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Editorial

MAIS SAUDE E SEGURANCA COMPORTAMENTAL SAO PRECISAS!

Num contexto atual marcado pela crescente incerteza, instabilidade e receio provocados pela pandemia e pela guerra
na Europa de Leste, cada vez mais fica patente que a seguranca e bem-estar das populacdes esta a ser fortemente
perturbada, estando mesmo em risco o futuro de algumas geragées. Os efeitos estao a ser devastadores, quer do ponto
de vista do significado da vida humana quer do ponto de vista socioeconémico.

O equilibrio, a estabilidade, a ordem e a perspetiva de prosperidade, tdo necessarias ao desenvolvimento harmonioso
e sustentavel das sociedades e das organizacdes de trabalho, estdo a ser ameacadas por fatores, perante os quais, a
maioria das pessoas se sente impotente e com reduzida capacidade para contrariar. Estas fontes de instabilidade e
incerteza sdo o reflexo e exponencial maximo da globalizacdo, e das interinfluéncias que os acontecimentos locais e
regionais contemporaneos potenciam. Por isso mesmo, faz cada vez mais sentido a defesa e a proclamacao dos valores
e direitos universais dos seres humanos a seguranca e saude em todos os dominios da vida social e profissional.

Mais saude e seguranca comportamental sao precisas neste cenario adverso de grande volatilidade, incerteza,
complexidade e ambiguidade (VUCA). Dai que todas as agbes e esfor¢os que procurem vincar a importancia
das intervencbes de seguranca e saude comportamental e demonstrar como a sua promogao pode ser fonte de
transformacéo e de ganho de qualidade de vida e trabalho, merecam ser enaltecidas e valorizadas. E desta forma que
vejo e sinto o trabalho que esta equipa da Revista de Seguranca Comportamental tem vindo a desenvolver. A publicacao
de mais um numero da revista, mostra que a mesma continua a ser um baluarte de estabilidade e confiabilidade num
contexto VUCA.

Nesta edicdo da revista sdo compilados mais um conjunto pertinente de reflexdes e abordagens positivas a seguranca
e saude, principalmente no ambito das organiza¢ées de trabalho. Sao reforcadas prioridades de intervencao, como a
prevencao de acidentes de trabalho, assédio moral e lesées musculo-esqueléticas relacionadas com o trabalho (LMERT),
demonstrados os ganhos da aplicacdo de estratégias proativas de gestao e avaliacdo de desempenho de sistemas de
seguranca e saude ocupacional, e vincados os contributos da formacéo e atuacdo dos profissionais técnicos de segurancga
nas componentes relacionadas com os fatores organizacionais e humanos.

Estas reflexdes publicadas aliam-se a outras iniciativas importantes que foram sendo desenvolvidas durante o ano de
2021, e que contribuem para o propdsito enunciado anteriormente da revista. Pode-se destacar, por exemplo: (i) as agoes
de parceria com o Ponto Focal da Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho (EU-OSHA) para a promocao
dos temas da atual campanha «Locais de trabalho saudaveis: aliviar a carga», com vista a prevencao das LMERT; e (i) a
realizacdo da 8.2 edicdo do Workshop sobre Seguranca e Saide comportamental. Esta edicdo decorreu em modo on-line
e foi considerado, pelos representantes institucionais dos respetivos paises luséfonos participantes, como um evento
necessario para a aproximacao e consolidacdo de parcerias entre os paises da lusofonia nesta area. A adesao do publico
também foi significativa, tendo os participantes elogiado o rigor técnico, cientifico e organizativo do evento, bem como
o seu relevo e utilidade.

Termino esta breve nota editorial, expressando os votos de boas leituras deste novo nimero da Revista de Seguranca
Comportamental e o desejo que os ideais que aqui sdo defendidos possam fazer eco em cada vez mais pessoas,
organizacOes e sociedades. @

Hernani Veloso Neto

Vogal do Conselho Editorial da Revista Seguranca Comportamental
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Incremento do ambito da propriedade intelectual da marca “Seguranca Comportamental”, aplicados a bens e servicos,
devido a necessidade de maior rigor técnico-cientifico no mercado.

Foi decidido pelo INPI - Instituto Nacional da Propriedade Industrial, do Ministério da Justica da Republica Portuguesa autorizar
o alargamento da propriedade intelectual da marca “Seguranca Comportamental’, a 7 classes, que abarcam todo o tipo de
consultoria, formacéao (presencial e on-line), educagao, pds-graduagdes, eventos, seminarios, workshop, congressos, qualquer
tipo de publicagdes (papel e on-line), jogos, hardware, software, analise comportamental, entre outros. O seu titular pode obstar a
que terceiros, sem a sua autorizagao expressa produzem ou comercializem tais bens ou servigos, e, em certos casos, assegurando
que tal conduta possa ser punivel em termos criminais. A marca "Seguranca Comportamental" é composta por grafismos ou
mesmo sem eles, apenas com a expressdo. A “Seguranca Comportamental” encontra-se aberta a contribuir cooperativamente no
mercado. Assim, se pretender usar a referida marca, deve submeter o seu pedido para

geral@segurancacomportamental.com.

Edicdo editada segundo o novo acordo ortografico portugués, sendo que, textos de autores brasileiros
encontram-se editados em portugués do Brasil.
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CAPA

O tema da capa é focado na“modernidade
liquida” do sociélogo Zygmunt Bauman, ou
seja, no mundo VUCA (volatility/volatilidade,
uncertainty/incerteza, ambiguity/ambiguidade,
e complexity/complexidade). Esses quatro
conceitos sdo usados para descrever o

mundo em que vivemos atualmente, um
mundo de mudancas rapidas, com diversas
possibilidades e caminhos. Nés vivemos numa
sociedade em que nada é fixo, tudo é passivel
de mudar, o que significa que nés também
temos de mudar, adaptando-nos a cada dia.

O mundo VUCA interfere em absolutamente
no modo de gestao, afeta todas as tomadas
de decisdes nas Organizagdes, sendo que os
fatores organizacionais e humanos tém que se
adaptar a estas mudancas.

E, pois, um dos maiores desafios que a
seguranca e saude no trabalho tem pela
frente! .
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ACIDENTES: A SINCRONICIDADE DO MAL

As organizacdes sao sistemas dinamicos e incorporam diferentes
graus de imprevisibilidade. Hoje sabemos que é na organizac¢ao
do trabalho (e nao tanto na individualizacao dos erros e das
falhas) que esta centrado o grande foco dos acidentes. As
pressdes produtivas e/ou organizacionais estao entre as principais
causas dos acidentes. O acidente representa falhas na atividade
da empresa, ilustra as multiplas fragilidades, vulnerabilidades
e o fracasso do sistema de gestao da seguranca aplicado na
organizacao, representa muito mais do que o simples erro do
trabalhador operacional. A prevencao de acidentes sera muito
mais eficaz se assentar, essencialmente, em fatores nao-humanos.

SEGURANCA TOTAL E

ILUSAO

Ha uma questao metafisica que

diversas vezes paira sobre a area
de seguranca no trabalho: poderemos nés, em algum
momento, suprimir todos os acidentes? A resposta é: ndo
podemos! Afinal, o mundo é um local repleto de perigos,

UMA

riscos, incertezas, contingéncias, indeterminacdes,
ameacas, vulnerabilidades e por ai adiante. Mesmo
quando, hipoteticamente, todos os conhecimentos, meios
e competéncias tenham sido mobilizados para construir
os “melhores” sistemas de gestdo de seguranca, ainda
assim, eles sao suscetiveis de falhar. A falha é como uma
espécie de virus “invisivel” que nunca sabemos quando
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ird atacar. Portanto, é algo latente e
omnipresente. Isto significa que o
risco organizacional nunca é zero e
a seguranca total é uma ilusdo. Por
isso, no mundo real torna-se utépico
pensar que todos os acidentes
podem ser prevenidos, em todas as
suas possiveis variagcdes (embora
a prevencao seja util ou mesmo
imprescindivel).

Os acidentes sdo acontecimentos
repentinos em que se articulam
multiplos fatores. As suas causas
ou fatores contribuintes podem
estar associadas, simultaneamente,
dimensdes sincrénicas e diacronicas
(Areosa & Dwyer, 2010). Em sentido
etimolégico, o termo acidente
significa um qualquer evento nao
planeado, subito, involuntario,
fortuito, imprevisto e/ou fruto do
acaso. Pode também significar algo
nefasto, maléfico e aleatério que
provoca danos ou prejuizos. Tal
como foi aludido acima, ao contrério
daquilo que seria desejavel, podemos
“profetizar” uma impossibilidade
empirica para controlar e antever
todas as situacbes passiveis de
provocar ou contribuir para a
ocorréncia de acidentes (os riscos,
quer sejam conhecidos, quer sejam
desconhecidos ndao nos permitem
atingir essa meta).

Deste modo, podemos afirmar que os
acidentes sempre fizeram e sempre
farao parte dos eventos ocorridos em
sociedade; esta ideia pode ajudar a
explicar, em parte, o porqué de eles
poderem ser considerados como um
problema social grave (Areosa, 2012a;
2012b). E verdade que os acidentes
podem ocorrer em todos os lugares
(escolas, casa, locais de trabalho,
estradas, locais de diversao e lazer,
etc.), em diversas circunstancias e

derivar de multiplas causas ou fatores
contribuintes. Esta fatalidade social
a qual todos noés estamos sujeitos
depende da exposicdo aos riscos que
vivenciamos permanentemente (os
riscos também sdo entidades ubiquas
no mundo real). Mas a exposicao
aos riscos laborais e a consequente
ocorréncia de acidentes de trabalho
é também socialmente determinada,
por imposicdo de um sistema de
producdo, dependente de uma
correlagdo de forcas entre diferentes
grupos sociais.

Areosa e Sznelwar (2019) defendem
que ha duas visdes contraditérias
sobreosacidentes:avisaiohegemonica
e a visdo contra-hegemoénica. Aos
empregadores (em parte produtores
dos discursos dominantes) interessa
refutar qualquer responsabilidade
sobre os acidentes de trabalho. Por
isso, a sua concecao defendeu quase
sempre a ideia da inevitabilidade dos
acidentes (o designado preco a pagar
pelo desenvolvimento das sociedades
modernas) ou a imprudéncia e
respetiva  responsabilidade  dos
préprios trabalhadores. Estas ideias
tantas vezes repetidas (coadjuvadas
pela falta de melhores explicacdes)
acabaram por influenciar o
pensamento social de modo profundo
e transversal. Os erros humanos eram
vistos como os grandes responsaveis
pelos acidentes e isso traduz uma
ideologia da culpabilizacdo. Estes
pressupostos sao designados como
visdo hegemonica sobre os acidentes.
Atualmente sabemos que os acidentes
sao fendmenos que derivam de
multiplas causas e circunstancias, sao
heterodeterminados, particularmente
aqueles que estdo relacionados
com diversas vulnerabilidades
organizacionais. Os erros humanos

sao, essencialmente, resultado da
organizacao do trabalho (ou seja, dos
contextos que sdo disponibilizadas
aos trabalhadores), logo esses
erros nao sao a principal causa dos
acidentes, eles sdo consequéncia
das condi¢ées organizacionais. E
os acidentes também representam
a forma banalizada como as
organizagdes aceitam a degradacao
das suas condicbes de seguranca.
Esta concecao é, sinteticamente,
a visao contra-hegemoénica sobre
os acidentes. De certo modo, os
acidentes revelam-se a partir de uma
sincronicidade “perfeita” de varios
fatores conjugados entre si. Porém, é
pertinente lembrar que os acidentes
sao a excecgao (e nao a regra). A regra
é as “coisas” correrem bem; o acidente
é um desvio a norma. Contudo,
isto significa que mesmo sendo
acontecimentos inesperados, incertos
ou improvaveis, na verdade, os
acidentes sao - em sentido absoluto
- inevitaveis. Vejamos o seguinte
exemplo, retirado da obra de Dobelli
(2011), de modo a ilustrar estas ideias:
No dia 9 de fevereiro de 1971, pelas
8h30 da manha, cerca de 12 membros
pertencentes a um coro de uma
igreja, situada em Lisboa, deveriam
encontrar-se para O Seu ensaio
semanal. Por motivos diferentes,
todos se atrasaram. A soprano chegou
atrasada porque a filha mais nova
nao queria tomar o pequeno-almogo
e fez uma birra desesperante; um
casal ndo conseguiu chegar a horas
porque O carro nao queria pegar;
o tocador de 6rgao tinha intencao
de chegar 30 minutos antes, mas
acabou por adormecer e assim por
diante. Precisamente as 8h30, a igreja
explodiu. O estrondo ecoou por uma
boa parte da cidade. As paredes da
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pequena igreja voaram pelos ares e
o telhado desabou quase no mesmo
instante. Por milagre, ninguém
morreu. O comandante do corpo
de bombeiros atribuiu a causa da
explosao a uma infelizfuga de gas (por
favor, ndo esqueca a complexa teia de
inter-relacdes que estd a montante
dessa “causa”). Porém, os membros
do coro estavam convencidos de
que tinham recebido um sinal divino,
dado que todos tinham sido salvos
desta tragédia. Afinal, este triste
episédio terd sido um acontecimento
de origem humana (baseado em
explicagdes racionais) ou tera tido
uma causa transcendental?

Facamos uma analise “mais cientifica”
sobre este caso. Comecemos por
perguntar qual a probabilidade
de ocorrerem histérias como
esta? Antes de responder a esta
questao, ¢é pertinente referir
que o psicoterapeuta Carl Jung
(2004) falava na existéncia de uma
forca desconhecida em episddios
como este, a qual designou por
sincronicidade.

