeto dessa pesquisa ao
se pretender atuar nos aspectos comportamentais desde a etapa de treinamento,
que pelo ja exposto, ja se tratava de um espac¢o pouco explorado e disponibilizado
pela empresa para a atuacdo e as bases experimentais que foram propostas e

implementadas.

Na Figura 9 demonstrou-se a taxa de acidentes totais, ou seja, somando-se 0s
eventos que resultaram em afastamento ou ndo. No qual nota-se também
significativa redugcdo no decorrer do periodo, apesar da elevagédo ocorrida de 2011
para 2012, que sera analisada mais adiante.

Voltando ao cenario de 2010, no qual iniciou-se a pesquisa, nos documentos
referentes as investigacdes dos acidentes foram encontrados alguns fatos que
podem caracterizar a cultura ou clima de seguranca (ou melhor, a sua falta) na
vigéncia do periodo de ocorréncia dos acidentes que resultaram nas taxas

acumuladas verificadas nos graficos das Figuras 8, 9 e 10.

Os detalhes dessa anélise mais aprofundada que permitiu elucidar o exposto
acima verificou que todas as ocorréncias de 2010, foram, 3 acidentes com
afastamento e mais 3 sem afastamento que ocorreram no periodo de maio a
setembro daquele ano. Em todas as 6 ocorréncias verificou-se estarem ligados
diretamente as atividades desenvolvidas, tendo como causas fundamentais a falta
da analise de risco, falha no procedimento operacional que ndo previu determinado
passo para uma tarefa e falha no treinamento do procedimento operacional como

sendo as causas descritas com mais frequéncia nos relatos das investigacoes.
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No ano seguinte, 2011, a taxa de frequéncia de acidentes foi igual a zero,
representando que nao ocorreu nenhum evento com essa consequéncia e foi
reportado apenas um evento sem afastamento. Porém para esse, no que tange a
questdao comportamental, tratou-se de um empregado em treinamento pratico na
funcdo de sondador se especializando em determinado equipamento que mesmo
estando orientado a nédo realizar qualquer atividade, apenas observa-la, resolveu
interferir “auxiliando” diretamente na execucdo da atividade o que acabou por
ocasionar uma pequena lesdo em sua mao. Portanto, apesar de ter sido apenas um
evento no ano, 0 que em comparagcao com esse indicador quando verificado em
outras empresas do mesmo ramo poderia ser considerado como um resultado muito
positivo, esse evento tomou uma maior relevancia dentro do ambito da evolucdo da
pesquisa, por ter sua causa fundamental diretamente relacionada ao tema
treinamento, enfatizando a necessidade de se aprofundar ainda mais nas dinamicas

da gestdo de SST dessa unidade.

Finalizando essa andlise referente a ocorréncia de acidentes na unidade
pesquisada, sobre a taxa para o ano de 2012, observou-se uma melhoria
significativa. A manutencdo da taxa de frequéncia igual a zero para acidentes com
afastamento, e embora a taxa de acidentes totais tenha subido em relagcdo ao ano
anterior, tratou-se de dois eventos ocorridos no ano. Sendo que ambos, na ocasiao
da investigacdo ndo foram relacionados com qualquer aspecto comportamental, ou
seja, apos a analise detalhada dos mesmos, verificou-se que apesar de permitirem
acOes de mitigacdo, estdo mais enquadrados em aspectos relacionados ao
denominado risco residual, ao qual dificiimente seria possivel impor acdes de

gestao.

O primeiro desses eventos ocorreu em agosto, e tratou-se de um operador de
caminhao do tipo basculante que ao descer do equipamento veio a escorregar e se
chocar com o chdo o que acabou |lhe causando uma lesdo; enquanto que o
segundo, ocorrido em outubro, tratou de um auxiliar de campo de servigos
ambientais (mais precisamente espeleoldgicos), que ao descer do carro em que
estava para iniciar o seu caminhamento até o local da execucdo da atividade fim,
teve um dos olhos atingidos por um inseto, o que lhe causou uma irritagdo ocular

necessitando de pronto atendimento médico e avaliacdo da lesdo por especialista.
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Assim, dada a natureza das ocorréncias no decorrer desses dois anos fica
clara a tendéncia de se trabalhar com o conceito de clima de seguranca de forma
mais latente na unidade observada nesse periodo, independente dos resultados

quantitativos se analisados separadamente.

