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aposentadoria. Ai vocé curte tudo, bebe bastanie alcool,
faz festas e se prepara pra faculdade. Vocé vai pro colégio,
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responsabilidade, se torna um bebezinho de coio, volta pro
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fiutuando. E termina tudo com um o6timo orgasmolll Nao
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RESUMO

Tem como objetivo mostrar que & possivel criar uma culfura prevencionista no que
se refere a Seguranca e Satde do Trabalho, mas que para isso s&o necessarios
alguns conhecimentos, mesmo que superficiais, sobre a personalidade, a
diversidade cultural e comportamental, as diferentes percepgdes de vida, as
necessidades individuais e dos mecanismos de motivagdo dos empregados, vistos
ndo simplesmente como numercs, mas como seres humanos que operacionalizam
os processos nas empresas. £ que, apesar de serem conceitos bastante amplos
podem ser absorvidos por todos os seus niveis culturais e hierarquicos e, que o
Sistema de Gestéo tem suas peculiaridades, mas deve se integrar com os Sistemas
de Gestao da Qualidade, do Meio Ambiente e de Responsabilidade Social, podendo
ser melhorado e ajudar melhorar o conjunto, fazendo com que todos sem excecao,
sejam beneficiados pelos resultados possiveis de serem alcancados e,
independentemente de seu porte ou atividade econdmica estes resuftados podem
estender-se a outras empresas.

Palavras-chave: cultura organizacional prevencionista. Comportamento humano
nas organizagoes. Treinamento e lideranga. Sistemas de gestao integrados.



ABSTRACT

The objective is to show a culture of prevention in the security and health of the work.
For this, are needed some knowledge, even superficial, about the personality, the
cultural and behavior diversity, the different perceptions of life, the individual
necessities and the motivation mechanisms of employees, seen not just as numbers
but as human beings that carry through the companies processes. This concepts,
although has been greatly ample can be understood and absorbed by all the cuitural
and hierarchic levels of the Company. The management system has its peculiarities,
but must to be integrated with the quality management systems, the Environment and
the Social Responsibility. It can be improved and help to improve the set, with the
results that can be reached, bringing improvements for all, without exception. These
results can be extended to other companies, independently of its transport of
economic activity.

Key words: Human behavior in the organizations. Integraied systems of
management. Organizational culture of prevention. Training and leadership.
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1 — INTRODUGAO.

Um dos efeitos positivos da Globalizagéo esta sendo a efetiva valorizagéo de
alguns fatores que até pouco tempo ficavam legados a um segundo plano no
planejamento estratégico das empresas, que sdo:; os seus empregados e 0S
resultados de seus processos em relagéo ao meio-ambiente fisico. O fator qualidade
que j& vinha sendo enfatizado ha mais tempo, teve seus conceitos modificados e
ampliados, deixando a preocupagao apenas com o produto e passando a ter uma
visdo mais abrangente do seu processo de produgao, englobando mais estas
variaveis que sdo: a integridade fisica e psicoldgica de seus empregados e o

respeito ao meio-ambiente.
Esta nova pratica passou a ser compulsoria na obtengao de vantagens

competitivas no mercado globalizado, bem como para superar barreiras nao-
tarifarias impostas pelos paises industrializados ou blocos econdmicos, fazendo com
que as pessoas, tanto internas quanto externas a empresa, passassem a ser
reconhecidas como agentes de grandes mudancgas. Da mesma forma, os ambientes
interno e externo, podem ser afetados pelos seus produtos ou processos, € 0S8
resultados de suas agdes sdo formadores diretos da sua imagem institucional.

Em virtude disto, novos conceitos como SST, responsabilidade social,
responsabilidade ambiental, produtos ecologicamente corretos se disseminaram por
toda parte e passaram a ser decisivos para 0 sucesso das empresas. Atuaimente
grande parte delas assimilou estes objetivos como parte integrante de sua cultura
organizacional; outras tantas os adquiriram por moedismo e outras por imposi¢ao
legal.

A Usina Sucroalcocleira objeto deste trabalho, que doravante sera

denominada apenas Usina, tem adotado esta nova maneira de gerir processos
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produtivos, na busca de conquistar e manter mercados através de um modelo de
gestdo que acompanha cada nova mudanca relacionada a estes conceitos.

Este trabalho esta voltado ao relato sobre o modelo de gestao adotado e aos
resutados do gerenciamento da qualidade de vida das pessoas direta ou
indiretamente envolvidas com as suas atividades produtivas, principalmente a dos
seus empregados, que aparecerao ora como agentes das mudangas e ora como
beneficiados diretos pelos resultados positivos obtidos como consequiéncia da
implementagao desta nova cultura organizacional.

Localizada na Regido Centro-Oeste, tem como atividade principal produzir
agucar, alcoo!l combustivel e energia elétrica, em 63.000ha. plantados em area
propria € mais 30.000ha. em areas arrendadas. A Usina vem desde outubro de 2004
buscando com sucesso, a Qualidade Total através da implantagéo do Sistema de
Gestao Integrada - SGl.

Por tratar-se de um estudo complexo e detalhado, neste trabalho sera
abordado apenas o seu Sistema de Gestéo dos Recursos Humanos - SGRH, mais
especificamente no que se refere 4 Seguranga e Salde no Trabalho - SST, por
ocupar posicéo de destaque na sua nova cultura organizacional e ainda, pelo fato de
reconhecer serem os seus Recursos Humanos — RH os que merecem sua maior
atengao.

A Usina ja possui as certificagdes ABNT NBR I1SO 9.001 na Area Industrial e
Unidade de Empacotamento de Aglicar, ABNT NBR 1SO 14.001 na Unidade de
Empacotamento e estd buscando a extensac desta certificagho para as areas
Agricold e Industrial, € paralelamente a isto esta aplicando desde 2004, todas as
orientacdes da British Standard 8.800 — BS8.800 (OHSAS 18.0001) — Sistema de
Gestao de Seguranga e Saude do Trabalho — SGSST para dentro em breve pleitear
a certificacdo de conformidade. Também estao em andamento varios projetos de
cunho social para num futuro préximo, buscar a certificacdo da Associagéo Brasileira
de Normas Técnicas - ABNT na NBR ISO 16.001 (ISO 26.001) — Sistema de Gestao
da Responsabilidade Social - SGRS.

Estas acées sao vistas pela Usina nao somente como meio de superar as
barreiras nao-tarifarias e mercadolégicas impostas pela globalizagdo, mas por
acreditar que a Qualidade Total depende da integragdo dos Sistemas de Gestao da
Qualidade de seus projetos e da conformidade na fabricagao de seus produtos, do

Meio Ambiente interno e externo ao seu processo produtivo, da Seguranga e Salde
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dos seus empregados e da Responsabilidade Social que possui no contexto onde se
encontra inserida.

Mais especificamente na Gestéo de SST algumas ferramentas estéo sendo
adotadas pela Usina e produzindo excelentes resultados na redugéo do numero de
acidentes e doencas ocupacionais que sao:

Dialogo Diario de Seguranca - DDS - reunides participativas onde diariamenie
antes do inicio da jornada de trabalho sao destinados os primeiros 15 minutos da
jornada de trabalho para a divulgacao de acidentes ocorridos em outros setores da
Usina, em outras empresas ou é discutido algum tema relativo a seguranga no
trabaiho de interesse do grupo e as contramedidas necessarias para a prevengdo de
acidentes. Tem como objetivo criar nos empregados o habito de pensar, falar,

apontar e orientar as melhorias nos mecanismos de seguranca existentes;

Procedimentos Operacionais Padrio — POPs — sédo documentos registrados e
catalogados na Geréncia de Qualidade (setor responsavel por realizar auditorias
internas e se relacionar com as auditorias externas), cuja finalidade & especificar
todos 0s passos necessarios para a realizagao de uma tarefa de acordo com 0s

padrées de qualidade, meio ambiente e seguranca do trabalho;

Analise de Risco da Tarefa — ART — s&o reunies participativas onde a cada nova
tarefa, os membros da equipe que vai realiza-la cbservam, analisam e avaliam todos
0s seus eventuais riscos, € estudam a aplicagéo de contramedidas preventivas. Em
casos onde o risco seja considerado iminente, a tarefa nao é iniciada sem que 0O
superior imediato seja chamado ao local para nova avaliagdo e tomada de decis&@o a

respeito da questao;

Alerta Mutuo — ato prevencionista de alertar os companheiros de trabalho do préprio
setor ou de outras areas de trabalho, com relagdo a situagoes de risco que
porventura sejam observadas. Da a liberdade para que todos, sem excecao, possam
apontar um risco iminente sem que a parte apontada se coloque em posicao
defensiva ou se sinta ofendida. No setor que controla o trafego de caminhGes
canavieiros; mecanizacgdo agricola, énibus e demais veiculos, ocorre diuturnamente
a cada meia hora a divuigagao de qualquer ocorréncia, situagdo de risco ou

mensagem prevencionista;
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Patrulhas de Seguranca — sdo diligéncias feitas por equipe multifuncional de cada
geréncia, cujos locais, obras ou servicos sob sua administragdo sao escolhidos
aleatoriamente pelo grupo para visitagdo e anotagao de eventuais irregularidades,
que entraréo no plano de agao de melhorias da geréncia.

As Patrulhas de Seguranca Cruzadas sédo diligéncias feitas por membros de
outras geréncias, escolhidas aleatoriamente pelo Sistema de Auditoria de Seguranga
do Trabalho.

Ambas possuem a fungéo de apontar anomalias na limpeza e organizagéo
dos locais visitados, bem como observar eventuais condigoes de risco na execugao

das tarefas;

Auditorias de Seguranga — realizadas mensalmente pelo 6rgao gestor de SST da
empresa, onde s3o verificados itens tais como 0 cumprimento dos planos de agéo de
melhoria descritos nos relatérios de incidentes e acidentes, 0s prazos estipulados
para a entrega dos relatorios de incidentes e acidentes, o cumprimento dos
procedimentos de seguranga em vigor, a divulgagao dos temas de interesse da
seguranca em DDS, a efetiva aplicagao do Alerta MUtuo, a assiduidade nas RSPs de

cada geréncia, entre outros itens;

Circulos de Controle da Qualidade - CCQs — & uma das ferramentas para a
melhoria continua, através da qual ja foram colocadas em pratica uma série de
modificagbes nos métodos de trabatho e em equipamentos, que favoreceram a

redugdo do namero e da gravidade dos acidentes na empresa como um todo.

Reunido de Seguranca Programada - RSP - estas reunibes sao realizadas
semanalmente em todas as geréncias para discuss&o das irregularidades apontadas
pelas Patrulhas de Seguranca, apresentagdo dos acidentes ocorridos € analise das
maneiras como poderiam ter sido evitados.

Ha também outra reunido realizada mensalmente, chamada “RSP do
Presidente”, onde sao reunidas todas as geréncias, € 0s acidentes mais graves sao
apresentados, analisados e discutidos em conjunto. Sédo também apresentados o0s
resultados das Auditorias de Seguranga realizados nas geréncias e de outros
assuntos relevantes relativos a Seguranga e Meio Ambiente. Além da transmissdo

de conhecimento prevencionista através de palestras, teatro, filmes e outros meios .
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A utilizagdo destas ferramentas tem proporcionadoc grandes melhorias no
tocante a SST e ao Meio Ambiente pelo simples fato de serem participativas, pois a
partir do momento em que 0s empregados podem examinar, apontar e sugerir
necessidades de melhorias, eles passam a estar mais comprometidos com o0s
resultados obtidos, aumentando a efetividade das agdes. “Portanto, quando todos
participam da solugédo de problemas, todos participam do “controle”.” CAMPOS
(2004, p.63)

Por tratar-se de agées meramente sociais, os custos envolvidos resumem-se
4 auséncia dos empregados no processo produtivo durante as reunibes e em
treinamento, custo dos treinamentos propriamente ditos, das campanhas
institucionais de salde e seguranga. Custos estes que podem ser considerados
pequenocs se comparados as vantagens que proporcionam ac conjunto empresa e
empregado.

No processo de melhoria continua, a gestao da SST é feita mediante um
trabalho que abrange todos os envolvidos, partindo da premissa de que tanto os
erros quanto os acertos podem deixar um legado cognitivo importantissimo para a
formagcao profissional e fortalecimento da cultura organizacional.

Este estudo de caso tenta distanciar-se de conceitos rigidos pre-
estabelecidos, tendo em vista que tanto “homem” quanto “empresa” sao sistemas
que se modificam ao longo do tempo, em funcao dos desafios que surgem a cada
dia, ndo podendo portanto, serem resumidos em planilhas ou a simples soma de
suas partes. Estes dois sistemas nao devem ter suas partes analisadas
separadamente umas das outras, sob pena de dissocia-los da realidade do trabalho
efetivamente realizado, pois pode ocorrer o fato de que alguns problemas
encontrados podem permanecer ainda com algumas de suas causas ocultas ja na
fase da coleta de informacdes para a tomada de decisao, trazendo como
conseqliéncia a formulagdo de agbes que ao serem implementadas possam nao
proporgionar os resultados esperados e necessarios.

Cabe ressaltar que ndo ha aqui a pretensao de dar como coficluido o
assunto, mas ao contrario, servir como pontc de partida para novas discussoées,
tendo em vista que as organizagdes séo dinamicas, € muito mais ainda as pessoas

gue as constroem.
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1.1. OBJETIVO

Este trabalho tem como objetivo mostrar que através da implementacéo de
uma Cultura Organizacional Prevencionista & possivel reduzir significativamente os
indices de acidentes de trabalho numa empresa do setor sucroalccoleiro, e que
estes resultados podem ser estendidos também a empresas de outros setores

econdmicos.

1.2. METODOLOGIA

Utilizara como base metodolégica para a sua sistematizagao, a pesquisa em
parte da literatura consagrada existente, combinada com a exposicao das técnicas
de esclarecimento e conscientizagdo adotadas, bem como mostrar os dados
coletados e finalmente, analisar os resultados obtidos pela Usina .

Da literatura, extraira algumas informacdes basicas sobre os principios
comportamentais humanos, oferecendo uma nogéo sobre as atitudes tipicas das
pessoas, vistas individualmente e coletivamente, e assim subsidiando a observagao
direcionada, a analise das situagdes encontradas, © planejamento e controle das
acoes voltadas para a melhoria cultural continua; possibilitando identificar eventuais
resisténicias contra a implementacdo de novos projetos de mudangas, prevenindo
possiveis falhas na comunicagao; descrevendo resumidamente a fundamental
importancia da efetiva integragao dos sistemas de gestdo em busca da qualidade.

Para verificar a eficacia das agbes que foram realizadas pela Usina, seréo
relacionados e comparados dados financeiros & estatisticos relativos a SST, a
conscientizagdo quanto ao Meio Ambiente € a interacdo com a Responsabilidade
Social, tomando como referéncia o periodo de 2004 a 2007. O exame e comparagao
desses dados servirdo de embasamento para a analise da idéia inicial de que a
reducédo do numero de acidentes néo & atingida somente com altos investimentos
financeiros em equipamentos de protecao individual - EPls e coletiva - EPCs, mas
também e principaimente com treinamento continuado, conscientizagdo, liberdade
para a sugestdo e participagao na implementacéo de melhorias, criatividade e a

participacdo de todos os niveis hierarquicos da empresa nas decisoes.
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1.3. JUSTIFICATIVA DO TEMA.

Para a implementagéo bem sucedida de um SGST, é necessario estrutura-
lo de maneira técnica de modo a definir objetivos, responsabilidades, metas,
processos, planejar e utilizar recursos humanos, materiais, financeiros bem como
computar a variavel tempo, verificar resultados e beneficios obtidos.

Neste caso, o fator humano participa em todas essas etapas do sistema, por
isso, grande parte deste estudo esta voltada as pessoas e suas particularidades, e
de como elas interagem dentro de uma conjuntura maior que é o trabatho.

A escolha do tema abordado deveu-se ao fato de que na Usina, houve uma
mudanca comportamental das pessoas € uma redugdo do nimero de acidentes de
trabalho com a aplicagdo de algumas técnicas e ferramentas administrativas que
devem ser entendidas e relacionadas, a fim de gue possam ser tomadas como

exemplo por outras empresas.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Ao conjunto de habilidades criadas e acumuladas pelo ser humano desde 0s
mais remotos tempos da civilizagdo é o que chamamos de evolugdo humana. Muitas
das criagées foram casuais, outras oriundas da observacdo e reprodugéo dos
fendmenos naturais e apenas ha poucos séculos é que o conhecimento comegou a
ser sistematizado.

Na histéria mais remota dos povos das grandes civilizacbes, como 0s
egipcios e babilénios apareceram notéveis conquistas na agricultura, na politica, na
organizagdo social e nas aries, mas nao se chegou a construir propriamente uma
ciéncia sistematizada. Archimedes (287-212 a.C) desenvolveu os primordios do
espirito cientifico valorizando a supremacia da razao, com a premissa de “somente
considerar como verdadeiro o que fosse racionalmente demonstrado”. 0OS
CIENTISTAS (1972, p.86).

No Renascentismo, Galileu (1564-1642) com seus principios de mecanica
gravitacional, Descarte (1 596-1650) com o seu Discurso do Método que é o primeiro
tratado da sistematizagdo cientifica, Pascal (1 623-1662) e Torricelli (1608-1647) nos
estudos sobre hidraulica, Newton (1642-1727) na dptica e na mecanica, Lavoisier
(1734-1794) em seus estudos sobre a matéria, transformaram o modo de pensar da
civilizagéo da época. OS CIENTISTAS (1972; p.92 e p.477).

Ainda na ldade Média, o genial trabatho analitico sociolégico de Machiavel
sobre o comportamento humano publicado em O Principe (1512), nao foi
aproveitado para melhorar a sociedade da época.

Em 1700, Ramazzini estabelece o nexo causal entre a atividade laboral e a
doenga ocupacional de mais de cinglenta profissées, em sua publicacdo As

Doencas dos Trabalhadores.
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Na histéria da organizagdo das empresas outra brilhante sistematizagdo do
trabalho foi mostrada em A riqueza das Nagdes, publicada em 1776, por Adam
Smith. Foi ele quem reaimente relatou pela primeira vez as vantagens da divisdo do

trabalho em tarefas especializadas:
“O principio de Smith refletiu suas observagdes de que certo nimero de
trabalhadores especializados, cada qual realizando uma etapa individual da
fabricacao de um alfinete, poderia produzir, em um dia, muito mais alfinetes
do que o mesmo nimero de trabalhadores empenhados na produgéo de
alfinetes inteiros. A divisdo do trabalho aumentava a produtividade dos
alfineteiros em centenas de vezes.” HAMMER E CHAMPY (1994, pg.5).

Esta revolucdo no conhecimento foi mais uma vez utilizada por seus
detentores para maximizar os lucros das empresas, sem contudo contribuir para a
melhoria das condigdes de trabalho dos seus empregados. Ficou conhecida
historicamente como Revolugdo Industrial, tanto pelo progresso € crescimento
financeiro que proporcionou, quanto pelas condicdes de trabalho para homens,
mulheres, jovens e até mesmo criangas. Teve seu inicio na Inglaterra, em 1830.

Em contrapartida a estas condigoes desfavoraveis, criou-se em 1864, com a
finalidade de lutar contra a prevaléncia do capital sobre as necessidades humanas, a
Associacdo Internacional dos Operarios, depois chamada 1 Internacional, da qual foi
um dos fundadores e dirigentes, o economista e filésofo Karl Marx. Esta fase da
historia inspirou-0 a publicar O Capital (1867), que serviu como idéia geradora do
futuro regime socialista.

Numa época mais recente, a mesma distorgéo aconteceu com 0s trabdlhos
de FErederich Taylor, que em 1893 publicou "Um Sistema de Gratificacao por Pega”
(A Piece Rate System), que em seus estudos sobre “tempos e movimentos’
encontrou um mecanismo para melhor quantificar o trabatho dividido em tarefas
especializadas, pensando na possibilidade de que as pessoas pudessem receber
proporcionalmente a sua produtividade, e este conhecimento mal direcionado, quase
transformou as pessoas em maquinas. Processo este satirizado por Charles Chaplin
no filme Tempos Modernos (1936), em que se apresenta a alienagao dos operarios
no processo de produgdo em série. Einstein (1879 — 19855) com a Teoria da
Relatividade, propiciou revolugbes cientificas no campo bélico, na deracdo de
energia e na medicina que transformaram o mundo de entéo.

Henry Fayol desenvolveu todo um trabaiho sobre a estrutura das empresas

de modo que as pessoas pudessem progredir dentro dos cargos, € na verdade elas
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ficaram detidas na burocracia. Abraham Maslow estudou as necessidades humanas,
de modo a entender e justificar o comportamento das pessoas, € este conhecimento
foi utilizado como mecanismo de direcionamento de condutas em busca da
maximizagio dos lucros nas empresas. Depois vieram a Teoria Humanista de Helton
Mayo e a Teoria Comportamental Behaviorista de Watson e Pavlov, relativas ao
condicionamento psicolégico, que considerava a prevaléncia do instinto sobre o
racional, fornecendo também mecanismos para direcionamento de condutas. Estes
conhecimentos contudo nao foram suficientes para a real melhoria no projeto do
trabalho, nem tampouco do sistema de recompensas (reconhecimento e
remuneracgao) dos empregados.

Mais recentemente Bill Gates, com sua criatividade e inovagéo, reduziu as
dimensdes fisicas do planeta através da versatilizacao dos sistemas de informagéo e
das comunicagées entre as pessoas e entre as empresas, favorecendo de um lado
um grande salto no que se refere a difusdo do conhecimento, mas por outro a
exclusao de uma grande massa que ja estava a margem do conhecimento.

Em seguida, a Escola Ergondmica Francesa modificou a idéia de que
ergonomia se resume ao estudo da interagéo entre individuo e posto de trabalho,
passando a analisar também as questoes psico-sociais do individuo em particular e
mais abrangentemente, do trabalho e do ambiente social onde ele o realiza.

Resumidamente, apesar de todas as mudancas ocorridas nos ultimos
séculos relacionadas anteriormente, elas nao serviram para minimizar os mais
graves problemas sociais, porque praticamente todo o conhecimento gerado foi
utilizado como mecanismo de opresséo e vantagem financeira por parte dos que O
detiveram e no como fator de melhoria social.

De qualquer modo, independentemente da vontade de alguns, a partir da
década de 80 o conhecimento ndo pdde mais ficar restrito a uma elite cultural,
porque até as proprias empresas sentiram a necessidade estratégica de
democratiza-lo entre seus empregados, transformando-se num instrumento de
crescimento para uma parcela da populagao, promovendo a valorizag&o dos seus
talentos e especialidades, melhorando em parte as suas condicbes de vida. Em
contrapartida o restante das pessoas que ndo teve a mesma oportunidade,
continuou a sua margem, e sera este o motivo da decadéncia de algumas
sociedades que néo adquirirem rapidamente as condigdes de se adaptarem as

rapidas mudancas do mundo globalizado.
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Nio fazendo uso do negativismo, mas sim do realismo, a histéria mostra que
o conhecimento e a especializagdo ndo se adquirem de um dia para outro, € que
uma grande massa da populagao mundial ndo possui 0 minimo de preparo para
assimilar até os procedimentos mais simples e repetitivos de algumas areas da
atividade humana. Assim como Darwin em ‘A Origem das Espécies” (1799),
demonstra a necessidade vital de adaptagdo das espécies as mudancas em seus
ambientes sob pena de extinggo, o mesmo 1isCO correm as pessoas, as empresas,
as sociedades em relagao aos ambientes onde se situam e atuam.

Falando apenas da parcela da humanidade que esta apta a assimilar as
tecnologias respectivas as suas areas de atuacdo, podemos observar que mesmo
entre estas pessoas existem diferenciais que as destacam das demais, que s&o as
suas vantagens competitivas.

Analogamente as pessoas, as empresas nada mais sdo que o somatério dos
conhecimentos tacitos e técnicos das pessoas que a constituem e contribuem para a
formagdo da sua Cultura Organizacional. Os conhecimentos tacitos sdo 0s
adquiridos pelas pessoas na medida em que ao realizar uma tarefa durante um
determinado periodo, adquirem experiéncia suficiente para desenvolvé-la de uma
maneira melhor, com menor esforco, mais rapidamente ou despendendo menor
esforgo. Ou seja: “Esses saberes s&0 empregados todos os dias no trabalho, mesmo
que n3o sejam sempre formalizados, expressos e reconhecidos.” GUERIN (2001,
p.68). Além destes existem o0s conhecimentos técnicos que por sua vez sao 0$
adquiridos pelas pessoas de maneira formal e estruturada, com base cientifica.

Se existe uma relacdo saudavel de parceria entre empregado e empresa
estes conhecimentos passam a ser transmitidos a todos os seus membros e, apds
uma andlise técnica eles podem ser transformados em conhecimento explicito
sistematizado, como por exemplo, através dos Procedimentos Operacionais Padrao
— POPs, que segundo as novas experiéncias adquiridas ao longo do tempo podem
ser ainda melhorados.

Devido a este incremento continuo de conhecimento, ha em contrapartida a
diminuicdo de perdas, custos, riscos de acidentes relativos &as pessoas, ao
patriménio da empresa € ao meio ambiente, instituindo um processo interativo
crescente de melhorias.