Como ¢é que um “pensamento
cientifico” deve abordar este tipo de
eventos? De preferéncia com uma
caneta na mao e uma folha de papel.
Tomemos o primeiro caso, a explosao
da igreja. Desenhemos uma matriz
que contenha quatro campos para
possiveis combinacdes. O primeiro
campo é o caso apresentado: “coro
atrasa-se e igreja explode” Mas
ainda ha trés combinacgdes possiveis:
“coro atrasa-se e igreja ndo explode’,
“coro ndo se atrasa e igreja explode”
e “coro nao se atrasa e igreja nao
explode”. Escreva nos quatro campos
as frequéncias estimadas. Pense
em quantas vezes o ultimo caso ja
aconteceu: diariamente, em milhares

de igrejas, um coro ensaia no horario
marcado e a igreja ndo explode.
De repente, a histéria da explosao
nada mais tem de extraordindrio.
Ao contrario, seria improvavel se,
com tantos milhares de igrejas,
nao acontecesse, excecionalmente,
um evento como este. Portanto,
talvez nao haja a mao de Deus
neste episédio, mas apenas uma
explicagao racional. A ligacdo entre
a explosdo da igreja e o atraso dos
membros do coro é uma conexao
acausal, embora, aparentemente,
possa ser interpretada como tendo
um significado, uma certa sintonia
ou um padrao. E a mente humana
que estabelece essa ligacdo, nao
sdo os fendmenos em si que estdo
relacionados. Por exemplo, se na noite
anterior a queda de um aviao alguém
tiver, por coincidéncia, sonhado com
um desastre desse tipo, é possivel que
na mente dessa pessoa se estabeleca

uma ligagao entre os dois fenédmenos.
Aparentemente, ha algo de
congruente entre ambos os eventos
(sonho e desastre). No entanto,
a queda do aviao nada tem a ver
com o sonho dessa pessoa, embora
possa parecer haver uma relacao
entre eles. Segundo Jung (2004),
o termo sincronicidade pode ser
compreendido como "coincidéncia
significativa” E estabelecida
uma relacdo, com significado,
entre o mundo psiquico de uma
determinada pessoa (estado interno)
e determinados acontecimentos do
seu ambiente exterior. Paralelamente,
podemos também afirmar que ha

uma diferenca consideravel entre
causalidade e sincronicidade: a
causalidade estd ligada a wuma

sequéncia de eventos em que o
primeiro determina a ocorréncia
do segundo, a sincronicidade estd
relacionada com a coincidéncia de

"Os erros humanos sao, essencialmente,
resultado da organizacao do trabalho
(ou seja, dos contextos que sao dis-
ponibilizadas aos trabalhadores), logo
esses erros nao sao a principal

causa dos acidentes, eles sao
consequéncia das condi¢oes
organizacionais.

%9
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eventos, sem existir uma relacao de
causalidade, ou seja, é algo acausal.

No ambito da seguranca, o acidente
pode ser entendido como uma
sincronicidade perfeita (neste caso,
pode parecer uma “sincronicidade
do mal”), mas, na verdade, mais nao
é do que uma conjugacdo singular
de vérios fatores que permitem a
ocorréncia desse tragico desfecho.
Neste caso, o termo sincronicidade
ndo estd a ser utilizado no mesmo
sentido dado por Jung (2004). Charles
Perrow (1999) ja afirmou que os
acidentes sao eventos “normais’,
mesmo que em determinados
contextos sejam extremamente raros.
Ainda a propédsito do episodio
anterior, por que Deus iria querer
mandar uma igreja pelos ares? Que
Deus mais paradoxal para querer
comunicar desta forma! De modo
a concluir este evento imaginério,
podemos afirmar que acasos
improvaveis sao justamente isto —
embora raros, sdo acontecimentos

totalmente  possiveis. Nao ¢é
surpreendente que ocorram.
Surpreendente seria  se nunca

ocorressem. Em resumo, ha uma
certa inevitabilidade na ocorréncia
de acontecimentos improvaveis.
Nassim Taleb (2008) j& apelidou este
tipo de eventos como Cisnes Negros.
Paralelamente, os acidentes também
podem ser entendidos como
eventos que revelam determinadas
disfuncdes organizacionais, os quais
normalmente geram inquietacdes,
semeiam medos, desestabilizam a
confianga nos sistemas e produzem
fissuras nas nossas representacoes
sobre a seguranca das empresas. Sao
acontecimentos que geram ruturas
nas crencas culturais e nas normas
sociais das organizacdes acerca dos

perigos (Turner, 1978). Por vezes, os
acidentes também representam uma
perda imaterial na confianca sobre a
empresa, nos seus métodos e técnicas
ou sobre a sua propria gestao.

Na verdade, os acidentes de trabalho
sdo um problema global, podendo até
ser entendidos como uma questédo de
saude publica (tal como as doencas
profissionais). Além das evidentes
consequéncias para os trabalhadores
sinistrados, ainda existem diversos
problemas familiares (pelo menos nas
situacdes mais graves), bem como
implicacdes para o funcionamento
interno das organizacdes e do proprio
pais onde eles ocorrem. Assim, os
acidentes sao fendmenos complexos,
multifacetados e com implicacdes
muito diversificadas. Alguns setores
de atividade e algumas empresas
sdo, de facto, produtoras de riscos
nao controlados, cujas consequéncias
sdo bem conhecidas (veja-se os
exemplos de Bhopal, Piper Alpha,
Chernobyl, Fukushima, Brumadinho,
etc). Mesmo nos casos em que o0s
acidentes “apenas” envolvem um
Unico trabalhador, podemos estar
perante casos graves, nomeadamente
amputacdes ou outras disfuncoes
permanentes, cuja situacao extrema
passa pela morte do sinistrado.
I[ronicamente podemos afirmar que
trabalhar nestes locais acaba por ser
uma atividade altamente arriscada
e perigosa, onde os trabalhadores
parecem estarajogaraumaespéciede
“roletarussa”! E com esta realidade que
alguns trabalhadores tém de conviver
no seu quotidiano. Naturalmente
que estas situagbes potenciam a
designada sincronicidade do mal.
Tudo isto acaba por ser ampliado
devido ao facto de vivermos no
apogeu do capitalismo selvagem, em

que se verifica uma forte tendéncia
para a intensificacdo do trabalho
(Dal Rosso, 2008), para a utilizacao
de técnicas predadoras de gestdo
(Gaulejac, 2007), para a flexploracao
dos trabalhadores (Bourdieu, 1998)
ou para a precarizacao do trabalho,
geradora de uma subcidadania
crescente da populagdo mundial
(Standing, 2014). Quando os niveis
de solidariedade, cooperacdo e
interajuda sdo esmagados pelos
processos de individualizagao,
fomentados pelas praticas de gestao,
a protecdo mutua dentro dos coletivos
de trabalho (que de coletivos muitas
vezes ja s6 tém o nome) é diminuta.
Tudo isso afeta os niveis de seguranca
dentro das organizacgdes.

Os acidentes de trabalho também
estdo relacionados a forma como
os trabalhadores percecionam os
seus riscos ocupacionais (Areosa,
2012¢; 2014). Apesar de os acidentes
serem, regra geral, multicausais, é
quase sempre possivel identificar
uma causa “principal” (por norma
esta causa estd relativamente
préxima do momento do acidente),
ou seja, é o fator que permitiu
“gatilhar” a ocorréncia do acidente.
Porém, esta analise superficial da
alegada causa principal (reiteramos,
normalmente mais préxima do
momento do acidente) tende a
ndo considerar outras dimensdes
igualmente importantes (mas que
tendem a ficar por desvendar) e que
permitiriam reconstruir uma rede
de fatores contribuintes associados
ao acidente, compreendendo-o de
forma mais completa e real. Nestes
eventos podem interagir, entre
outros, fatores técnicos, tecnolégicos,
organizacionais, embora algumas
investigacdes e andlises de acidentes
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raramente  considerem a  sua
articulagao, interacdo e conexdes de
forma conjunta. Mas eles influenciam-

-se continuamente entre si.
Normalmente nao sdao consideradas
as raizes das causas, nem o0s

diversos fatores que possibilitaram
gerar o alinhamento simultaneo
ou sequencial das condi¢bes que
permitiram chegar até ao acidente.
Em resumo, tendem a ser ignoradas
ou esquecidas o conjunto de todas as
circunstancias que contribuiram para
que aquele evento final (acidente)
pudesse ter ocorrido. Este facto
leva Hollnagel (2004) a afirmar que
deveriamos procurar nao somente
as causas dos acidentes, dado
que em determinadas situacodes,
nomeadamente em sistemas socio-
técnicos, faz mais sentido procurar
conexbdes e explicacbes (e néao
as causas). Procurar as causas ou
procurar as explicacdes remete-nos
para abordagens totalmente distintas.
Vale a pena acrescentar que ha
algumas semelhancas entre a visdo de
Hollnagel (2004) sobre as explicagcdes
dos acidentes e a perspetiva de
Perrow (1999), quando este ultimo
refere que as interagdes - por vezes
inantecipdveis - entre multiplos
fatores contributivos em organizaces
complexas de alto risco podem estar
na base de diversos acidentes.

FATORES HUMANOS: VILOES OU
GARANTES DA SEGURANCA?

As  Organizacbes sao  sistemas
dinamicos que incorporam diferentes
graus de imprevisibilidade. Mesmo
quando os riscos sao controlados,
esconjurados ou mitigados, ainda
restam os riscos residuais (que podem
fazer “estragos”). Quando atribuimos
ao erro humano a principal (e por
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vezes Unica) causa para o acidente,
pressupondo que existiu negligéncia,
desatencao, imprudéncia ou desleixo

dos trabalhadores, tendemos a
omitir os fatores organizacionais
que  possibilitaram,  permitiram

ou contribuiram para esse tipo de
praticas. Regra geral, esta perspetiva
estd assente na descoberta de
algum desvio ao trabalho prescrito
(normas, regras, procedimentos, etc.),
normalmente préximo ao momento
do evento, mas essa analise nao
contempla os dilemas, os conflitos,
as contradicdes, as incertezas ou
as angustias que naturalmente
decorreram das proprias praticas
de trabalho. E pertinente referir
que muitos acidentes sdo evitados
gragas ao bom desempenho dos
trabalhadores que atuam nas
empresas (Dekker, 2006; Daniellou
et al., 2010; Amalberti, 2016; Areosa,
2021). Mas quando se penaliza um
trabalhador pelo ato inseguro ou
erro humano, salvando assim a
face da Organizagédo, isso conduz
normalmente a um outro erro: o de
acreditar que o problema foi resolvido.
Por outras palavras, ao encontrar
um culpado parece que o problema
desaparece, como por um toque de
magia.

Mas obviamente que o erro humano
existe e pode causar problemas, por
vezes, inesperados. A literatura sobre
acidentes tem vindo a demonstrar
que a execucao de tarefas designadas
de rotina é passivel de gerar
algumas “armadilhas  cognitivas”
aos trabalhadores que operam
nos sistemas. Estas armadilhas
podem acontecer em qualquer
tipo de trabalho (quer em situacdes
relativamente simples, quer em
situacdes um pouco mais complexas).

"Procurar as causas ou
procurar as explicacoes
remete-nos para
abordagens totalmente
distintas. Vale a pena
acrescentar que ha
algumas semelhangas
entre a visédo de
Hollnagel (2004)
sobre as explicacdes
dos acidentes e a
perspetiva de Perrow
(1999), quando este
ultimo refere que as
interagdes - por vezes
inantecipaveis - entre
multiplos fatores
contributivos em

organizagdes complexas

de alto risco podem estar

na base de diversos

acidentes."




ACIDENTES

Reason e Hobbs (2003) afirmam que
a familiaridade com determinadas
praticas pode conduzir o nosso
comportamento através de certos
automatismos de rotina. Este é um
aspetoqueainvestigacdoeaandlisede
acidentes ndo pode ignorar (embora
seja recorrente o seu esquecimento).
Para além disso, sabemos que o erro
humano é omnipresente, logo, aquilo
que tem de ser feito é tentar evitar
que os erros se transformem em
acidentes, por exemplo colocando
barreiras (Reason, 1997; Hollnagel,
2004; Amalberti, 2016; Areosa, 2021).
Para gerir as situacdes de trabalho, os
trabalhadores tentam equilibrar os
seus proprios recursos e os objetivos
que tém de atingir, utilizando o
menor numero de recursos possivel.
Essa estratégia de ajuste explica o
porqué de os trabalhadores nao
tentarem evitar todos os erros, mas
apenas aqueles que podem trazer
problemas. Trabalhar sem erros
poderia significar nao fazer o trabalho,
devido ao cansaco, a lentiddao ou
a saturacao que essa situacao iria
acarretar. Isso nao representaria uma
economia inteligente dos recursos,
incluindo os mentais. Utilizar uma
estratégia ecoldgica para
o trabalho, dentro de margens de
suficiéncia , é o que torna o trabalho
humano eficaz (Amalberti, 2016).

E a partir dessa premissa que faz
sentido debater os Fatores Humanos
e Organizacionais (FHO) no campo
da prevencdo. A integracdo dos
FHO é imprescindivel para melhorar
o funcionamento e a dinamica
das organizagbes no ambito da
seguranca. “Trata-se, antes de tudo,
de considerar a seguranca como
o resultado do trabalho de todos:
trabalho de concepgdo, trabalho da

realizar

organizagéo, trabalho da produgéo,
trabalho de auditoria e de controle.
Numerosos atores, em todos os niveis
da empresa e entre os prestadores de
servico, s@o portadores de informacgées
e competéncias vitais para a seguranca.
Uma parte da seguranca provém do
trabalho de preparac¢do da resposta
aos fenémenos previsiveis, gracas aos
saberes compartilhados em escala
internacional. Outra parte se baseia
na capacidade humana individual e
coletiva de enfrentar situagbes que
ndo sdo previstas. A abordagem FHO
induz a intensificar a consciéncia da
necessidade dessas duas dimensdes,
a avaliar que sua compatibilidade
nunca é definitiva e a se organizar para
favorecé-la. Ela supée que todo ator no
campo da seguranga identifica que seus
saberes serdo confrontados com outros,
os quais ele ndo detém. A integracdo
dos Fatores Humanos Organizacionais
da Seguranca fundamenta-se sempre
no engajamento das pessoas, em
todos os niveis da empresa. A estrutura
organizacional pode, de acordo com
a situacgdo, tornar dificil, ou sustentar,
esse engajamento” (Daniellou et al,
2010:13).