E parte integrante ainda desse estudo de caso a analise dos indicadores
proativos de SST, para 0s quais destacam-se alguns que demonstraram maior
reflexo por serem mais afins com o tema principal deste trabalho. Foram escolhidos
dois indicadores com esse contexto: os Registros de Ocorréncias de Seguranca
(ROS) e os de Comunicacdo de Quase Acidente (CQA).

Sobre os ROS, é valido verificar que a organizacao utiliza-se dessa ferramenta
de seguranca ha muitos anos. Em parte, tal ferramenta possibilita a adequacao aos
requisitos legais pertinentes que tratam da abrangéncia e da comunicacdo das
situacOes de risco e/ou perigo que necessariamente precisam estar ao alcance de
qualguer membro em qualquer posi¢ao hierdrquica em uma empresa. Porém, apés a
implantacédo do Sistema de Gestdo de SST essa ferramenta serve também para algo
mais além de possibilitar a resolucdo de eventuais desvios antes da materializacao
em acidentes, pois a utilizacdo de forma acentuada e macica pelo maior numero de
empregados indica que o clima de seguranca esté evoluindo ou ndo, ao passo que,
para produzir tal registro, o ROS, o empregado estaria necessariamente envolto da

atencao e foco desejado pela seguranca na execucéo de suas atividades.

O mesmo pode ser dito para 0 CQA, tendo esse ainda o agravante positivo de
nao ter materializado em acidente por questdes em sua maioria externas a gestao
de SST, ou seja, um evento indesejado, acidente, quase ocorreu e foi percebido e
registrado pelos que estavam envolvidos, logo se pode fazer uma leitura direta do
nivel de maturidade que pode ser avaliado quando da efetiva utilizacdo de tal

ferramenta.
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Figura 11 — Indicadores Proativos de SST em relacao ao Efetivo Acumulado.

Analisando a Figura 11 é possivel verificar que durante os trés anos de
duragdo da pesquisa a quantidade de empregados na obra ndo sofreu grande
variacdo, ocorrendo apenas uma variacdo maxima de cerca de 20% no efetivo
acumulado anual, curiosamente percebe-se que o ponto médio dessa relacdo
ocorreu coincidentemente no primeiro ano de observacgéo, em 2010.

Dessa forma se pode ou desprezar essa variacdo como sendo pouco
significativa e trabalhar com os nimeros absolutos dos indicadores proativos, ROS e
CQA, ou mesmo verificar providencialmente que no ano de menor efetivo, 2012,
ocorreu ainda um aumento dos registros proativos de SST, significando realmente
tratar-se da absorcdo do conceito dos mesmos pelos empregados apés a
implementacdo das acOes de fomento e esclarecimento que foram inseridas nos
conteudos de treinamento proporcionados aos mesmos.

Ainda tratando da concepcdo do Programa de Treinamento como citado, um
outro dado relevante para nossa discussdo a seguir é a quantidade de horas de
treinamento, que em 2010, apesar de j4 ser contratualmente exigido pela
Mineradora X de suas contratadas, nao tinha um acompanhamento regular enquanto
indicador a ser fiscalizado e verificado mensalmente, 0 que passou a ocorrer no ano
de 2011 e teve continuidade no ano de 2012.

Nesse quesito, além do reporte formal e mensal das horas dedicadas a
treinamentos de SST, as empresas contratadas passaram a informar em reunides
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periddicas entre todas as empresas que atuam na unidade em questdo e 0sS
gestores da mineradora quais foram os treinamentos, seus planejamentos e
evidéncias da execucéao.

Tal resultado, conforme reportado demonstrando relevante aumento tanto nas
horas dispendidas com treinamentos quanto na propria evidéncia do seu controle,

pode ser verificado na Figura 12.

m 2010 m2011 = 2012

% HHT TREINAMENTO

Figura 12 — Demonstrativo anual do % de horas de treinamento de SST em relacdo ao HHT
Acumulado.