Para a sua sobrevivéncia, as empresas devem ser competitivas e, esta

competitividade que as leva ao sucesso ndo pode ser momentdnea a ponto de
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conviver com oscilagbes ou alternancias de desempenho num mercado ora
internacionalizado. Quando esse desempenho permanece inalterado € no mesmo
patamar de superioridade ao longo do tempo, diz-se que foi obtida uma Vantagem
Competitiva Sustentavel — VCS. Esta por sua vez somente sera mantida da mesma
forma como foi conquistada: com a satisfagcéo e a superagdo continuada das
expectativas dos clientes, o que ocorrera através da melhoria continua daquilo que
se produz ou faz, chamada pelos japoneses de “Kaizen - Kai significa mudanga e
zen positiva.” MOTTA (2006, p.81)

Resumidamente a VCS é basicamente composta e mantida por trés grupos
fundamentais de capacidades:
¢ A sua capacidade intema de superar obstaculos, observar possibilidades de
expansao e manutencéo dos mercados conquistados, desenvolver produtos e
servicos que atendam e superem as expectativas dos clientes externos. Isto
depende das pessoas que geram esta capacidade e que passam a ser o seu capital
intelectual. A este grupo chamaremos “clientes internos”;
o A sua capacidade interna de gerar recursos financeiros, criar € manter uma
imagem positiva perante o mercado; gerar o conhecimento, que € passivel de
receber valor monetario (ativo intangivel) e que remunere satisfatoriamente os seus
acionistas, a quem aqui também chamaremos de “clientes internos”;
« A sua capacidade de se relacionar com O mercado, concorrentes, agueles que
consomem os seus produtos ou utilizam seus servicos e os que vizinham com a
empresa, que sdo os chamados “clientes externos”.

A necessidade de mudancas continuas é provocada pela influéncia de uma
série de fatores que surgem tanto do ambiente interno quanto do ambiente externo a
empresa e ajudam a definir uma organizagéo, neste caso em particular — empresa -

da seguinte maneira:

“A concepgao atual de organizagédo € a de um sistema aberto, definido
como um conjunto de partes em constante interagdo, orientado para
determinados propésitos e em permanente relagdo de interdependéncia
com o ambiente externo (clientes, fornecedores, concorrentes, entidades
sindicais, 6rgios governamentais, etc.). Além disso, as organizagdes podem
ser consideradas como um sistema integrado por diversas partes
relacionadas entre si, que trabalham em harmonia, com a finalidade de
alcancar uma série de objetivos. Nestes casos, para que se obtenha e
mantenha um ambiente favoravel a conciliagéo € harmonia dos interesses
das partes envolvidas, devera existir uma ciéncia da criagéo e manutengao
deste inter-relacionamento em todos os niveis do processo.” MOREIRA et af
(1997, p.69)
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Sob o ponto de vista organizacional, as mudancas continuas, apesar de
induzidas passam a ser benéficas ao desenvolvimento das empresas na medida em

que desenvolvem mecanismos internos de crescimento e autodefesa:

“Nenhuma empresa se torna grande sem atravessar crises. Elas néo
vencem as crises porque sao grandes empresas. Ao contrario, elas se
fazem grandes a partir do momenio em que superam crises. O inverso
também é verdadeiro, pois nada bloqueia mais o desenvolvimento
empresarial quanto a omisséo ou a incapacidade diante das crises.”
MOREIRA et al.(1.997, p. 70}

Em funcéo das mudangas que foram provocadas pelas influéncias internas e

externas a empresa, mas que se fazem necessarias, ocorre o surgimento de

comportamentos de resisténcia as novas situagdes gue se pretende implantar:

“As reacbes as mudangas sdo varias. Toda mudanga, se naoc gera
ansiedade, gera pelo menos expectativa traduzida em sentimentos de
desconforto diante do desconhecido, de uma nova situagac mal-configurada
com condicdes e riscos desconhecidos. A resisténcia a mudangas € um
comportamento defensivo, uma espécie de temor, uma tentativa de impedi-
la, bloqueando ou opondo-se a seus efeitos.” MOREIRA et al. (1.997, p.73)

Nas situagbes em gue ocorrem mudangas, 0s conflitos sdo inevitaveis. Eles
sdo decorrentes de posicoes divergentes, que tém origem na diferenca de
percepgac de cada agente ou grupo. Se ocorrerem num clima organizacional
propicio a mudangas, onde sao encarados como problemas a serem resolvidos de
maneira ética, cooperativa e criativa, os conflitos passam a ser benéficos para a
empresa, pois ocorre a oxigenagao do sistema com o despertar de interesse pelo
novo e, pelo envolvimento dos agentes na discussdo dos problemas e na
apresentacao de solugbes. Para que 0S conflitos se transformem em fonte de

crescimento organizacional, & hecessario observar que:

“Na empresa existem pontos de vista que se confrontam e disso resulta a
evolugdo das situagdes de trabalho. A constituicho das bases nas quais se
negociam os compromissos depende da importancia assumida pelas
estruturas e pelos pontos de vista de cada uma dos atores sociais. O
minimo enfragquecimento ou auséncia de um deles se traduz imediatamente
num déficit de conhecimento da dimenséo a ele correspondente nas
situagdes de trabalho e, em decisbes prejudiciais ao conjunto da empresa’.
GUERIN et al. (2001, pg. 36)

Neste caso em pdrticular, as mudangas a que se refere o texto, séo as
culturais, visando a implementdgdo de uma cultura organizacional prevencionista
voltada a prevengdo de dcidentes de trabalho e de doencas ocupacionais. Aos
ptofissionais incumbidos de planejar estrategicamente este empreendimento, cabe
gerenciar os talentos, competéncias e especialidades, favorecendo que as pessoas

se transformem em agentes do autodesenvolvimento das organizagdes, tornando-as
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mais competentes tecnicamente e altamente produtivas, cujas agbes estejam
voltadas para a SST.

Para que estas pessoas reaimente correspondam as expectativas da
empresa, é necessario um trabalho de RH que seja eficiente no recrutamento de
pessoas; que a selecdo seja estritamente técnica e que obedeca aos principios de
interesse da organizagao; e que se realize um periodo de integragao entre as partes
através de um treinamento adequado, onde ndo somente 0s requisitos técnicos, mas
também os de ordem organizacional (ética, senso de justica, historia, cultura) sejam
passados e reafirmados, e por altimo, que o sistema de avaliagdo e recompensas
(reconhecimento e remuneracéo) seja justo.

Concluido este trabalho de RH, a probabilidade das empresas poderem
contar com a competéncia, a criatividade, os conhecimentos, as habilidades, a
disposicdo fisica e mental das pessoas, aumenta sobremaneira. Porém, as
empresas devem devolvé-las ao seu meio ambiente fisico e social de origem com
sua integridade fisica, mental e moral preservados. Nestes termos, a grande maioria
dos empregados dard em contrapartida sua contribuigdo possivel e necessaria a
organizacéo que os acolheu por seus méritos, que investe na sua capacidade e
talento, que os julga de maneira técnica e isenta e, € justa em seu sistema de
recompensas.

Em termos praticos, esta reciprocidade pode iransformar-se em elemento
motivador nos relacionamentos de qualquer origem e espécie. E s6 olhar a nossa
volta e poderemos observar que quase a totalidade das relagdes de sucesso se
apoia em interatividade, credibilidade, ética e confianga. Entre as organizagoes € as
pessoas nao € diferente. Dito isto, temos que o ambiente organizacional adequado
favorece desenvolvimento do “capital humano” e como conseqiliéncia havera uma
resposta positiva & organiza¢ao.

A importancia da harmonia de interesses é que, quando este relacionamento
favoravel ocorre, temos um indicador de que © relacionamento interno esta em pleno
desenvolvimento, o que leva as pessoas motivadas a também buscar um
relacionamento satisfatério com o cliente externo através do desenvolvimento da
gualidade daquilo que a empresa oferece. Assim: “Um produto ou servigo de
qualidade & aqueie que atende perfeitamente, de forma confiavel, de forma
acessivel, de forma segura e no tempo certo as necessidades do cliente.” CAMPOS
(2004, p.2).
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De uma maneira um pouco mais abrangente a qualidade pode desdobrar-se
em:
Qualidade de Projeto - dos produtos e servigos, que pode ser vista como 0 somatorio

de utilidade, beleza, funcionalidade, durabilidade, ergonomia, desempenho,

confiabilidade, seguranga, entre outros;

Qualidade de Conformacéo - que € © objetivo principal na busca pelo defeito zero,

ou seja, que todos os produtos e servigos oferecidos obedegam o0 mesmo padrao de

gualidade especificado;

Qualidade na Venda — & neste instante que ocorre o estabelecimento de uma

relagdo de credibilidade e honestidade entre empresa € cliente-consumidor e,

finalmente;

Qualidade no Pés-venda — é o momento no qual o cliente-consumidor se certifica de

que realizou um bom investimento de seu capital financeiro. Esta analise, vai além

da vida dtil do produto, chegando até mesmo a destinagao final do produto.

Através do atingimento destes requisitos & que a empresa obtém e mantém
sua VCS, porgue consegue fidelizar o cliente-consumidor e conquistar clientes
potenciais. Se estas realizagbes voltadas ao cliente externo, ao ambiente
organizacional e & sua imagem institucional passam a fazer parte integrante de suas
atividades normais, estara confirmada a fixagdo da organizagao perante o mercado.

Estas realizagbes nao surgem do nada, nem ocorrem por acaso e para que
estas etapas possam ser superadas ha que se recorref a importante figura do “lider”,
que é a ligagdo mais direta entre a tarefa a ser realizada pelo grupo sob sua
responsabilidade e a tarefa subsequente do fluxograma do processo.

Analogamente, a uma corrente de ago que tem como resisténcia maxima a
do seu elo mais fraco, todos os responsaveis por cada uma das tarefas a serem
realizadas no processo possuem importancia fundamental no resultado final, dai o
valor das liderancas em todos os niveis hierarquicos das organizagoes, na medida
em que elas consigam envolver e transmitir aos seus liderados a relevancia de cada
tarefa no contexto e incutir em cada um deles a sua responsabilidade na obtencao

deste resultado.
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Além disso, cabe ao lider observar cuidadosamente o grupo sob sua
lideranca a fim de detectar eventuais reagdes contrarias ac prop6sito de mudancas e
transformar, o que talvez seja desconhecido pelos seus liderados, em fonte de
informagao, crescimento, incentivando melhorias no processo € nas condigbes do

ambiente fisico da realizagéo do trabalho:

“Q lider sabe que as mudangas s&o 0 inico caminho para a sobrevivéncia
de sua empresa e deve conduzir mudancas da sequinte maneira:

- primeiro transmitindo o conhecimento do tema de interesse ao seu pessoal
— EDUCAGAO;

- depois ensinando a seu pessoal como aplicar este conhecimento, atuando
homem a homem, no local de trabalho (on job), ensinando pessoalmente
como fazer — TREINAMENTO;

- deixando-os fazer e acompanhando-0s no inicio;

- elogiando o bom resultado alcangado;

- lembrando-se que nds seres humanaos, detestamos mudangas, portanto
nao & facil liderar mudangas.” CAMPOS (2004, p.38).

Em termos praticos, a efetividade da lideranga pode ser avaliada pela
diferenca entre o que foi estabelecida pela autoridade formal e as atitudes das

pessoas que realizam as atividades solicitadas.

“Na visdo mais atual das teorias sociais, a influéncia exercida pela
autoridade formal pode ser aceita ou nao. Essa viséo parte da observagao
de que nem todas as leis ou ordens legitimas séo obedecidas em todas as
circunstancias. Algumas sao respeitadas, outras ndao.” MOREIRA et al
(1999, p.75)

A partir dessa idéia supbe-se que a aceitacio das diretrizes sugeridas pela
organizagao formal passa a ser, dentro de certos limites de sua autoridade, uma
decisdo do influenciado, neste caso 0 empregado. Tendo em vista que ela ocorre

por motivos de ordem pessoal dele:

“Existem trés razoes que podem levar uma pessoa a aceitar a influéncia de
outra: submisséo, identificagao ou internalizagéo. A submissao pressupbe a
aceitagdo de influéncia na esperanca de receber uma recompensa ou de
evitar uma punigao. A identificagao demonstra desejo de estabelecer ou
manter um relacionamento satisfatoric com a pessoa que exerce a
influéncia. Na internalizaclo, a pessoa influenciada acredita ser aquele o
comportamento correto ou apropriado.” MOREIRA et al. (1999, p.75)

A implementagdo € manutengdo de uma cultura organizacional
prevencionista pode ser facilitada sobremaneira se a lideranca de seus propositores
for marcada pela sua persuasdo e influéncia nao através da submissdo, mas
preferencialmente pela identificagdo com 0S propositos da organizagdo e
principalmente pela internalizagéo. Dai a importancia do lider, onde através de suas
caracteristicas conduz seus subordinados a realizagéo das propostas da

organizagao:
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“& o chamado poder de referéncia, que & baseado no desejo do
influenciado de ser parecido ou de se identificar com seu influenciador e
relacionado a fatores como nivel de prestigio e de admiragdo que o
influenciado atribui ao influenciador” MOREIRA et al. (1999, p.76)

O mérito da lideranca é enfatizado nesta definicdo, onde algumas

caracteristicas do lider tomam uma forma descritiva mais completa:

“Definimos um lider nao como alguém que faz as pessoas realizarem ¢ que
ele quer, mas alguem que as faz quererem o que ele quer. Um lider néo
compele as pessoas a mudangas as quais resistem. Um lider exprime uma
visi0 e persuade as pessoas a quererem dela participar, de modo a
voluntariamente, ou até entusiasticamente, aceitarem as dificuldades que
acompanham sua realizag&o.” HAMMER e CHAMPY (1994, p.85)

2 1. Sistema de Gestio Integrado - SGI.

Na busca incessante pela Qualidade Total como VCS das empresas no
mercado globalizado, fica cada vez mais evidente a importdncia dos inimeros
beneficios possiveis de serem obtidos com a implementagéo do Sistema de Gestéao
integrado, onde o quadrilatero: Gestao da Qualidade do Produto, Gestao Ambiental,
Gestdo da Seguranga e Saude dos Recursos Humanos e Gestao da
Responsabilidade Socidl sao a base de sustentacdo do desenvolvimento €
crescimento das organizagdes € da satisfacdo das pessoas direta ou indiretamente a
ela relacionadas.

O termo quadrilatero aqui utilizado metaforicamente serve para representar
através desta figura geometrica a perfeita integragao e o equilibrio que deve existir
entre estes sistemas de gestdo, que até pouco tempo eram geridos independen-
temente. Sem esta integragdo a meta maior certamenie néo sera satisfatoriamente
atingida tendo em vista que todo produto final que possui intrinsecamente a
qualidade, seja ele um manutaturado ou ptestagao de servigo, deve contemplar: a
mao-de-obra bem preparada, a relagao harmonica com o ambiente fisico em que é
produzido € com 0 ambiente socio-cultural onde estao inseridas.

As empresas tém na qualidade de vida um grande diferencial competitivo e,
esta por sua vez € obtida como resultado diretamente proporcional ac seu grau de
desenvolvimento cultural e tecnoldgico. Se ndo bastasse a sua real importancia junto

ao processo produtivo, a valorizagdo e a preccupagaoc sacial com a salde e o bem-
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estar dos empregados e da comunidade como um todo, além do tratamento
respeitoso com as pessoas (clientes, fornecedores e concofrentes), distingue a
empresa perante um mercado cada vez mais exigente, atuando como fator
determinante da sua imagem institucional.

Ao conjunto formado por todos esses fatores, se reunidos e geridos
adequadamente através da sua melhoria continua fundamentada neste quadrilatero
é 0 que se chama Qualidade Total.

A OHSAS 18.001:1999 em seu Anexo 1 (Informativo) mostra uma tabela de
correspondéncias item a item entre OHSAS 18001, ISO 14001:1996, ISO 9001:1994
e 1SO 9001:2000. A Figura 01 mostra resumidamente a similaridade entre eles,

resultando no seu foco central: as pessoas.
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Figura 01 — Similaridades entre os Sistemas de Gestiio — Foco Principal nas Pessoas

Embora apresentem similaridades entre si, estes sistemas originalmente
eram geridos de forma isolada por cada area de atuagdo das empresas,
ocasionando perdas de eficiéncia e eficacia em seus processos de modo particular e

para a empresa como um todo.
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Pelo fato de serem partes do modelo de gestao utilizado atualmente €
necessitem de integracao entre si, deduz-se ser mais vantajoso para a empresa a
implantagdo do Sistema de Gestdo Integrado, que s€ utiliza ja inicialmente das
similaridades de principios abordagens para implantar um sistema compacto, que
proporcione a reducéo de custos € de tempo tanto na sua elaboragdo, como na
execucido das auditorias, devido a eliminagéo das sobreposigdes de processos
isolados e de documentacoes, das redundancias e das interferéncias, otimizando ©
trabalho das pessoas envolvidas, aumentando a interagédo € a simplicidade do
conjunto obtido, passando para um sistema unico, agil por ser menor, gue atende
simultaneamente e de maneira abrangente a todas as areas de interesse.

Se realizarmos uma retrospectiva poderemos observar que, principaimente
no que se refere ao Brasil, que primeiramente houve uma dedicacac especial a
Qualidade. Depois as atengbes sé voltaram para as questoes relativas ao Meio
Ambiente, levando em consideragdo 0s processos € Seus resuliados para 0 meio
ambiente. Na mesma época, a preocupagao com a integridade fisica € psicolégica
dos empregados envolvidos na produgédo dos bens e servigos, resultaram nas
medidas relativas a SST. E mais recentemente teve inicio a abordagem relativa a
Responsabilidade Social.

Seguindo esta mesma cronologia, de um modo geral a integragéo destes
sistemas se deu de modo gradual, primeiramente com a implantagao do sistema de
qualidade, posteriormente de meio ambiente e o de seguranca € satde no trabalho
e, por ultimo o de responsabilidade social, promovendo a Integragao dos sistemas
de gestao.

Em termos gerais, o produto de um processo s6 pode ser considerado “bom”
quando garante efetivamente o bem-estar de quem 0O produz, de quem o consome,
de quem se avizinha com a sua produgéo e ainda traz retorno financeiro ao
acionista.

Assim, a efetividade pode ser resumida como sendo a obtencédo e a
manutencdo da qualidade de conformidade durante todo o tempo, ou seja,
atendendo continuadamente as expectativas dos clientes quanto ao produto ou
servigo, utilizando racionalmente 0s recursos naturais e zelando pelo bem-estar e
satnde fisica, psicologica € mental dos empregados € das pessoas que utilizam
desse bem ou servigo.

Em termos mercadol6gicos:
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“Sempre que o frabalho humano satisfaz necessidades de pessoas, ele
agrega valor. Agregar valor & agregar satisfagdo ao cliente. O cliente s6
paga por aquilo que na sua percepcao, tem valor. Aumentar o valor
agregado do seu produto ¢ aumentar o numerc de caracteristicas deste
produto, que séo apreciadas pelo cliente”. CAMPOS (2004, p.23).

Se ndo bastasse a questdo da imposicdo do mercado quanto ao
cumprimento dos procedimentos técnicos no trato com a qualidade de conformidade
dos produtos e servigcos, com as pessoas € com o ambiente intemo e externo das
empresas, estas exigéncias impostas pelos grandes mercados consumidores
servem também como barreiras ndo-tarifarias, na medida em que passam a dificultar
a entrada de produtos estrangeiros sob o amparo do livre-comércio entre as nagoes.
Estas imposicbes devem ser superadas pelas empresas como necessidade
estratégica, a fim de possibilitar 0 acesso de seus produtos a todos os mercados,
sem restrigoes.

O SGI padroniza as operagées, aumentando a conformidade de tudo o que
se produz, auxilia no gerenciamento das tarefas diminuindo os custos de processos
na medida em que se reduzem as perdas diretas e indiretas, melhora as condigbes
higiénicas e de conforto no trabalho, reduzindo por consequéncia os indices de
acidentes e doencgas ocupacionais, melhora as condigdes do ambiente a sua volta,
melhora o relacionamento com a comunidade onde esta inserida a empresa &, pelo
conjunto de vantagens que oferece aumenta a produtividade, rentabilidade e a
conseqiiente competitividade da organizagao no mercado.

Segundo Aurélio Buarque de Holanda Ferreira (2005, p. 669), a definicdo do
termo qualidade: “...1. Propriedade, atributo ou condicéio das coisas ou das pessoas,
que as distingue das outras e lhes determina a natureza. 2. Superioridade,
exceléncia de alguém ou de algo. 3. Dote, virtude. 4. Condi¢ao social, civil, juridica,
etc.; casta, laia.”

Ninguém melhor que o grande mesire das letras para definir o que
poderemos obter deste conjunto formado pela analise detalhada das reais
necessidades do cliente, interno ou exteno; do projeto elaborado técnica e
racionalmente; da matéria-prima bem especificada e selecionada; da méo-de-obra
adequadamente treinada, saudavel e respeitada; do processo perfeitamente
planejado, detalhado e controlado de modo a otimizar os recursos disponiveis
respeitando o ambiente fisico e social onde ela se situa; da exceléncia na

conformidade do produto ou servigo oferecido buscando a superagéo das



32

expectativas dos clientes com relagdo a seguranca, confiabilidade, durabilidade,
prazos, locais de entrega; do atendimento honesto na venda e pds-venda e
finalmente, do retorno financeiro aos acionistas.

Tudo isto s6 & possivel de ser atingido com sucesso se existir o efetivo
comprometimento das pessoas de todos os niveis hierarguicos da organizagdo com
o produto final, com a segurancga de maneira geral e, com o respeito ac ambiente
interno e externo a ela. Analogamente, qualidade é a auséncia de anomalias,
defeitos, falhas, acidentes, incidentes, atrasos na produgao ou entrega, efc...

Em resumo do livio TQC — Controle da Qualidade Total no Estilo Japonés
(2004), do Ph.D. Vicente Faiconi Campos, para detectar e analisar estas ocorréncias
indesejaveis existem dois mecanismos de auxilio ao gerenciamento a serem
utitizados, aqui descritas resumidamente, como:

Ferramentas — qualquer recurso ou instrumento grafico ou analitico para coleta,
ordenacgédo e analise de dados numéricos, calculos matematicos e estatisticos, cuja
finalidade & torar as anomalias de processo mais facilmente detectaveis. Dentre as
mais comuns temos:

«Grafico de Pareto - distribuicdo de variaveis segundo suas importancias dentro do
processo, classificando-as de vitais até triviais, facilitando estabelecer prioridades.
Segundo este principio: “poucas causas s&0 vitais e muitas triviais.”;

« Diagrama de Causa e Efeito — analisa as possiveis causas influentes (método,
magquina, meio ambiente, mao de obra, material, medida) na geragdo do probiema
(ou efeito);

« Histograma - distribuigao estatistica que relaciona a frequéncia das ocorréncias
das anomalias e os intervalos de classe de uma amostra, na busca da solugado de
problemas que possam ser estendidos a uma populacéo;

« Estratificagao - subdivisao da anomalia em niveis, que possam ir ac grau de
detalhamento necessario, a fim de detectar suas possiveis causas,

¢ Diagrama de Dispersao - curva estatistica que mosira a faixa de normalidade e os
desvios de processo de uma variavel em funcao de outra e suas correlagées;

» Macrofluxograma - organograma descritivo do processo produtivo que pode
auxiliar na localizagéio de onde ocorreu a anomalia;

» Diagrama da Arvore de Decisdo - representagdo grafica da anomalia e sua

subdivisdo em quantas partes forem necessarias para analise detalhada das causas
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e suas conseqliéncias no processo, que pelo seu nivel de detalhamento assume a
forma figurativa de uma arvore;

«Cartas de Controle — também conhecidas como check lists, cuja finalidade & servir
de instrumento para o monitoramento de processos sob controle e estaveis, que por
este motivo possam identificar alguma ocorréncia indesejavel ao processo;

« Método de Solugao de Problemas — MSP — analisa 6 processo através da coleta e
estudo de fatos e dados, utilizando o Ciclo PDCA, entretanto com maior

aprofundamento técnico, matematico e estatistico;

Técnicas — qualquer recurso de discussao, analise e solugdo de problemas de
natureza qualitativa:
+5S — sigla que representa as iniciais das palavras japonesas Seiri (Limpeza); Seiton
(Ordenagéo), Seisoh (Arrumagao); Seiketsu (Asseio), Shitsuke (Autodisciplina);
«Circulos de Controle da Qualidade — CCQ — processo participativo, onde grupos
setoriais apresentam sugestdes de melhoria baseados em suas experiéncias sobre
as tarefas gue realizam;
”Brain Storm” - comumente traduzido como Tempestade de ldéias, porque se utiliza
de uma reunido onde sdo apresentadas indmeras idéias, que apdés uma
reorganizagao, sao analisadas tecnicamente em busca da origem e solugéc de um
problema;
«Ciclo PDCA — também & uma sigla formada por palavras do inglés que sdo: Plan
(fase na qual sdo definidos métodos, metas, etc.), Do (fase de execugéo do plano),
Check (fase de verificagéo dos resultados obtidos), Action (fase orde se atua
corretivamente);
eDetec¢@io Analitica de Falhas — processo sistematizado de verificagéo de falhas de
desempenho e qualidade que se baseia em respostas afirmativas e negativas para o
direcionamento da analise;
eReengenharia de Processos — segundo Oliveira (1994, p11): “Reengenharia &
abandonar procedimentos consagrados. Comegando do “zero”, determinando
primeiro “o0 que” realmente & preciso ser feito e s6 depois estabelecendo o “como”
fazer.”