E importante considerar que os
trabalhadores sdo, normalmente, os
elementos que melhor conhecem
- por vezes da pior maneira - 0s
perigos e 0s riscos inerentes as
suas proéprias atividades. Por isso,
0s seus saberes e contributos
nao devem ser negligenciados.
Apesar de cometerem alguns erros,
os trabalhadores sdo o melhor
garante da seguranca dentro das
organizacgoes. Eles ndo sdo os grandes
vildes da seguranca (Dekker, 2006).
Pelo contrario, os seus conhecimentos
melhoram substancialmente o nivel
de desempenho organizacional,

incluindo ao nivel da seguranca.
“A importancia da palavra dos
trabalhadores é determinante na
abordagem  organizacional. ~ NO&s
postulamos - o que se verifica nas
nossas experiéncias de campo — que os
trabalhadores, vivendo no interior de
um sistema sociotécnico, sGo os mais
aptos a analisar (pelo menos em parte)
asanomalias, os deficits, as incoeréncias
e os perigos e, em todo o caso, a alertar
sobre eles. Se eles dispoem de uma
experiéncia suficiente, de uma vivéncia
de longa duracgé@o na organizacgao, eles
estdao aptos a oferecer um ponto de vista
histérico indispensdvel da evolucdo
do sistema sociotécnico devido a
sua familiaridade com ele e devido a
capacidade dos coletivos de trabalho
de se interrogarem sobre os modos
de funcionamento organizacional
e de procurarem elementos de
causalidade (“de explica¢do”) das
disfuncées constatadas e, muitas vezes,
vivenciadas no quotidiano” (Llory &
Montmayeul, 2014: 137).

Alguns sistemas sociotécnicos atuais
tornaram-se tdao complexos que as
situacbes de trabalho sdao quase
sempre subespecificadas. Para
além disso, os mentores (designers)
dos sistemas ndo conseguem
antecipar todas as contingéncias.
Estes serdao alguns dos fatores
que potenciam a ocorréncia de
acidentes e, simultaneamente,

dificultam a sua prevencdo e
investigacdo. Segundo  Hollnagel
(2004), a visao contemporanea
sobre os acidentes sistémicos

deve traduzi-los como fendémenos
emergentes das organizagoes
que resultam da agregacdo de
condicbes diversificadas. Do ponto
de vista tedrico as pessoas deveriam
conseguir gerir a sua atividade
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através do seguimento de regras
e procedimentos formais. Mas, na
pratica isso nao acontece, visto que
os trabalhadores necessitam quase
sempre de equilibrar os recursos e as
exigéncias do trabalho, efetuando um
constante ajustamento entre aquilo
que tem de ser feito e o modo de
alcangar determinados objetivos. Uma
regra apenas em papel (por vezes, ndo
utilizada devido a sua dificil aplicacao)
ndo evita qualquer erro. Esta questdo
remete-nos para a descoincidéncia
entre trabalho prescrito e trabalho
real (Wisner, 2003; Mendes, 2007;
Dejours, 2013; Sznelwar, 2015;
Areosa, 2019). Paralelamente, esta
discussdo também nos remete para
dois tipos de seguranca que se devem
complementar nas organizages: a
seguranca normatizada e a seguranca
em acao (Morel, Amalberti & Chauvin,

2008). A seguranca normatizada
corresponde ao cumprimento
de regras, normas, instru¢bes de

trabalho, estabelecimentode medidas

permitiram ou contribuiram para esse
tipo de praticas.

de seguranca e equipamentos
de protecdo ou formacdo de
trabalhadores em comportamentos
seguros. Neste caso a gestdo deve
assegurar o cumprimento dessas
regras. A seguranga em agao pretende
identificar e compreender as
disfuncdes nao previstas e responder
a essas situagdes imprevistas. Aqui
a gestdo tem de ser efetuada em
tempo real e deve basear-se no
conhecimento, na experiéncia e nas
competéncias dos trabalhadores,
tornando os saberes do coletivo de

trabalho num elemento util para
a seguranca (Morel, Amalberti &
Chauvin, 2008).

Para além disso, nao podemos
esquecer  0s modos de
funcionamento cognitivo dos

trabalhadores  (Amalberti, 1996),
0s quais sao normalmente
determinantes num grande numero
de situagbes. As organizacdes
atuais ainda se encontram, em
parte, fossilizadas pelas velhas

regras de seguranca, determinadas
pelo cumprimento escrupuloso de
regras, normas e procedimentos de
trabalho e parecem ainda néo ter
assimilado a verdadeira importancia
de compreender os fatores humanos
(incorporando  erros, limitacdes,
conflitos, pressoes, armadilhas
cognitivas, etc.) e inclui-los nos seus
sistemas de gestdo da seguranca. E
imprescindivel considerar que estes
fatores interagem de forma muito
profunda com toda a dinamica das
organizagdes, nomeadamente nos
seus resultados.

Hoje sabemos que a pesquisa
isolada do erro humano, como
primeira e Unica causa dos incidentes
e acidentes, estd longe de ser
suficiente. As Organiza¢des modernas
podem implementar todas as técnicas
ligadas a designada “qualidade total”:
aumentar a vigilancia e o controlo
hierarquico, implementar melhorias
técnicas, aperfeicoar normas, regras,
procedimentos e instru¢des de

"Quando atribuimos ao erro humano a
principal (e por vezes Unica) causa para o
acidente, pressupondo que existiu negligéncia,
desatencao, imprudéncia ou desleixo dos
trabalhadores, tendemos a omitir os fatores
organizacionais que possibilitaram,

%9

Seguranca Comportamental ® @ ano 12 | nimero 15 | 2022



ACIDENTES

trabalho, etc., mas tudo isso continua
a ser insuficiente para diminuir o
numero de acidentes, caso ndo se
considerem os fatores humanos na
sua relacao com o trabalho.

O esquecimento dos fatores humanos
no trabalho levanta  diversos
problemas: "Esse  «esquecimento»
decorre, além disso, de uma concep¢do
demasiado regulamentar e normativa
do trabalho, fundamentada no respeito
aos procedimentos, que ignora as
especificidades, as dificuldades do
trabalho, as restricbes que sdo impostas
aos operadores e suas condicées de
trabalho, das quais podem emergir,
mais facilmente, os erros. Mas ele
decorre igualmente da dificuldade
de a geréncia (por vezes mesmo da
impossibilidade) considerar o processo
sociotécnico no seu conjunto, de
ter uma apreenséo intelectual ao
mesmo tempo pertinente, coerente e
construida, que permita apresentar
uma «visGo macroscopica» depurada
do numero vertiginoso de interagdes
entre os membros de uma organizagdo
complexa — e mesmo entre as unidades,
0os departamentos e o0s grupos de
uma organizagdo. Porque o «fator
humano» é também isso: um conjunto
complexo de pessoas que trabalham
para a produgcdo e a segurang¢d, o
que ndo ocorre sem que se coloquem
multiplos problemas de coordenagdo,
de cooperac¢do, de comunica¢do” (Llory
& Montmayeul, 2014: 16).

Apesar de certos comportamentos
dos trabalhadores parecerem
verdadeiros absurdos do ponto de
vista da seguranca, pelo menos para
quem estd a analisar a situacdo a
posteriori, continuamos convictos
que ¢é necessario compreender
de forma aprofundada todas as
circunstancias que conduzem a este

tipo de comportamentos, dado que
sdo essas condicoes (e, por vezes,
contradicoes) que contribuem
para os acidentes (Areosa, 2017). E
preciso lembrar que atribuir a causa
de um acidente simplesmente ao
erro humano é nao compreender
a complexidade desta questdo e
isto até pode acarretar diversas
desvantagens, nomeadamente:

1 - E reforcado o poder e a autoridade
da organizacado (e ndo sdo efetuadas
alteracbes que permitam evitar
futuros acidentes com caracteristicas
idénticas);

2 - Sao encontrados os supostos
culpados (trabalhador ou equipa
de trabalho que violou a regra ou

procedimento), os quais podem
ser eventualmente punidos
disciplinarmente, mas nao se

66

conseguiu compreender todas as
circunstancias e  especificidades
que permitiram ou facilitaram este
aparente erro ou falha humana;

3 - Em futuras situacées similares é
possivel que os trabalhadores tendam
a camuflar os seus erros, falhas ou
omissdes, de modo a evitar qualquer
tipo de punicao (inviabilizando a
compreensao efetiva de todas as
condicionantes do acidente);

4 - Nao sdo estudadas e
implementadas  novas  barreiras
ou outras medidas preventivas na
organizacdo do trabalho, dado que
o erro ou falha humana torna-se no
fim e ndo o inicio da investigacao
desse evento (é pertinente lembrar
que o erro humano deve ser visto
como o “inicio da histéria” e néo
como o “fim da historia” do acidente,

As organizac¢oes atuais
ainda se encontram, em

parte, fossilizadas pelas

velhas regras de seguranca,
determinadas pelo cumprimento
escrupuloso de regras, normas e
procedimentos de trabalho e parecem
ainda nao ter assimilado a verdadeira
importancia de compreender os
fatores humanos (incorporando
erros, limitag¢oes, conflitos, pressoes,
armadilhas cognitivas, etc.) e inclui-
-los nos seus sistemas de gestao da

seguranca."
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mas, normalmente, ndo é isso que
acontece);

5 - Nao sao considerados os limites
da propria condicdo humana, isto é,
os erros ou falhas humanas nao sao
antecipados como uma possibilidade
real e omnipresente no sistema,
nem sao criadas formas efetivas de
0s evitar ou minimizar, ou seja, nao
sdo considerados como situacdes
“normais”’, passiveis de ocorrer. Isto
significa que o sistema nao est3,
regra geral, concebido para antecipar
acidentes em caso de erro ou falha
humana, embora alguns progressos
tenham sido feitos nesse sentido.

NOTAS FINAIS
Podemos observar inUmeras vezes
que as pressdes produtivas e/

Ou organizacionais estao entre as
principais causas dos acidentes. As
sucessivas crises econdmicas ou
financeiras servem para justificar
quase tudo: auséncia de manutencao,
precariedade, intensificacio  do
trabalho, flexibilidade, outsourcing
(subcontratacdo), degradacdo das
condicbes de trabalho e downsizing
(despedimentos). Estes fatores
contribuem de forma significativa
para os acidentes. E pertinente voltar
a lembrar que as organizacbes sao
sistemas dinamicos e incorporam
diferentes graus de imprevisibilidade.
Hoje sabemos que é na organizacdo
do trabalho (e ndo tanto na
individualizacdo dos erros e das
falhas) que estd centrado o grande
foco dos acidentes (Silva & Wandelli,
2017).

O acidente representa muito mais do
que o simples erro do trabalhador
operacional, o qual deve ser visto
como o ultimo “elo de ligacao” entre
a cadeia de producao e a organizagao

Seguranca Comportamental ®

da seguranca; na verdade, o acidente

representa falhas na atividade
da empresa. Por outras palavras,
o acidente ilustra as multiplas

fragilidades, vulnerabilidades e o
fracasso do sistema de gestdo da
seguranca aplicado na organizacéo.
Assim, o trabalhador nunca estd so
na relacdo com o acidente, dado
que este é revelador, em primeiro
lugar, das disfuncdes inerentes ao
funcionamento e a dinamica das
organizagbes. Na perspetiva de
James Reason (1997) a prevencao de
acidentes sera muito mais eficaz se
assentar, essencialmente, em fatores
nao-humanos. Atualmente sao os
fatores sociais e institucionais que
representam o maior perigo para
a nossa seguranca (Reason, 1990).
Apesar de nao existirem modelos
perfeitos e universais para organizar
a gestdo da seguranca, ela deve ser
compacta, integrada, ativa e com
processos que incluam: estudos de
andlise do risco, dispositivos técnicos
e organizacionais de correcdo, de
recuperacao, de redundancia; deve
fomentar a formacdo e a reciclagem
do pessoal; e, deve ainda, efetuar a
andlise aprofundada do retorno da
experiéncia (Llory & Montmayeul,
2014:35).
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UMA REFLEXAO TEORICA SOBRE O ASSEDIO

MORAL EM CONTEXTO

LABORAL: QUANDOO

QUE E NAO PARECE E O QUE PARECE NAOE

O assédio moral laboral é uma situacao complexa e multifatorial,
gue acarreta consequéncias graves para a saude mental e fisica
das vitimas, para as empresas onde ocorre e mesmo, para a
sociedadeem geral e o préoprio Estado. Devido a sua componente
subjetiva, designadamente pela dimensao percetiva envolvida,
nem tudo o que parece ser assédio é assédio, e nem tudo o
que nao parece ser assédio, até o pode ser. A intervencao deve
ser realizada com bom-senso, objetividade e numa perspetiva

multidisciplinar e sistémica.

NTRODUCAO

A problematica do assédio, nomeadamente

do assédio moral, estd na ordem do dia,

ocupando frequentemente o espaco

mediatico e passando a fazer parte do léxico
das pessoas, das organizagbes e mesmo do discurso

politico, tendo-se tornado também uma preocupacgao do
legislador.

Trata-se de uma problematica, que ao nivel do contexto
laboral, é transversal a todas as organizacdes, sejam elas
do publicas ou privadas, independentemente das suas
areas de negdcio, bem como do tipo de vinculo contratual,
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categorias profissionais, niveis
hierdrquicos, género, origem étnico-
racial, religido ou filosofia de vida,
ideologia politica, orientacdo sexual
ou outras, dos seus trabalhadores.

No entanto o que é o assédio moral?
Quiais as especificidades do assédio
moral em contexto laboral? Quem
assedia e quem é assediado? Tudo
serd assédio? Sera que o que aparenta
ser assédio realmente o &, ou aquilo
que nao parece ser assédio o podera
ser?

Partindo entao destas questdes,
procuramos efetuar uma breve
reflexdo tedrica sobre a problematica
do assédio moral em contexto
laboral, ou assédio moral laboral,
assente numa revisao nado sistematica
da literatura, com o objetivo de
fornecermos alguns contributos para
a sua compreensao.