Ou seja, verificou-se que com a implementacdo dos mecanismos de reporte
ocorreu significativo incremento nas horas dedicadas a treinamentos extras de SST
ofertados pelas empresas aos seus empregados.

Observa-se que o as oportunidades de melhorias verificadas em se estruturar
um Programa de Treinamento de SST de forma a aproveitar melhor o investimento
ja destinado pela mineradora e orcado por suas contratadas na composicdo de
precos dos seus servicos, demonstrou ser capaz de atingir efeitos que vao além da
relacédo direta com o cumprimento dos requisitos legais ou protocolares corporativos
da empresa. Podendo atuar também fortemente na construcdo do clima de
seguranca.

Por tudo visto e discutido anteriormente fica claro que melhorar o clima de
seguranca continuamente, pode representar ganhos reais quando influencia

diretamente a obtencdo de um ambiente mais seguro e menos propenso a perdas
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de modo geral, principalmente sob o enfoque especifico de SST, no qual evitar uma
perda pode estar relacionado a salvar uma vida.

Na pratica dessas implementacdes de melhoria citadas, o programa foi
inicialmente estruturado para focar na mobilizacdo do empregado, entendendo ser
esse um momento crucial, quando da chegada a um novo ambiente. Momento no
gual se valendo dos aspectos pertinentes tanto da pedagogia quanto da andragogia,
conforme exposto anteriormente, foi possivel delinear um linha de atuacéo buscando
potencializar essa receptividade no ambiente da unidade operacional em questao.

Nesse intuito foram revistas todas as seguintes etapas referentes ao
Treinamento Introdutorio, perfazendo sua estruturagdo com base em um ciclo basico

do tipo PDCA, conforme Figura 13.

D

Figura 13 — Ciclo PDCA de melhoria continua (PECE Est101).

Perfazendo uma correspondéncia desse ciclo as etapas existentes para a

reestruturacao do Treinamento introdutorio iniciou-se pelo:

1. Planejamento : no intuito de avaliar a necessidade de tal treinamento e o
publico para o qual o mesmo deveria ser direcionado. Outro item importante, seria
adequar seu conteudo dentro desses parametros, excluindo, por exemplo, os

assuntos tratados e exigidos pela NR 22 que n&o tinham aplicabilidade com o
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cenario da unidade operacional em questdo: obra fora de qualquer influencia da
atividade de mineracdo. Foram definidos quais seriam o0s objetivos desse

treinamento, especificamente na unidade em questao.

2. Execucdo : ap0Os as adequacOes necessarias identificadas na etapa anterior
ocorreu a elaboracdo de um procedimento especifico para o treinamento nessa

unidade. Conforme Tabela 3.

3. Avaliagdo: Foi decidido também que o treinamento deveria conter uma
etapa de avaliacao a qual seria importante para retroalimentar o sistema e com base
no monitoramento dos seus resultados possibilitarem outras acdes de melhorias. A
avaliacdo ocorre em dois aspectos distintos: no final de cada sessao do treinamento,
avaliando o nivel de conhecimento absorvido pelos participantes sobre o contetdo
apresentado e ocorre também periodicamente, em conjunto com uma pesquisa de
clima mais voltada para as ferramentas de SST, executada pela equipe de
Comunicacao da unidade, na qual o assunto é abordado buscando capturar as

impressdes dos trabalhadores também a respeito dessa ferramenta.

4. Analise critica e melhorias — A pauta para essas analises baseada tanto
nas avaliacbes quanto no depoimento de instrutores e treinandos, foi inserida em um
forum mensal da Reunido de Planejamento de SST promovida pela area de SST
responsavel pela unidade, no qual, essa equipe obtém o conhecimento dessas
informagdes e pode atuar promovendo novas mudancas, quando e se julgar ser

pertinente.



Tabela 3 — Melhorias implementadas no Treinamento Introdutorio.

Aspecto revisado

Descricao da revisao

Objetivos e resultados

Publico alvo

Houve uma divisdao no publico
alvo de acordo com seu grau de
exposicdo aos riscos, dividindo-os
em 2 turmas distintas: equipe
operacional e administrativa.