Segundo Campos (2004, p13) o “Total Quality Control - TQC — € um sistema
gerencial que se utiliza das ferramentas e das técnicas, a fim de melhorar

continuamente os padroes que atendem as necessidades das pessoas, a partir de
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uma visdo estratégica e com abordagem humanista”. Trazendo como resultados a
satisfacdo dos consumidores com qualidade dos produtos e servigos, dos
empregados através do seu crescimento, dos acionistas através do lucro e dos
vizinhos através da contribuigéo social.

Em se tratando especialmente do Macrofluxograma do Processo, é possivel
verificar que ele & essencial ao processo de Gestdo Integrada na medida em que
pode ser minuciosamente detalhado, fornecendo ao mesmo tempo uma viséao macro
do processo € uma visédo micro por atividade componente, de modo a possibilitar a
elaboragao dos POPs e, neles observar 0s riscos potenciais relativos as pessoas, ao
patrimbnio € ao meio ambiente, as respectivas contramedidas necessarias para
evitar que as desconformidades, fathas ou fatos indesejados ocorram.

De posse do Macrofluxograma do Processo, & possivel reunir os dados
técnicos necessarios para a realizagdo da Andlise Preliminar de Risco - APR ainda
na fase de concep¢io do projeto, a possibilidade de melhor padronizar os servigos
rotineiros e por outro lado, identificar os pontos sobre os quais os gerentes e
supervisores devem exercer melhores controles. “O Macrofluxograma explicita os
processos da empresa e € geraimente muito simples. Ele ajuda a definir as
“fronteiras” gerenciais sobre 0s quais a autoridade & definida e as responsabilidades
s30 atribuidas pela definigdo dos itens de controle”. CAMPOS (2004, pg. 49)

A importancia deste método para gerenciamento do processo, € a facilidade
em observar cada atividade a ser desenvolvida, e oferecer a possibilidade de atuar
imediatamente em cada item. Duas afimagdes espelham muito bem a sua
importancia para um gerenciamento efetivo: “Se vocé ndo tem itens de controle,
vocé nao gerencia’. KAORO ISHIKAWA (1985) apud CAMPOS (2004, pg 33) e "Nao
existe controle sem padronizagio” JURAN (1984) apud CAMPOS (2004, pg. 45).

“Os ltens de controle medem a qualidade, custo, entrega, moral e seguranga
dos resultados do processo.” CAMPOS (2004, pg. 21). Eles auxiliam a fungéo
supervisdo no acompanhamento do processo, identificando anomalias ou efeitos
indesejaveis, indicando a necessidade de atuacé@o segundo o desvio que apresente
em relac@o a normalidade.

Relativamente ao desempenho e motivagéo dos empregados existem alguns
comportamentos elementares que podem ser transformados em itens de controle

como: de rotatividade de pessoal (turn over), de absenteismo e suas causas, de
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procura ao ambulatério medico, de causas trabalhistas, o nimero de sugestdes de
melhorias ou de assuntos tratados pelos CCQs, entre outros.

No caso da SST os itens de controle podem ser por exemplo: nimero de
acidentes num intervalo de tempo, a sua gravidade, a relagao percentual entre o
niimero de acidentes ocorridos e o nimero de horas em empregados estiveram
expostos aos riscos (indice Relativo — IR%), alteragdes quanto ao meio ambiente de
trabalho, entre outros.

Observando ainda o termo “cultura”, muito bem definido por Ferreira (2005,
p.280), que serd bastante utilizado doravante e seu entendimento sera de grande
valia para a mensuragéo da importancia do comprometimento das pessoas de uma
organizagdo com determinado objetivo: “..2. O complexo dos padroes de
comportamento, das crengas, das instituicdes, das manifestagbes artisticas,
intelectuais, etc., transmitidos coletivamente, e tipicos de uma sociedade. 3. 0]
conjunto dos conhecimentos adquiridos em determinado campo...”

Esta definigao facilita explicar a idéia de integragao que deve nortear todo o
esforgo da empresa que deseja superar-se, quando se expressa como “O complexo
dos padrdes de comportamento, das crencas...”, porque € através da mudanga
comportamental que a melhoria da qualidade se materializa. Pela defini¢ao
“ transmitidos coletivamente, e tipicos de uma sociedade”, demonstra o modo como
ela deve fluir dentro da empresa, ou seja, em todos os niveis, e reafirmando o
diferencial que proporciona aqueles que a possuem. Ainda, “O conjunto dos
conhecimentos adquiridos em determinado campo..” se refere ao aporte de
conhecimento, que leva diretamente ao Ativo de Conhecimento, que resumidamente
& o somatorio de todas as experiéncias obtidas pelas pessoas locais e das que se
incorporam ao grupo, por adesao ou através da contratacdo de novas experiéncias
(consultorias externas).

Somente a partir deste crescimento pessoal, ético-moral, intelectual e social
do grupo, adicionados a motivagao e a vontade de aprender, se torna possivel
absorver e multiplicar o aporte de conhecimento. Quando estes elementos sao
encontrados na empresa de modo agregado e equilibrado, pode-se afirmar que
existe dentro dela um clima organizacional favoravel ao seu crescimento em todos
os sentidos possiveis. Ha que se reconhecer que: “qualquer programa de qualidade
e produtividade somente pode transformar-se em realidade através de um programa
de aporte de conhecimento.” CAMPOS (2004, p.7)
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Tao importante quanto o aporte de capital que é o investimento financeiro
em magquinas, equipamentos e tecnologias, programas sociais, para obiengao e
manutengdo do quadrildtero da qualidade também & primordial um aporte de
conhecimento para as pessoas, de modo que este crescimento seja direcionado
para a melhoria continua da qualidade do produto ou servigo, da qualidade de vida
das pessoas (clientes, empregados, acionistas e vizinhos) e, da qualidade do
ambiente onde ela esta inserida (tanto protegendo o meic ambiente fisico onde atua,
quanto na interagdo do seu produto final durante a sua vida Gtil, como na sua
destinagao final). “O aporte de conhecimento pode ser feito através do recrutamento
de pessoas bem-educadas, pela educagao dos empregados em cursos formais, pelo
auto-aprendizado, pelo treinamento no trabalho, pela contratacdo de consultorias.”
CAMPOS (2004, p.6)

Como a transformagéo da cultura organizacional sera o tema principal deste
trabalho, toda a sua fundamentagdo parte do principio de que o aporte de
conhecimento é mais importante e oferece melhores resultados do que o aporte de
capital. Observando a afirmagao de que “O aporte de capital tem retorno baixo,
inseguro e variavel (10-20% ao ano em condigbes estaveis), o aporte de
conhecimento tem retorno elevadissimo, podendo chegar 3 casa dos milhares, mas
de dificil avaliacdo,...” CAMPOS (2004, p.6).

Outra consideracao a ser feita € que as mudangas comportamentais tao
desejadas nao acontecem de imediato nem tampouco por acaso. Fazem parte de
um processo gradual que depende da cultura e dos interesses dos agentes
envolvidos, dos grupos formais, dos grupos informais e da cultura organizacional
existente, pois todos possuem identidades préprias que conservam valores
acumulados ao longo de suas existéncias, e cujas alteragbes para serem eficientes,
eficazes e duradouras devem ser profundas. A diferenga primordial entre ambos é
que: “O aporte de capital pode ser feito em curto espago de tempo. Havendo
dinheiro para comprar-se o que se desejar. No entanto, o aporte de conhecimento sé
pode ser feito de forma lenta e gradual, pois o ser humano ¢ limitado na sua
velocidade de aprendizado...” CAMPOS (2004; p.7).

Para a implantagdo de uma Cultura Organizacional Prevencionista, as
mudancas necessarias somente serao possiveis se apoiadas na clareza de
propositos, na simplicidade de exposicdo, na praticidade das operacdes, na
confianca do sucesso e na credibilidade mutua entre os atores organizacionais.
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Como as pessoas, 0S grupos e as organizacdes estdo em constanies e
forgosas mudangas, e expostos as inovacdes que se apresentam a cada dia, este
aculturamento também deve ter como caracteristicas a flexibilidade e o dinamismo.
Se por exemplo, um operador sugere uma maneira mais agil e econdmica de realizar
uma tarefa e apos a discussdo tecnicamente embasada for comprovada pelas
liderangas a sua aplicabilidade, esta nova maneira de trabathar deve ser
transformada em procedimento formal e ser seguida por todos os demais
operadores que realizam a mesma tarefa, passando a fazer parte da cultura
organizacional, que possui alem das vantagens operacionais, valor monetario.

Para a efetividade do sistema implantado, que contemple a seguranga em
todos os seus aspectos, que possibilite detectar suas distorgdes e os motivos que as
originaram, faz-se necessario que as liderangas passem a direcionar sua atengao
nao somente para os processos produtivos e suas nuances, mas de igual maneira
nos comportamentos das pessoas de todos os niveis hierarquicos da organizagao.

A habilidade em gerenciar pessoas dentro das organiza¢gdes ha tempos
deixou de ser uma atividade de simples bom senso, podendo-se dizer até intuitiva,
para ser tratada como uma competéncia a ser desenvolvida continuamente pelas
liderangas em todos os seus niveis hierarquicos, de maneira técnica e sistematica de
modo a favorecer a detecgdo, andlise e priorizagdo das situagbes de real
importancia e, sobre as quais devem ser aplicados mecanismos racionais de
planejamento, implantagao, verificagao de resultados e corre¢do em curtissimo
prazo, das desconformidades em relagdo ao que foi planejado. Quanto maior a
agilidade da lideranga em realizar estas etapas, maior a sua efetividade.

Levando-se em consideragio o fato de que nenhuma das partes envolvidas
no processo consegue dar seguimento de maneira isolada as melhorias continuas
exigidas pelos ambientes internos e externos da empresa, para que as mudangas
ocorram de maneira mais agil e duradoura, faz-se necessario; o verdadeiro
comprometimento da alta administracao em conduzi-las; a competéncia técnica e a
habilidade pessoal das liderangas em despertar o interesse dos empregados pelas
diretrizes da empresa, e a vontade dos operadores de crescer como profissional e
como pessoa, além de seu comprometimento com as metas da organizagao.

Associado a questdo comportamental positiva, para que as melhorias sejam
asseguradas, faz-se necessario um planejamento adequado das medidas a serem

inseridas no contexto, levando-se em consideragac a legislagdo vigente:
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(Organizagdo Internacional do Trabalho - OIT, Ministério do Trabalho e Emprego -
MTE, Ministério da Previdéncia e Assisténcia Social - MPAS, Ministério da Saulde -
MS, etc.), as recomendagbes técnicas (International Organization for Standardization
- 1SO, Occupational Health and Safety Assessment Series - OHSAS, Associacao
Brasileira de Higienistas Ocupacionais — ABHO, FUNDACENTRO - Fundagéo Jorge
Duprat Figueiredo de Segurancga e Medicina do Trabalho, etc.) e fundamentaimente
algumas técnicas como: Failure Mode and Effect Analysis — FMEA (Analise de Modo
de Falha e Efeito), Hazard and Operability - HAZOP, Analise de Risco da Tarefa -
ART, Analise Preliminar de Risco — APR, além da elaboragéo de procedimentos
operacionais especificos para as atividades da empresa tomando-as todas como
referéncia.

Tao importante quanto conseguir as melhorias propostas € manter a
disciplina das auditorias, cuja fungdo é detectar as desconformidades para atraves
de uma analise criteriosa apontar suas causas e promover melhorias no treinamento,
alteragdes nos procedimentos se necessario for, promovendo a melhoria continua do
processo.

Comumente, quando ocorre um incidente (quase acidente) ou um acidente:
“acidente do trabalho: ocorréncia imprevista e indesejavel, instantdnea ou nao,
relacionada com o exercicio do trabalho, de que resulte ou possa resultar lesdo
pessoal.” NBR 1SO 14.280 (2001, p.2), o fato & prematuramente atribuido a um
conceito comum de que suas causas sdo: um ato inseguro das pessoas direta ou
indiretamente envolvidas, uma condigao insegura do ambiente de trabalho, ou a
associagao de ambos. Se realmente essa premissa fosse verdadeira seria facil de se
antecipar a ocorréncia de incidentes e acidentes, e preveni-los. Bastaria apenas
aumentar a supervisdo sobre as pessoas € aumentar os investimentos na mefhoria

da planta das empresas e de seus equipamentos.

2.2. Hexagono de Falhas Humanas.

A prevencdo dos acidentes vai muito além de descobrir quem causou o
evento indesejavel, ela deve buscar a razao pela qual a pessoa foi levada a cometer
uma falha que culminou neste evenio, a falha na elaboracgdo de um bom projeto do

equipamento que causou o dano, na escolha ou na manutengdo inadequada dos
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equipamentos. Uma abordagem muito interessante e significativa para a
estruturagdo deste trabalho monografico, por estar focado principalmente no
comportamento das pessoas, é a proposta apresentada no Hexagono de Falhas
Humanas para identificacdo dos possiveis fatores causadores de falhas humanas
que levam aos acidentes. Segundo o autor, esses fatores contribuem normalmente

de maneira associada na ocorréncia de um acidente., que sao:

FALTA DE
INFORMAGAO /
/

FALTA DE / MOTIVAGAO
CAPACIDADE INCORRETA

FALTA DE CONDIGOES
APTIDAO FiSICA ERGONOMICAS
OU MENTAL INCORRETAS

/ DESLIZES
OPERACIONAIS

Figura 2 - Hex&gono de Falhas Humanas — Causas de Falhas Humanas em Acidentes.
Fonte: Ergonomia Aplicada ao Trabalho — Vol. 2, Hudson de Aradjo Couto, 1995, pg 243.

Esta figura pode ser considerada como a balizadora da escolha dos topicos
abordados no desenvolvimento nesta Fundamentacéo Teobrica, que algumas vezes
podem parecer dissociados da solugio dos fatores-problema nela apresentados, e
até mesmo de seu proéprio titulo, mas que na verdade s&o mecanismos facilitadores,
de informacéo e formagao das liderangas e operadores, mas que tem a finalidade de
relaciona-los como meios de obtencdo de melhores resultados em relacdo a
implementacao da cultura prevencionista.

Por exemplo: se a desconformidade ocorreu por falha na informacéo, o
sistema de comunicagdo deve ser melhorado. Se a falha ocorreu motivagao
incorreta, as liderancgas néo tiveram a habilidade necessaria para detectar e conduzir
0s meios de satisfazer as necessidades intrinsecas do individuo. Se as condigbes

ergondmicas foram as causadoras, € necessaria uma melhor analise da atividade e
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do ambiente onde se desenvolvem as tarefas. Para os deslizes operacionais, as
ferramentas para o bloqueio da falha devem ser utilizadas. A falha ocorrendo por
inaptidao fisica ou mental, faz-se necessaria uma melhoria no processo seletivo dos
empregados. Ou ainda, se o motivo foi a falta de capacidade para 0
desenvolvimento da atividade, a qualificacdo ¢ o caminho para que reincidéncias
sejam evitadas.

Ao se buscar retratar o que é o SGI e suas ferramentas, houve apenas o
intento de mostrar o inter-relacionamento entre os sistemas de gestao, a
necessidade do comprometimento de todos os niveis hierarquicos da organizagéo e
as vantagens de sua aplicagdo para todos os atores organizacionais.

Como as pessoas s&0 as “células” de um conjunto maior, nada mais racional
e produtivo do que tentar conhecer alguns elementos das suas individualidades que
possam ser aplicados ao grande-grupo de maneira a torna-los comuns ao todo, a fim
de possibilitar um direcionamento mais efetivo do planejamento e das agdes que se
facam necessarias & consecugéo dos objetivos propostos.

Cabe a quem lidera ou treina pessoas, entender primeiramente que todas
elas sdo diferentes entre si, devido a fatores como carga genética, experiéncias
pessoais vividas na infancia, adolescéncia, maturidade e velhice, meio sociocultural
onde viveram ou vivem, crencas, regionalidades, entre outros. Sendo assim,
possuem interesses diferentes e portanto reagem diferentemente a uma mesma
situacao, ou seja, possuem motivagoes diferentes, € por isso devem ser observadas
sob pontos de vista diferentes.

Existindo essas diferengas, suas necessidades sao também diferentes €
portanto os fatores motivacionais que as impulsionam a fazer ou deixar de fazer algo
também o sdo. Entdo, trata-se de uma energia intrinseca, nao podendo portanto ser
introduzida. Pode no maximo, se bem conduzida pelo lider, ser direcionada para a
obtengdo de alguns objetivos. Resumidamente, se a motivagao é produto das
necessidades de cada individuo, resta entdo ao lider, detectar e conduzir os meios
de satisfac@o destas necessidades.

Quanto a motivagéo, ha ainda algumas consideragtes a serem feitas a fim
de delimitar responsabilidades quanto & sua obtencao. Um breve resumo da teoria
de Herzberg mostra que todas as pessoas possuem uma identidade propria, que se
formou desde o seu convivio familiar inicial até o seu convivio social pleno, por isso
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como existem diferencas entre as pessoas, os fatores motivacionais sdo proprios de
cada um (intrinsecos), ndo podendo portanto serem generalizados.

Assim sendo, as organizagbes através de seus lideres, podem implantar
politicas de satisfagdo de algumas das necessidades de seus empregados, nao
significando porém que todos eles serdo motivados com a mesma intensidade em
relacio a cada politica em particular. Estes fatores podem ser divididos em dois
grupos:
fatores higiénicos ou_extrinsecos: sdo necessidades situadas nos dois niveis

inferiores da piramide das necessidades de Maslow relacionadas as necessidades
elementares das pessoas (ao corpo e ao ambiente fisico), € que podem ser mais
generalizadas por se tratarem de necessidades comuns a grande maioria das
pessoas. Tém como caracteristica que depois de serem superadas deixam uma
sensacdo de insatisfagéo apds um periodo relativamente curto. Por isso sao fatores

necessarios, mas ndo suficientes para uma boa produtividade.

fatores motivacionais ou intrinsecos: sao as necessidades situadas nos trés niveis

superiores da referida piramide que estdc associados a face psico-social das
pessoas e serem fatores muito particulares de cada um. Estes sim, podem promover
situacées de aumento de produtividade tendo em vista que o trabalho &€ uma

atividade realizada em grupo.

Para adquirir a capacidade de liderar pessoas, deve-se aceitar a idéia de
que o “profissional” que desejamos ter na nossa empresa, nao deixa jamais de ser
um “ser humano” e que possui sua individualidade. Depois, € importantissimo
entender que existindo essa variabilidade, nao ha uma proposta aplicavel a todas as
pessoas de uma maneira geral. E finalmente, que existem alguns conhecimentos
elementares a respeito do comportamento humano, que se fazem necessarios para
possibilitar uma analise sistematica do ambiente e do clima organizacional onde
estio sendo trabalhadas as melhorias e, que também podem auxiliar na criagédo de
métodos especificos sobre como meilhor treinar, informar, gerar multiplicadores das
idéias a serem absorvidas, facilitando que os objetivos da organizagéo sejam
alcangados.

Esses temas de interesse sao:
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2.2.1. Teorias da Administracao.

A administrag3o de recursos humanos teve como ponto de partida a Teoria
“X” também chamada Teoria Classica da Administragao elaborada por Frederich
Taylor, que possui pontos altamente positivos como a organizagao do trabalho em
tarefas especializadas elencadas na descrigéo dos cargos, que além de aumentar a
produtividade, melhora a gualidade do que se faz, e facilita a reposi¢ao da mao de
obra de cada posto de trabalho e o treinamento dos operadores.

A burocratizagdo da estrutura organizacional, se nao levada ac extremo,
define claramente a autoridade e as responsabilidades de cada cargo € inibe a
superposicdo de limites funcionais. A institucionalizagédo dos procedimentos
operacionais e comportamentais, cercam as flutuagoes de desempenho dos
empregados, do setor e da empresa. A estabilidade propiciada pelo principio da
igualdade na contratagdo, remuneragao e plano de carreira bem definido que elimine
pessoalidades sao algumas de suas vantagens.

Posteriormente, dois estudiosos se destacaram na Administragdo de
Recursos Humanos: Abraham Maslow que em 1943, mudou significativamente a
maneira de interpretar o comportamento das pessoas através da sistematizagdo da
Hierarquia das Necessidades Humanas, e Douglas McGregor que em conformidade
com os trabalhos de Maslow formulou a Teoria “Y” (que € a contraposicao a Teoria
“X").

A Teoria Y, estimula a capacidade dos empregados em assumir
responsabilidades proporcionais aos limites de seu cargo sem um controle rigido de
seu desempenho. Favorece e estimula a formagao de grupos e sua interatividade,
que & um dos seus pontos mais positivos, quando controlada a competigdo entre
eles. O respeito a hierarquia das necessidades individuais dos empregados como
fator motivacional para o atingimento dos objetivos da empresa contribui para o
crescimento tanto para o empregado como para a empresa. A participagdo do
empregado na formulagdo de melhorias aumenta seu comprometimento na
implementacdo das suas proposigoes e obtencdo dos resultados. Outra premissa
basica desta teoria & que as pessoas se realizam plenamente no trabalho.

A Teoria “X”, baseada nos trabalhos de Taylor, institui o controle burocratico
rigido das atividades, partindo do pressuposto de que as pessoas se possivel fosse,
evitariam o trabalho. McGregor por sua vez, contestou este ponto, € na Teoria “Y”,
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coloca que as pessoas buscariam realizagéo no trabalho, caso ihes fossem dadas as
condigbes necessarias para isso.

Finalmente, nos anos 80, Willian Ouchi elaborou baseando-se nos trabalhos
de McGregor, a chamada Teoria “Z”, que € uma espécie de retificagdo da Teoria
tlY”-

“Ouchi mostrou que dependendo de seus perfis e de seus objetivos
pessoais, as pessoas podem decidir investir mais em outros setores da
atividade humana (comunidade, familia, clubes e associagdes,
hobbies, etc.), e ndo no trabalho. No entanto, a diminuicdo dos
controles burocraticos, a definigio de um plano de carreira e de
valores organizacionais fortes e a pressdo da equipe de trabalho
podem levar esses individuos reticentes a dedicar-se mais a
organizagio pela internalizagio de mecanismos de controle, como
mostra o modelo toyotista de gestdio participativa. Dessa forma, os
empregados se dedicariam mais ao trabalho nfio por buscarem

necessariamente a satisfaciio ¢ a realizagdo nele, mas por serem
induzidos a tanto.” MOTTA (2006, p.84).

O Modelo Toyotista, assim chamado por ter se originado na empresa
Toyota na década de 70 e que pelo seu elevado indice de produtividade foi tomado
como exemplo mundial se transformando num método gerencial. Se utiliza como
facilitadores do seu grande desempenho a cultura do povo japonés (capacidade de
trabalhar em equipe, lealdade a empresa, engenhosidade, meticulosidade, contratos
de emprego vitalicios, comprometimento e disciplina), a participagdo de todos os
empregados e a preocupagao com a qualidade e selecionou das Teorias X e Y 08
seus pontos mais positivos como referéncia, acrescentando a estes ingredientes a
premissa de que todo processo pode ser melhorado continuamente, dependendo
apenas do uso adequado do método para a solugao dos problemas. Disto surgiram
algumas técnicas que séo difundidas mundialmente devido aos resultados de sua
eficacia 5S; CCQ; Ciclo PDCA, TQC, Defeito Zero (auséncia de anomalias durante
e ap6s o processo produtivo, bem como apos a venda e vida util do produto ou
servigo)

Entre algumas de suas caracteristicas mais importantes estéo a participacao
efetiva de todos os empregados na melhoria dos processos, com alto envolvimento e
comprometimento; alta motivagéo para mudangas e para o crescimento favorecendo
a formacgao de culturas organizacionais bastante consistentes e continuamente

fortalecidas pela integragao e reciprocidade em todos os seus niveis hierarquicos, o
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enriqguecimento das tarefas e, a busca incessante da qualidade maxima em tudo o
que se faz.
As vantagens deste sistema sao:

“Os operarios que trabalhavam na linha de produgao da Toyota detinham
maior controle sobre seu trabalho e participavam de sua elaboracao usando
técnicas como o circulo de qualidade, no qual os operérios se reuniam com
os gerentes uma ou duas vezes por semana e analisavam em conjunto as
tarefas que realizavam, examinando os erros e 0s resultados de seu
trabalho e propondo formas de simplifica-lo, evitando erros e melhorando a
produtividade” MOTTA (2006, p.80).