O ASSEDIO CENTRADO NO LOCAL
DE TRABALHO: CONSEQUENCIAS
PARA O INDIVIDUO E PARA A
SOCIEDADE

Na perspetiva linguistica podemos
dizer que o termo assédio deriva do
latim obsidiu, que significa cerco,
refere-se ao conjunto de operagdes
que visam a conquista de uma
posicdo inimiga, um cerco ou sitio,

ao ataque cerrado ou incessante,
a importunagdo insistente e/ou
agressiva, geralmente com vista

a obtencao de algo, ou ainda a
perseguicao de alguém (Porto Editora,
n.d.).

O conceito de assédio moral,
curiosamente, como alids outros
conceitos utilizados nas dareas das
ciéncias humanas e sociais, nao
surge diretamente relacionado com o
campo das relagées humanas, mas sim
da d4rea da etologia, com os estudos
de Lorenz, nas décadas de 60 a 70 do
século XX, a partir da observacao dos
comportamentos de algumas aves,
quando estas encetavam ataques
coletivos contra alvos considerados
perigosos (predadores), os quais

foram designados como mobbing
(Mendonga, Santos & Paula, 2018),
cujo vocadbulo inglés significa
maltratar, atacar, rodear, tratar mal ou
reunir-se em grupo (to mob).

Mais tarde, na década de 70 do
mesmo século, Heinemann utilizou os
resultados da pesquisa de Lorenz para
descrever o comportamento agressivo
de criangas direcionado a um colega
na escola, que também designou de
mobbing (Dornelas, 2018; Mendonga
etal.,, 2018).

Os estudos acerca desse fendmeno
nas relagdes de trabalho iniciaram-se
a partir dasinvestigacdes de Leymann,
em psicologia do trabalho, na década
de 80 desse século, descrevendo as
consequéncias do mobbing na esfera
neuropsiquica da pessoa exposta
a humilhagbes e hostilidades no
ambiente do trabalho, que qualifica
como terror psicolégico, onde a
vitima é submetida a um processo de
invasao sistematica de seus direitos
(Mendoncga et al., 2018).

CONCEPTUALIZANDO O ASSEDIO
EM TERMOS GERAIS

Genericamente, podemos dizer que
o assédio, moral ou sexual, é um
conjunto de comportamentos que
sao percecionados como abusivos
com o objetivo de intimidar, coagir
ou ameacar a dignidade de outra(s)
pessoa(s), sendo diferente da seducao
consentida ou de uma discussao
profissional, importando acentuar
que o assédio é, em geral, um processo
continuado que se prolonga no
tempo (Comissao para a Igualdade no
Trabalho e no Emprego [CITE], 2013).

Deste modo, podemos definir
o assédio moral como um
processo dinamico, nem sempre
conscientemente intencional,

caraterizado por um conjunto de
atos negativos (diretos ou indiretos),
praticados de forma sistematica e
reiterada, empreendidos por um
ou mais individuos a uma ou mais
vitimas, que sao percecionados

como abusivos, e que envolvem um
desequilibrio de poder entre os seus
atores, traduzindo-se eventualmente
em ataques verbais ofensivos ou
humilhantes, ou em atos subtis,
incluindo violéncia psicolégica ou
fisica, com o objetivo de diminuir
a autoestima da(s) vitima(s) e, em
ultima instancia, pér em causa a sua
ligacao ao local de trabalho (Torres, et
al.,2016; Mendonca et al., 2018), sendo
constituido por quatro dimensdes:
isolamento social; perseguicao social;
intimidacao; e humilhacao pessoal
(Torres, et al., 2016).

Quanto ao assédio sexual, este é
entendido como um conjunto de
comportamentos indesejados,
percecionados como abusivos de
natureza fisica, verbal ou nao verbal,
que pode incluir tentativas de
contacto fisico perturbador, pedidos
de favores sexuais com a finalidade
de obter vantagens, chantagem e
mesmo uso de forca ou estratégias
de coacao da vontade da outra
pessoa, e que embora também
seja repetido, pode ser Unico e de
caracter explicito e ameagador, sendo
constituido igualmente por quatro
dimensdes:  insinuagcbes  sexuais;
atencao sexual ndo desejada; contato
fisico ndo desejado; agressdo sexual e
aliciamento (Torres, et al., 2016).

De referir ainda que, embora
comumente se classifique o assédio
como sendo de tipo moral e/ou
sexual (CITE, 2013), jad mencionados, a
literatura aborda também um terceiro
tipo de assédio relacionado com o
trabalho, que é o assédio existencial
ou dano ao projeto de vida, que é
um tipo de prejuizo imaterial, que
atinge a vitima parcial ou totalmente
no seu projeto de vida familiar
por razdes profissionais, em que
devido a uma dedicacdo excessiva a
empresa, ela perde parte de sua vida,
de seus contatos sociais, familiares,
educacionais e afetivos, no meio
ambiente de trabalho (Darcanchy,
2016).
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O ASSEDIO MORAL LABORAL

Um estudo realizado em 2015, com
os trabalhadores da comunidade
europeia, revelou que nos 12 meses
anteriores, 5% destes trabalhadores
referiram ter estado expostos a
comportamentos de assédio moral,
2% a violéncia fisica e 1% a assédio
sexual (Eurofound, 2017).

Um outro estudo também realizado
em 2015, com trabalhadores em
Portugal, revelou que 16,5% dos
seus participantes referiram ter sido
sujeitos a assédio moral.

Os dados demonstraram uma
frequéncia mais acentuada no
género feminino (16,7%) que no
género masculino (15,7%), sendo
as situacbes de assédio relatadas
pelos participantes como sendo mais
frequentes a intimidacdo (48,1%) e
a perseguicao profissional (46,5%),
apresentando as mulheres (M)
maiores frequéncias que os homens
(H) para a intimidacao (M - 49%; H -
46,1%) e para a humilhacao pessoal
(M - 4,3%; H - 2,2%), e os homens
frequéncias mais elevadas para a
perseguicdo profissional (H - 49,4%; M
- 45,2%) e para o isolamento social (H
-2,2%; M - 1,4%) (Torres, et al., 2016).

66

Considerando os resultados destes
dois estudos, podemos dizer que as
prevaléncias da percecdo de assédio
moral laboral nos trabalhadores
estudados, sao relativamente
significativas (Torres, et al, 2016;
Eurofound, 2017), o que concorda
com outros autores, quando estes
sugerem que ha uma tendéncia
de acentuamento das condutas de
assédio moral laboral, relacionadas
com a globalizacgao e pelas exigéncias
de alta producao em pouco espago
de tempo, que prejudicam cada
vez mais trabalhadores, originando
nestes, problemas de ordem fisica
e psiquica, além de atingirem toda
a sociedade, tendo-se tornado num
sério problema social, por ser um
tipo de violéncia moral de dificil
identificacdo e um fendmeno tipico
da era da globalizagdao (Oliveira &
Schneider, 2016).

Neste sentido ainda, o assédio
moral  laboral, também  pode
servir como ferramenta de gestdo
nas organizacbes, atendendo a
que, sempre que um colaborador
é hostilizado, transmite-se  ao
coletivo uma mensagem (implicita
ou explicita) de necessidade de

subordinacao, acordo e conformacao,
acabando muitas vezes por se
envolver os seus membros num clima
de medo e inseguranca (Dornelas,
2018).

Contudo, é importante ressalvarmos
que nem todas as situagbes de
conflito existentes no local de
trabalho constituem assédio moral,
nomeadamente as seguintes:
situacdes de conflito laboral pontual;
decisdes legitimas advenientes da
organizacdo de trabalho, desde
que conformes ao contrato laboral;
agressoes ocasionais, fisicasou verbais
(que podem até ser consideradas
crime), mas que nao traduzem
situacdes de assédio, por nao terem
um carater repetitivo; exercicio
legitimo do poder hierarquico e
disciplinar  (e.g., avaliacago de
desempenho, instauragao de
processos disciplinares); e pressao
decorrente do exercicio de cargos de
alta responsabilidade (CITE, 2013).

CARATERISTICAS DO ASSEDIO
MORAL LABORAL

Como referimos, o assédio moral
pode ser concetualizado como um
processo  dinamico,  continuado,

(...) apresentando as mulheres
(M) maiores frequéncias que os
homens (H) para a intimidacao
(M-49%; H-46,1%) e para a
humilhacao pessoal (M -4,3%; H - 2,2%), e
os homens frequéncias mais elevadas para
a perseguicao profissional (H - 49,4%; M -
45,2%) e para o isolamento social (H - 2,2%;
M - 1,4%) (Torres, et. al., 2016)."
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prolongado no tempo, e nem sempre
conscientemente intencional (CITE,
2013; Torres, et al,, 2016; Mendoncga et.
al, 2018), sendo a sua especificidade
conferida, de acordo com a literatura,
pelo  conjunto de elementos
caraterizadores, estadios, tipologia e
sujeitos que constituem esta forma
de assédio (Hirigoyen, 2014; Oliveira
& Schneider, 2016; Machado &
Amazarray, 2020).

Assim, os seus principais elementos
caraterizadores sdao o dano (i.e,
os atos perpetrados pelo agressor
devem ser de natureza negativa
e indesejaveis para a vitima), a
repeticdo (é necessdrio que exista
repeticdo dos atos agressores, nao
configurando um ato isolado, por
si s, a situacao de assédio moral),
a intencionalidade (ndo existindo
contudo uma dicotomia nitida entre a
existéncia ou ndo daintencionalidade,
consubstanciando-se este tipo de
assédio mais pela perversidade
nesta intensdao, acompanhada da
existéncia de degradacédo psicoldgica
das condicdes de trabalho), a duracao
no tempo (considerado um requisito
intrinseco para a sua configuracgao), a
premeditacao (que é a conduta de o
agente assediador prever e querer a
violéncia psicoldgica e o mal que se
pretende causar, o que esta associado
a intencao perversa, i.e., ao requisito
da intencdo), a intensidade da
violéncia psicoldgica e a existéncia de
danos psiquicos (Oliveira & Schneider,
2016).

Os estadios em que o assédio
moral decorre sao o0s seguintes:
seducdo perversa - O agressor
destabiliza a vitima, fazendo-a perder
progressivamente a confianca em si
propria; comunicagao perversa - 0
agressor utiliza mecanismos que déao
a ilusdo de comunicacao, assentes
em nao-ditos, subentendidos e
reticéncias, para afastar e impedir
o intercambio, com a finalidade de

poder utilizar o outro confundindo-o;
e violéncia perversa - o agressor
leva a que a vitima pareca e se sinta
responsavel pelo que acontece, com
sentimentos de perda de autoestima
e autoculpabilizacdo, podendo, em
situacdo extremas, leva-la ao suicidio
(Hirigoyen, 2014).

Quanto a tipologia, o assédio moral
pode ser de tipo organizacional,
quando sdo evidenciadas praticas
ao nivel das estratégias de gestao e
presentes nas politicas das empresas
que se legitimam facilmente
entre os trabalhadores, ou de tipo
interpessoal (Machado & Amazarray,
2020), diferenciando-se ainda, neste
ultimo caso, diferentes direcdes,
apesar de as mesmas poderem
coexistir relativamente uma pessoa
ou conjunto de pessoas, e que sdo
as seguintes: descendente, quando
é exercido pelas chefias sobre ofs)
subordinado(s); horizontal, quando é
exercido por colegas do mesmo nivel
hierdrquico; misto, quando comeca
superior hierdrquico e continua com
os colegas (ou vice-versa) (Oliveira
& Schneider, 2016; Machado &
Amazarray, 2020); e ascendente,
quando sdo os subordinados que
assediam o superior (Machado &
Amazarray, 2020).

Relativamente aos sujeitos, podemos
diferenciar os seguintes elementos
(Oliveira & Schneider, 2016):

- O sujeito ativo - o agressor (é
aquele que visa a desestabilizar
emocionalmente outrem para
alcangar determinado objetivo, sendo
caraterizado habitualmente como
uma pessoa egocéntrica, que depende
da opinido alheia para sobreviver,
com a finalidade de satisfazer suas
préprias necessidades a custa da
violéncia psicolégica de outrem,
e que no caso do assédio moral
descendente, frequentemente tem
uma personalidade de tipo narcisista,
megaldémana, com necessidade de

ser admirado, e que acredita ser uma
peca essencial para a manutencao do
sucesso da empresa em que trabalha,
sentindo um prazer perverso em ter
esse tipo de conduta, i.e, pessoas
com um tipo de personalidade
caraterizada pela perversidade
narcisica e por uma menor
assertividade, no caso do assédio
moral ascendente, habitualmente
tem o objetivo alcancar a mesma
vida que fantasia que o seu superior
possa ter, i.e.,, € movido pela inveja, e
no caso do assédio moral horizontal,
é usualmente movido pela inveja em
relacdo ao seu colega, seja no que
concerne a felicidade que fantasia
que ele possa ter no desempenho
das suas funcdes, da promocao que
julga ser merecedor em detrimento
da vitima, ressentimentos originados
por conflitos, entre outras causas, € no
caso do assédio moral misto, engloba
os perfis de todos os outros tipos de
assédio moral mencionados);

- O sujeito passivo - a vitima (embora
todos os trabalhadores possam ser
vitimas de assédio moral, ha algumas
pessoas com maior probabilidade
em virem a sofrer este tipo de
violéncia, normalmente pessoas
psicologicamente mais frageis que
o assediador, i.e, com uma menor
autoestima, maior vulnerabilidade ao
stresse e uma menor resiliéncia).