Reduziu a “disperséo” da turma,
pois antes o interesse dos
treinandos no contetdo contava
com divergéncia dado que parte
dos participantes néo se
identificava com a necessidade de
conhecer determinado contetdo.

Carga horaria

Divisdo do treinamento
anteriormente aplicado em 3 dias
consecutivos de 8 horas cada
para 3 etapas de 8 horas
intercaladas por
aproximadamente 30 dias de
intervalo, nos primeiros meses
do empregado na empresa.

Possibilidade de interacdo do
treinando com o instrutor a partir do
momento que para as segunda e
terceira etapas o mesmo ja
conhece o0 ambiente de trabalho,
podendo visualizar o contetido a
partir da sua experiéncia absorvida.

Instrutores

Adocéo de mais de um instrutor
em cada etapa de modo que cada
um trabalhe o tema que de fato
esta sob seu conhecimento. Os
instrutores sao treinados
previamente.

A mensagem passada por um
instrutor que nédo tem vivéncia no
assunto cria um distanciamento da
realidade do treinando com o
contetido do treinamento, com a
selecao de instrutores e o
treinamento dos mesmos ocorreu a
maior confianca dos participantes.

Exercicios praticos
e Feedback

Incluséo de etapas de exercicios
principalmente nas etapas
posteriores a primeira no qual os
treinandos sédo motivados a trazer
situacdes que presenciaram nos
seus primeiros dias na obra e
discutir sobre as ferramentas de
SST baseando-se em exemplos
reais.

Pelos principios da andragogia
esse método viabiliza a fixacdo do
conteldo pois cria referéncias
pessoais para a pessoa em
treinamento sobre o assunto
discutido.

Acompanhamento e
Relevancia

Foi estabelecido uma sequencia
I6gica baseada no tempo de
experiéncia de cada empregado
no “novo” ambiente. Assim, apos
cada etapa o participante é
identificado por sua participacéo e
vai recebendo mais autonomia e
responsabilidade para com a SST
no seu dia-a-dia.

Gerou um motivador para
recompensar aqueles que ja estao
a mais tempo nas frentes de obra,
portanto mais habituados aos
riscos da unidade e que ja
cumpriram seu programa de
treinamento, aumentando portanto
a relevancia intrinseca ao processo
de ambientacéao.

68
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Alguns detalhes sobre as melhorias comentadas acima merecem um destaque

especial para aprimorar o entendimento.

Sobre 0 aspecto relativo ao publico alvo, cabe salientar que na fase da obra
conforme ja informado, ha uma significativa parcela dos empregados mobilizados
gue atuam na equipe denominada “administrativa”, a qual engloba o pessoal ligado
as atividades de planejamento da obra, engenharia, gestdo orcamentéria, etc., ou
seja, atividades que possuem pouca ou nenhuma exposi¢cdo aos riscos da obra
propriamente dita. Assim, ao colocar esse publico para receber as mesmas
informagbes que os demais, embora esses sejam predominantemente maioria,
destacava-se um choque cultural, pois para o pessoal do administrativo as situacoes
abordadas pelo conteddo do treinamento pouco significavam no seu cotidiano

esperado.

Dessa forma, com a divisdo em 2 grupos, foi personalizado um treinamento
especifico para a equipe administrativa, abordando temas que embora menos
criticos do que o conteudo anterior, conseguem traduzir a realidade de riscos e
conhecimentos que de fato € necessario e Util para esse publico. Esse treinamento

ficou com 8h de duracéo e é dado em uma Unica etapa.

Referente a carga horaria verificou-se através de entrevista com 0s instrutores
gue para os segundos e terceiros dias de treinamento a maioria dos participantes
demonstrava muito desinteresse e dispersdo, demonstrando ansiedade para a
conclusao do treinamento e liberacdo para inicio das atividades na obra. Analisando
gue para um publico predominantemente operacional, tem-se normalmente uma
média de nivel de escolaridade mais baixo, entendeu-se que manter tal publico em
ambiente de sala de aula por periodos prolongados levava a esse resultado

insatisfatorio.