Este modelo de gestdo da qualidade trouxe sucesso as empresas que o
adotaram, pelos seus conceitos, que podem e devem ser amplamente utilizados
também na gestdo de seguranca no trabalho e na gestao dos riscos ao meio
ambiente, integrando os sistemas de gestdo. Isso pode ocorrer na pratica, na
medida em que todo POP adotado para a produgéo com qualidade, deve ser
complementado pela ART e pelas contramedidas a serem seguidas para evitar
também os possiveis acidentes de ordem pessoal, patrimonial ou contra 0 meio
ambiente. Sdo os chamados “erros” aos quais se refere a citagao contida no
paragrafo anterior.

A importancia desta participacéo efetiva nos processos fica evidenciada

analisando a afirmativa:

“Conforme descrito por lkujuro Nonaka e Hirotaka Takeuchi, todos os
empregados possuem conhecimento tacito sobre seu frabalho, uma vez que
s3o eles que o executam diariamente. Tendo participado da elaboracgéo das
técnicas destinadas a evitar erros e aprimorar a produgdo, 0s empregados
t&ém a tendéncia de adota-las na pratica, vigiando eles mesmos a producdo
segundo os indicadores de qualidade estabelecidos em conjunio com os
gerentes. A partir desse momento, necessitam de menos supervisores na
linha de montagem e os custos de produg&o diminuem. A organizagdo, de
acordo com o modelo toyotista, tem menos niveis gerenciais e & mais

descentralizada” NONAKA e TAKEUCHI (1995) apud MOTTA
(2008, p.80)
Neste modelo s3o reforcados os pontos positivos pertencentes as Teorias
“X* “Y" e “Z”, ora se utilizando dos POPs para estabelecer mecanismos rigidos de
controle da qualidade e do cumprimento das normas internas de comportamento
com relagéo a segurancga, ora dos fatores motivacionais para estimular a adesao dos
empregados aos seus propositos prevencionistas e da cobranga feita pela equipe de
trabalho com relagdo ao cumprimento destas normas.
Agrega a isso, a participagéo de todos os envolvidos na realizagdo de cada
tarefa para elaborar em conjunto, os POPs, utilizando a soma de experiéncias e
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conhecimentos para detalhar o0 melhor método de execugdo e os cuidados a serem
tomados, bem como a utilizagao mais racional dos recursos necessarios ao
processo.

Como as pessoas mudam, as empresas, 0s mercados, as tecnologias
também mudam, até o surgimento de um novo modelo de gestéo. Até que surja um
novo modelo, o Toyotismo deve ser adotado como sendo o modelo mais pratico,
realista e eficiente, devido aos resultados aitamente satisfatorios que efetivamente
apresentado pelas empresas japonesas até entéo e por congregar 0 maior numero
de vantagens em relagéo as teorias anteriores.

Todo implementador dos sistemas de gestao deve monitorar os resultados
possiveis de serem obtidos, para atuar ainda durante o processo, tendo em vista
que apds o encerramento deste em se apresentando falhas, os prejuizos ja
ocorreram e tendem a ser irreparaveis ou inviaveis financeiramente.

Para a lideranga, monitorar o grau de motivacdo dos subordinados €&, entre
outros itens de controle, de fundamental interesse pois do fator motivacional positivo
advém a predisposi¢cdo para o aprendizado em f{reinamento, para a busca da
melhoria da qualidade, para materializacdo da seguranca nas atividades, para a
melhoria dos relacionamentos interpessoais e intergrupais, da empresa de maneira
geral.

Esta avaliacdo pode ser feita quantitativamente, avaliando o empregado
isoladamente, a equipe, ¢ setor ou a empresa como um todo através de indices, da
mesma forma como sdo gerenciados os indices de controle de desempenho na
produc&o ou nas vendas.

De qualquer modo, ndo basta apenas detectar essas discrepancias entre o
que se espera do empregado em termos comportamentais € o que realmente dele
se obtém. Todo lider deve conhecer sendo plenamente, ao menos de maneira
superficial alguns conceitos sobre as necessidades, aspiragdes, sensibilidades,
motivagdes, tipos de comportamento, diferengas sécio-culturais e outras formas de
manifestacdo da personalidade e que se refletem diretamente no desempenho
funcional de seus liderados. Por isso a importancia de conhecer ao menos
superficialmente as nuances de quem realmente realiza o trabalho: “Estudei o
homem, porque se assim nao o fizesse, ndo conseguiria realizar nada em meu
oficio.” CHARLES CHAPLIN (1888 — 1977).
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2.2.2. A Hierarquia das Necessidades Humanas
Maslow sistematizou a hierarquia das necessidades humanas de uma

maneira que ficou mundialmente conhecida como a Pirdmide das Necessidades
Humanas, onde sio estratificadas e dispostas em formato de piramide, indicando a

sua sustentagédo proporcicnalmente a prioridade de realizagéo de cada uma delas.

“Estas necessidades est&o assim hierarquizadas, o que n&o significa dizer

que, em sua vida, o individuo caminhe linearmente para a satisfagdo delas.
Ndo existem estagios predefinidos e definitivos a serem atingidos: as
necessidades variam e se aiternam de acordo com as experiéncias do
individuo € as mudancas gue ele enfrenta em sua vida. As necessidades
fundamentais vém & tona e, uma vez satisfeitas, as necessidades mais
complexas voltam a manifestar-se”. MOTTA (2006, p.66).

Posto isto, deve ser salientado que embora ndo exista a linearidade na
realizacdo das necessidades, o trabalho de Maslow forneceu uma diretriz mais do
que realistica e pratica para agueles que gerenciam o comportamento das pessoas.
Se atingidas satisfatoriamente, atuam como motivadoras e produtivas, se ac
contrario, como desmotivadoras.

Eis a apresentagdo do desmembramento da pirdmide de maneira
estratificada:

+ Necessidades Fisioldgicas —~ s&@o necessidades referentes ao corpo, portanto
ligadas mais diretamente a experiéncias sensoriais negativas como fome, sede, olor,
calor e frio, ruidos, fadiga muscular, movimentos bruscos, doencas e estados
desagradaveis do corpo; em contrapartida as positivas, como gostos, cheiros, sons,
sensacdes térmicas agradaveis, relaxamento muscular, movimentos harmonicos,

prazer sexual, saude;

e Necessidades de Seguranca — s&o necessidades referentes ao ambiente fisico,

situadas numa fase de transicéo subjetiva entre os sentidos do corpo e seus efeitos
psicolégicos, como evitar objetos perigosos, feios, chocantes e desagradaveis,
ambientes escuros, sujos, abafados, instaveis e inseguros. Em contraposigéo efeitos
positivos como ambientes organizados, limpos, arejados, iluminados, estaveis e
seguros;

o Necessidades de Participagdo — sdo referentes as relagdes interpessoais, atuando

psicologicamente, de maneira negativa quando no ambienie social do trabalho
existem conflitos, hostilidade, desrespeito, desatencdo, desconfianga, injusticas,

protecionismos, excluséo, estagnag¢do. De maneira positiva @ motivadora quando o
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ambiente é de lealdade, respeito, justica, integracdo, compreensdo do ambiente,
integracdo, metas desafiadoras, liberdade de criagéo e possibilidade de crescimento,
mudangas no ambiente. No ambito familiar a harmonia e o amor proporcionam

reflexos no trabalho;

« Necessidades de Consideragdo — diretamente ligadas ao relacionamento

interpessoal. E de natureza psicoldgica e esta diretamente ligada ao relacionamento
entre o individuo e o grupo ao qual pertence. Depois de vencidos 0s obstaculos
iniciais de relacionamento com o grupo, o individuo busca obter deste grupo, o
reconhecimento da sua importancia, da sua criatividade, da sua capacidade na

solucédo de problemas, da sua lideranga, entre outras virtudes;

o Necessidades de Auto-Realizagdo — ainda relacionado a natureza psicolégica,
porém agora no ambito pessoal, atuando positivamente quanto os sentimentos de
auto-respeito, autoconfianga, sensagdo de vitoria sobre os desafios, valorizagao do

“eu” em relacgéo ao universo, intelectualidade, etc.

Esta estratificagdo fornece dados para um entendimento sobre o
comportamento genérico das pessoas. Quanto mais detalhada, fundamentada e
objetiva for a observa¢dio do comportamento das pessoas, mais préximo da
realidade sera o planejamento das melhorias pretendidas e mais efetivos seréo os

resultados obtidos.

“A idéia de hierarquizar os motivos humanos foi, sem divida, a solugao
inovadora para que se pudesse compreender melhor o comportamento
humano na sua variedade, ndo so relacionando estes motivos a um dnico
individuo, como estudando-os em pessoas diferentes. Ao hierarquizé-los,
pode-se compreender que tipo de objetivo esta sendo perseguido pelo
individuo em dado momento, isto &, que necessidades energizam o seu
comportamento.” BERGAMINI (1996, p.117).

Relativamente a seguranc¢a e a saude do trabalho, o entendimento destas
individualidades por parte das liderancas € de fundamental importancia para o
atingimento dos seus cobjetivos, na medida em que sempre existe a necessidade de
operar mudangas nos processos, que exigem também mudancas comportamentais e
de procedimentos. Nestes casos, atuando ndo somente de modo direto sobre a
individualidade dos empregados, mas principalmente no comportamento do grande-

grupo.
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Dependendo do grau de liberdade de atuagéo e da importancia que a
empresa da ao setor de SST, os profissionais desta area podem atuar
principalmente nas duas “camadas” de base da pirdmide das necessidades
humanas, promovendo melhorias das condigdes do ambiente e dos postos de
trabatho, por estarem mais diretamente ligados aos riscos fisicos, quimicos,
biolagicos, ergondmicos e Mecanicos. Podem até, se houver a integragac com a
Psicologia e a Assisténcia Social do Trabalho, atuarem no terceiro nivel ou "camada”
das necessidades humanas.

Para que todo o trabalho técnico e cientifico relativo as suas atividades
obtenha os resultados planejados, os profissionais da SST tém da mesma forma que
os gerentes de produgédo, administracéo financeira, administracdo de materiais ou de
vendas, gerenciar os comportamentos das pessoas dentro dos setores onde atuam,
passando a ser de fundamental importancia a interpretagéo do trabalho de Maslow,
objetivando diagnosticar os fatores motivacionais para o trabalho, a fim de que esta
técnica possa ser sistematizada e transformada em acoes efetivas.

Este gerenciamento pode ser direcionado para fortalecer no empregado
seus fatores motivacionais a fim de que ele assuma uma postura prevencionista,
tratando-o como pessoa Unica ou, indiretamente como ser social, através de uma
acao sobre o grupo em que ele se encontra inserido. Por este fato € que alguns

treinamentos sao realizados individualmente e outros em grupo:

“Quanto as variaveis que afetam o comportamento humano, elas podem
subdividir-se em individuais e ambientais. As individuais dizem respeito a
toda bagagem inata, mais as experiéncias adquiridas ao longo das varias
fases evolutivas como a infancia, a adolescéncia e a fase adulta de cada
um. Ja as variaveis de ordem ambiental abrangem todos os eventos
extrinsecos ao individuo, tais como grupo social, cultura, fatores do meio
ambiente fisico propriamente dito, entre muitos outros.” BERGAMINI (1996,
p. 31).

2.2.3. Sistema de Comunicacdo

Este tema esta diretamente relacionado ao Hexagono de Falhas nos seus
itens: Falta de Informacdo (que so pode ser melhorado através da comunicagao
efetiva), Falta de Capacidade (cujo progresso pode ser obtido através de

treinamento adequado e que depende da comunicagdo para ser realizado
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Motivagdo Incorreta (que pode ser melhorada na medida em que através da
comunicacdo entre as liderangas e operadores s&o detectados os fatores
motivacionais).

A importdncia desse tema para este trabalho & mostrar como 0
relacionamento empresa e empregado pode ser facilitado, como o treinamento pode
ser efetivo, como o aprendizado pode ser bem direcionado e produtivo, se 0s
mecanismos da comunicagao forem do conhecimento das liderancas. Além disso,
para que isto ocorra de maneira duradoura, o sistema de comunicagéo deve também
ser somado a um relacionamento franco, ético, participativo e transparente, que
possibilite um fluxo responsavet de informagdes, dando personalidade a
comunicacao na empresa.

Partindo da premissa que para o entendimento entre as partes envolvidas
num relacionamento (pessoas, grupos, organizagbes) € imprescindivel que elas se
comuniquem entre si, e para que nao ocorram distorgoes entre 0 que se pretende
transmitir e o que efetivamente & percebido pela outra parte, é indispensavel que as
mensagens possam fluir de maneira agil, objetiva e eficiente na busca dos objetivos
propostos.

O Sistema de Comunicagbes é 0 mecanismo necessario para que isto
ocorra de maneira adequada e satisfatoria, e que em fungao do grau de
complexidade que as informagdes possam atingir e ao numero de partes que 0
compdem pode ser considerado um sistema,

A comunicagdo é essencial e deve ser bem utilizada pelas liderancas para
integrar um grupo em torno de uma idéia, através de uma boa compreenséo da
mesma em busca de objetivos pré-determinados. E necessariamente através da
comunicagdo que as novas idéias sao criadas, fortalecidas ou trazidas; que as novas
tecnologias s&o transmitidas (treinamento); que se da a integragdo de empregados
aos padrbes atuais de seguranga da empresa,; que se divulga uma nova legislacéo
em vigor ou se implantam novos procedimentos de seguranga, entre varios outros
projetos que fazem crescer e fortalecer a cultura organizacional.

Um sistema de comunicacdo se bem elaborado e dirigido acertadamente
podera trazer bons resultados ao empreendimento, ndo somente na area de SST,
mas nos outros programas de melhoria do SGI, no relacionamento interno entre

pessoas, grupos, empresa e empregados, na gestado da empresa como um todo.
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Para destacar a importancia do refacionamento de reciproco entre o
empregado e a empresa, alguns conceitos devem ser definidos para facilitar o

entendimento do fexto seguinte:

“Alguns psicologos como Pavlov, Skiner e Hul afirmam gue o aprendizado

ou conscientizagdo ocorre na medida em que a pessoa ou animal reage a
determinado estimulo e, é recompensada (reforgada) pela satisfacao de
uma necessidade pela reag&o correta, ou punida por uma reagdo errada. A
explicacéo desta teoria do marketing orienta a idéia de que ao repetir os
mesmos estimulos, seguidamente, pode-se alcangar o objetivo de provocar
reacbes de compra e o que pode conduzi-los 2 fidelidade a produtos e
marcas” COSTA (1996, p. 18).

Marketing — palavra da lingua inglesa, que mercadologicamente falando significa o
“conjunto de estratégias e actes relativas a desenvolvimento, apregamento,
distribuicado e promog¢do de produtos e servicos, € que visa a adequagdo
mercadoldgica destes.” FERREIRA (2005, p.539).

Neste caso em particular, por tratar-se da “venda” de idéias prevencionistas
e “troca” de informagdes e conhecimentos, este termo pode ser usado para explicar
o empenho da empresa em obter de suas liderancas e operadores ©
comprometimento em melhorar continuamente a maneira de realizar suas
atividades.

O marketing pode ser explicado como uma atividade organizacional, onde se
associam operacgdes técnicas e criativas, cuja finalidade principal  abrir um canal de
comunicagdo com o cliente interno ou externo, facilitando a exposigdo da qualidade
do produto ou servigo que coloca a sua disposicdo e da a ele a possibilidade de
expar se suas expectativas foram atendidas, de modo a prolongar indefinidamente
os beneficios para as partes envolvidas.

Estendendo o conceito do marketing comercial ao trabalho de
conscientizagéo e comprometimento dos empregados com a cultura prevencionista €
de se supor que sdo possiveis de obter os mesmos resultados satisfatorios que os
obtidos com os consumidores de produtos e servicos, através da regularidade e da
continuidade na tarefa de mostrar-lhes as vantagens pessoais e corporativas
provenientes da auséncia de acidentes:

Endomarketing - por analogia, endomarketing & qualquer agdo de marketing

aplicada a todos os empregados da empresa, levando-os a compartilhar prioridades
e objetivos comuns, mostrando a importancia de cada uma deles nos Processos,

construindo, fortalecendo e mantendo suas relacoes.
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E uma importante ferramenta a ser utilizada para integrar as pessoas € a
empresa em busca de um objetivo comum: “ jJuntamente com a Qualidade e a
Reengenharia, os conceitos do endomarketing estao sendo amplamente difundidos.
Quanto mais claros forem transmitidos os objetivos da empresa, maiores serao as
chances dos empregados se integrarem no mesmo foco.” OLIVEIRA (1994, p.32).
Isto reforga a importancia da comunicagao.

Segundo o modelo proposto por Harold D. Lasswell para a obtengdo de uma
comunicacdo eficiente na perspectiva comercial empresarial, mas que peias suas
caracteristicas pode ser estendido ao SST, a comunicacio compde-se de:

- Emissor, também conhecido como fonte primaria ou comunicador da mensagem a
ser transmitida. E o elemento desencadeador do processo, neste caso em especial 0

profissional da SST;

- Mensagem é o contetido da comunicagao. E a combinagdo de uma série de sinais,

signos ou simbolos que podem ser as palavras faladas ou escritas, gestos, imagens
ou sons, que o emissor transmite ao receptor a fim de estimula-lo a produzir uma
resposta. “Uma mensagem eficiente depende essencialmente da escolha e da
organizagéo adequada dos sinais.” CARVALHO (1998; p.80);

_ Cédigo de comunicacdo é a organizagéo dos sinais a serem utilizados, de maneira

estruturada e que possui como premissa fundamental que tanto o emissor quanto o
receptor conhegam o mesmo codigo de sinais utilizados, a fim de que ela seja
compreendida o maximo possivel. Pela oportunidade de integragéo entre 0s sinais
falados, escritos, figuras, sons e gestos & inimaginavel quantas combinagdes sao

possiveis de se obter.

“A transformacio de uma idéia em mensagem cOm seus simbolos, € um
processo de codificacéo. Assim, quando 0 emissor faz a conexéo de uma
idéia a um estimulo, formando um sinal, esta elaborando uma codificagéo.
Ja o receptor, ao receber o signo ou sinal, assimilando seu significado, esta
procedendo ao processo inverso da codificagio, isto &, esta decodificando a
mensagem recebida” CARVALHO (1998; p.81};

_ Canal de comunicacdo & o componente fisico utilizado pelo emissor para levar a

mensagem ao receptor, também chamado de “yeicuio de comunicagéo’, podendo
ser utilizado de forma isolada ou simultdnea, devendo ser estrategicamente

escolhido pensando no maior grau de entendimento € na melhor resposta a ser
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obtida do receptor. Qutros fatores servem também de base para a escolha do canal
ou veiculo de comunicagdo como a disponibilidade financeira, a preferéncia dos
receptores, 0s recursos técnicos disponiveis, a facilidade de adaptacao ao contetdo
da mensagem, o poder de impacto, amplitude e profundidades desejadas, facilidade

de manuseio e a capacidade de decodificagéo dos receptores;

- Receptor é em principio o individuo que recebe a mensagem, & quem se pretende

atingir e de quem se espera uma resposta satisfatoria a mensagem.

De toda acéo praticada no ambito empresarial espera-se que 0 resultados
obtidos estejam em conformidade com o que foi planejado e proposto, n&o sendo
diferente com a comunicagdo que também é um importante processo. E para a
verificagdo de sua efetividade deve-se acrescentar a ele também, um mecanismo de
avaliagdo quantitativa e/ou qualitativa das respostas obtidas através da mensagem
programada.

No ambito da SST esta avaliagdo pode medir ndo somente a eficiéncia de
seu trabalho quantitativamente, observando os resultados numericos que envolvem
os acidentes e doengas ocupacionais, mas tambem e principalmente
qualitativamente, pela avaliagdo subjetiva do envolvimento das pessoas direta e
indiretamente com os programas propostos. Embora seja sabido que é altamente
complexo mensurar o comportamento das pessoas, porém através de aiguns
mecanismos de cunho participativo onde os temas possibilitem a observagéo quanto
a nao-participacéo, as participagdes timidas e despretensiosas, e as efetivas, e
possivel quantificar as suas respectivas proporgdes em relagéo ao universo de
pessoas da empresa.

Na verdade estas comparacdes se resumem & expectativa de que o
empregado “compre” a idéia de que prevenir acidentes e doengas ocupacionais traz
beneficios a ele, a sua familia, 8 empresa, e passe a acreditar realmente que com a

ocorréncia do acidente todos perdem, mas principaimente ele.
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2.2.4. O Sistema de Aprendizado e a Cultura Organizacional Prevencionista

Conseguir que todas as pessoas absorvam simultdnea e homogeneamente
um grande nimero de conhecimentos, ndo & uma tarefa facil. Para que isto ocorra
faz-se necessaria a habilidade de conciliar a complexidade da informagéo a ser
transmitida, a capacidade de entendimento das pesscas que a receberdo, as
condigdes fisicas e emocionais sob as quais sera dada, a maneira como sera dada,
os recursos a serem utilizados neste processo a fim de sensibiliza-las positivamente
quanto a informagac que se pretende transmitir, estabelecendo também a maneira
de avaliar os resultados deste aprendizado.

O sistema de aprendizagem nas organizagoes € fator determinante de seu
sucesso. Neste ambiente globalizado onde cada vez mais informagdes s&o
disponibilizadas em periodos muito curtos, quanto mais dispostas estiverem as
empresas a “aprender e mudar’, maiores serdo as vantagens competitivas sobre as
concorrentes.

Peter Senge, nos anos 80, formulou o conceito de organizagbes em
aprendizagem (Leaming Organizations). “As organizacoes desse modelo séo
adaptadas a uma nova era do conhecimento, em que a capacidade de interpretar
rapidamente as informagdes complexas, dar sentido a elas e agir passam a ser fonte
da criacao de valor.” apud MOTTA (2006, p.329). Assim, nas empresas que adotam
o modelo pos-industrial (informacional), surge a figura do “homem que aprende” em
substituicdo ao homo economicus do modelo industrial e como aperfeigoamenito do
homo complexus da Teoria das Relagdes Humanas.

Ao conjunto de mecanismos utilizados pela empresa para transmitir
informacgbes as pessoas, buscando a melhoria sistematica do seu desempenho

encontra-se também o seu Sistema de Aprendizado:

“O processamento rapido de informagbes & visto como fonte de vantagem
competitiva e difunde-se o conceito de que todos devem saber lidar com as
informacbes, processa-las, interpreta-las e decidir rapidamente. Uma
organizago com individuos que saibam pensar € aprender teria, de acordo
com essa visdo, vantagens sobre as outras’ SENGE (1990) apud MOTTA
(2008, pg. 299).

Se gerenciar & facilitar o acontecimento de situagOes desejadas, aos
gerenciadores das informagoes relativas a SST cabe criar métodos que facilitem o
entendimento e assimilagdo das informagdes que deverdo ser absorvidas,

principalmente pelos empregados com um nivel de entendimento menor, pois eles
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também podem contribuir satisfatoriamente para a mudanga da cultura
organizacional e por serem via de regra das empresas brasileiras, a maioria do
contingente de trabalho.

As empresas vivem sob intensas pressoes mercadolégicas, sociologicas,
politicas e tecnologicas que as fazem buscar incessantemente a melhoria em cada
detalhe de suas atividades. Melhorias estas que sao realizadas pelas pessoas que
mantém estas empresas competitivas ou nao, e para tanto o comportamento
funcional ideal & aquele que esteja em total conformidade com as atitudes
planejadas e propostas pelas empresas.

Em contrapartida, para os empregados a empresa ideal & a que lhe ofereca
as melhores condigbes de trabalho, oportunidade de aquisi¢@o de conhecimento,
incentivo 2 criatividade e um certo grau de liberdade para colocar em pratica a
associagdo destas habilidades, bem como um sistema de recompensa justo
(reconhecimento e remuneracao). Sob estes aspectos ambos estdo em busca da

consecugao e manutengéo da autonomia.

“autonomia & assim definida como a capacidade individual de lidar com
informagbes complexas, dar sentido a elas, formular um pensamento
proprio e defendé-lo. Argumenta-se que, a partir da adog&o de um modelo
de gestdio de pessoas com base na valorizagao do individuo e na sua
capacidade de aprendizado, obter-se-a aumento no numero de pessoas
que “pensam’ na organizagao. Dessa forma, a valorizagso da capacidade
de reflexdao e processamento de informagbes em todo o sistema
organizacional. Como o processamento rapido de informacgdes ¢ fonte de
maior produtividade, conclui-se que © aprendizado e 0 desenvolvimento da
capacidade cognitiva dos individuos aumentam a produtividade das
organizagdes no sistema capitalista informacional” MOTTA (20086, p.330).

Com a crescente onda de conhecimentos que se sucedem rapidamente em
todas as atividades humanas é de fundamental importancia para o aumento de
produtividade e a consequente competitividade: a educagéo — tanto a fitulo de
formacao escolar, como de informagao no sehtido do actmulo de instrugdo e de

tecnologias.

“As tecnologias de informagéo e automagao substituirao o trabalho humano
padronizado. A tnica saida para o Operador é a EDUCAGAOQ. As fungdes
gerenciais demandam CONHECIMENTO. Quanto maior o conhecimento de
um individuo, maiores séo as possibilidades de atingir METAS nunca antes
imaginadas. No futuro a informagéo e a automacgéo far&o com que O
trabalho humano fique concenirado nas fungbes gerenciais, nas quais o
CONHECIMENTO & vital.” CAMPOS (2004, p. 29).