- Os espetadores — o conformista
e o inconformista (os espetadores
sdao as testemunhas do assédio
moral, i.e, todas aquelas pessoas
que de algum modo, o vivenciam,
nele  participando, direta ou
indiretamente, independentemente
do nivel hierdrquico que tém e do
tipo de relacdo profissional com os
sujeitos ativos e passivos, podendo
ser conformistas, que sao aqueles
que testemunhando o assédio, sdo
indiferentesao mesmo, diferenciando-
se os conformistas passivos, que sdo
os que se afastam da situacdo para
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DANOS

NIiVEL INDIVIDUAL: pode
provocar danos a saude
mental e fisica das vitimas,
que muitas vezes também se
estendem a sua esfera
familiar;

NiVEL ORGANIZACIONAL:
pode ocasionar riscos
laborais, nomeadamente pela
possibilidade de o assedia-
do ser vitima de acidente de
trabalho e contrair, desen-
volver ou agravar algum tipo
de patologia ocupacional,
para além dos prejuizos nas
empresas aumentando a
rotatividade do pessoal e 0
absentismo;

ESTADO E SOCIEDADE:
custos de recuperacao das
vitimas, que muitas vezes
acabam por ser suportados
pelo erario publico.

nao se envolverem, e os ativos, que
sao os que colaboram com o préprio
agressor nos atos de assédio, ou
inconformistas, que sao aqueles que
testemunhando uma situagdo de
assédio a ela se opdéem, e que nado
raro, acabam também por ser vitimas).

CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO
MORAL LABORAL

De acordo com a literatura consultada,
o assédio moral tem consequéncias
ao nivel individual, no que concerne
a vitima ou vitimas, mas também ao
nivel organizacional (Hirigoyen, 2014;
Oliveira & Schneider, 2016; Eurofound,
2017).

Assim, ao nivel individual, o assédio
moral pode provocar danos a saude
mental e fisica das vitimas, que muitas
vezes também se estendem a sua
esfera familiar (Oliveira & Schneider,
2016), levando a estados de distresse
e ansiedade, de angustia, medo e
isolamento, perda de autoestima
e autoculpabilizacdo, depressao,
estados de stresse pés-traumético, e
em situacdo extremas, podem leva-las
ao suicidio (Hirigoyen, 2014).

Ao nivel organizacional, o assédio
moral pode ocasionar riscos laborais,
nomeadamente pela possibilidade
de o assediado ser vitima de acidente
de trabalho e contrair, desenvolver
ou agravar algum tipo de patologia
ocupacional, para além dos prejuizos
nas empresas onde estas situacoes
ocorrem, aumentando a rotatividade
do pessoal e o absentismo, e mesmo
riscos de estas virem a sofrer san¢oes
legais (Oliveira & Schneider, 2016;
Eurofound, 2017).

De referir ainda, que o assédio moral
acaba por acarretar danos ao proéprio
Estado e a sociedade, quer pelas
consequéncias atrds mencionadas,
como pelos custos de recuperagao
das vitimas, que muitas vezes acabam
por ser suportados pelo erdrio publico
(Oliveira & Schneider, 2016).

INTERVINDO NO ASSEDIO MORAL
LABORAL

No planeamento e operacionalizagcao
de estratégias de intervencao no

assédio moral laboral, devemos
ter sempre em  consideracao
a complexidade e o carater

multifatorial e multicausal desta
problematica (Mendoncga et al., 2018),
bem como a prépria subjetividade de
alguns dos aspetos envolvidos.

Deste modo, podemos dizer que as
intervencdes neste tipo de assédio
sdao preventivas, aos trés niveis,
primario, secundario e tercidrio, em
que ao nivel primario visam propostas
de acdao com o objetivo de evitar a
ocorréncia de assédio (e.g., avaliacao
de riscos psicossociais, controlo de
incidentes violentos, investigacao
de afastamentos, monitorizacdo
do clima organizacional), ao nivel
secundario visam capacitar as pessoas
com mais recursos para a gestao de
conflitos (e.g., treino de gestdo de
conflitos, resolucdo de casos), e ao
nivel tercidrio visam a minimizacao
de danos ocasionados pelo assédio
(e.g, acordos, aconselhamento,
reabilitacdo psicoterapéutica para
os envolvidos, definicdo formal de
procedimentos de denuncia) (CITE,
2013; Dornelas, 2018).

E importante mencionarmos ainda,
que o Estado também tem um
papel importante na intervencao
no assédio moral em contexto
laboral, nomeadamente através da
elaboragao das normas juridicas que
permitam prevenir a sua pratica,
punindo os agressores (Oliveira &
Schneider, 2016), bem como na
promocao de politicas que visem a
melhoria das condi¢des de trabalho
e um maior empoderamento dos
trabalhadores (Eurofound, 2017).

CONCLUSOES

Tal como muitos outros conceitos na
area das ciéncias comportamentais e
sociais, também o conceito de assédio
moral veio de outra area, tendo sido
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adaptado, neste caso da etologia, as
ciéncias do comportamento humano,
em estudos com criangas, dando
origem ao conceito de mobbing, que
posteriormente veio a ser incorporado
pela psicologia do trabalho, j& na
perspetiva hoje conhecida, ou seja,
como um processo dinamico, que
é praticado de forma sistematica e
reiterada, por um ou mais individuos
relativamente a uma ou mais vitimas, e
quesao percecionadoscomoabusivos,
em que quem assedia procura exercer
poder sobre quem é assediado,
envolvendo atos e comportamentos
de violéncia verbal e/ou fisica, de
intensidade e duracao variavel, e
visando diminuir a autoestima do ou
dos agredidos, sendo de referir que as
outras forma de assédio descritas sdo
assédio sexual e o assédio existencial
(ou dano ao projeto de vida, e que
é resultante de uma dedicagao
excessiva a empresa, levando a perda
de contatos na rede social de apoio)
(CITE, 2013; Darcanchy, 2016; Torres, et
al., 2016; Dornelas, 2018; Mendonca et
al, 2018).

A literatura consultada, menciona

que a prevaléncia de assédio moral
relatado é relativamente elevada,
tendo-se vindo a tornar, também
por via da globalizacdo, num dos
problemas  sociais mais  sérios
enfrentados na atualidade, entre
outros fatores por ser um tipo de
violéncia moral de dificil identificacao,
podendo mesmo ser utilizado
como uma ferramenta de gestao,
no sentido, em que cada vez que
um dos elementos da organizagao
é hostilizado, esta-se a transmitir
uma mensagem de intimidacao ao
coletivo, ou seja, como um processo
de subjugacao do coletivo dos seus
colaboradores pela intimidacao direta
de um deles (Oliveira & Schneider,
2016; Torres, et al., 2016; Eurofound,
2017; Dornelas, 2018).

A especificidade do assédio moral
é conferida pelos seus elementos
caraterizadores  (dano; repeticao;
intencionalidade, nem sempre
consciente; durac@do no tempo;
premeditacao; intensidade da
violéncia psicolégica; e existéncia
de danos psiquicos), pelos estadios
(seducdo perversa; comunicagao

perversa; e violéncia perversa), pela
tipologia apresentada, que pode
ser organizacional ou interpessoal,
apresentando este Ultimo  tipo
diferentes direcoes, conforme
o nivel hierdarquico em que se
encontram assediadores e assediados
(descendente - do superior para o
inferior hierdrquico; ascendente -
do subordinado para o superior;
horizontal - entre colegas do mesmo
nivelhierdrquico;oumisto-sucedendo
em varias dire¢bes), e pelos sujeitos
envolvidos, designadamente o sujeito
ativo (ou agressor, habitualmente
uma pessoa com um tipo de
personalidade  caraterizada pela
perversidade narcisica e por uma
menor assertividade), o sujeito passivo
(ou vitima, habitualmente pessoas
com uma menor autoestima, maior
vulnerabilidade ao stresse e uma
menor resiliéncia), e os espetadores
(o conformista, que acaba por ser um
cumplice ativo ou passivo da situagao)
e o inconformista (que se opde a
situacao, desencadeando até atitudes
de denuncia a mesma) (Hirigoyen,
2014; Oliveira & Schneider, 2016;

"(...) as intervenc¢des neste tipo de assédio sao
preventivas (...) ao nivel primario visam propostas
de acdao com o objetivo de evitar a ocorréncia de
assédio (e.g., avaliacao de riscos psicossociais
(...) investigacao de afastamentos) (...) ao nivel
secundario visam capacitar as pessoas com mais
recursos para a gestao de conflitos (e.g., treino de
gestao de conflitos, resolucao de casos), e ao nivel
terciario visam a minimizacao de danos ocasionados
pelo assédio (e.g., acordos, (...

reabilitacao psicoterapéutica (... ’ ’
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Machado & Amazarray, 2020).

Quanto as suas consequéncias,
estas podem ser ao nivel individual,
relativamente as vitimas, em que lhes
provocam danos na sua salde mental
e fisica (como estados de distresse,
disturbios de stresse pdés-traumatico,
ansiedade e depressao, podendo
até levar ao suicidio), que por vezes
transvasam para a sua esfera familiar,
ao nivel organizacional (aumento
da rotatividade de pessoal e do
absentismo, prejuizos nas empresas),
e mesmo ao nivel do Estado e da
sociedade (que acabam por suportar
os custos das consequéncias
individuais e organizacionais, atras
mencionadas)  (Hirigoyen,  2014;
Oliveira & Schneider, 2016; Eurofound,
2017).

Contudo, é também importante
mencionarmos que nem todas as
situacées de conflito existentes
no local de trabalho constituem
assédio moral, nomeadamente as
situacoes de conflito laboral pontual,
as decisdes legitimas advenientes
da organizacdo de trabalho, desde
que conformes ao contrato laboral,
as agressdes ocasionais, quer fisicas
como verbais, o legitimo exercicio
do poder hierarquico e disciplinar e
a pressao decorrente do exercicio de
cargos de alta responsabilidade (CITE,
2013).

Finalmente, e no que concerne
a intervencdo no assédio moral
laboral, devemos ter sempre em
consideracao a complexidade e o
carater multifatorial e multicausal
desta problematica, bem como a
prépria subjetividade de alguns
dos aspetos envolvidos, podendo
ocorrer esta nos planos individual,
organizacional e estatal, aos trés
niveis de prevencao, que sao o
primdrio, quando visam prevenir
a ocorréncia de assédio moral,
secundario, quando visam capacitar
as pessoas para a gestao de conflitos,
e ao nivel tercidrio, quando visam a
minimizacdo dos danos provados por
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esta forma de assédio (CITE, 2013;
Dornelas, 2018; Mendonca et al,
2018), cabendo ao Estado o papel
de elaboracdo de normas juridicas e
a promocao de politicas, que visem a
melhoria das condi¢des de trabalho
e um maior empoderamento dos
trabalhadores (Oliveira & Schneider,
2016; Eurofound, 2017)

Assim sendo, da revisao da literatura
efetuada, podemos concluir que
o assédio moral laboral é uma
situacdo complexa e multifatorial,
que acarreta consequéncias graves
principalmente para a salde
mental e fisica das vitimas, com
repercussdes ao nivel familiar, mas
também para as empresas onde
ocorre € mesmo para a sociedade
em geral e o préprio Estado, e que,
devido a sua componente subjetiva,
designadamente pela dimensdo
percetiva envolvida, seja nos sujeitos,
nos espetadores, como ainda noutros
observadores envolvidos, nem tudo
0 que parece ser assédio é assédio,
e nem tudo o que ndo parece ser
assédio, até o pode ser, do mesmo
modo em que quem aparenta ser o
assediador possa ser o assediado e
que quem aparenta ser o assediado
seja afinal o assediador.

Deste modo, quando analisamos e
intervimos nas situacdes de assédio
moral, devemos fazé-lo sempre
com bom senso, objetividade e
numa perspetiva multidisciplinar e
sistémica da situacdo existente. @
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HOP - HUMAN AND ORGANIZATIONAL
PERFORMANCE
UMA NOVA VISAO PARA A SEGURANCA
OCUPACIONAL

A atual gestao do sistema da seguranca nao esta funcionando,
pois, a reducao dos acidentes nao esta a ser alcancado.

Ha que mudar!

O HOP é uma filosofia que reconhece a seguranca como uma
propriedade emergente do sistema como um todo. Os cinco
principios HOP permitem as organiza¢des ter uma visao clara
das relacdes humanas e as técnicas reais em seus processos
promovendo uma integragao operacional muito mais produtiva
e engajadora com todos os seus funcionarios(as). E um caminho
para a mudanca cultural.
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NQUADRAMENTO
Segundo a
Organizacao
Mundial da Saude
(OMS),cercade55,4milhéesdepessoas
morreram no mundo em 2019. Desse
total, 3.159.000 morreram por causas
evitaveis (incidentes nao intencionais,
excluidos causas naturais de mortes
e eventos intencionais como suicidio
e homicidio) (OPAS, 2022). Embora
as lesbes evitdveis sejam a quinta
principal causa de morte no mundo,
elas tém sido a terceira principal causa
de morte nos Estados Unidos desde
2016, mostrando uma tendéncia de
estabilidade.
Isto se contrasta com o objetivo da
reducao de acidentes do sistema atual
da gestdo da seguranca, presente
na maioria das organiza¢des, que
hd décadas ¢é implantado com
procedimentos, disciplina e acdo da
hierarquia. Nesta realidade, devemos,
como profissionais da seguranca,
cobrar que o procedimento seja
realizado tal qual o escrito, cobrar
disciplina e acionar a hierarquia para
corrigir desvios (comportamentais e
de processo).
Evidentemente algo nado estd
funcionando com o uso destes
conceitos tradicionais, pois o objetivo
da continua reducao dos acidentes
nao estd sendo alcancado. O que
mudar?
Vamos pensar em uma situagao
hipotética: um dia acontece um
acidente sério e inicia-se uma
investigacdo para apurar os “desvios”
para sua correcao e se chega a uma
dificil pergunta feita pela organizacéo:
“Por que um(a) funciondrio(a)
treinado(a), habilitado(a), com
conhecimento dos procedimentos
(técnicos e de seguranca) teve esta
atitude e se comportou tdo irracional

para se acidentar?”

Ja se perguntou sobre isso ou ja foi
questionado a este respeito?

Falha de treinamento?

Situagao nao prevista?

Ou ERRO HUMANO?

Muitas vezes a Ultima é a mais facil de
ser elencada. Mas, é a verdade?