A divisdo do treinamento em 3 etapas possibilitou a melhor administracao
dessa “ansiedade” pois o empregado recebe em 1 dia as informagfes necessarias
para iniciar as suas atividades, cumprindo o conteudo conforme determina a NR18 e
sendo apenas apresentado as ferramentas de SST adotadas nessa obra. Fazendo a
avaliacdo e recebendo aprovacgédo, que significa rendimento acima de 60% na
mesma, é identificado com o “Selo Branco”, ou seja, adesivos fornecidos ao

empregado ao término do treinamento para serem afixados no seu capacete e
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cracha — de forma a ser reconhecido como alguém “novo” nesse ambiente. Exige-se
também que a empresa o apresente um “padrinho” para os primeiros 30 dias. A
responsabilidade desse “padrinho” é a de acompanhar o recém chegado em suas
atividades de forma que enquanto este se encontra em fase de reconhecimento dos
riscos locais e também das suas atividades, por mais experiéncia que tenha na
funcdo é perceptivel que um novo ambiente sempre acarreta na introducdo de novos
riscos que podem ser num primeiro momento nao perceptiveis para o empregado,
de forma a compartilhar com o novo colega suas percepc¢des e aprendizados. Essa

acdo demonstrou o efeito também de valorizar e reconhecer a figura do padrinho.

Apds aproximadamente 30 dias o empregado € convocado para participar da
22 etapa, com a duracdo semelhante a primeira, cujo conteudo aborda
principalmente o assunto Primeiros Socorros. O treinamento € conduzido por um
instrutor da area de Saude e conta com diversas praticas que envolvem a turma na
interagdo com o instrutor e 0os demais participantes, tendo um aspecto bastante
dindmico. O conteddo trata também do assunto extrapolando os limites da empresa,
como situacdes domésticas e familiares comuns, no transito e no lazer, com o
objetivo de levar o participante a ampliar sua percepcao sobre a importancia de
adquirir tal conhecimento ndo somente pelas questdes do trabalho que por vezes
ainda ndo possui nenhuma correspondéncia de realidade para as experiéncias
vivenciadas pelo treinando. Ao concluir essa etapa, passa também por uma
avaliacao pratica e tedrica e recebe o “Selo Amarelo”, que da mesma forma que o
anterior, o identifica como uma pessoa que ja tem certo grau de conhecimento sobre
a area de trabalho e ndo necessita mais estar realizando suas atividades

necessariamente com a presenca do seu “padrinho”.

Passado mais 30 dias ocorre a convocacao para a 32 etapa do treinamento,
nos mesmos moldes dos anteriores, porém o diferencial dessa etapa é que
predominantemente durante a aplicacdo do mesmo, que ocorre com a participacao
de 2 instrutores, cada um responsavel por um bloco de 4 horas, os participantes séo
estimulados a fazerem uma discussdo a respeito dos riscos e ferramentas de SST
que foram utilizados e observados no periodo dos seus primeiros 60 dias nessa
obra. Como resultado tem-se um ambiente aberto e dinAmico com préticas de
identificacdo de riscos reais, abertura para depoimentos e relatos, elaboracdo e

analise de riscos e outras ferramentas que ja estdo sendo utilizadas pelos treinandos



71

nas suas atividades na obra. Dessa forma, valoriza-se o conhecimento adquirido e é
possivel capturar através da avaliacdo que € feita pelos instrutores quaisquer
situac6es anémalas que porventura venham a ocorrer. Para encerrar essa etapa
final do treinamento de ambientacdo, € entregue ao empregado o “Selo Verde”
juntamente com seu Certificado. A partir desse momento o empregado pode (e
deve) receber uma nova responsabilidade, a de apadrinhar alguém que esteja
chegando a sua frente de trabalho, na primeira oportunidade em que isso ocorra, de
modo que seja também valorizado como conhecedor da area e tenha a obrigacéo de
repassar no cotidiano o que foi recebido quando da sua entrada. Indiretamente,
estimula-se com isso o ambiente de colaboracdo e o espirito de equipe em torno da

Segurancga.