Esta afirmativa delimita perfeitamente o conhecimento técnico do trabalho e

o conhecimento gerencial e, demonstra que nada substitui o conhecimento, por isso
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a crescente preocupacdo das empresas em gerar conhecimento através do
treinamento dos empregados de todos os niveis hierarquicos e fungodes.

Como as pessoas possuem sensibilidades e reacdes diferentes aos fatos
que se apresentem a elas, possuem também mecanismos facilitadores ou inibidores
para que estes fatos sejam armazenados em suas memorias. A este
armazenamento de fatos é o que chamamos de aprendizado. Assim, em funcéo

dessa sensibilidade:

“hé& pessoas que aprendem mais e melhor “ouvindo” — séo os aprendizes
auditivos. Outros aprendem mais “vendo” a informagéo — s&o 0s aprendizes
visuais. E ha um terceiro grupo que gosta de aprender "focando,
manuseando, experimentando” - sdo os aprendizes sinestésicos. Ha
contudo um consenso entre os psico-pedagogos de que as pessoas
aprendem mais e melhor quanto mais sentidos forem estimulados no
processo, melhores seréo os resultados” TEIXEIRA (2003, p.113).

Ainda em funcao de suas sensibilidades estabelecem suas preferéncias, que
as fazem gostar ou n&o gostar de algum fato ou informacao que se thes apresentem,
levando-as desta forma a motivacdo ou desmotivagéo relativamente a eles, por
conseqiiéncia aumentando ou diminuindo sua capacidade de aprender ou, o seu
desempenho no desenvolvimento desta nova tarefa.

A Tabela 01 oferece orientagbes de como os adultos se comportam na
condigéo de alunos, e mostra principalmente que os métodos tradicionais de ensino,
comumente direcionados ao ensino de criangas € jovens, nao se aplicam ao
aprendizado dos adulios devido a diferenca de interesses e experiéncias pessoais,
objetivos, bem como as diferengas regionais e culturais.

Ela fornece também orientagdes importantes para o planejamento,
principalmente no que se refere a metodologia a ser aplicada para um aprendizado
mais satisfatério voltado a este publico-alvo, as razdes para as quais o trabalho deve
estar direcionados, os facilitadores e fatores motivacionais em questdo e,
conseqUentemente como obter um melhor aproveitamento dos recursos materiais e

humanos aplicados nos treinamentos.
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Tabela 01 - Diferencas entre Pedagogia e Andragogia — GOES (2007, p.60)

Caracteristicas
da Pedagogia Andragogia
Aprendizagem
Foco de Agédo Esta no professor Esta no aluno
Professor & centro das | A aprendizagem adquire
Relagao atengoes, decide 0 que e | uma caracteristica mais

Professor/Aluno

como ensinar e avalia a
aprendizagem.

centrada no aluno, na
independéncia e na sua
auto-gestao.

Razoes da
Aprendizagem

Criancas devem aprender
o que a sociedade espera
que saibam (seguindo o
curriculo padronizado).

Adultos aprendem o que
realmente precisam saber
(aprendizagem para a
aplicagéo pratica na vida
diaria).

Experiéncia do Aluno

0O ensino didatico,
padronizado e a
experiéncia do aluno tem

A experiéncia é rica fonte
de aprendizagem, através
da discussao e da solugao

pouco valor. de problemas em grupo.
Aprendizado por assunto | Aprendizagem baseada
Orientagao ou matéria. em problemas, exigindo
da ampla gama de conheci-
Aprendizagem mentos para se chegar a

solugac.

Obijetiva, geralmente | Mudanga de comporta-
Avaliagdo apenas rememoracao da|mento, a partir da

informagao.

introdugdo do novo
conhecimento  ao

repertorio pessoal.

seu

Se o publico—alvo de todo o trabalho de educagao e treinamento efetuado
pelo SST estara focado em adultos (Andragogia), ele deve estar voltado as
alteragbes comportamentais positivas continuadas, valorizando a auto-estima,
buscando o desenvolvimento das habilidades pessoais, aumentando © seu
comprometimento consigo mesmo, com a empresa € com a sociedade atraves de
sua valoriza¢do como pessca e como profissional. Para isso, as técnicas utilizadas

deverdo ser diferenciadas das tradicionalmente usadas nas escolas do ensino de
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criangas e adolescentes, pois as diferencas entre estes piblicos sdo muito
acentuadas:

Adotando-se como modelo a Tabela 01, algumas estratégias devem ser
usadas para garantir resultados favoraveis, como por exemplo: utilizar a experiéncia
pessoal e profissional dos alunos como fonte de consulta e exemplos, propor para a
discussido problemas de ordem pratica, justificar as reais necessidades e utilidades
do conhecimento que esta sendo transmitido, envolver os proprios alunos no
planejamento e na responsabilidade pelo aprendizado, estimular a motivagao interna
dos alunos reforgando o sentimento de auto-estima pelo crescimento possivel de ser
alcancado, facilitar meios de acesso em horério conveniente as sua necessidade
profissional e respeitar o perfil emocional de cada aluno. Como o propésito & a

melhoria do individuo como um todo:

“A aplicagéo dos conceitos da andragogia impde mudangas relevantes para
o ambiente de trabalho, estimulando elementos importantes, tais como:

- capacidade de auto-avaliagdo, autocritica e autodidatismo;

- habilidades profissionais;

- capacidade de trabalhar em equipe;

- responsabilidade pessoal pelo préprio aprendizado;

- necessidade e capacitac@o para a aprendizagem continuada ao longo da
vida, e

- responsabilidade social.” GOES (2007, p. 62)

O conhecimento adquirido através da educagdo passa a ser significativo na
medida em que ofereca as pessoas a possibiidade de adotarem novos
comportamentos, como por exemplo abrir perspectivas para a assimilagao de novas
técnicas, seguir novos procedimentos de seguranga, evitar o desperdicio de
recursos de toda a ordem, fortalecer as relagbes interpessoais que ajudem a
promover melhorias no clima organizacional.

Por mais que nas Ultimas décadas a informagéo e o conhecimento tenham
transposto enormes barreiras geograficas e de tempo, algumas barreiras como as
culturais podem ser consideradas dificeis de serem transpostas pelo fato de que as
pessoas experimentam ao longo de suas vidas varias experiéncias, tomam algumas
solugbes como verdadeiras e as incorporam como parte de seus aprendizados,
transformando essas vivéncias em principios e valores proprios, que chegam a ser
profundamente assimilados, permanecendo enraizados talvez até por toda a sua
existéncia, podendo ser definida como sendo a sua cultura pessoal, que em alguns
casos servem como fator de resisténcia as mudancgas culturais pretendidas pela

empresa.
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A somatédria do conhecimento de cada pessoa em particular e de cada grupo
da empresa, dos mecanismos de relacionamenio entre eles, do seu senso comum
de justica e do seu codigo interno de é&tica, € o que se chama Cultura
Organizacional.

Da mesma forma que cada pessoa e cada grupo tem suas historias, seus
problemas e suas solugdes acumulados ao longo do tempo e que sao transformados
em conhecimento, t&ém também objetivos, comportamentos, ambigbes, satisfagdes,
realizagbes diferentes. Por ser um fator intrinseco e caracteristico de cada pessoa, a
motivagdo possui também niveis diferentes. Assim ocorre extensivamente aos
grupos formais e informais, com as empresas, organizagdes de todo 0 género € com
as nagoes.

A partir da percepgéo dessas individualidades, cabe aqueles que possuem a
responsabilidade de implementar ou gerenciar mudangas comportamentais,
observar atentamente como estas “identidades” se apresentam e qual a sua real
profundidade, a fim de que algumas estratégias possam ser elaboradas e
incorporadas a este planejamento, possibilitando que os seus objetivos sejam

realmente alcangados:

“Como aprender significa, para a corrente cognitivista, mudar o seu
comportamento e, em parte, seus valores, o ser humano, na redugao de sua
dissonancia (ou desconforto produzido por suas contradicbes internas),
pode incorporar uma nova informagé&o, questionando seus valores de base
e adotando novas praticas, ou pode decidir preservar suas praticas, valores
e habitos antigos, ndo incorporando a informagdo nova e resistindo a
mudanca. Nesse caso, n&o ha aprendizado.” MOTTA (2006, p.337).

Sistematicamente, todo aprendizado para se materializar na forma de
mudanga comportamental do individuo, do grupo e por extenséo, da organizagao,
deve seguir alguns passos em comum:

- a comparacio entre a situacdo atual e a situac&o proposta: neste caso tanio o

individuo como a organizagédo percebem e andlisam as vantagens possiveis de
serem obtidas através da mudanga proposta;
- a decisdo de mudar: no individuo & direcionada pela motivacdo. Na organizagao

pelo comprometimento da sua diretoria em dar continuidade ao processo de
mudanca,
- a superacdo da dissonancia interna: € para o individuo a contradicao entre 0s

valores propostos e os antigos a serem deixados para tras. Para a organizagao, éa

identificacdo e superagdo da possivel resisténcia organizacional a mudanca, ja que
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o novo sempre gera situagdo de desconforto e apreensdo. “Algumas pessoas
costumam dizer: “primeiro vamos melhorar isto, depois melhoraremos aquilo”. Na
linguagem da resisténcia as mudancas, “primeiro” quer dizer: “bem devagar’ e
“depois” quer dizer: “nunca’. CAMPOS (2004, p.38); e

_ a institucionalizacdo da nova situaggo: para o individuo & simplesmente a mudanga

comportamental e a formagéo do novo habito. Para a organizagdo existe um
mecanismo mais complexo que passa pela formulagao de procedimentos, um plano
de ac¢do para a sua efetiva implementacao, a verificacdo dos resultados obtidos, a
sua institucionalizagdo propriamente dita e finalmente a criaggdo de um clima
organizacional que incentive o aprimoramento continuo do processo de mudanga,
que & obtido através de novos aprendizados.

Quanto as possibilidades de mudancas comportamentais em favor dos

propositos da empresa elas poderdo ser bastante satisfatérias se conduzidas de

maneira adequada,

“diz a Teoria Contingencial de David McClelland que um motivador € a
projecéo de um estado, um objetivo ou uma condigo futura que impulsiona,
direciona e seleciona o comportamento do individuo, encaminhando suas
agdes em certa diregéo” MOTTA (2005; p.74).

Relativamente & SST, se a implementagdo das melhorias continuas se
baseasse apenas nesta afirmativa estaria teoricamente assegurada a facilidade em
promover mudangas comportamentais  positivas  se conjuntamente  fosse
implementado um projeto bem planejado e estruturado de comunicag¢ao que usasse
entre outros, alguns argumentos como a integridade e a saude fisica e mental, a sua
conseqiente continuidade de remuneracdo, a familia, a sociedade e a empresa
perante a legislagao e a comunidade, mas na pratica essa facilidade ndo se
apresenta de maneira tao simples.

Para as liderangas em geral € neste caso em particular, aos planejadores dos
assuntos relativos a seguranga e a saude no trabatho & importantissimo cbservar
que dentro de todas as organizagdes existem duas correntes de comportamento,
cuja coexisténcia pode contribuir pard o seu crescimento, estagnacao ou
decadéncia, dependendo de quanto estejam convergindo ou divergindo entre si,

tornando-se fatores determinantes para os resultados produzidos:

“As solugdes, os principios, as formas de comportamento e os padroes
representativos da viséo de mundo dos dirigentes sdo difundidos
oficialmente na organizagio por meio de treinamentos, publicagcbes
(revistas, jomnais internos, comunicados, regulamentos), discursos oficiais
do diretor-presidente e dos gerentes etc. Porém, cada subgrupo
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organizacional tem sua prépria viséo do mundo, sua forma de pensar e de
solucionar problemas, seu mecanismo de decisdo. Existem diferencas entre
a cultura oficial — o que os dirigentes propagam na organizacéo e o que
realmente se pratica” .MOTTA (2008, pg.298)

Resumidamente séo elas:
Organizacdo Formal — € aquela cujos comportamentos de seus membros sao

planejados, explicitados, fundamentados e ajustados pelas diretrizes, normas e
procedimentos, elaborados pela diregao da empresa, com ou sem a participacéo das
bases hierarquicas. Pode-se dizer que sao 0s comportamentos efetivamente

desejados e esperados pelos gestores,

Organizacdo Informal — é aquela cujo comportamento de seus membros pode estar

em convergéncia ou discordancia com o plano formal originalmente tragado. Mais
especificamente quanto a discordancia dos objetivos da empresa podem ocorrer
comportamentos como por exemplo indiferenca e boicote, que reservam em si um
lado de certo modo perigoso, por permanecerem normalmente ocultos dentro das
pessoas ou grupos, prejudicando sobremaneira as intencdes de melhoria da
empresa.

Os objetivos informais sé&o fundamentados na interagdo, integragao,
motivacdo, pessoalidade e espontaneidade, sendo portanto menos explicitos, por
possuirem uma natureza abstrata, posicionando-se proximos ou afastados dos
objetivos da organizagao:

“Na pratica, existe o fenémeno do decoupling — a separag&o entre as
normas e a pratica administrativa. Os individuos encontram espagos de
ajuste a regra, seguindo-as somente em certa medida. Muitos
procedimentos séo cerimonializados e ritualizados ~ tém sua fungéo social
na organizagdo, mas ndo s&o seguidos ao pé da letra. Os atores sociais
procuram, assim, um minimo de autonomia em relagdo ao seu trabatho”
MEYER e ROWAN (1991) apud MOTTA (2008, pg. 325).

A possibilidade de co-existéncia dessa dualidade deve funcionar para as
liderangas como um alerta sobre a possibilidade de ocorrer um descumprimento dos
procedimentos formais contidos nos documentos chamados POPs, principaimente
no Ambito da SST. Isso requer que ja na fase de sua elaboragdo seja possivel
prevenir descumprimentos através das medidas de controle abrangentes, que

devem ser parte integrante destes documentos.
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O desafio para os gestores de sistemas é fazer com que na pratica, exista a
maior proximidade possivel entre ambas, de modo que a organizagdo projetada
esteja muito préxima da organizagéo obtida, em todos os niveis hierarquicos. Para
isto, 0 marketing interno & imperativo para reforcar positivamente o comportamento
dos trabalhadores, o que s6 é possivel através de uma comunicacao eficiente entre
todos os niveis hierarquicos, determinando o sucesso de um projeto.

2.2.5. O Treinamento

Resumidamente, treinamento & um recurso especializado e planejado,
utilizado pelas empresas, com a finalidade de melhor preparar pessoas para a
execugao de tarefas, direcionar atitudes, fornecer e avaliar o grau de absor¢ao de
informagoes, divulgar diretrizes e fortalecer a cultura organizacional.

Este recurso, € na verdade o somatério de conhecimentos a respeito dos
fatores motivacionais, dos diversos tipos de personalidade e como elas interagem
com as novas informacdes e situacdes propostas (receptor), dos meios de transmiti-
las (canais de comunicagdo), se preocupando com a linguagem (codigos de
comunica¢io) mais acessivel aos treinandos e, avaliar os resultados de modo a
poder levar um maior nimero possivel de pessoas ao objetivo a que se propoe.

Por ser um processo voltado & melhoria do conhecimento, do bem estar das
pessoas, do desenvolvimento da cultura e do clima organizacional, deve ser utilizado
de modo planejado e incessante, buscando a meihoria continua de tudo o que se faz
na empresa e principalmente, ser encarado como um investimento numa vantagem
competitiva: as pessoas.

Sendo um processo ciclico e continuo, deve passar necessariamente por
alguns pontos essenciais como: detalhar o maximo possivel as necessidades ou
focos de atuacdo para fornecer um diagndstico da situagdo atual, facilitando a
elaboragdo de um planejamento de quais itens, como, quando & porque serao
reforcados, e finalmente, como avaliar se os resultados do processo em questdo
foram os inicialmente projetados.

Atualmente suas aplicagdes podem ser observadas em todas as atividades

humanas. Nas empresas modernas, passaram a ser responsabilidade nao somente
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da area de RH, mas do conjunto das pessoas da empresa, tanto de maneira direta

como indireta.

De um modo mais técnico:

“Treinamento & o processo educacional de curto prazo, aplicado de maneira
sistematica e organizada, através do qual as pessoas desenvolvem
conhecimentos, habilidades e competéncias em fungéio de objetivos
definidos. O ftreinamento envolve a transmissdo de conhecimentos
especificos relativos ao trabaiho, atitudes frente a aspectos da organizagao,
da tarefa e do ambiente e desenvolvimento de habilidades e competéncias.
Compreende todas as atividades que véo desde a aquisi¢ao de habilidade
motora até o fornecimento de conhecimentos técnicos, desenvolvimento de
habilidades administrativas e de atitudes relacionadas ao trabalho.
CHIAVENATO (1.999,p294)

Em se tratando do mundo atual, com a economia sem fronteiras, altamente

competitivo € no quai as informacdes tém um ciclo de aperfeicoamento cada vez

mais agil e envolvente, as organizagdes necessitam melhorar cada vez mais para

sobreviver e crescer. Devem estar voltadas para a inovagao continuada de todos os

seus processos, O que somente podera ocorrer através das pessoas €

conhecimentos de que dispdem. A definicdo que melhor espelha a real importancia

do treinamento é&:

“Modernamente, o treinamento & considerado um meio de desenvolver
competéncias nas pessoas para que elas se tornem mais produtivas,
criativas e inovadoras, a fim de melhor contribuir para os objetivos
organizacionais, e cada vez mais valiosas. Assim, o treinamento € uma
fonte de lucratividade ao permitir que as pessoas contribuam efetivamente
para os resultados do negdcio. Nestes termos, o treinamento & uma
maneira eficaz de agregar valor as pessoas, 2 organizacdo e aos clientes.
Ele enriquece o patriménio humano das organizagdes. Ele é o responsavel
pelo capital intelectual das organizagdes” CHIAVENATO (1.999,p294)

Quanto aos resultados esperados, os programas de treinamento podem

estar projetados para:

“_ Transmitir Informagdes — busca aumentar o conhecimento das pessoas.
Algumas acbes buscam apenas o compartiihamento de informagdes sobre a
empresa, seus resultados, seus projetos, produtos e servigos, regras,
regulamentos, & seus clientes;

- Desenvolvimento de Habilidades e Destrezas — principalmente as
relacionadas ao trabalho relativo ao cargo atual ou de possiveis ocupagdes
futuras. Trata-se de um treinamento voltado diretamente para as tarefas e
operagdes a serem executadas;

- Desenvolvimento ou Modificagdo de Atitudes — geralmente o foco em
atitudes mais favoraveis a operac¢8o da empresa, & seguranga e salide das
pessoas, & seguranga do patriménio, desenvolvimento de sensibilidade para
as relagdes humanas. Pode envolver aquisicéo de novos habitos e atitudes
em relagdo a equipe, aos clientes, aos fornecedores e a sociedade em
geral;

_ Desenvolvimento de Conceitos — o treinamento pode acontecer no
sentido de estimular as pessoas ao desenvolvimento da reflexdo e
abstragdo, com temas ligados a filosofia, valores humanos, ética,
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espiritualidade, efc., objetivando o desenvolvimento de habilidade de
pensamento sistémico com sensiveis ganhos para pessoal estratégico em
relagdo ao seu poder de andlise global e abstragdo de cendrios.”
CHIAVENATO (1.999, p2985.)

Por ser um processo, dele se esperam os melhores resultados possiveis,
este deve obedecer a uma sistematizagdo, e também, devido a profundidade e
multidisciplinaridade requeridas, suas fases devem estar muito bem delimitadas de
modo que nada seja negligenciado e todas as tarefas possam sem dimensionadas e
distribuidas de maneira equilibrada e eficiente. A Figura 03, exemplifica as fases e
os conhecimentos envolvidos no processo de treinamento:

T . —— - ... - .]'

Fase1- | Fase 3 - Escolha dos
Levantamento das & || métodos adequados ||

necessidades 1 ‘ 4 instruga
- i
B - o — . E |
- Fase 2 - Aplicagiio Fase 4 — Coleta de |
Fase 9 — Relatorio T . ‘ |
: dos principios de materiais ¢ dados
do treinamento : .
aprendizagem para a instrugio
F 3
l Fase 5 — Elaboragio
do programa de
’ treinamento
- B Fase 6
Fase 8 — Avaliagio [lq—— 1l Fase 7 — Execugiio ;
g i T Treinamento
dos resultados do treinamenta do]
S INstrutores

Figura 03 — Ciclo de Treinamento ~ GOES (2007, p 58)

Embora os dois termos facam parte do processo de aprendizagem, é
fundamental esclarecer a grande diferenga que existe entre “treinar pessoas” e
“desenvolver pessoas”’. O treinamento, como mostrado acima, tem um carater
reativo, pois segue o modelo de atuar a curto prazo, apenas guando surge uma
necessidade ou oportunidade de melhoria de desempenho ou mudanga de
comportamento. Dai, 0 desenvolvimento tem um caréater pré-ativo, pois faz parte da
cultura organizacional de longo prazo, de se aniecipar ao surgimento das
necessidades, buscando ndo apenas oferecer informag@io, mas sobretude a
oportunidade de formagdo de um carater critco e o enriquecimento da
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personalidade com vistas as mudangas continuas e obrigatérias, voltadas a um
futuro que cada vez se apresenta mais préximo. Isto fica bem delineado na
afirmacéo:

“Hi uma diferenca entre treinamento e desenvolvimento de pessoas.
Embora seus métodos sejam similares para afetar a aprendizagem, a sua
perspectiva de tempo é diferente. O treinamento é orientado para o
presente, focalizando o cargo atual e buscando melhorar aquelas
habilidades e capacidades relacionadas ao cargo. O desenvolvimento de
pessoas focaliza geralmente os cargos a serem ocupados futuramente na
organizagao, e nas novas habilidades e capacidades que serdo requeridas”.
CHIAVENATO (1.999, p295)

Sob o aspecto da SST, faz-se necessario mesclar estes dois tipos de
aprendizado, transformando-os nas ferramentas mais importantes para o trabalho
das equipes de treinamento. Numa primeira fase, o treinamento, tem o objetivo
imediato da mudanga de comportamentos indesejaveis que deve ser reforgada a fim
de reduzir, ou se possivel eliminar riscos de acidentes ou doengas ocupacionais,
tanto por atos inseguros de quem realiza as tarefas, como pela falta de vis&o
prevencionista de quem as planeja ou lidera as atividades. Num segundo estagio de
evolugdo, deve multiplicar em todos os atores sociais a cultura prevencionista
através do desenvolvimento dessas pessoas.

Para que a autodisciplina passe a fazer parte do comportamento dos
operadores, somente um treinamento adequado onde a conscientizagdo sobre as
vantagens e beneficios que procedimentos prevencionistas trazem para ele como
empregado e como pessoa, para o grupo e para a empresa é que sera alcangado o
seu comprometimento pleno com as metas propostas.

Cabe &s liderangas (alta direg8o, geréncias, supervisdes, SST) demonstrar a
aplicabilidade, a viabilidade e a importancia das proposicbes de melhorias. Na
pratica, esta atitude & a conscientizagéo do porqué adotar os procedimentos
prevencionistas propostos, transformando-os num novo aprendizado e numa efetiva

mudanga comportamental.
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2.3. O Custo dos Acidentes de Trabalho.

Primeiramente, existem expressdes relativas ao tema “perdas’, que

merecem ser definidos, sob pena de inconsisténcia na exposi¢éo:

“. condigiio potencial de perda — condigéo ou grupo de condigdes capaz,
sob certas circunstancias ndo-plansjadas, de causar perda. Como condigao,
cla & estatica e de eguilibrio instavel, e num momento néo-previsivel,
gerada em funglio de circunstincias que lhe séo favoraveis, pode
desencadear o acidente;

- acidente — acontecimento indesejado e inesperado, néo-programado, que
produz ou pode produzir perdas;

- perda real — perda real & o produto do acidente e pode manifestar-se
como lesio ou morte de pessoas, danos materiais, a equipamentos,
instalagbes ou edificagdes, ou ainda descontinuidade de processo normal
de trabaiho; e,

- perda potencial — ou quase perda, é aquela em que em circunstancias
um pouco diferentes, poderia ter se transformado em perda real.” TAVARES
(2.004, p. 10}

Para fins de legislagdo previdenciéria e trabalhista, a doenga ocupacional
engloba as doengas profissionais e as do trabalho, e as considera como acidentes
do trabalho, conforme definicio pela Lei n° 8.213, de 24 de julho de 1991, que
Dispbe sobre os Planos de Beneficios da Previdéncia Social e da outras

providéncias.

«  Art. 20. Consideram-se acidente do trabalho, nos termos do artigo
anterior, as seguintes entidades mérbidas:

| - doenga profissional, assim entendida a produzida ou desencadeada
pelo exercicio do trabalho peculiar a determinada atividade e constante da
respectiva relagdo elaborada pelo Ministério do Trabaiho e da Previdéncia
Social;

il - doenga do trabalho, assim entendida a adquirida ou desencadeada
em fungdo de condigbes especiais em que o trabalho é realizado e com ele
se relacione diretamente, constante da relagéo mencionada no inciso J...”