O comportamento do funcionario(a) é
a chave para todas as respostas?

ERROS SAO NORMAIS
Recentemente tivemos dois
eventos no mundo dos esportes
que exemplificam esta questdo da
experiéncia ou inexperiéncia na
ocorréncia de “erros humanos”:

- O heptacampedo mundial Lewis
Hamilton explicou seu erro ao apertar
0 botdo "magico" que lhe custou a
vitéria em Baku em junho de 21.

- A Inglaterra perde a final do Euro
2020 nos pénaltis, enquanto Marcus
Rashford (23 anos), Jadon Sancho (21
anos) e Bukayo Saka (19 anos) nao
conseguem marca-los.

Os dois eventos apresentam falhas
humanas como similaridades,
mas o que chama a atencdo é que
aconteceram com pessoa altamente
experiente e outras inexperientes. Ora,
serd que a experiéncia nao deveria ser
um fator de confiabilidade plena? e na
seguranga?

Quem nos da uma pista desta relacao
é a abordagem Skill-Rule-Knowledge
Model ou SRK (Rasmussen,1983), é
um modelo hierdrquico que envolve
niveis graduais de carga cognitiva
mental e que faz uma relacdo entre
o erro humano e a senioridade dos
profissionais (veja-se Figura 1, na
pagina seguinte).

O que pode se retirar de mais
importante desta figura é que os
funcionarios mais experientes
podem errar e como também os mais

inexperientes, em funcdo da condicdo
ou, melhor, do contexto em que estao
atuando e tomando as suas decisoes.
Em outras palavras, mesmo com
experiéncia, pequenas mudancas
nao percebidas podem levar ao erro
devido a falta, natural, da atencao em
operagOes automaticas ou repetitivas.
Por outro lado, o erro pode acontecer
com pessoas sem experiéncia no
processo pela falta de conhecimento
ou mesmo a nao aplicacao correta dos
conhecimentos tedricos adquiridos.
Assim, com esses exemplos se
apresenta o primeiro principio do
HOP (Human and Organizational
Performance): erros sdo normais
(Conklin, 2019)

O CONTEXTO IMPULSIONA O
COMPORTAMENTO

Existe um contexto que leva ao “erro
humano” e muitas vezes isto nao é
levado em conta. Este contexto foi
muito bem indicado pelo conceito
“Work as Imagined (WAI) and Work
as Done (WAD)" (Hollnagel, 2013), ou
seja, de Trabalho como Imaginado e o
Trabalho como Feito .

E natural, em todas as organizacoes,
elaborarem  procedimentos para
direcionar a forma de execucao das
tarefas pelos funcionarios(as). O que é
importante a se destacar e que muitas
vezes nao estd claro nas mentes dos
lideres, que o contexto pode alterar
as condicdes presentes na tarefa,
obrigando os funciondrios(as) a
fazerem adaptac¢bes para entrega do
que é esperado (WAD).

Portanto a linearidade ou sequéncia
|6gica e constante do trabalho é uma
ilusdo, e os funcionarios(as) devem
muitas vezes fazerem tais adaptacoes
a favor da organizacdo e para si
mesmo, podendo introduzir riscos até
entdo nao tratados no planejamento
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Figura 1 - Construgao do autor baseado no Modelo SRK (Rasmussen,1983)
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da tarefa inicialmente feito (WAI).

Esta condicdo do processo real e o
imaginado  sofre  distanciamento
devido a:

- "Existe uma migragdo sistémica do
comportamento organizacional em
dire¢do a acidentes sob a influéncia
da presséo em rela¢gdo ao custo-
beneficio em um ambiente agressivo e
competitivo” (Rasmussen,1997).

- “Considerando o problema do desvio
frequente das instru¢cées e regras
normativas de trabalho, ndo é de se
admirar que seja frequentemente
concluido nas andlises de acidentes que
o 'erro humano'é um fator determinante
em 70% a 80% dos casos. Além disso,
vdrios erros e fatores contribuintes sGo
normalmente encontrados, porque
vdrias defesas contra acidentes sdo
geralmente planejadas para processos
perigosos” (Rasmussen,1997) (veja-se
Figura 2).

No modelo acima representa a
adaptacao constante das equipes
para atingir os objetivos da empresa
aliada a necessidade da Seguranca
do grupo, se fazem de uma forma
dinamica e por vezes diferente do
planejado e estruturado teoricamente
nos procedimentos e regras gerais.
Assim, as margens limitrofes dos
riscos, melhorias ou desvios, tem
uma dinamica a cada vez que a
tarefa é executada, quer seja por
fatores humanos (sao caracteristicas
fisicas, fisiologicas e sociais que
afetam a interacdo humana com
equipamentos, sistemas, processos
e outros individuos ou equipes de
trabalho), ou quer seja por fatores
organizacionais (sao aqueles fatores
das exigéncias do dia a dia de trabalho,
alocadas nas tarefas, nos papéis, nas
competénciaserelagdesinterpessoais.
Esses fatores também estdo ligados
a cultura organizacional. Alguns
estilos gerenciais muito impositivos
provocam culturas regadas pelo
medo, tensao e ansiedade).
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Assim, com essa abordagem se
apresenta o segundo principio
do HOP: o contexto impulsiona o
comportamento (Conklin, 2019).

A CULPA NAO CORRIGE NADA

O gerenciamento de seguranca
tradicional tende a concentrar seus
esforcos em trés pontos:

- Seguranca é definida como a
auséncia de desvios ao planejado
(por exemplo, acidentes, riscos
inaceitaveis, atos inseguros etc.);

- As pessoas sao problemas que
devem ser controlados;

- A organizacdao se concentra
na seguranca como uma
responsabilidade hierdrquica e de
forma burocratica.

Assim o sistema de gestao
da seguranca, na maioria das
organizacoes, a meu ver, é

implantado com  procedimentos,
disciplina e acao da hierarquia. Como
seguranca devemos cobrar que o
procedimento seja realizado tal qual
o escrito (WAI), cobrar disciplina e
acionar a hierarquia para corrigir
desvios (comportamentais e de
processo).

Ao assumir esta concepgao que o
humano é um problema, e a0 mesmo
tempo tentar ajusta-loa um padrao de
comportamento linear, é a forma mais
distante da realidade que a gestdo
da seguranca pode assumir, levando
finalmente ao insucesso e as perdas
(incidentes).

Esta concepcdao é pura contradicao
no mundo atual, em que todos
na organizagao sao chamados a
contribuir com ideias para inovacao
e reducdo de custos para a propria
sobrevivéncia desta. Assim o ser
humano é a solucao e ndo o problema
(Dekker, 2014), e, portanto, trata-lo
como peca descartavel ou mesmo
a causa do acidente é um erro
organizacional e estratégico.

Logo tomar o funciondrio(a) como

culpado(a) por tudo que acontece em
termos de desvio no processo, além
de ser um erro, coloca-se uma barreira
impedindo o aprendizado daquilo
que nao saiu como planejado e o
conhecimento serd perdido através
do siléncio provocado pelo medo de
uma cultura organizacional punitiva.
Trocar o pensamento de “quem”
desviou para “o qué” e “em que
contexto” foi provocado o desvio, é
essencial e o que me motiva para a
promogao de uma seguranca estéavel
e permanente na organizacdo. Aliado
a esta nova concepg¢ao no tratamento
das questdes da seguranga em grupo
permite o didlogo e o ajuste no
processo promovendo um clima de
aprendizado e nao de terror, podendo
estabelecer a consciéncia coletiva da
prevencdo e protecdo ao humano na
organizagao.

Assim, com essa abordagem se
apresenta o terceiro principio do HOP:
a culpa nao corrige nada (Conklin,
2019)

APRENDERE VITAL
Ao analisar a forma como passamos

conhecimento aos Nossos
funcionarios(as) nos  deparamos
com varias verdades incomodas

sobre a forma como ensinamos este
funcionario(a):

- Desmotivacdo da audiéncia:
treinamentos com longas horas,
baseadas em dezenas slides (por
vezes desatualizados), com instrutores
que nunca receberam treinamentos
das técnicas de apresentacdao, com
linguagem altamente técnica e fora
darealidade da maioria dos presentes,
em ambientes inadequados (conforto
ergondmico), etc., tudo isso leva a
viver uma experiéncia de aprendizado
em seguran¢a desmotivadora e por
vezes traumatica.

- Didética inadequada: normalmente
a equipe de seguranca apresenta
um treinamento concebido somente
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O erro humano é normal (...),
o contexto tem condicao da

complexidade sociotécnico do

ambiente de trabalho e pode gerar o
erro técnico (Dekker, 2012) e assim a lideranca
deve assumir isto em uma cultura justa, onde
as pessoas nao serao culpadas por seus erros
técnicos se os reportarem honestamente. A
organizacao pode se beneficiar muito mais
aprendendo com os erros do que culpando as
pessoas que os cometeram. (...) Logicamente, nem
todos os erros sao aceites."

sobre regras e restricdes mostrando
um ambiente cheio de riscos e
cuidados em um formato muito
técnico e em uma didatica baseada no
modelo de “sala de aula”, com pouca
interacdo tanto entre o formador
e a audéncia como entre a prépria
audiéncia, solicitando assinatura
ao final em uma lista de presenca e
eventualmente aplicando um teste
de multiplas escolhas, representando
tipicamente o ambiente pedagdgico
protétipo para educar criangas.
Logicamente a efetividade da
retencdo de conhecimento sera
muito baixa por desconhecimento do
processo de um ensino efetivo e afalta
de associacdo pratica do conteudo
apresentado, usado para a educagao
de adultos, designado de ambiente
andragégico.

- Treinamento Unico: had uma
tendéncia em se ter um sé material
de apresentacdo para qualquer
funcionario(a) (novo ou nao) criando

assim um formato engessado e de
pouca empatia para a retencdo do
conhecimento. Dependendo do
nivel da posicao do funcionario(a)
torna este material desinteressante,
confuso ou até mesmo podendo criar
antagonismo ao tema da seguranca.

Além da forma de concepcdo dos
treinamentos de seguranca serem
baseados nos processos prescritos,
ou seja, idealizados (WAI) e, portanto,
nao correspondente com a realidade
em que o funcionario(a) encontra no
seu dia-a-dia.

Aprender com qualidade é base e
fundamento de uma boa seguranca.
Nesta direcdo, os profissionais
prevencionistas, devem se lancar
a aprender outros saberes como
comunicacdo efetiva, técnicas de
apresentacdo e ensino com base
na ciéncia andragogica, tanto na
fase de planeamento, realizacao
e monitorizacdo.  Conhecer a
montante os perfis andragogicos

dos aprendizes é fundamental, assim
como, ajustar os conteudos e préticas
da formacao a esses perfis em termos
de realizacao e fazer a monitorizacdo
do conhecimento apreendido.

Para ser mais efetivo o ensino da
seguranca, eles devem buscar a
captura do conhecimento tacito
(conhecimento derivado da pratica)
das atividades na realidade que
acontecem (WAD), para incorporar
no seu material de ensino e reduzir
a lacuna entre o imaginado e o real
executado, contribuindo assim na
capacidade de defesa contra eventos
nao planejados por todos.

Assim, com essa abordagem se
apresenta o quarto principio do HOP:
aprender é vital (Conklin, 2019).

COMO A LIDERANCA REAGE AO
ERRO E CHAVE

Finalmente chegamos ao quinto
e Ultimo principio do HOP: como
a lideranca reage ao erro é chave
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(Conklin, 2019).

A lideranca é a materializacdao e
guardia da cultura organizacional.
Como exposto acima, o medo e
a culpa inibem sobremaneira o
desenvolvimento da Organizacdo e
consequentemente da seguranca.

As organizacdes, os lideres, devem
estabelecer uma cultura justa (Dekker,
2012), necessdria para monitorar a
seguranca de uma tarefa, ou seja, ter
um ambiente seguro para e enfrentar
efetivamente os problemas que estao
surgindo e que as pessoas devem
enfrentar para alcancar resultados
esperados. A cultura justa permite
concentrar-se em fazer um trabalho
de qualidade e tomar melhores
decisdes, incluso em seguranca, em
vez de limitar a responsabilidade
(pessoal) e tomar decisdes defensivas.
O erro humano é normal, como
exposto mais acima, o contexto
tem condicdo da complexidade
sociotécnico do ambiente de
trabalho e pode gerar o erro técnico
(Dekker, 2012) e assim a lideranca
deve assumir isto em uma cultura
justa, onde as pessoas ndo serdo
culpadas por seus erros técnicos
se o0s reportarem honestamente.
A organizacdo pode se beneficiar
muito mais aprendendo com os erros
do que culpando as pessoas que os
cometeram. Muitas pessoas deixam
de apontar seus préprios erros nao
porque sao desonestas, mas porque
temem as consequéncias ou ndo tém
fé de que algo sera feito efetivamente
para consertar o que estd errado no
processo.

Logicamente, nem todos os erros sao
aceites. Os erros normativos (Dekker,
2012) dizem respeito ao proéprio
profissional em relacdo a profisséo e
suas responsabilidades, muitas vezes
até legais. Um erro normativo é na
esséncia uma violacdo o que coloca
o profissional na posicao deliberada
de nao cumprir seu papel de forma

diligente e, portanto, passivel
dentro da cultura justa, das sancbes
administrativas pertinentes.

A forma com que a lideranca encara o
erro é chave no processo de alavancar
a seguranga na organizacao, tomando
o erro como ponto inicial (erros sao
normais) de aprendizagem de todos
(aprender é vital), estabelecendo a
valorizagdo do humano (culpar ndo
leva a nada).

CONCLUSAO

O HOP é uma filosofia operacional
industrial que reconhece a seguranca
como uma propriedade emergente
do sistema como um todo. Bom
desempenho da seguranca ndo é a
auséncia de erros, mas sim a presenca
de defesas Conklin (2012). Os
principios elencados acima permitem
as organizacdes ter uma visao clara
das relagcdes humanas e as técnicas
reais em seus processos promovendo
uma integragdo operacional muito
mais produtiva e engajadora com
todos os seus funcionarios(as).