Com esse mesmo rigor e preocupacao com detalhes os demais momentos de
treinamentos também foram aprimorados nesse setor, buscando uma maior
participacédo da equipe de SST de fiscalizagédo da obra na avaliagao das instituigdes,
quando se trata de treinamentos externos, conteudo programatico, analise curricular
dos instrutores, entre outros aspectos que conforme o que foi discutido
anteriormente podem sim determinar o aproveitamento ou ndo dos momentos de
treinamento para a concepcédo de ferramenta de eliminacéo e/ou reducéo do nivel de
perigo atuando como um motivador para o comportamento seguro e a elevacao do

nivel do clima de seguranca da obra.
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4. CONCLUSOES

No desenvolvimento do presente trabalho foi definido o objetivo geral, o qual
pode ser considerado como tendo sido atingido, dada a evolugcéo nos indicadores de

seguranca que foram analisados nos resultados de SST da area em questéo.

Em relagdo a tal objetivo, foram percebidas também as dificuldades em se
obter uma padronizacdo mais generalizada do que poderia ser chamado de

“processo de treinamento adequado” conforme se pretendia demonstrar.

Porém, foi possivel pela andlise das acdes de melhoria implementadas em
determinados processos especificos no ambiente pesquisado e andlise dos
resultados dos indicadores de SST obtidos durante a evolucdo do periodo de
estudo, verificar que o atingimento desse nivel passa realmente pela maior atencéo
a ser dada por qualquer organizacdo, ao seu processo de treinamento de modo
geral, uma vez que nitidamente, pequenas revisbes e personalizacbes podem

influenciar significativamente os resultados da empresa.

Outro ponto a ser considerado trata do material bibliografico no qual se
percebeu que a dificuldade na obtencdo de trabalhos académicos relacionados ao
tema treinamento de forma mais objetiva relacionando-o diretamente com a Gestao
de SST. Muito pode ser observado sobre o assunto na bibliografia organizada pela
disciplina da Psicologia de modo mais amplo, timido ainda em termos de producéao
cientifica, mas certamente mais expressivo do que o encontrado nos autores que
dedicaram suas pesquisas aos temas mais especificos de SST. Tal fato denota que
embora tenha ocorrido um avanco na relevancia dos assuntos comportamentais e
seus aspectos tenham sido ja reconhecidos como importantes elementos a serem
considerados no ambiente organizacional principalmente nos assuntos relativos a
Saude e Seguranca do trabalhador, ainda had uma significativa lacuna a ser
preenchida pelos especialistas em Engenharia de Seguranca do Trabalho de forma
a enriquecer os conteudos ja produzidos com fatores mais experimentais e
cientificos do ponto de vista multidisciplinar, conforme € consenso geral que assim o

seja tratado.



73

O que ficou claro também analisando tanto a pesquisa bibliografica quanto a
observacdo nesse estudo de caso, € que no ambiente de obras, devido a
efemeridade caracteristica das fases da constru¢do, da predominante terceirizacao
da mao-de-obra e da alta rotatividade de empregados ao longo do desenvolvimento
da implantacdo de projeto; se deve considerar como objetivo da Saude e Seguranca
do Trabalho, a obtencdo e manutencdo de um “clima de seguranca” em detrimento

dos objetivos que embasariam a implantacdo de uma “cultura de seguranca”.

Entendeu-se que para a segunda exige-se um tempo de maturidade em
diversos aspectos que obrigaria a dispor de atividades realizadas em ambientes
mais controlados e repetitivos com uma equipe mais permanente exposta a tais
evolucbes. A0 mesmo tempo em que se comprovou que em ambiente aonde se
pretende contar com um alto nivel do clima de seguranca o exercicio das
ferramentas de SST pelas pessoas torna-se possivel e seus resultados foram
tangibilizados em redugéo de acidentes, conforme verificado no demonstrativo dos

indicadores de reativos e proativos apresentados.