Existem nas empresas duas diretrizes diferentes para prevenir 0s acidentes
e as doengas ocupacionais:
- as_compulsérias — s&o as diretrizes impostas pela legislagéo vigente, e deixam
ddvidas ao longo do tempo quanto a sua eficiéncia, tendo em vista que as atifudes
na antecipagdo a ocorréncia destes males ficam restritas somente ao que a lei
impde, ndo possuindo o comprometimento voluntario da sua alta diregdo;

- as espontaneas — que sdo as geradas pelo comprometimento voluntaric de todos
os niveis hierarquicos da empresa em criar uma cultura organizacional
prevencionista, que se baseia além das imposicdes legais, nas normas voltadas a
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qualidade (ISO 9.000, 1SO 14.000, BS.8800, 1SO 26.0001, OIT) e orientagdes
técnicas de outras organizacdes de pesquisa (ACGIH, ABHO, FUNDACENTRO) e
normatiza¢do (ABNT).

No caso das diretrizes espontaneas, se os resultados ndo séo os desejados,
ao menos demonstra que se tendo comprometimento é possivel melhora-los
sempre. Além do respeito & qualidade de vida de todas as pessoas envolvidas direta
ou indiretamente com o resuitado de seu processo, busca também a competitividade
e sua perpetuagdo no mercado em que opera: uma das maneiras & sendo
competitiva aumentando seu lucro, a outra é reduzindo custos e despesas.

Partindo do pressuposto de que quem determina o preco final do produto ou
servigo é o mercado, a linica maneira efetiva e que esta sob o controle da diregéo da
empresa esta segunda diretriz. Além das t&o difundidas técnicas para a redugdo dos
custos e despesas relativos & produgdio e & comercializagéo, existem outros que
podem ser reduzidos eficientemente contribuindo sobremaneira para com o objetivo
de competitividade — s&o os relativos aos acidentes e doengas ocupacionais.

Embora ndo faga sentido ético monetarizar o valor da integridade fisica e da
vida dos trabalhadores envolvidos em acidentes e doengas ocupacionais, na
verdade eles s&o contabilizados monetariamente, e certamente acarretam prejuizos
financeiros, além de outros de ordem psico-social, para o acidentado, para sua
familia, para a empresa e para a sociedade. A NBR 14.280:2001 dedica 0 seu anexo
B.4 - Ficha para Calculo de Custo de Acidentes trata formalmente dos custos dos
acidentes de frabalho.

Tradicionalmente os acidentes eram exposios de maneira genérica e
empirica, baseando-se ha experiéncia pratica, nao traduzindo com eficiéncia a real
profundidade das ocorréncias, como conseqiiéncia de fatores como dificuldades de
obtengdo de todos os dados necessarios para uma listagem completa devido a
fragmentacéio de informagdes e também a certo despreparo na obtencdo das
mesmas, bem como a influéncia das pessoalidades na apuragéo das causas €
resultados, etc.:

- custos diretos - como primeiros socorros, atendimento ao empregado, reabilitacao,
indenizagdes, parada na produgdo, perdas de matérias-primas, perda ou reparos
dos equipamentos, treinamento do substituto, queda no nivel de producgao até que o
substituto se adeqiie a4 nova fungéo, queda no nivel de produgéo da equipe devido a
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diminuicdo do moral, pagamento de adicional por trabalho sob condi¢des perigosas,

pagamento de altos prémios as seguradoras, efc.;

- custos indiretos - comc aumento no prego final do produto ou servico estao 0s

custos da apuragao do acidente com pessoal propric ou contratagao de terceiros,
possivel atraso na fabricagéo do produto ou prestacéio de servico e sua conseqilente
entrega ao cliente, indenizagdes sobre passivos morais € ambientais, queda nas
vendas devido as pressbes da midia, redugéo da sua competitividade em funcao da
diminuicdo da qualidade e da produtividade, gastos com readequacdo de
acomodagbes no domicilio, despesas com reintegragéo do acidentado ac mercado

de trabalho, etc.

“Pesquisas realizadas pela FUNDACENTRO revelaram a necessidade de
modificar os tradicionais conceitos de custos de acidentes por meio de uma
nova sistematica, de enfoque pratico, denominada custo efetivo dos
acidentes, equacionada como se segue™

Sendo Ce = C — i, onde

Ce = custo efetivo do acidente;

C = custo do acidente,

I = indenizagbes e ressarcimentos recebidos por meio de seguros ou de
terceiros (valor liguido).

Qu ainda: C = ¢1 + ¢2 + ¢3, onde:

¢1 = custo correspondente ao tempo de afastamento até os 15 primeiros
dias em consegiiéncia da les&o;

¢2 = custo referente aos reparos e reposigdes de maquinas, equipamentos
e materiais danificados (acidentes com danos a propriedade);

¢3 = custos complementares relativos as lestes (assisténcia médica ©
primeiros socorros) e aos danos a propriedade (outros custos operacionais
como resultantes de paralisacbes, manutengdo e lucros cessantes).”
TAVARES (2004, p.42)

Nizo bastassem os valores monetarios mensuraveis, outros valores de ordem
pessoal e social ainda poderiam ser incorporados aos danos provocados por um

acidente:
- consequéncias diretas do acidente do trabalho - tais como lesBes, incapacidades,

mortes, danos materiais e danos a imagem da empresa perante a comunidade;

- consequéncias indiretas do acidente do trabalho - como dor fisica do acidentado ou

doente do trabaiho, dor familiar, dificuldades financeiras do empregado e seus
dependentes, degradagéo familiar, segregagao social, desajustamento com a equipe
quando do seu retorno ao trabalho, transtornos para a supervisao peio abalo de sua

imagem como lider perante a empresa e pela dificuldade em substituir de pronto o
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empregado afastado, abalo moral e/ou financeiro da equipe, responsabilizagao civil
e criminal do empregador por ato de negligéncia, imprudéncia ou impericia.
Sobre os acidentes de trabalho, custos previdenciarios e dias de trabalho

perdidos:

“Segundo a Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), em 2002
ocorreram cerca de 270 miihdes de acidentes de trabaiho e cerca de dois
milhées de mortes por ano em todo o mundo, que por serem potencialmente
evitaveis, expressam negligéncia e injustica social. Os custos dos acidentes
de trabalho s&o raramente contabilizados, mesmo em paises com
importantes avangos no campo da prevencdo. Estima-se que 4% do
Produto Interno Bruto — PIB mundial sejam perdidos por doengas e agravos
ocupacionais, 0 que pode aumentar para 10% quando se irata de paises
em desenvoivimento. No Brasil, com base no PIB do ano 2002, essas
estimativas de perda ficariam entre US$21,899,480 e US$54,748,700
refletindo baixa efetividade das polificas e programas de prevencéo de
agravos & saude no trabalho. Tais valores limitam-se aos cusios
econdmicos e ndo incluem aqueles decorrentes dos impactos emocionais e
familiares, dificimente mensuraveis. Estudos sobre estimativas cientificas
dos custos dos acidentes de trabalho tém se multiplicado nos ultimos anos.
Isso se deve ac desenvolvimento da area da economia da saude, e a
estreita relagdo entre trabalho e economia, seja pelos fatores de risco para
os acidentes, seja pelos seus efeitos sobre a capacidade produtiva.”
SANTANA (20086, p. 2) - www.scielo.br/pdfirsp/iv40n6/07.pdf

Ainda sobre o custo dos acidentes de trabalho no Brasil:

“Apesar da melhora obtida nesses tlfimos anos, o mercado de trabalho
brasileiro ainda convive com ndmeros alarmantes quando ¢ assunto &
salide e seguranca ocupacional. O pais gasta por ano R$ 88 bilhdes com
acidentes, doengas e mortes oriundas do trabalho, segundo estimativas do
governo. Essa montanha de recursos, que inclui o gasto no tratamento dos
acidentados nos hospitais, equivale a 4% do Produto Interno Bruto (PIB), a
soma de todas as riquezas produzidas no pais. As estatisticas mostram que
ocorre praticamente um acidente de trabalho por minuto. A cada hora, uma
pessoa fica permanentemente incapacitada e a cada trés horas e 15
minutos um brasileiro morre enquanto trabalha. Mas a situagéo certamente
& pior, pois os nimeros oficiais nao retratam o que acontece no mercado
informal, onde estd metade dos trabalhadores brasileiros.” TOKARSKI
(01/05/2007)

htip://noticias.correioweb.com.br/materias. php?id=2705949&sub=Brasil

Aproveitando dados do Anudrio Estatistico da Previdéncia Social e
requerendo maior efetividade na fiscalizagdo das atividades das empresas no Brasil,
o Sindicato Nacional dos Auditores Fiscais do Trabalho — SINAIT coloca:

“A desestruturagio da area de fiscalizagio em seguranga e saude do
trabalho, aliada ac abandono das poliiticas de prevenc&o, resultaram no
aumento dos acidentes de trabalho e de doengas profissionais. De 1999 a
2003, segundo a Previdéncia Social, foram notificados 1.875.190 acidentes
de trabalho, com mais de 15 mil mortes. Para familiares desses brasileiros
mortos, 1° de Maio & como se fosse 2 de novembro. Em 2005, mais de 490
mil acidentes aconteceram. O custo social e econdmico € aito: em 2003,
mais de 8 bilhdes de reais foram gastos em pagamentos de beneficios e
pensdes.” SINAIT (02/05/2007)

http://www.sinait.org. br/Sitefindex. php?act=links
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Observada a proporcionalidade entre custos indiretos versus custos diretos
talvez possa ser oferecida uma melhor idéia sobre a inconveniéncia soécio-

econdmica de um acidente de trabalho:

“Aceita-se em diversos paises a proporgdo de entre os valores do custo
indireto e do custo direto de 4 para 1: o custo indireto representa quatro
vezes o custo direto do acidente do trabalho, sem se falar da tragédia
pessoal e familiar que o acidente de trabalho geraimente provoca como
consequéncia’ CHIAVENATO (1989, p.389).

Assim. usando este parametro proporcionalidade juntamente com o dado
econdmico do paragrafo anterior teriamos o montante de R$32,8 bilhGes. E pior
ainda, se levarmos em consideracéo o fato de que 50% dos trabaihadores sao nao-
segurados do INSS e podem estar realizando suas atividades em condigbes
supostamente piores que as dos demais devido a cultura e despreparo, este valor
pode ter chegado a R$ 656 bihdes, pelo fato concreto de que existem
subnotificagdes das Comunicagdes de Acidentes de Trabalho — CAT pelo trabalho
formal, quem poderia avaliar quantos acidentes de trabalho e doengas ocupacionais,
podem ter sido custeados pelo MPAS como doencas comuns?

Na busca pela minimizagdo do déficit entre a arrecadagdo do Seguro
Acidente do Trabalho - SAT e as despesas de custeio dos beneficios acidentarios
pagos pelo INSS, o Poder Executivo, fez publicar o Decreto n°. 6.042 de 12 de

fevereiro de 2007, mais especificamente:

“Art.”. 202-A. As aliquotas constantes nos incisos | a Il do art. 202 serdo
reduzidas em até cinqiienta por cento ou aumentadas em até cem por
cento, em razéo do desempenho da empresa em relagdo & sua respectiva
atividade, aferido pelo Fator Acidentario de Prevencao - FAP.

§ 10 O FAP consiste num multiplicador variavel num intervalo continuo de
cinglienta centésimos (0,50) a dois inteiros (2,00), desprezando-se as
demais casas decimais, a ser aplicado & respectiva aliguota.

§ 20 Para fins da redugéo ou majoragdo a que se refere o § 1o, proceder-
se-4 a discriminacdo do desempenho da empresa, dentro da respectiva
atividade, por distanciamento de coordenadas tridimensionais padronizadas
(indices de freqiiéncia, gravidade e custo), atribuindo-se o fator maximo dois
inteiros (2,00) aquelas empresas cuja soma das coordenadas for igual ou
superior a seis inteiros positivos (+6) e o fator minimo cinglienta centésimos
(0,50) aquelas cuja soma resultar inferior ou igual a seis inteiros negativos
(-6). * MPAS www.mpas.gov.br (03/11/2007)

Neste caso, as empresas poderdo perceber efetivamente, através de
recompensa financeira, que o desempenho superior em SST de suas organizagbes
tem um impacto direto em resultados financeiros, o que da a ela também uma

importante vantagem competitiva em relacao a seus concorrentes, além, é claro, de



70

gerar beneficios consistentes para 0s trabalhadores, que terdo um ambiente de
trabatho mais seguro e saudéavel.

As aliquotas constantes nos incisos | a Hll do art. 202 serao reduzidas em ate
cinqlienta por cento ou aumentadas em até cem por cento, em razdo do
desempenho da empresa em relagéo & sua respectiva atividade, aferido pelo Fator
Acidentario de Prevencao - FAP. Assim, a partir de agora, empresas que investem
em prevengao poderdo ver o percentual de pagamento do SAT, que varia de 1% a
3% sobre a folha de pagamento, segundo a classificagéo pelo Codigo Naciona!l de
Atividades Econdmicas — CNAE, caindo de 3% para 1,5%, mesmo que estejam em
areas de maior risco. Ja as que tiverem grande indice de afastamento dos
empregados poderdo ter que pagar até 6% sobre a folha de pagamento, em uma
espécie de multa progressiva.

Guardados os prazos de readequagdo a nova realidade por parte das
empresas, a data de vigéncia das medidas dispostas neste Decreto passa a vigorar
a partir de 1° de janeiro de 2.009. http://portal.in.gov.brimprensa/menu/legislacao

Esta medida legal ndo deve ser encarada como definitiva e suficiente para a

solugdo dos problemas acidentarios no Brasil, servindo apenas para tentar coibir
comportamentos inadequados com relagdo a SST, tendo em vista que as diretrizes
espontaneas para a prevencio dos acidentes de trabalho e doengas ocupacionais
nio estdo produzindo os resultados esperados para a redugdo do nimero de
acidentes de trabalho no Brasil. As diretrizes compulsérias, associadas com as
diretrizes espontaneas praticadas pelas empresas que ja vém desenvolvendo um
trabalho prevencionista, irdo apenas auxiliar na obteng&o de melhores resultados,

nao resolvendo definitivamente o problema.

2.4. Sistema de Gestio de Seguranca e Satude no Trabalho — SGST

Para melhor entendimento da SST faz-se necessario um breve histérico do
co-relacionamento enire as atividades exercidas pelo ser humano e o0s
conseqiientes riscos de acidentes e doengas ocupacionais a que desde os

primérdios da civilizacéo estiveram expostos.
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Na Antigilidade - desde os primérdios da civilizagdo os acidentes fazem parte

das atividades humanas:

“O homem primitivo teve sua integridade fisica ameagada e sua capacidade
produtiva diminuida pelos acidentes proprios da caca, da pesca e da guerra,
gue eram as atividades mais importantes de sua epoca. Mais tarde, o
cagador que habitava as cavernas, fransformou-se em artesao € passou a
trabalhar em minas com os metais, gerando as primeiras doengas do
trabalho, provocadas pelos proprios materiais utilizados na sua atividade
laboral” FANTAZZINI (2006, p.2).

Existem registros escritos oriundos do Egito e, mais tarde na tradigao judaica

e no mundo greco-romano. Nos papiros de Sellier, datado de 2300 a.C., sao

descritas algumas situagbes de trabalho onde as condigbes ambientais,

ergondémicas, de riscos, que ainda ndo eram assim organizadas, mas ja eram

observadas, como:

“Eu jamais vi ferreiros em embaixadas e fundidores em missdes. O que eu
vejo sempre & o operario em seu trabalho; ele se consome nas goelas de
seus fornos. O pedreiro exposto a todos os ventos, enquanto a doenga o
espreita, constrdi sem agasatho, seus doi bragos se gastam no trabalho;
seus alimentos vivem misturados com os detritos, ele se come a si mesmo,
porgue s6 tem como pao os seus dedos. O barbeiro cansa os seus bragos
para encher o ventre. O teceldo vive encolhido, joetho ao estdmago, ele n&o
respira. As lavadeiras sobre as bordas do rio séo vizinhas dos crocodilos. O
tintureiro fede morrinha do peixe, seus olhos s&o abatidos de fadiga, suas
ma0o ndo param e suas vestes vivem em desalinho”. apud MENDES (2003,

p-4)

Qutras citagdes foram deixadas como legado:

“As dermatites pruriginosas descritas nos papiros de Ebers, demonstrando
também que havia um entendimento médico organizado em certos locais de
trabalho, como minas, pedreiras, na construgdo de piramides e outros
monumentos e em expedigdes A procura de minas de cobre e de turquesa.
A importancia do equilibrioc mental e fisico de trabalhadores nao era
desconhecida. Havia dinastias onde se outorgavam dias de descanso
predeterminados e concediam-se licengas para pais acompanharem filhas a
festas (importante fato social), filhos cuidarem de méaes enfermas e maridos
e pais poderem permanecer em casa, por um dia, quando suas mulheres e
fithas se encontrassem em periodo menstrual. Citam-se também, caso de
concessdo de pens&o por invalidez de origem laboral, reintegragéo ao
trabalho e de solicitagdo de cobertura de gastos médicos motivados por
acidente médico™ apud MENDES (2003, p.4)

Num dos livros da cultura judaica, a negatividade a exploragdo e ao
desrespeito a dignidade do ser humano ja era tomada como valor social e cultural de

uma epoca:

“No Talmude estabelecia-se claramente a proibicéo de que patrbes e amos
exigissem, mesmo sob pagamento extra, horas adicionais de trabatho que
desrespeitassem os habitos culturais de sono e vigilia de seus empregados
ou servos. O patriio deveria suprir seus empregados com alimentos, nao
poderia submeté-los a trabalhos indignos ou exagerados e deveria respeita-
lo como homem, mesmo na condigdo de vender-se como servo (nem
escravo, nem empregado). O livio do Exodo tipifica condi¢des para tal,
inclusive esclarecendo o tempo exercido de trabalho quando na vigéncia de
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doengas, j4 que o tempo maximo de serviddo era de seis anos. Além de ter
que fornecer tratamento, havia regras para a compensagdo ou n&o do
tempo de adoecimento. Isto se aplicava apenas ao servo que naoc pudesse
exercer nenhuma fungdo. Se houvesse a possibilidade do exercicio de um
trabalho menos penoso, contabilizava-se o tempo como trabalho efetivo,
antecipando por milénios, o conceito de readaptagéo de fungbes para o
trabalhador acidentado.” apud MENDES (2003, p.5)

Alguns impérios como os Gregos e Romanos, que se utilizavam da mao de
obra de prisioneiros de guerra para toma-los como escravos nao deram portanto a
devida importancia a relagdo saude e trabalho as suas propriedades individuais
culturalmente institucionalizadas. “Mesmo assim, Hipdcrates (460 — 375 a.C.) em
seu classico Ares, Agua e Lugares, que se concentra em ensinamentos ligados as
relagbes entre ambiente (incluindo clima, topografia, qualidade da agua e mesmo
organizagao politica) e salde, e que, nos seus tratados Corpus Hippocraticum,
foram os que mais fizeram alusdes as doengas ocupacionais.” MENDES (2003, p.5)

Piatao (427 — 347 a.C.) descreveu os atletas profissionais como sonolentos,
cansados e sujeitos a vertigens.

Aristoteles (384 — 322 a.C.) associava o montar sistematico e profissional a
cavalo com impoténcia sexual e esterilidade.

Ainda na Grécia foram escritas outras obras relativas ao tema:

*Quatro séculos mais tarde, Plinio {23 — 79 d.C.), O Velho, autor de De
Historia Naturalis, ap6s visitar alguns locais de trabalho, principalmente
galerias de minas, descreve impressionadc o aspecto dos trabalhadores
expostos ao chumbo, ao merciirio e as poeiras. Menciona entéo a iniciativa
dos escravos em utilizarem 2 frente do rosio, 4 guisa de mascaras, panos
ou membranas (bexiga de carneiro) para atenuar a inalag&o de poeiras.”
(Goldwater, 1936) por MENDES (2003, p.6).

Galeno (129 — 199 d.C.), o maior médico do Império Romano, relata em
varios textos as doencas presentes em escravos e prisioneiros no trabaiho em
minas. E sob a influéncia da cultura grega, instituiram nas legides militares, escolas
de gladiadores, companhias teatrais e algumas corporagdes de trabalhadores, seus
proprios médicos voltados ao tratamento de doencas desenvolvidas por estes

oficios.

Na |Idade Média - sob a influencia do mercantilismo, da ascensao da

burguesia e da centratizagéo do poder pelo Estado houve grande intensificagdo de

atividades econdmicas:

“Diferente do que se costuma propagar , o medievo foi um periodo de
intensas modificagdes tecnolégicas, como as relacionadas a8 moagem de
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graos, confeccéo de papéis, dominio do velejar, melhoria das ferramentas
metaiicas e da queima do carvéo, uso de chaminés, utilizag&o de andaimes
na construgao civil, além de permanéncia de varias atividades de grande
risco com poucas modificagdes quanto & protecio a saude dos
trabalhadores.” MENDES (2003, p.6)

O primeiro livro inteiramente dedicado aos riscos de uma ocupagéo foi
redigido em 1473 por Ellenbog (1440 — 1499), apenas editado em 1524.

“0) livio de fato, um manual de instrugdes dirigido aos ourives da cidade
imperial de Augsburg, descreve riscos encontrados no trabalho de
ourivesaria e outros tipos de trabalho com metais e contém adverténcias
sobre como mitigar os riscos, em especial guanto aos efeitos perigosos dos
vapores de prata, mercirio e chumbo. Foi o primeiro texto a tratar
especificamente do envenenamento laboral por metais. Nele, elencou
sintomas e sinais, reconheceu que os vapores s80 mais perigosos que os
proprios metais em si, enfatizou a necessidade da boa ventilagéo e, chegou
a recomendar drogas a serem utilizadas nos casos de intoxicagtes.”
MENDES (2003, p.7)

Ainda no século XV, Johannes de Vigo dedicou um importante capitulo de

seu livro a febre dos marinheiros.
No século XVI, grandes avangos cientificos surgem:

“Em 1556 foi publicado em latim o livro De Re Metallica, escrito por George
Bauer (1494 — 1555), mais conhecido peio seu nome latino de Georgius
Agricola, que ap6s estudar diversos aspectos relacionados a extraggo de
metais argentiferos e auriferos e a sua fundicéo, dedica seu ultimo capitulo
aos acidentes do trabalho e as doencas mais comuns entre os mineiros. Da
destaque especial & chamada “asma dos mineiros”, provocada por poeiras
que descreveu como “corrosivas’. A descricio dos siniomas e a rapida
evolucio das doenca sugere tratar-se de silicose, eventualmente
acompanhada de cancer de puimao” MENDES (2003, p.7)

Ainda na Idade Média:

“Em 1567, surge a publicag&o de Aureolus Theophrastus von Hoheim (1493
- 1541), conhecido como Paracelso, Von der Bergsucht und anderen
Bergkrankheitem, dedicada as doengas ocupacionais de mineiros e
fundidores. E dele, por exemplo, a descricdo da malla metallorum, doenga
pulmonar que atingia os mineiros da regifo de Schneeberg, entre a Saxbnia
e a Boémia, matando-os em plena juventude.” MENDES (2003, p.8)

Varios outros trabalhos cientificos foram publicados, mas sem a
profundidade e a exaustividade do trabalho publicado em 1700 na cidade de
Modena, por Bernardino Ramazzini, associando as doengas ocupacionais de mais
de cinglienta profissées, estabelecendo o nexo causai entre a atividade laboral e a
doenga ocupacional, denominada De Morbis Artificum Diatriba (As Doencas dos
Trabalhadores) e, por esta sua contribuigido ao mundo cientifico recebeu o epiteto de
“Pai da Medicina do Trabalho”. Entre outras observagbes descritas em seu tratado,
destaca as relacdes existentes entre as condi¢gdes de uma determinada populagao e

suas condicdes de vida, estabelecendo um marco da Medicina Social.
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Em 1598 foi publicado o primeiro trabalho inglés dedicado a medicina naval,

ressaltando a importancia do uso de vegetais e frutas na prevencao do escorbuto.

Na Revolucdo Industrial, dada a partir do século XVIII, mais precisamente

entre 1760 e 1850, mais fortemente na Inglaterra, Franga e Alemanha, surge um

novo marco da evolugéo das atividades desenvolvidas pelo homem. Em 1776, Adam
Smith publica o livro a Riqueza das Nagdes, onde descreve a melhor maneira de se
otimizar as atividades dos trabalhadores no processo produtivo na busca incessante
de aumentos de produtividade.

Em 1781, James Watt inventou a maquina a vapor, que nada mais foi do que
uma multiplicadora de energia mecanica, possibilitando por sua versatilidade, a
implantacdo de varios conjuntos de equipamentos atuando simultaneamente,
aumentando a capacidade de produgdo industrial, em Iugares que nao mais
necessitavam estar préximos a rios, podendo ser instaladas nos locais mais
diversos, preferencialmente nas grandes cidades, que possuiam méao de obra
desqualificada em abundéancia, coniribuindo para a substituicdo dos artesaos e suas
corporacdes de oficio.