E um caminho para a mudanca
cultural que permite criar um
ambiente  seguro e  saudavel
para funciondrios(as) nossas
Organizacoes.

Outras  afirmagdes  importantes
(Conklin, 2012), neste caminho:

- Mude o seu pensamento de "Quem
falhou" para "O que falhou";

- Devemos parar de ver os
trabalhadores como problemas a
serem corrigidos, mas, como solucdes
a serem aproveitadas;

-Vocé pode culpar e punirou aprender
e melhorar. Vocé ndo pode fazer as
duas coisas;

- Seguranca ndo é a auséncia de
acidentes. Seguranca é a presenca
de defesas. Esta condicdo se torna
mais forte quando o grupo ou
célula de operacao atua e acorda
os procedimentos base para a
operacao do sistema, criando uma

nas

cognicao social do que deve ser feito
e facilmente replicado, e ainda, se
desenvolve ao longo do tempo de uso
do sistema.

Convido-o, se achou o tema
interessante, aprofundar-se  mais
no HOP e experimentar praticar os
principios em sua organizacdo da
forma como for mais adequada a
cultura que esté sendo vivenciada. @
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REVISAO DAS GRADES CURRICULARES NA
FORMACAO DOS PROFISSIONAIS DE SEGURANCA
DO TRABALHO, NO BRASIL

Houve necessidade de revisao das grades curriculares na
formacao dos profissionais de seguranca do trabalho, no Brasil,
de forma a se integrar temas relacionados com os fatores
organizacionais e humanos. Foram incluidos na proposta
diversos subtemas e testados tanto em contexto académico
como em contexto empresarial. Os resultados foram muito
positivos focando uma visao sistémica, como por exemplo maior
sinergia entre as areas, melhoria dos processos, mais empatia,
mais compromisso e envolvimento, melhor comunicacao, entre

outros.

NTRODUCAO

Com a crescente demanda de trabalho no

mercado vivenciamos um grande desafio na

realidade pratica das empresas em relacao
aos profissionais do SESMT - Servico Especializado de
Medicina e Seguranca do Trabalho. Nota--se uma baixa

oferta de profissionais adequadamente capacitados em
lidar com pessoas, para desenvolvimento e evolucdo do
nivel de consciéncia dos trabalhadores sobre as tematicas
de gestao de saude e seguranca.

Grandes avancos relativos a aspetos ambientais,
tecnoldgicos, legais e organizacionais foram alcancados,
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mas ainda ha muito a ser feito,
principalmente com relacdo aos
aspetos praticos e humanos dos
processos de saude e seguranca do
trabalho.

Durante 20 de anos de experiéncia
na area de seguran¢a e saude no
trabalho, o que observamos, no Brasil,
é que os profissionais da area de
seguranca do trabalho ainda precisam
evoluir como influenciadores para a
evolugao de mais e melhor seguranca
e saude no trabalho, uma vez que
atualmente ainda se encontram em
parte no papel de“fiscalizadores”. Essa
percecao de que a norma, o padrao,
o procedimento, a regra precisa ser
cumprida a qualquer custo, pode
comprometer a qualidade do trabalho
de gerenciamento e antecipacdo de
riscos, cooperagao, engajamento e
da percecdo de senso de dono que
os trabalhadores aprendizes precisam
ter. Sabemos que as empresas sao
organismos vivos, pois sao compostas
por pessoas e é importante trabalhar
este viés holistico e sistémico das
organizacoes, pois desta forma as
pessoas de fato serdo consideradas
como “a solucao” e por isso estarao
no centro da estratégia e nao um“mal
necessario”.

Os profissionais de seguranca do
trabalho e principalmente os lideres
precisam saber lidar com pessoas e
para isso necessitam de uma base
estruturada de educacao e formacao
para que alcancem os conhecimentos
e as habilidades necessarias
relacionadas com os fatores
organizacionais e humanos, com o
objetivo de estarem preparados para
as necessidades atuais das empresas.
Esses profissionais tramitam em todas
as areas das empresas e se relacionam
com todos os niveis de uma hierarquia
organizacional, desde a execucdo
até a alta direcdo. O seu poder de
influéncia para conseguir cooperacao
dos trabalhadores na realizacdo de
acoes efetivas de antecipacdo de
riscos é imprescindivel.

Segundo Juliana Bley (2014) os
riscos de implementar conceitos e
técnicas psicolégicas nos processos
de intervencdo sobre o0s grupos
de trabalhadores sem a devida
consciéncia do alcance das suas
implicagbes podem constituir-se na
obtencdo de resultados insuficientes,
naausénciadealteracdesnassituagdes
de intervencao, na provocacao de
situacbes contrarias aos objetivos

propostos (fortalecimento de
resisténcias) e, até mesmo, na
influéncia sobre o desequilibrio
emocional dos participantes do
processo.

Desta forma, a relevancia deste
assunto tem sido tao expressiva que
se identificou uma oportunidade de
evolucao estruturada no processo de
educacao dos aprendizes dos cursos
de formacdo de profissionais de
seguranca do trabalho.

PROPOSTA

Um comité técnico @ em Serra,
Espirito Santo - Brasil, foi criado em
fevereiro de 2021 para iniciarmos
a estruturacdo da proposta. Neste
sentido, concretizamos uma
proposta de insercao de uma ementa
complementar sobre fatores humanos
na seguranca do trabalho junto as
instituicoes de ensino para os cursos
de técnico de seguranca do trabalho e
engenharia de seguranca do trabalho.
Esta emenda tem como objetivos
alavancar o poder de influéncia dos
profissionais de seguranca no trabalho
perante gestores e trabalhadores, no
sentido de através do desempenho
organizacional e humano atingir a
exceléncia em seguranca e saude.
Uma vez «criada a proposta,
realizamos de abril a junho de 2021
a apresentacao desta a alguns 6rgaos
competentes sendo estes: Associacao
Capixaba de Engenharia de Seguranca
do Trabalho - ASCEST, Associacao
Nacional de Docentes de Engenharia
de Seguranca do Trabalho — ANDEST
e Associacao Nacional de Engenharia

de Seguranca do Trabalho — ANDEST.
Apds a apresentacdo desta proposta
a ASCEST, recebemos um convite
para aplicar um projeto-piloto na
Universidade de Vila Velha - ES, Brasil,
para o curso de pds-graduacao em
engenharia de seguranca do trabalho
para a matéria de psicologia aplicada
a seguranca do trabalho.

PROJETO-PILOTO
DESENVOLVIDO NA INDUSTRIA
SIDERURGICA

Entre maio até dezembro de 2021,
realizamos o primeiro projeto-piloto
dentro de uma empresa de grande
porte do ramo siderurgico na cidade
de Serra - Espirito Santo, através de
uma empresa prestadora de servicos
em um contrato de revestimento
refratario na area da Coqueria.

O objetivo deste trabalho foi
potencializar o desenvolvimento dos
profissionais atuantes nos cargos de
alta e média lideranca, profissionais
de seguranca do trabalho (técnicos e
engenheiros) e equipes de execugao,
potencializando suas capacidades
e habilidades de gestao de pessoas
e relacionamento interpessoal na
tematica de seguranca do trabalho.
Apo6s o diagndstico sobre o clima e a
percecao dos trabalhadores em saude
e seguranca do trabalho, elaboramos
um plano de intervenc¢do, composto
por workshops de seguranca para alta
lideranga (Tabela 1), treinamentos
de seguranca para média lideranca
(coordenadores, engenheiros,
supervisores e encarregados) (Tabela
1) e os profissionais de SESMT -
Técnicos e engenheiros de seguranca
do trabalho, médico do trabalho,
e enfermeiros do trabalho (Tabela
2) Para as equipes de execucao
propomos campanhas de seguranca
com alto impacto emocional positivo
todas em analogia aos assuntos
de seguranca (Tabela 3), pois
identificamos uma alta rotatividade
deste publico na empresa e pouco
tempo para incorporacédo das crencas
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Tabela 1 - Conteudo programatico de workshops de seguranca para a alta lideranca (gestores) e de
treinamentos para a média lideranca (coordenadores, engenheiros, supervisores e encarregados)

1 - Lideranga e Segurancga do Trabalho

2 - Confiabilidade Humana x Confiabilidade Operacional

3 - Comportamento Humano x Comportamento Seguro

4 - Gestao de Conduta (Reconhecimento x Punigao)

5 - Trabalho em Equipe (sinergia, engajamento, colaboragao, cooperagao)

6 - Andragogia em Praticas Educativas (DDS - dialogos diarios de seguranca, abordagem de seguranca,
analise de risco, reunides de segurancga).

7 - Como desenvolver Competéncias Sociais e de Relacionamento (inteligéncia emocional)

8 - Gestao de Pessoas x Motivagédo x Entusiasmo

9 - Clima e Cultura de segurancga (curvas de mudangas e organizagao)

10 - Comunicagéao e Oratdria
11 - Nova Visao de Saude e Seguranga

Tabela 2 - Conteudo programatico para treinamentos de técnicos e engenheiros de seguranca,
médico e enfermeiro do trabalho (SESMT)

1 - Comportamento Humano x Comportamento Seguro

2 - Comunicacao e Oratodria

3 - Confiabilidade Humana x Confiabilidade Operacional

4 - Trabalho em Equipe

5 - Andragogia em Praticas Educativas (DDS - dialogos diarios de seguranca, abordagem de seguranca,
analise de risco, reunides de seguranca)

6 - Gestao de Conduta (reconhecimento x puni¢ao)

7 - Como desenvolver Competéncias Sociais e de Relacionamento (inteligéncia emocional)
8 - Gestao de Pessoas x Motivagédo x Entusiasmo

9 - Ferramentas de Gestdo de Seguranga

10 - Nova Visao de Saude e Seguranga

Tabela 3 - Programa de campanhas de seguranca realizadas com as equipes de execucao

1 - Cuidado Ativo x Vigilancia Compartilhada

2 - Comportamento Seguro x Atitude Segura x Percecéo de Riscos
3 - Abordagem de Segurangca Comportamental

4 - Dialogo Diario de Seguranga - DDS

5 - Saude Mental

6 - Familia
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e valores existentes na empresa e
possibilidade de desenvolvimento na
maturidade da cultura.

Para todos os treinamentos realizados,
criamos grupos de trabalho de
melhoria continua nos processos
na 4rea para detecao, elaboracdo e
implementacao de acdes preventivas
de seguranca, em foco na antecipacao
de riscos.

Deste marco em diante, observamos
que os proprios lideres e SESMT

realizavam acoes junto aos
trabalhadores, multiplicando
0s conhecimentos adquiridos

no ambiente de aprendizado.
Percebemos que os trabalhadores
ficaram mais unidos, interagidos,
interessados sobre os assuntos
e recetivos as intervencbes de
seguranca realizadas.

RESULTADOS OBTIDOS

Os resultados percebidos neste
trabalho foram: maior percecdo da
lideranca sobre os fatores humanos,
mais empatia da lideranca e do SESMT
junto as partes interessadas, visao
sistémica e holistica sobre as questoes
de seguranca na empresa, maior
sinergia entre as areas de RH, SESMT,
Suprimentos, Logistica, dentre outras
paratrabalhosdirecionadosamelhoria
dos processos. Os treinamentos
foram revisados com adequacdo

a metodologia andragogica, o0s
didlogos de seguranca passaram a ser
conduzidos por todos da equipe e ndo
somente pelo SESMT. Desta forma foi
compreendido como o conhecimento
do trabalhador é importante no
processo, fazendo toda a diferenca
nas acdes de gerenciamento de riscos
com foco na antecipacao mais eficazes
que garantam menor frequéncia de
falha.

Visualizamos como os lideres e SESMT
comecaram a trabalhar sua prépria
autorregulacdo face as pressdes
por producao, de forma a favorecer
aqueles comportamentos desejaveis
neste processo de relacionamento
interpessoal para garantia de
cooperacdo e colaboracao junto aos
trabalhadores.

PROJETO-PILOTO ACADEMICO
EM UMA UNIVERSIDADE

Entre junho até setembro de 2021,
fizemos o segundo projeto-piloto
em uma universidade em Vila Velha -
Espirito Santo, Brasil, com o objetivo
de preparar os aprendizes do curso
de pods-graduacdo de engenharia
de seguranca do trabalho para o
mercado, potencializando suas
capacidades e habilidades emotivas
e cognitivas em relacdo aos fatores
organizacionais e humanos aplicados
a seguranca do trabalho.

Tabela 4 - Forma de aprendizagem de cada metodologia

QUEM
Determina

O QUE Educador

Aprender

COMO
Aprender

Educador

PEDAGOGIA ANDRAGOGIA HEUTAGOGIA

Educador Aprendiz

Aprendiz Aprendiz

Esse projeto estd pautado nas
metodologias andragogica e
heutagogica. Enquanto a educacdo
convencional, suportada pela ciéncia
pedagdgica, voltada para criangas, o
professor é a pessoa que sabe o que
serd ensinado e elabora os contetidos
para os alunos, na ciéncia andragogia,
o educador passa a exercer uma
funcdo de facilitador, auxiliando e
motivando seus aprendizes.

A andragogia vem do grego “andrés”

que significa homem adulto e
“agogus” que significa conduzir,
guiar. Assim, podemos entender

como a ciéncia e arte de apoiar seres
humanos adultos a aprenderem.
Neste contexto, visualizamos o quao
complexo é falar sobre seguranca
do trabalho uma vez que esse
aspeto nao faz parte da natureza
humana. Os seres humanos néo
foram educados para se prevenirem
e sim para sobreviverem (Geller,
2001). Desta forma, entender como o
adulto aprende é fundamental para a
garantia da percecdo, compreensao,
aceitacao e retencao das informacoes
compartilhadas pelo educador.
Quando realizamos uma breve andlise
sobre essas metodologias, podemos
observar a diferenca entre elas através
da tabela 4 a seguir

Na generalidade, os adultos sao
conduzidos pelas suas motivacoes
intrinsecas fortemente influenciadas
pelo autodesenvolvimento, a
percecdo e a aplicacdo pratica
dos conteddos recebidos. Os
conhecimentos devem estar
relacionados as experiéncias
anteriores do individuo, o ambiente
deve ser informal e estimulante para
que haja intensa troca de experiéncias
entre os aprendizes gerando um clima
favoravel a aprendizagem (Knowles,
2009).