Neste ambiente pesquisado, ao se estabelecer rotinas de acompanhamento e
monitoramento da qualidade dos treinamentos, foi possivel verificar que o fato de se
colocar o tema em “evidéncia” para toda a lideranga da organizagao, propiciou que
as condi¢des de realizagcdo dos mesmos passassem a ser alvo de preocupacéo das
empresas contratadas, as quais passaram a se esmerar em obter melhores

resultados nesse aspecto também.

Outra importante contribuicdo para esse reforco no clima de seguranca foi
identificado pelo fato das unidades se submeterem a auditorias sistematicas de
forma padronizada pelo departamento corporativo da empresa principal, onde as
cobrancas relativas ao tema, também pressionaram os demais dirigentes por buscar
garantias de estarem trabalhando o conceito de treinamento mais alinhado com a
questao educacional, alterando a relacédo inicial que previa apenas o como objetivo

principal, o atendimento a legislacéo aplicavel.

N&o coube, porém ao presente estudo concluir que a evolugédo no desempenho
de SST estaria diretamente relacionado ao fato de se ter reestruturado os processos
de treinamentos de SST ao longo do periodo de observacao, tendo em vista que
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isso ndo € o suficiente, e sim efetivamente demonstrar que tal acdo pode contribuir

no sentido geral dessa evolucao do sistema como um todo.

Foi evidenciado também que as evolugbes dos indicadores devem estar
diretamente relacionadas a ampliacdo do nivel de cumprimento das diversas
diretrizes normativas existentes, ao fato de serem claros, objetivos e amplamente
divulgados e ndo apenas como alvo de reunides estratégicas de niveis gerencias,
mas por fazerem parte rotina da unidade e de conhecimento principalmente dos
colaboradores expostos aos riscos, e nesse caso, desde a passagem das primeiras

informacdes ao trabalhador, na época da sua entrada nesse ambiente.

Contudo verificou-se que com a adoc¢éo de melhorias no sentido de promover o
aperfeicoamento do programa de treinamentos como um todo, pode-se fazer um
paralelo entre tais acfes e seus resultados ligados principalmente na ampla
participacdo demonstrada pelos empregados na evolucdo dos indicadores proativos
de registros de condigdes inseguras e quase acidentes, evidenciando que houve um
aumento na percepcéao dos riscos de forma generalizada, reduzindo as ocorréncias

de atos inseguros e consequentemente a ocorréncia de acidentes.
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ANEXO A — Trecho da NRO1 sobre a obrigatoriedade da informacgé&o dos riscos ao
empregado

1.7 Cabe ao empregador:

(...

c) informar aos trabalhadores:

I. os riscos profissionais que possam originar-se nos locais de trabalho;

Il. os meios para prevenir e limitar tais riscos e as medidas adotadas pela empresa;
[ll. os resultados dos exames médicos e de exames complementares de diagndstico
aos quais os proprios trabalhadores forem submetidos;

IV. os resultados das avaliagbes ambientais realizadas nos locais de trabalho.

d) permitir que representantes dos trabalhadores acompanhem a fiscalizacdo dos
preceitos legais e regulamentares sobre seguranca e medicina do trabalho;

e) determinar procedimentos que devem ser adotados em caso de acidente ou
doenca relacionada ao trabalho.
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ANEXO B — Trecho da NR18 sobre treinamento e capacitacédo de empregados

18.28 Treinamento

18.28.1 Todos os empregados devem receber treinamentos admissional e
periddico, visando a garantir a execucdo de suas atividades com seguranca.

18.28.2 O treinamento admissional deve ter carga horaria minima de 6 (seis) horas,
ser ministrado dentro do horario de trabalho, antes de o trabalhador iniciar suas
atividades, constando de:

a) informacgdes sobre as condigdes e meio ambiente de trabalho;

b) riscos inerentes a sua funcao;

c) uso adequado dos Equipamentos de Protec&o Individual - EPI,

d) informacgbes sobre os Equipamentos de Protecdo Coletiva - EPC, existentes no
canteiro de obra.

18.28.3 O treinamento peridédico deve ser ministrado:

a) sempre que se tornar necessario;

b) ao inicio de cada fase da obra.