Ocorreu entdo a desvalorizacdo do talento e da criatividade em detrimento
da valorizacdo da mao de obra desqualificada, mas que poderia ser rapidamente
treinada para um servico especifico para a execucao de atividades normalmente
mecanicistas.

Neste processo de utilizagdo de mao de obra barata, as industrias passaram
a uma segunda etapa, a de contratar criangas e mulheres a fim de Ihes pagar ainda
menos que pagavam aos homens. Devido a esta situagéo submissdo do ser humano
ao capital, onde o desrespeito a dignidade tomou conta das relagdes de trabalho, as
atividades industriais se desenvolviam por jornadas de até dezesseis horas diarias,
sem descanso semanal, em ambientes de trabalho prejudiciais em termos de
ventilagdo, iluminagdo, condigbes sanitarias €, sem nenhuma protecdo dos
trabalhadores aos riscos inerentes aos processos. Houve por conseqiéncia, 0
aumento substancial do nimero e da gravidade dos acidentes, com mutilagbes e
fatalidades, bem como o surgimento de doengas ocupacionais agudas e crdnicas, na
sua grande maioria irreversiveis, comprometendo diretamente a produgao. isto pode

ser observado em:
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“A citaggo de alguns estudos daquela época, alem de servir para elucidar a
construgdo do conhecimento da patologia do trabalho, num periodo que se
estende até o final do século XIX, pontua-se COMO mMarcos politicos a
estimular a reforma normativa para a melhoria das condigdes de trabalho,
para o que serd utilizado, em especial, o exemplo inglés, ja que foi a
Inglaterra o bergo e o principal ambiente de desenvolvimento da Revolugao
Industrial” MENDES (2003, p.13)

A partir do momento em que o custo social deste processo passou a ser
absorvido pelo Estado e com a diminuiggdo da produtividade nas empresas
industriais, algumas providéncias imediatas fizeram-se necessarias a fim de evitar o
retrocesso social que se vislumbrava. Médicos, religiosos, o proletariado e alguns
politicos acabaram por forgar o parlamento inglés a legislar na busca da protegao
dos menores, sem a esperada resisténcia do capital as mudangas, tendo em vista
que seus detentores ja haviam percebido a possibilidade de levantes populares e o
alastramento de epidemias geradas pelas pessimas condigdes de vida. O inicio da
regulamentag@o sobre seguranga e sadde no trabatho deu-se como explica Melicow:

“Em 1788, aprovam-se leis direcionadas a reducdo da exploragdo de
criangas pré-plberes e 3 regulago de varias exigéncias quanto a protegado
laboral, incluindo o uso de vestes protetoras, higienizagéo de ambientes e
outros, conformando a primeira ag3o legislativa de natureza preventiva e de
supervisdo, quanto a higiene na industria inglesa.” (MELICOW, 1875) apud
MENDES (2003, p.13)

Surge em 1802, outra legislagdo muito marcante para 0 Processo gradual de
regulamentacg&o, o da idade minima para 0 trabalho e de medidas de melhoria nas
condicbes sanitarias das fabricas. Foi o Health and Morals of Appretices Act.

Logo apds:

“Em 1830, quando as condigdes de trabalho das criangas ainda se
mostravam péssimas, a despeito dos diversos documentos legais, ©
proprietaria de uma fabrica inglesa, que se sentia perturbado diante destas
condicbes desumanas de trabalho dos seus pequenos trabalhadores,
procurou Robert Baker, famoso médico inglés, pedindo-lhe consethos como
melhor proteger a salde dos mesmos. Pela dedicacdo de parte de seu
tempo diario na busca por relacionar 0s locais de trabalho e estudar sua
possivel influéncia sobre a sadde dos pequenos operarios, fol nomeado
pelo governo Inspetor Médico de Fabricas. Sugeriu entdo ac empresario
que contratasse um médico, para avaliar as condigdes do local de trabalho
e da saude destes operarios. Surgia assim, o primeiro servico meédico
industrial em todo o mundo.” FANTAZZINI (2006, p.4)

Em seguida, houve o surgimento de outra legislagéo o Factory Act, de 1833,

“Conhecida como lei das fabricas, que ampliava as medidas de protecdo
dos trabalhadores em todas as fabricas que utilizavam a forga hidraulica ou
do vapor, havendo, desde entdo, empresas que comecaram a contratar
meédicos para o controle da salde dos trabalhadores nos locais de trabalho;
proibia o trabalho noturno aos menores de 48 anos e restringia as jornadas
de trabalho a 12 horas por dia e 69 horas por semana; as fabricas
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precisavam ter escolas, que deveriam ser freqiientadas por todos os
trabalhadores menores de 13 anos; a idade minima para o trabalho era de 9
anos, e um médico deveria atestar que o desenvolvimento fisico da crianca
correspondesse a sua idade cronologica.” FANTAZZINI (2006, p.4)

Durante todo o século XIX, com o fortalecimento sindical, até com
representatividade politica no parlamento, varias leis prevencionistas foram editadas.
Paralelamente, a Franca e a Alemanha também fizeram progressos nesta area, com
legislagbes referentes a reparagao indenizatéria por danos fisicos e a saude
causados pelas mas condigdes de trabalho.

Até a Primeira Grande Guerra algumas agdes isoladas de melhorias
ambientais, das maquinas e equipamentos, as protegoes aos riscos dos processos
puderam ser observadas, mas sem repercussoes positivas significativas.

Em 1919, veio o Tratado de Versalhes e a criagdo da Organizagao
Internacional do Trabatho, onde através de uma representagéo tripariite, e de carater
mais universal, ressurge a necessidade de discuss&o sobre as doengas do trabatho.
Uma lista, com apenas trés doengas: saturnismo, hidrargirismo e carblnculo é
publicada em 1925. Outra com dez, foi publicada em 1934. Em 1964 aumentou para
quinze e, em 1980 passou para vinte e nove.

Em 1991, houve uma reunido para atualizar a Convecédo 121 da OIT, de
1964, que propds uma lista bastante ampliada.. Mas, depois de Heinrich, em 1929,
pesquisando as conseqiéncias dos acidentes, haver concluido que de 330
acidentes estudados apenas 30 tinham dado origem a lesbes pessoais, dos quais s6
uma de maior gravidade nao seria razodvel continuar abandonando mais de 90% de
informagdes provenientes de acidentes sem les&o. E contra a idéia de buscar a
prevengdo dos acidentes no estudo de suas conseqiiéncias havia a inexisténcia de
praporcionalidade entre a gravidade das lesGes pessoais decorrentes de acidentes e
a gravidade potencial desses acidentes.

Somente durante a Segunda Grande Guerra, onde a capacidade de
produgdo industrial era fator determinante de sucesso, & que cuidados necessarios
comecaram a ser efetivamente implementados em todas as fases dos processos, de
modo a manter ativo por maior tempo, 0 maior niimero de trabalhadores possivel.
Isso s6 aconteceria com medidas prevencionistas realmente eficazes.

A partir da década de 60, duas contribuigdes foram fundamentais para o

amadurecimento da cultura prevencionista:
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- O trabalho cientifico de Frank Bird Jr., que pesquisou entre 1959 a 1966, um total

de 297 empresas, representando 21 grupos de atividades econdmicas diferentes,
com aproximadamente dois milhdes de empregados, onde ocorreram 1.753.498
acidentes. Apos tabulados os dados, chegaram a concluséo de gue os acidentes
sd0 programados para acontecerem e gque noés podemos interagir antes que eles

acontecam conforme a seguinte proporgao:

ACIDENTE GRAVE OU FATAL

ACIDENTE COM LESAO AO TRABALHADOR

ACIDENTE COM DANOS MATERIAIS

Figura 04 — Distribuigéo de Freguéncia de Acidentes ~ TAVARES (2004, p. 10}

Quanto a piramide de distribuigdo de freqiiéncia de acidentes de Frank Bird
Jr. apresentada na Figura 04, entenda-se que nao & uma foérmula universal e
unanime, mas para fins de prevengdo ativa é uma 6tima ferramenta e pode ser
relacionada com o levantamento estatistico dos acidentes com e sem afastamento e
quase acidentes (incidentes), que as empresas desenvolvem internamente a titulo
de acompanhamento. O seu emprego ndo dispensa a utilizagao de métodos mais
completos de investigagao de acidentes.

Nos anos 70, com o sucesso do Modelo Toyotista de Produgdo foram
introduzidas significativas mudangas no modo de trabatho das empresas e das
pessoas de maneira geral, buscando conciliar os interesses econdmicos € 0S
interesses pessoais, humanizando a relagéo trabalho e capital. Nestas mudancgas,
uma delas sobressaiu-se das demais, que foi a participagdo de todos os
empregados na orientagdo das melhorias das tarefas, incluindo também os
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mecanismos de prevencao de acidentes de trabalho na elaboragéo do procedimento
operacional padrao de cada tarefa a ser realizada.

Com o advento da divulgagdo mundial da OHSAS 18.001, surgiu a
necessidade de interagdo com os outros sistemas de gestdo: da Qualidade e do
Meio-Ambiente, que constitui o Sistema de Gestdo Integrada. No Brasil, a ABNT
NBR 14.280 — Cadastro de Acidentes do Trabalho — procedimento e classificagéo e
a NR-18 - Condicoes e Meio Ambiente de Trabalho na Industria da Construgdo séo
partes integrantes do Sistema de Gestéo de Seguranca e Satde do Trabalho. Estas
Normas visam a identificagdo e registro de fatos fundamentais relacionados com 0s
acidentes de trabalho, de modo a proporcionar meios de orientagéo aos esforgos
prevencionistas, buscando agir preferencialmente de maneira preventiva e,
fornecendo subsidios para agdo corretiva (passiva) sobre os acidentes ocorridos,

evitando suas reincidéncias.

No Brasil, a Saude e a Seguranga do Trabalho, teve seu desenvolvimento tal
qual na Europa, iniciada pelo trabalho dos médicos, que atuavam ja nas
consequéncias das doencas ocupacionais e dos acidentes de trabalho, quando ja
havia ocorrido a les@o ou 0 dano pessoal. Somente apds alguns anos de descontrole
e desinteresse, governo, empregadores e empregados adquiriram consciéncia da
necessidade de agir na prevengéo da doenga ocupacional e do acidente do trabatho,
passando a considerar como acidentes, também aqueles de baixa gravidade, porém
com alta potencialidade, fundamentados nos trabalhos de Henrich (1929). O primeiro
formulando a legislacéo a ser tomada como base do processo fiscalizagao.

Anténio Carlos Barbosa Teixeira, fundador e ex-presidente da SOBES, é
considerado o patrono da Engenharia de Seguranga do Trabalho no Brasil e na
América Latina. Em seu artigo A Histéria da Engenharia de Seguranga do Trabalho
no Brasil conta que:

“O empresariado despertando para o aspecto econdmico positive da
prevencio, na contratacdo de técnicos que pudessem contribuir para a
melhoria do papel negativo dos acidentes na economia. Os empregados por
serem os mais prejudicados, trataram de se fazerem representar atraveés do
fortalecimento sindical e politico-partidario. Isto contribuiu para que na
época da implantaggo principaimente da grande industria nacional do
petréleo e da siderurgia fosse fundada em 1941, a Associaggo Brasileira
para a Prevencao de Acidentes — ABPA. A partir deste marco, a engenharia
que antes era voltada exclusivamente para os resultados da produgéo,
passou a analisar os ambientes de trabalho como fator de prevencéo de
acontecimentos prejudiciais & sua for¢a de trabalho, e deu outro enfoque |
analise dos acidentes de trabalho. N&o foi o bastante, mas foi o inicio do



79

que se esta aprimorando ao longo deste periodo.” TEIXEIRA (2007)
www.apes.eng.br/historiaengseg.htm

Em 1943, a Consolidacdo das Leis do Trabalho — CLT, em seu artigo 164,

instituia a existéncia

nas empresas dos Servicos Especializados em Seguranca e

Higiene do Trabalho, entretanto, foi através da Portaria 3237 de 27 de junho de
1.972 do entdo Ministério do Trabalho e Previdéncia Social, que se instituiram
efetivamente os Servicos Especializados em Seguranga, Higiene e Medicina do

Trabalho — SESMT,

estabelecendo a carga horaria minima de 360 horas para a

formagao do corpo técnico especializado. Depois de um estudo mais detalhado, esta

carga horaria foi alterada pelo Parecer 19/87 do Conselho Federal de Educagao,

para 600 horas.
Continua ele:

“A Portaria n°. 3237/72 , entre seus aspectos mais importantes, enfocou:

- proibigao de terceirizagao dos SESMTs ;

- dimensionamento do numero de profissionais dos Servigos, segundo o
risco (em 3 niveis) e o namero de trabathadores do estabelecimento (a partir
de 100);

- prazo de 360 dias para o DNSHT elaborar quadro de gradacdo de risco
{Art. 4%,

- identidade propria de cada SESMT, com atribuigbes especificas;

- prazo de instalagdo dos SESMTs nos estabelecimentos . a partir de
11711975

- o aproveitamento de profissionais que, a época de sua vigéncia
possuissem: curso de especializacéo nas areas de interesse ou cinco anos
de préatica na especializagao.

Essa Portaria sofreu varias alteragbes, mas nenhuma que modificasse de
forma substancial seus objetivos, até que foi revogada em 1978, tendo em
vista a revisao do Capitulo V da CLT (levada a efeito pela Lei 6514/77) e a
edicdo da Portaria 3214/78, guando a matéria abordada pela 3237772
passou a ser assunto especifico da NR 4 - Servicos Especializados em
Seguranga e Medicina do Trabalho (SESMT). As atribuicoes dos dois
servigos continuaram a ser distintas. A classificagéo de risco foi ampliada de
3 para 4 graus. Apos a promulgacéo da Lei 7.410/85, a especializacéo em
Engenharia de Seguranga passou do ambito do Ministério do Trabalho para
o Sistema CONFEA/CREA e o curso assumiu status de poés-graduacao,
sendo ministrado em universidades, sujeito a orientagdio do Ministério da
Educacso, com o curriculo conforme o Parecer n®. 19/87 do Conselho
Federal de Educagio ~ Secretaria de Educagéo Superior SESU, aprovado
pelo Conselho Federal de Educagdo, publicado no D.O.U de 11/03/87."
TEIXEIRA (2007) www.apes.eng.br/historiaengseg.htm

A grade a que se refere a citagdo anterior esta representada na Tabela 02

comao.
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Tabela 02— Disciplinas do Curriculo Basico do Curso de Engenharia de Segurancga do Trabaiho

Fonte: Secretaria de Educacéo Superior — SESU/MEC —~ Parecer 19/87

Disciplinas (horas)

1- Introdugd@o & Engenharia de Seguranga do Trabalho................ccceee. 20
2- Prevencdo e Controle de Riscos em Maquinas, Equipamentos e
INSEAIAGHES. ... oo cvecueeeeeeeeee ettt 80
3- Higiene do Trabalho ... 140
4- Protecao do Meio Ambiente ... 45
5- Protegac Contra Incéndios € EXploSOes ... 60
6- GEréncia de RISCOS .........coiviriiieeireee ettt 60
7- Psicologia na Engenharia de Seguranga, Comunicagéo e Treinamento 15
8- Administragéo Aplicada a Engenharia de Seguranga ... 30
8- O Ambiente e as Doengas do Trabalho ... 50
S (0T (o To 3 To L 1= SRS U SSRS PP R 30
11- Legislagdo € Normas TECNICAS .......cceoviveviiieeenie e 20
12- Optativas (COMPpIEMENLAreS) ........cccccvirerirnrie e 50

Carga Horaria Total ... 600h

Em 1983, foi modificada substancialmente a NR 4, unificando-se as

atribuigdes dos dois servigos, os quais passaram a ter carater genérico. Além disso,

a obrigatoriedade da existéncia dos Servigos foi estendida para estabelecimentos

com o minimo de 50 trabalhadores.

Posteriormente, algumas modificagdes foram introduzidas enfocando a

estrutura dos Servicos e a mudanga da classificagdo de risco de algumas categorias

de atividades econdmicas, sem entretanto alterar substancialmente a abrangéncia

da NR4.

Na pratica, observados fatos cotidianos a respeito da legistagao vigente

oriunda dos M.T.E., MS e M.P.A.S, que:
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“Um dos elemenios que dificulta uma maior agéio no campo da salde do
frabalhador, existindo hoje a manutengéio de agbes fragmentadas entre
acdes preventivas, assistenciais e reparadoras. Segundo Minayo-Gomez €
Tedim Costa (1997) as agdes fragmentadas, desarticuladas e superpostas
de instituicdes com responsabifidade direta ou indireta na area, agravada
por conflitos de concepcles e préticas, bem como de interpretagéo sobre
competéncias juridico-institucionais, revela a trajetoria cadtica do Estado em

sua funcdo de promover a saide do cidad3o que trabaiha.” ROCHA
(2007, p.31)

Espera-se que atraves das Conferéncias Nacionais de Saude do
Trabalhador — CNST, que séo féruns onde além dos trabalhadores (por intermédio
de suas entidades de representagdo), participam também os Ministérios da
Educacdo, do Meic Ambiente, da Ciéncia e Tecnologia e da Justica (Grupc
Executivo Interministerial de Saude do Trabalhador — GEISAT), seja possivel
finalmente conseguir esta unificacéo, na qual os interesses de todas as partes sejam

conciliados.



82

3. ANALISE DOS RESULTADOS.

A hipotese central deste trabalho monografico era de que nao sao
necessarios somente investimentos de ordem financeira para a redug@io dos
acidentes e doencgas ocupacionais, mas principalmente investimentos na valorizagao
e crescimento, conscientizagio e comprometimento de todas as pessoas de uma
empresa para a reducdo do nimero de acidentes do trabalho e doencgas
ocupacionais.

A Pesquisa de Clima Organizacional como é chamada dentro da Usina, é
obrigatoria, tem periodicidade anual e neste ano foi feita no periodo de entre-safra,
nos dias de 19/11 a 14/12/2007, entre todos os 2.140 empregados em atividade no
periodo, através de formutario de muiltipla escolha, sem possibilidade de
identificagdo do entrevistado, com 96 questbes sobre os mais variados assunios
relacionados ao cotidiano dos empregados.

Das 96 questdes foram selecionadas para comentario neste trabalho,
apenas as relativas as condigdes ambientais do trabalho, relacionamento entre a
Usina e a comunidade, relacionamento entre a Usina e os empregados, credibilidade
dos empregados com relagéo a alta diregdo da Usina, participacéo dos empregados
nas técnicas de melhoria continua como CCQs, importancia dos treinamentos
oferecidos aos empregados, preccupagdo da Usina com os resultados de seus
processos para o meio ambiente e comunidades vizinhas, sistema de comunicagao
da empresa.

Para melhor analise dos resultados obtidos, além das respostas obtidas na
Pesquisa de Clima Organizacional, também foram consultados alguns dados sobre
os investimentos financeiros em SST, além dos dados estatisticos relativos aos
acidentes de trabalho ocorridos na Usina durante o periodo de outubro de 2004 a
dezembro de 2007.
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Quanto a credibilidade dos dados estatisticos fornecidos pelo SESMT, cabe
salientar que apesar de a redugédo do nimero de acidentes ser parte integrante das
metas do Programa de Participagdo de Resultados do qual resultam incentivos
financeiros, fica descartada a possibilidade de subnotificagéo de acidentes por parte
dos empregados, com o intuito de mascarar os indices obtidos nas estatisticas
realizadas pelo SESMT objetivando diminuir perdas nos incentivos financeiros, tendo
em vista a seriedade com a qual a SST é tratada pelos empregados de todos os
niveis hierarquicos da Usina.

Primeiramente, para melhor avaliagdo dos resultados, na Tabela 03 s&o

colocados alguns dados que mostram o perfil dos entrevistados:

Tabela 03 — Perfil dos Entrevistados — Fonte UISA — nov. 2007

Caracteristicas do Conjunto Indice
- Possuem idade entre 18 e 40 anos 76,29%
- Petencem ao sexo masculino 90,68%
- Trabalham entre 0 e 10 anos na empresa 74,45%
- Escolaridade entre 12 e 82 séries do Ensino Fundamental 55,80%
- 2° Grau completo 17,63%
- Ensino Superior completo 3,71%
- Especializacao 1,33%
- Mestrado 0,24%
- Doutorado 0,10%
- Trabalham com troca de turnos 56,18%

Das respostas dadas pelos empregados da Usina a Pesquisa de Clima
Organizacional com 96 questdes, foram selecionadas algumas, que estao
relacionadas na Tabela 04. O critério desta separagao, é por elas estarem ligadas
aos assuntos abordados neste frabalho, relativos aos Sistemas de Gestao
Integrados. Levando-se em consideragdo estes temas, essas respostas sao na
verdade uma visdo interna da Usina por quem melhor a conhece que sdo seus

empregados:



Tabela 04 — Questdes da Pesquisa de Clima Organizacional — Fonte: UISA/nov.2007
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Resposta indice
- Satisfeitos por trabalharem na UISA 74,62%
- Aplicam alguma ferramenta do TQC em suas atividades diarias 74,90%
- Que os CCQs sdo importantes na solugdo de problemas da empresa e 80.04%
valorizagdo do empregado g
- Ja participou de CCQs 53,75%
- Tém interesse em participar de grupos de CCQs 71,44%
- Os produtos produzidos pela UISA (agucar, alcool e energia) sao de
. 90,63%
qualidade
- Treinamentos para melhoria do desempenho como bons e muito bons | 80,99%
- Salas de Treinamentos como boas e muito boas 87,90%
- Avaliam o servico se Satde e Medicina do Trabalho como bom e muito 61.88%
bom 1
- Avaliam a atucao da Seguranca do Trabalho como boa e muito boa 84,12%
- Instalag6es dos Ambulatérios Médicos como boas e muito boas 80,23%
- Instalacdes dos Vestiarios e Sanitarios bons e muito bons 58,47%
- Instalagdes dos Refeitérios boas e muito boas 78,22%
- Relacionamento da UISA com as comunidades vizinhas como bom e 74.72%
muito bom :
- A imagem da UISA é positiva entre vizinhos, parentes, amigos e
. 71,08%
comunidade em geral
- Cursos oferecidos para melhorar a Qualidade de Vida como bons e
E 78,55%
muito bons
- Meios de comunicacio internos séo bons e muito bons 66,35%
- Acreditam na preocupacio da UISA com o Meio Ambiente 79,33%
- Afirmam que existe alguma agéo para preservar o meio ambiente 77,95%

As respostas indicam que os empregados sentem satisfagdo em trabalhar na

Usina; possuem uma visao positiva dos treinamentos como mecanismos de methoria

pessoal e profissional, avaliam o relacionamento e a imagem institucional com as

comunidades como satisfatorios; percebem claramente as agdes de preservacgéo do

meio ambiente; se utilizam das ferramentas do TQC em suas atividades; acreditam

nas ferramentas da qualidade importantes para o processo de melhoria continua, e

que os produtos produzidos pela empresa possuem qualidade.

Por outro lado, os empregados demonstram insatisfagdo quanto as

instalagbes de vestiarios e sanitarios; com o servico médico oferecido, embora mais

de 80% deles considere como boas as instalagdes dos ambuiatérios; apontam

necessidade de melhorias no sistema de comunicagao interna da empresa.
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Em geral, reconhecem a preocupagdo e a atuagéo por parte da Usina nos
Sisiemas de Gestdo: de Qualidade, Responsabilidade Social e Melhoria na
Qualidade de Vida, Seguranca do Trabalho e Saude Ocupacional e; do Meio
Ambiente.

Em se tratando do Sistema de Gestio de Seguranga e SaGde Ocupacional
mais especificamente, a Tabela 05 demonstra a redugo significativa do nimero de
acidentes obtidos no periodo de 2004 a 2007, como conseqiiéncia da politica

prevencionista implementada na Usina.

Tabela 05 - Comparativo de Acidentes de 2004 a 2007 — Fonte: Usina nov. 2007

e e e e e S S

T e e e s

CENARIO GERAL (acidentes de trabalho)

PERIODO ACUMULADO (Janeiro a Novembro)
Com Sem Acidentes | indice
ACIDENTES afastamento | afastamento {total) | Relatlvo
2004 178 431 609 17,92
2005 43 142 195 6,00
2006 44 2 171 3,96
2007 28 67 95 2,75
Redugao {%) ° o ° o
s 36.4% 47.2% 44.4% | 30,5%

No que se refere a SST da Usina, todas as suas atividades possuem
procedimento formal, sobre os quais s@o dados treinamentos para todas as
liderangas. Sdo formularios e procedimentos de preenchimento e entrega que
contemplam: DDs, Treinamentos, Relatérios de Investigagéo e Andlise de Acidentes
(Anexo B), Auditorias de Seguranca, Procedimentos para cada dimens@o de
gravidade de acidente existe a Classificacdo da Gravidade e Composicao das
Equipes de Investigacédo de Acidentes (Anexo A), etc.