18.28.4 Nos treinamentos, os trabalhadores devem receber copias dos
procedimentos e operagcdes a serem realizadas com seguranca.
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ANEXO C — Trecho da NR 22 sobre treinamento e capacitacédo de empregados

22.35 Informagéo, Qualificagéo e Treinamento

22.35.1 A empresa ou Permissionario de Lavra Garipeira deve proporcionar aos
trabalhadores treinamento,qualificacdo, informagdes, instrucdes e reciclagem
necessarias para preservacdo da sua seguranca e saude, levando-se em
consideracao o grau de risco e natureza das operagoes.

22.35.1.1 O treinamento admissional para os trabalhadores, que desenvolverao
atividades no setor de mineracdo ou daqueles transferidos da superficie para o
subsolo ou vice-versa, abordara, no minimo, os seguintes topicos:

treinamento introdutério geral com reconhecimento do ambiente de trabalho;
treinamento especifico na funcao e orientacdo em servico.

22.35.1.2 O treinamento introdutdrio geral deve ter duragdo minima de seis horas
diarias, durante cinco dias, para as atividades de subsolo, e de oito horas diarias,
durante trés dias, para atividades em superficie, durante o horario de trabalho, e
tera o seguinte curriculo minimo:

a) ciclo de operacdes da mina;

b) principais equipamentos e suas fungoes;

c) infra-estrutura da mina;

d) distribuicdo de energia;

e) suprimento de materiais;

f) transporte na mina;

g) regras de circulacao de equipamentos e pessoas;

h) procedimentos de emergéncia;

I) primeiros socorros;

j) divulgacdo dos riscos existentes nos ambientes de trabalho constantes no
Programa de Gerenciamento de Riscos e dos acidentes e doencgas profissionais e

l) reconhecimento do ambiente do trabalho.

22.35.1.3 O treinamento especifico na funcdo consistira de estudo e préticas
relacionadas as atividades a serem desenvolvidas, seus riscos, sua prevencao,
procedimentos corretos e de execucdo e terd duracdo minima de quarenta horas
para as atividades de superficie e quarenta e oito horas para as atividades de
subsolo, durante o horéario de trabalho e no periodo contratual de experiéncia ou
antes da mudanca de funcéo.

continua
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continuagao

22.35.1.3.1 A empresa ou Permissionario de Lavra Garimpeira deve proporcionar
treinamento especifico, com reciclagem periddica, aos trabalhadores que executem
as seguintes operacoes e atividades:

a) abatimento de chocos e blocos instaveis;

b) tratamento de macicos;

¢) manuseio de explosivos e acessorios;

d) perfuracdo manual;

e) carregamento e transporte de material,

f) transporte por arraste;

g) operacdes com guinchos e icamentos;

h) inspecdes gerais da frente de trabalho;

i) manipulagdo e manuseio de produtos tdxicos ou perigosos e

j) outras atividades ou operacdes de risco especificadas no PGR.

22.35.1.4 A orientagdo em servigo consistira de periodo no qual o trabalhador
desenvolvera suas atividades, sob orientacdo de outro trabalhador experiente ou sob
supervisao direta, com a duragdo minima de quarenta e cinco dias.

22.35.1.5 Treinamentos peridodicos e para situacbes especificas deverdo ser
ministrados sempre que necessario para a execucdo das atividades de forma
segura.

22.35.2 Para operagdo de maquinas, equipamentos ou processos diferentes a que o
operador estava habituado, deve ser feito novo treinamento, de modo a qualifica-lo a
utilizagdo dos mesmos.

22.35.3 Sera obrigatéria orientacdo que inclua as condi¢cdes atuais das vias de
circulagcdo das minas para os trabalhadores afastados do trabalho por mais de trinta
dias consecutivos.

22.35.4 As instrugbes visando a informacgéo, qualificagcdo e treinamento dos
trabalhadores devem ser redigidas em linguagem compreensivel e adotando
metodologias, técnicas e materiais que facilitem o aprendizado para preservacéo de
sua seguranca e saude.

22.35.5 Considerando as caracteristicas da mina, dos métodos de lavra e do
beneficiamento, outros treinamentos poderdo ser determinados pela autoridade
regional competente em matéria de Seguranca e Saude do Trabalhador.
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