Independentemente da gravidade do acidente, assim que o acidentado
recebe o atendimento e avaliacéo feitos pelo médico do trabalho, € imediatamente
preenchido o formulario eletrnico denominado Comunicagéo Preliminar de
Acidente, que é encaminhado a todos os enderegos eletrdnicos da Usina e sua



86

filiadas. Conforme a classificagéo do acidente segundo o Anexo A € elaborado o
relatério constante no Anexo B.

O Relatorio de Investigacéo e Andlise de Acidentes - com lesdo humana
(Anexo B), & apresentado nas RSPs das geréncias e alguns acidentes mais graves
sdo escolhidos para apresentagdo na RSP “do Presidente’. Deste relatdrio sao
extraidas as informagdes sobre as causas dos acidentes: se atos inseguros efou
condigbes inseguras, para a elaboragdo do Plano de Agao.

Para a caracterizagao de que um acidente foi provocado por ato inseguro é
necessario que alguns itens relacionados na pagina 2 do Anexo B sejam aceitos
como representativos do fato ocorrido. Estes itens estao na sua grande maioria 0s
relacionados com as causas de acidentes apontadas no Hexagono de Falhas
Humanas e seus desdobramentos. Eles também sao Uteis para auxiliar na
elaboragéo do Plano de Agéo.

Apesar de haver na Usina um namero consideravel de informagdes a
respeito dos acidentes de trabalho, falta ainda relacionar estatisticamente 0s
Relatérios de Investigacdo e Andlise de Acidentes as causas apontadas no
Hexagono de Falhas Humanas, que & uma ferramenta importante para prevenir a
ocorréncia e a recorréncia de causas dos acidentes por ato inseguro.

£ com esta finalidade, que tanto os acidentes classificados como ato
inseguro, como oS classificados por condigao insegura, existe no relatdrio do Anexo
02 o Piano de Ag¢do, com as medidas a serem tomadas, os responsaveis pela sua
implementacéo e o prazo limite para que isto acontega. O que sera posteriormente
auditado.

O desempenho geral da empresa com relagéo a SST, & mostrado € discutido
mensalmente na “RSP do Presidente”, onde participam além dos membros da CIPA,
aproximadamente uma centena de outros empregados de todos 08 setores e niveis
hierarquicos da Usina, utilizando alguns dos indices de controle mais representativos
para a SST da empresa € discutindo os assuntos abordados de maneira
participativa.

Nesta reunido, os graficos sao apresentados de duas maneiras segundo
suas abrangéncias: dados gerais da Usina para cada item de controle e ©s
especificos de cada geréncia para comparacao entre o desempenho de cada setor
em relagdo ao desempenho global da empresa. lsto, significa poder utilizar seus
dados como subsidios para tomadas de decisdo sobre a necessidade de uma
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campanha de prevengéo de acidentes com as maos por exemplo, medir o grau de
motivagdo dos empregados através do numero de faltas e atestados medicos, atuar
mais fortemente na conscientizaggo e freinamento de prestadores de servigo, ou dar
orientagio sobre comportamento preventivo relativo a alguma doenga sazonal e
principalmente reforgar o comprometimento de cada gerente com as diretrizes da
Usina quanto & SST.

Para facilitar o entendimento da maioria dos presentes quanto aos indices de
controle, a apresentagéo se utiliza na maior parte das vezes da linguagem pictorica,
através de graficos de barra que apontam os itens onde as geréncias deverao atuar
com maior intensidade para corrigir falhas de supervisdo, implementar campanhas
especificas de SST, adequar treinamentos, adequar condigdes ambientais de

trabalho.

PARTES DO CORPO ATINGIDAS

16 1

12 11
® 5 5 5
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1 Periodo: Janeiro a Novembro / 2007
Figura 05 — Partes do Corpo Atingidas — Fonte: Usina, nov. 2007

A Figura 05 mostra o namero de acidentes ocorridos, distribuidos segundo
as partes do corpo que foram atingidas. Neste caso em especial, este numero
elevado de acidentes com as maos deflagrou uma Campanha de Prevencéo de
Acidentes com as M&os.

A mesma preocupagao com os empregados diretos da empresa se estende

aos das empresas prestadoras de servico, que sdo simultaneamente monitorados
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através dos mesmos indices de controle da Usina e das geréncias. A Figura 06,
destina-se ao acompanhamento da tendéncia dos acidentes ocorridos com
empregados de terceiros, através da comparagdo do més em questdo em relacéo
aos dois meses anteriores e ao mesmo periodo do ano anterior.

Os resultados s@o de responsabilidade do gerente ou contraparte da area
que utiliza os servigos da empresa terceirizada, ficando o SESMT apenas com a
fungdo de dar apoio e orientacdo técnica na solugéo das anomalias encontradas,
sugerir melhorias do ambiente de trabalho, na prevencao de acidenies e doengas

ocupacionais e na auditoria do sistema:

PRESTADOR DE SERVICO

10 7
7.5 - 7
5 -
4 4
3
2.5 1 2 2
1
IR : .
Total C/afast §/afast

[@setf7 Dout7 OCnow7 Cnovlb |

Figura 06 — Acidentes com Prestadores de Servigos — Fonte: Usina, nov. 2007

Outro indice de controle bastante analisado e debatido & o absenteismo (que
é a auséncia dos empregados nos postos de trabalho), por tratar-se de um dos
indicadores do grau de motivagéo dos empregados.

Para a Usina é importante saber:
indices de Absenteismo — sdo indicadores percentuais sobre os motivos que

geraram as auséncias dos empregados ao trabalho no periodo considerado, e

comparados com os dois meses anteriores @ com o mesmo periodo do ano anterior:

« Taxa de atestado médico - percentual de empregados que nao compareceram ao

trabalho por forca de atestado médico, calculado em relagdo ao numero total

efetivo da empresa (ou da geréncia em questéo) no periodo considerado;
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« Taxa de Abono — percentual de empregados cujas auséncias ao trabalho foram

aceitas formalmente, calculado em relagdo ao numero total de empregados
efetivos na empresa (ou da geréncia em questdo) no periodo considerado. Nestes

casos, estdo incluidos também os abonos legais;

« Taxa de Falta — percentual de empregados faltantes, sem justificativas, calculado

em relagdo ao numero ao total de empregados (ou da geréncia em questio)

efetivos na empresa no periodo considerado,

» Indice Relativo de Auséncias — porcentagem de empregados que se ausentaram

do trabalho, somando-se 0s motivos (atestados médicos, abonos e faltas no-
justificadas), calculado em relagéo ao total de empregados efetivos na empresa no

periodo considerado.
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Figura 07 - Indices de Absenteismo — Fonte: Usina, nov. 2007
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DISTRIBUICAO (DOENCAS) Ref.: Novembro/07
Niimero de Atestados Médicos
80
0 56 55
44
40 - 2 a8
30 25
19
20 - —14 1%
o -

@ Fatores gue influenciam o estado de satde e o contato com os servigos de saiide (Z00-299)
B Doengas infecclosas e parasitarias { AD0-B98)

O Doencas osteomusculares e do tecido conjutivo (M00-M99)

O Doengas do aparetho respiratdrio {(J00-J89)

0 Doencas do aparetho digestivo (K00-K93)

@ Sintomas, sinals & achados anormals de exames clinicos e laboratoriais (RD0-R99)

O Lesdes o traumas (S-T)

& Doengas do apareftho gentturindrio (N00-N99)

0 Doengas da pele e do tecido subcutineo (L00-.99)

0 Gutros

Figura 08 — Distribui¢&o das Doencas — Fonte: Usina, nov. 2007

A analise dos graficos mensais sobre os atestados médicos e as doencgas
desenvolvidas pelos empregados como os da Figura 08 que s&o apresentados a
cada RSP, pode indicar por exemplo uma sazonalidade ocorrida em fungao de
variagdes climaticas (doengas do aparetho respiratério em fungéo do clima seco por
exemplo); doencas virais (gripe, dengue); doengas do aparelho digestivo (diarréias,
vomitos devido a grande ingestdo de re-hidratante oral por causa do calor
excessivo), doencas osteomusculares (caibras por excesso de esforgo fisico no
corte manual de cana ou dores na coluna por postura inadequada na execugéo das
tarefas). Indicadas as possiveis causas das doengas, podem ser relacionadas as
medidas preventivas a serem tomadas.

A Tabela 06 e a Figura 09 relacionam os investimentos financeiros em SST e
namero de acidentes que sdo especificas da Usina, e estdo diretamente ligadas a
idéia-tema desta monografia de que para a redugdo do numero de acidentes néo e
suficiente apenas o investimento financeiro na aquisicdo de EPIs, treinamentos,
campanhas, melhorias no ambiente de trabalho, mas que também é necessaria a
implementagdo de uma politica institucional prevencionista abrangente e

participativa.
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Para melhor entendimento dos indices a serem expostos a seguir, €

necessario descrever algumas relagdes expressas na NBR 14.280:2001 — Cadastro
de Acidente de Trabalho (Procedimento e Classificagdo), em seu item 3.6 Medidas

de Avaliagéo de Fregiiéncia e Gravidade

“Taxa de Frequéncia de Acidentes — & a relagéo que expressa o numero de
acidentes ocorridos em relagdo ao nimero de horasfhomem expostos ao
risco. Deve fer aproximagio centesimal e calculada pela seguinte

expresséo:

IR=F =N x1.000.000
H

Onde:

IR = F - indice relativo ou taxa de frequiéncia
N — Namero de acidentes ocorridos
H — horasfhomem de exposigdo ao risco.

Taxa de Gravidade - visa exprimir em relagéo a 1.000.000 de horas/fhomem
de exposig8o ao risco, os dias perdidos por afastamento do acidentado ao
trabalho. Dependendo da gravidade da lesdo o Quadro 01 — Dias a Debitar
da NBR 14.280/2001 especifica a quantidade de dias a debitar nesta
relacdo, além dos dias de efetivo afastamento do empregado. Deve ser
expressa em nameros inteiros e calculada pela seguinte expressao:
G =T x 1.000.000

H
Onde:
G - taxa de gravidade
T - tempo computado
H - horasfhomem de exposigéo ao risco.”

Cabe observar que taxa de freqiiéncia especificada na NBR 14.280:2001 é

denominada pela Usina de indice Refativo de Acidentes, da mesma forma que existe

para o Absenteismo o indice Relativo de Auséncias.

Tabela 06 — Investimentos Financeiros em SST e Acidentes do Trabalho — Fonte: Usina, nov. 2007

Acidentes

Ano

Numero Gravidade ndice ativ
2003 825 785
2004 609 782,34 1C
2005 195 1358,66 6
2006 171 1081 374
2007 95 1000 250
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Figura 09 — Investimentos Financeiros em SST e Acidentes do Trabaiho — Fonte: Usina, nov. 2007

Se fizermos um comparativo ano a ano poderemos observar que de 2004
em relagdo a 2003, houve um aumento de investimento financeiro em SST na ordem
de 6,55% e uma redugéo de 21,70% no namero de acidentes. De 2005 em relacdo a
2004, houve uma redugdc de 3,77% nos investimentos financeiros em SST e uma
redugdo de 70,26% no numero de acidentes, periodo este que coincide com ¢ infcio
da conscientizacdo e implementagido da cultura prevencicnista. Comparando-se
2006 com 2005, houve a substituicio de todos os EPIs e a aquisigéo de outros EPis,
EPCs e equipamentos de medigdo, que ndo existiam na empresa, gerando um
acréscimo no investimento financeiro na ordem de 111,34% e uma redugéo de
apenas 20,09% no nimero de acidentes. Agora, 2007 em relacao a 2006, houve
uma redugdo de 33,66% no investimento em SST e uma redugéo de 77.91% do
niimero de acidentes em relagdo ao ano anterior.

Das situagtes analisadas podemos observar que houve 0 caso em que
mesmo com o maior investimento financeiro, a redugio do nuimero de acidentes fai
menor até do que nos anos em que o investimento financeirc em SST foi menor, por
exemplo: 2006 em relagdo a 2005. A explicagéo para este acontecimento foi que
devido a uma dificuldade na obtengdo de mio de obra especializada para o corte
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manual de cana, foram contratados empregados sem experiéncia anterior na
atividade, e apesar de todo o treinamento oferecido e ao acompanhamento realizado
em campo, houve um nimero consideravel de acidentes, devido a pouca habilidade
dos mesmos na execucdo das tarefas.

Em contrapartida, houve os casos como ¢ de 2005 em relagao a 2004 e de
2007 em relagdo a 2006, onde mesmo com a redugéo nos investimentos em SST,
ainda assim foram observadas as maiores reducbes do nimero de acidentes. Essa
dissociago pode ser explicada pelo fato de além da continuidade nos treinamentos,
das Patrulhas de Seguranga (setoriais e cruzadas) e das RSPs (gerencial semanal e
geral mensal), foram incluidas novas ferramentas gue contribuiram substanciaimente
para isso: Auditorias de Seguranga, Alerta Mutuo pelo Radio, Andlise de Risco da
Tarefa.

Todos os dados foram coletados de um universo médio de 2.500
empregados, considerando que nas épocas de safra (abril a novembro), ocorre a
contratacdo 500 empregados temporarios.

0O indice Relativo e a Taxa de Gravidade n&o entraram na comparagao ano a
ano apresentado na Tabela 06 e na Figura 09, em virtude de que os parametros
para apuragac eram diferentes dos atuais, o que & lastimavel porque se possivel

fosse, o diagnostico poderia ser mais completo.
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4. CONSIDERACOES FINAIS.

Analisados os investimentos financeiros em SST versus numero de
acidentes e seus resultados ano a anho, pudemos observar a confirmagdo da
hipdtese inicial de que a redugido do nimero de acidentes nao esta associada
apenas a investimentos financeiros em SST, mas principalmente  ao
comprometimento da alta administracdo, ao treinamento adequado e continuado, a
conscientizagéo, a participagao indistinta de todos na busca de melhorias das
condigdes psicologicas e ambientais de trabalho.

Isto contraria a idéia comum de que praticar Seguranga € apenas uma
questao de investimento financeiro e ainda, que sd0 necessarios valores
substanciais para se obterem resultados positives em termos de reducdo de
acidentes.

Logicamente sao necessarios investimentos desta natureza para que 0sS
resultados positivos possam ser obtidos, entretanto se bem planejada e controlada a
aplicagdo desses recursos, & possivel oferecer aos empregados 0s recursos
necessarios, EPIs e EPCs com a qualidade exigida ¢ na quantidade adequadas.

Algumas ferramentas simples e de baixo valor monetario se comparado aos
beneficios possiveis de serem obtidos através delas, tais como 0s DDSs, as
Patrulhas de Seguranga, CCQs, as RSPs, 0 Alerta Mutuo e o monitoramento dos
resultados através das Auditorias de Seguranca, além das Campanhas especificas
como a de Acidentes com as Maos, Prevencao do Cancer Bucal, entre outras, foram

fundamentais para a obtengéo dos resultados apontados.
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A Usina recebeu neste ano de 2007 além do segundo prémio consecutivo de
Empresa com Responsabilidade Social, oferecido pela Assembléia Legislativa do
Mato Grosso, o prémio de Empresa do Ano da Regido Centro-Oeste pela atuagao
em Responsabilidade Social, 0 prémio de Empresa do Ano no Brasil em Seguranca
e Medicina do Trabalho oferecido pela Revista MASTERCANA, gue é um periddico
que analisa € compara a atuacéo de todas as empresas no setor sucroalcooleiro no
Brasil, mais o Premio Estadual de Qualidade oferecido pela FIEMT.

Os indices de satisfagdo dos empregados medidos, através de formulario
com noventa e seis questdes sobre os mais diversos assuntos, podem ser
considerados satisfatorios, apontando entre outros indices, que 84,12% aprovam a
atuagdo da Seguranga do Trabalho desenvolvida pela empresa, 79,33%
reconhecem o trabalho desenvolvido na area ambiental, 80,99% acreditam em
treinamento como forma de crescimento profissional, 71,08% véem a Usina com
imagem positiva perante a comunidade em geral e que, a participagdo em CCQs
chegou a 53,65% de todos 0s empregados da empresa desde 2004, comprovam a
necessidade da completa integracac e comprometimento entre a alta diregdo e 0s
empregados da empresa para a formagéo e manutengdo da cultura organizacional
prevencionista. Entretanto outros indices servem como estimulo a melhoria continua
em busca de maior satisfagdo dos empregados.

Outra ligao que pode ser tirada do que foi apresentado neste trabalho é de
que nada substitui um trabalho técnico, como o realizado pela equipe do SESMT da
Usina em que ao mesmo tempo, valoriza o ser humano como empregado, como
pessca e como ser social. Confirmando a outra premissa de que reaimente cabe a
estes profissionais atuarem como elo de ligagao entre todos 0s setores da empresa,
orientando na coleta, analise e divulgagao de informagdes, auxiliando na elaboragéo
dos planos de agao para a prevengdo de acidentes e doengas ocupacionais e
facilitando a implantagio de melhorias continuas nos processos e Nos ambientes de
trabalho.

Como sugestido de melhoria fica a indicagdo de que 0s resultados da
investigacdo e analise de acidentes sejam transformados em dados estatisticos e
que estes dados sejam vinculados ao Hexagono de Falhas Humanas.

A mera finalidade deste estudo de caso foi de mostrar que se na Usina foi
possivel superar 0 desafio de reduzir o numero de acidentes, as suas taxas de

gravidade, tomando como tema ceniral a melhoria comportamental de seus
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empregados, através de sua valorizagéo, da melhoria das condicbes ergonbmicas e
dos ambientes de irabalho, do incentivo a sua criatividade e ao seu crescimento
pessoal e profissional, e ainda, que este exemplo pode ser seguido por outras
empresas, independentemente de seu porte e de sua atividade econdmica, em
busca do mesmo objetivo: a redugao do numero de acidentes como

consegiiéncia da introdugéo da cultura organizacional prevencionista.
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ANEXO A - CLASSIFICAGAO DA GRAVIDADE E COMPOSIGAO DAS EQUIPES
DE INVESTIGACAO DE ACIDENTES.

PROCEDIMENTO DE COMUNICACAO E
INVESTIGACAO EM CASO DE ACIDENTES

COMPOSIGAO DA EQUIPE DE INVESTIGACAO

I

Gravidade Lesdo humana MI:::I,?; 5 Equipe de investigagédo
SUGESTAO
- Supervisor da area (responsavel)
- Ferimentos superficiais - C_.hefe imediato do empregado envolvido no
- Contusdes leves agibrte . :
- Contusdes moderadas | Até - Empregado envolvido no acidente (caso
' - Enforses R$5.000,00 | Possivel
- Fraturas simples - Testemunha (se houver) _
- Entre outros similares - Representante do DSHT (técnico de
seguranga)
- Representante da Contratada (caso
aplicavel)
OBRIGATORIEDADE
- Gerente da area (responsavel)
- Supervisor da area
- Fraturas complexas - Chefe imediato do empregado envolvido no
acidente
htr;%l:(t)igéo e - Empregado envolvido no acidente {caso
- Contusdes graves S RosSvEl
li - Trauma cranio- R$5.000,00 e | - Testemunha (se houver)
encefalico R$50.000,00 | - Representante da CIPA
- Perfuracsio ocular - Representante do DSHT (médico efou
) - engenheiro)
EQUEIOTHISS SIIRISS - Representante da Seg. Patrimonial (danos
materiais)
- Representante da Contratada (caso
aplicavel)
OBRIGATORIEDADE
- Diretor da area (responsavel)
- Gerente da area
- Supervisor da area
- Chefe imediato do empregado envolvido no
acidente
: - Empregado envolvido no acidente (caso
I - Acidente fatal RQ%"B%S%O possivel)
U - Testemunha (se houver)
- Representante da CIPA
- Representante do DSHT (médico e/ou
engenheiro)

- Representante da Seguranga Patrimonial
- Representante da Contratada (caso
aplicavel)
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ANEXO B - RELATORIO DE INVESTIGACAO E ANALISE DE ACIDENTE

(Lesdo Humana).

RELATORIO DE INVESTIGAGAO E ANALISE DE

ACIDENTE

(Lesao Humana)

Data de abertura

CARACTERIZACAO DO EVENTO

TIPO DE OCORRENCIA

CLASSIFICACAO

Avaliagfo inicial

Acidente sem afastamento
Acidente com afastamento

Data: .......dueeecdns
D Primeiros socormos

[ Tratamento médico
D Servige compative!

Dias perdidos

D Treinamento/ Reabilitagfo
[ nvalidez / Obite

Avaliaciio complementar

Acidente sem afastamento
Acidente com afastamento

Data: _....... /[ ! S
D Primeiros socorros
Tratamento médico
Servigo compativel

Dias perdidos

[Jtreinamento / Reabilitagao
[] Invalidez / Obito

INFORMACOES SOBRE OS ENVOLVIDOS

Empresa:

Acidentado:

Geréncia / Supervisio:

Funcéo:

Matricula:

Geréncia:

Setor:

Tempo na empresa:

Tempoe na fungéo:

Testemunha:

Matricula:

Testemunha:

Matricula:

Acompanhante (atendimento médico):

INFORMACOES BASICAS SOBRE O ACIDENTE

Data: Horario: Apoés quantas horas de trabalho:
Agente causador da lesdo:
Local / Maqguina / Equipamento:
Afividade executada no momento do acidente:
DESCRIGAO DO ACIDENTE
Data: ! / Relator Empregado

Acidentado
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ATO INSEGURO (Causa Imediata)

01. Operar sem autorizagéo 12. Sem EPI ou vestimenta necessaria / uso incorreto
02. Operar em velocidade inadequada 13. Desvio no procedimento padrdo
03. Falha em avisar / sinalizar / bloquear 14, Nao tomar precaucdes adequadamente
04. Anular dispositive de seguranga 15. Retirar sistema de seguranga
05. Usar equipamenio defeituoso 16. Carregamento / levantamento impréprio de carga
06. Usar equipamento / material / ferramenta inadequada 17. Agir na existéncia de um risco conhecido
07. Falha em interromper funcionamento 18. Manutengéo de equipamento em operago / energizado
0B. Trafegar em equipamento inadequado 19. Desrespeitar aviso ou sinalizacio
09. Em postura / posicionamente inadequado ou inseguro 20. Trabalhar sobre influéncia de alcool e/ou droga
10. Erro operacional 21. Emprego de método ou procedimento arriscado
11. Brincadeira / distrag#io 22. Outros:
ATO INSEGURO (Causa Raiz)
01. Falta de / falha na / habilitag8o - treinamento 12, Desconhecimento do risco
02. Empregado novo / novo na fungdo 13. Indugio a agfio errada por motivos superiores
03. Falha de / fatha na / revis3o de / procedimento 14, Tolerancia da supervisao
04. N#o planejamento da tarefa 15. Negligéncia / excesso de confianga / atalhos operacionais
05. Desconhecimento de informago conhecida / risco 16. Necessidade operacional
06. Informagsio em mudanga f errada / confusa 17. Vis#io ou audigéio comprometida
07. Falha na comunicagio 18. Situagao ergondmica desfavoravel
08. Sobrecarga / monotonia 19. Deslize
09. Influéncia de emogdes / fadiga 20. Responsabilidade mal definida.
10. Pressdo de tempo 21. Outros:

Outro tipo de situagio confiitante

CONDIGAO INSEGURA (Causa Imediata}

01. Auséncia dispositivo seguranga / inadequado 12. Maquina, equipamento, ferramenta inadequada /
defeituosa

02. Sinalizag#io inadequada / insuficiente 13. Maquina, equipamento, ferramenta sem protegio
03. Risco de incéndio / explosbes 14. Condigdes atrmosféricas

04. Naio garantido contra movimentacio / energizacio 15. Agentes fisicos (iluminago, calor, ruido, etc)

05. Ma arrumacgo, falta de limpeza ou espago 16. Ventilagdo, iluminacfio deficiente / inadequada

06.

Projego de objetos / liquidos / vapores / particulas 17. Condigio ergondmica inadequada

07. Piso inseguro (escorregadio, esburacade, desnivelado) 18. Falta de EPI/ EPI inadequado
08. Arranjo fisico inadequado 19. Instalag#o elétrica inadequada / em mau estado
09. Bordas cortantes, pontiagudas ou salientes 20. Mé fixagéio contra movimento indesejavel
10. Condigao inerente ao ambiente de trabalho 21. Qutras:
11. Material / pecas / etc com temperaturas extremas
CONDIGAO INSEGURA (Causa Raiz)
01. Causada pelo empregado 09. Praticas / rotinas
02. Causada por empregado de outra érea / prest. servico  10. Exposigéo a deterioragao
03. Defeito por uso nomal 11. Aceitaggio / tolerancia da supervisio
04. Defeito por uso inadequado ou abuso 12. Morosidade de providéncias
05. Falta de / fatha na inspegéo 13. Necessidade operacional (inerente ac processo)
06. Fatta de / falha na andlise da tarefa 14. Responsabllidade mal definida
07. Falha de desenho / projeto / construgo 15. Desconhecimento do risco
08. Falha de manutengio preventiva 16. Outras:
W, Nome Matr. Nome Matr.
0
=
Q.
Tz
o <
Agiéo de controle Responsavel / Prazos
9: Previsto
v
34 Concluldo
o
g
o Previsto
g Concluido
o.
Previsto
Concluido