A heutagogia vem com um viés

de ensino mais recente, sendo
apresentada em 2000 pelos
pesquisadores  australianos  Chris
Kenyon e Stewart Hase. Eles

definem este método como uma
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aprendizagem autodeterminada.
A palavra vem do grego “heutos”
que significa auto e “agogus” que
significa guiar. Assim observamos
este modelo onde o préprio aprendiz
faz a sua gestdo de aprendizagem.
Ele identifica o que quer aprender e
estrutura a forma que possibilite isso.

Durante a pratica educacional,
trabalhamos na construcdo do
conhecimento com foco nas

metodologias supracitas, criatividade,
jogos interativos, relacionamento
interpessoal, capacidade de raciocinio
dos aprendizes e comunicacao.
Elaboramos uma trilha de
aprendizagem baseada na analogia
dos assuntos de gestdo de pessoas a
seguranca do trabalho, desta forma
nomeados esses assuntos como
fatores humanos na seguranca
do trabalho dentro da matéria de
psicologia aplicada a seguranca do
trabalho. Para que os aprendizes
pudessem desenvolver mais
habilidades emotivas e cognitivas
em fatores humanos, foi feita uma
proposta de ementa focada na
comunicacdo, gestdo de pessoas,
relacionamento interpessoal. Assim
em ambientes controlados, podemos
provocar simulacbes de situacdes
que possam ocorrer no cotidiano
do profissional desta area, para que
esses aprendizes desenvolvam essa
capacidade de lidar sobre pressdo
e demais variaveis, sobretudo, com
pessoas.

A composicdo da ementa se deu
conforme Tabela 5.

Os momentos de aprendizagem
ocorreram de forma hibrida, o que,
contribuiu para trabalharmos também
a facilitacdo on-line. Aplicamos
ferramentas como Edupulses, Kahoot
e dindamicas participativas.

Nos espacos de aprendizagem
visualizamos a  evolucdo das
seguintes habilidades e competéncias
desenvolvidas a partir dos conteldos
ministrados:

- Aplicacdo de acbes de prevencédo
voltadas ao comportamento seguro e
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Tabela 5 — Ementa proposta para este projeto-piloto

CONTEUDOS CARGA HORARIA 22h

Comportamento Humano x 4
Comportamento Seguro
Seguranca diferente x 2
Seguranga Il
Confiabilidade Humana x 2
Confiabilidade Operacional
Gestao de pessoas x 2
Seguranca Psicoldégica
Comunicacgéao e Oratéria 4
Inteligéncia Emocional 2
Andragogia e praticas 4
educativas de seguranca
Lideranca 2
percecdo de riscos; de conflitos  gerados por essa

- Autoconfianca;

- Compreensdao da importancia
do sistema de gestdo de saude e
seguranga;

- Oratdria e comunicacéo eficazes;

- Pratica do comportamento
seguro dentro e fora do espaco de
aprendizagem;

- Humanizacéo da forma de utilizagcéo
das ferramentas de gestdo em saude
e seguranca com criatividade e
utilizacdo da andragogia;

- Estimulo a escuta ativa para os
processos de abordagem, inspecdo
de seguranca, investigacdo de
acidentes, reunides e demais foruns
de seguranca;

- Desenvolvimento da empatia;

- Protagonismo dos aprendizes e
profissionais para desenvolvimento de
atividades de prevencao de maneira
andragogica e co-construtiva;

- Desenvolvimento de andlise critica;

- Potencializacdo de agdes para
confian¢a mutua;

- Trabalho cooperativo na solucdo de
problemas;

- Potencializacdo da capacidade de
aprendizagem;

- Estimulo do convivio e trabalho
em grupos para administracdo

convivéncia.

Estimulamos também os aprendizes
a colocarem em pratica as suas
percecdes e contribuicdes.
Trabalhamos as habilidades de
relacionamento interpessoal,
inteligéncia emocional e oratéria para
potencializar a comunicacdo eficaz.
Utilizacdo do ambiente adequado
para simulacdes vivenciais para
potencializacdo de aprendizado.
Por fim, proporcionamos o]
desenvolvimento de habilidades
que proporcionem atitudes,
comportamentos e habitos mais
seguros tanto em suas vidas
profissionais como pessoal e familiar.
Os trabalhos  consistiram em
apresentar aos  aprendizes e
profissionais, o) conceito de
comportamento humano integrado

nos fatores humanos e sdcio-
organizacionais e ferramentas
praticas que possam contribuir

para potencializar a repeticdo de
comportamentos seguros tornando
habitos seguros. Estas habilidades sdo
Uteis para aplicacdo prética da nova
abordagem a seguranca (seguranca I,
seguranca diferente), uma vez que o
foco é a replicacdo do positivo, ou seja
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itens:

(...) visualizamos oportunidades
em ambos os projetos-pilotos
que consistem nos seguintes

- Revisao de carga horaria

académica;

- As campanhas foram muito proveitosas,
gerando engajamento notorio junto aos

trabalhadores;

- A importancia da capacitacao da
lideranca e do SESMT para a multiplicacao
das informacgées junto aos trabalhadores;
- Possibilidade de insercao de uma
matéria especifica na ementa ou

diluicao destes assuntos nas matérias ja

existentes."

do sucesso comportamental (Conklin,
2019).

Para cada conteudo da proposta,
o aprendiz realizou atividades de
autoaprendizagem, tais como: aulas
expositivas, debates, discussodes,
estudo de casos, leitura de texto,
lista de exercicios, técnicas de
grupo, apresentacdes no espaco de
aprendizagem com o objetivo de
revisar, fixar o conteido e estimular
a comunicacao. O que permitiu ao
aprendiz verificar o seu grau de
evolucao e os pontos a melhorar.

As atividades praticas foram realizadas
no espaco e para os exercicios de
fixacdo, disponibilizamos o ambiente
virtual de aprendizagem e a correcéo
desses exercicios foi feita nos
momentos extra-classes através de
atendimento individual ou em grupo,
baseado no interesse dos aprendizes.
Tivemos muitos aprendizados e
visualizamos mais oportunidades
em ambos os projetos-pilotos que
consistem basicamente nos seguintes
itens:

- Revisdo de carga horéria académica;
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- As campanhas foram muito
proveitosas, gerando engajamento
notério junto aos trabalhadores;

- A importancia da capacitacdo
da lideranca e do SESMT para a
multiplicacdo das informacgdes junto
aos trabalhadores;

- Possibilidade de insercdo de uma
matéria especifica na ementa ou
diluicdo destes assuntos nas matérias
ja existentes.

De acordo com (Conklin, 2019)
“(...) primeiro, a nova visao de
seguranca muda a definicdo de
sucesso. Seguranga nao é auséncia
de acidentes, seguranca é presenca
de capacidade. Nao melhoramos
a seguranca eliminando coisas
ruins, mas melhoramos a seguranca
melhorando 0s nossos sistemas,
processos, planejamento e operacdes”
e paraisso, precisamos de profissionais
capacitados para influenciar os outros
na replicacdo do comportamento
seguro. Desta forma, pensamos que
teremos como resultados aprendizes
e profissionais mais preparados no
que diz respeito ao comportamento

e fatores humanos aplicados a saude
e seguranc¢a no trabalho, com niveis
de consciéncia desenvolvidos para
aplicarem dai em diante, como
educadores influenciadores e em suas
trajetdrias profissionais e pessoais.
Para potencializarmos os resultados,
os trabalhos praticos foram focados
em todas as areas de suas vidas, tanto
a nivel profissional como psicossocial.
Trabalhar para atuar na causa raiz, que
é a revisao da ementa dos cursos de
formacdo técnica e pds-graduacao,
é essencial para uma capacitacao
efetiva. @
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ERGONOMIA: 30 ANOS NO CONTROLO DAS
DOENCAS MUSCULO-ESQUELETICAS

O objetivo deste artigo é apresentar a evolucao, das ultimas trés
décadas, da saude e seguranca no trabalho através da pratica
ergondmica na VisteonPortuguesa,nomeadamentenasunidades
fabris de industrializacdo. As linhas de montagem, inicialmente
em cadeia, estava associado o aparecimento de lesbées musculo-
esqueléticas dos membros superiores. Intervencionar com foco
numa area especifica e expandir a restante cadeia de producao
foi um fator de sucesso, mas a diferenca nos resultados fez-se
pela evolucao cultural, apoiada pela direcao, implementada por
técnicos especialistas e operadores.

ARACTERIZACAO DO CONTEXTO iluminacdo eletronica, sendo considerada uma das
A unidade da Visteon Corporation em maiores fabricas de producdo de componentes
Palmela é responsavel pela producdo eletronicos da Europa. Para além das unidades fabris de
de dispositivos de informacdo e audio, eletrdnica e injecdo, possui ainda um centro de servicos
controlos climdticos, solucbes de entretenimento, partilhados com responsabilidades globais e um centro de
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desenvolvimento tecnoldgico.

Teve o seu inicio com a casa mae
“Ford Motor Company” tendo iniciado
a producdo em Palmela com o nome
de “Ford Eletrénica Portuguesa”
Desde a sua fundacdo em Portugal
em 1991 mantém uma cultura de
seguranca e saude integradora, com
preocupacdes ergonomicas e de
seguranca dos seus trabalhadores.

A linha de montagem poderia ser
definida como uma sequéncia de
estacdes de trabalho de montagem
manual e/ou automadtica, pelas
quais um ou mais produtos sado
industrializados sequencialmente.
As linhas de montagem eram
caracterizadas pelo trabalho em
cadeia e na Visteon Portuguesa,

ha trés décadas atrds, ndo havia
alternancia dos postos de trabalho
por parte das operadoras.

Nesta organizacdo de trabalho em

cadeia, as estacdes de trabalho
apresentavam caracteristicas
intrinsecas de repetitividade ao
nivel dos membros superiores, a
minuciosidade do gesto, o tempo de
ciclo curto e o compromisso mao/
visdo, 0 que juntamente com as
caracteristicas do produto (no que
respeita o design e as dimensdes
fisicas) e as exigéncias do cliente
tornavam algumas das estacoes de
trabalho com risco biomecanico
médio ou até mesmo elevado. A
data a populacdo era jovem, com
idade inferior a 25 anos, em primeiro
emprego e maioritariamente
feminina.

INTERVENCAO

Tendo em conta este contexto, a
Visteon Portugal preocupada com a
saude dos seus trabalhadores, investiu
na mudanca. A primeira etapa para

esta intervencdo, visou o diagnostico
da situacdo e baseou-se no estudo,
anadlise de risco e levantamento de
prioridades numa area especifica,
nomeadamente na area de dudio
Final Assembly. Esta area era composta
por 4 linhas que possuiam cada uma
25 postos de trabalho, sendo estes
agrupados em 3 grandes grupos:
montagem, aparafusamento, teste e
embalamento.

Como j& referido, estas tarefas
tinham como fatores de risco a
repetibilidade e a minuciosidade
do gesto, carateristicas que estdo
na base das lesdes cumulativas dos
membros superiores. A intervencdo
corretiva e/ou preventiva deve
apostar essencialmente nas areas de
alcance, tipo de movimento, duracdo
e frequéncia dos mesmos.

Apos esta primeira fase de andlise
e levantamento de riscos foram
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estabelecidos planos de rotacdo de
postos de trabalho de modo que as
operadoras alternassem a solicitacdo
musculo-esquelética de uma forma
sistematica e com uma sequéncia pré-
-definida.

Segundo Pires et al, (1997) a
efetividade dos programas de rotacao
de postos de trabalho depende
directamente das diferencas nas
cargas  musculo-esqueléticas e
das varias operacdes permitindo a
recuperacdo muscular de uma forma
ativa. Os programas de rotacdo de
postos de trabalho permitem ainda
a diminuicdo do stresse psicoldgico
associado ao trabalho repetitivo,
aumentando também os niveis de
atencao.

O programa de rotacdo foi
implementado em simultaneo
com um plano das alteragdes fisicas
dos postos de trabalho visando
a diminuicdo da repetibilidade e
o aumento do enriquecimento
de tarefas. As linhas inicialmente
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constituidas por 25 estacdes em
cadeia deram lugar a células de
3 ou 4 estacdes onde o nivel de
automacdo e robdtica diminuiu
ou até mesmo eliminou a grande
maioria dos movimentos repetitivos,
principalmente nas operacdes de
montagem e aparafusamento. Estas
alteragcbes permitiram a diminuicao
da carga de trabalho ao nivel dos
membros superiores e a redefinicdo e
o enriquecimento das tarefas dentro
das areas de alcance admissiveis
para o tipo de trabalho tornando a
atividade menos repetitiva e dentro
dos parametros aceitaveis (Quadro n.°
1).

No final desta fase as linhas
estudadas tinham as analises de risco
concluidas, um plano para alteragcao/
correcdo definido, assim como os
planos de rotacdo implementados
com uma frequéncia bi-hordria.

Com esta primeira intervencao
verificou-se uma diminuicao
significativa dos casos identificados

com patologia e/ou queixas ao nivel
dos membros superiores, o que
acabou por justificar o alastramento
das medidas adotadas a toda a nave
fabril.

EVOLUGCAO DA CULTURAL

Tendo como objetivo a evolucdo
em termos de seguranga e saude
no trabalho, a Visteon Portugal
quis replicar a intervencdo atras
descrita. Assim, seguiu-se um periodo
relativamente longo de modo que o
trabalho efetuado inicialmente nas
linhas de &udio Final Assembly fosse
estendido a toda a nave fabril. Este
foi um tempo em que o trabalho
desenvolvido era principalmente de
correcdo. As linhas eram analisadas,
identificados os riscos e a penosidade
da operacédo quantificada.

A cultura, pela qual a empresa
sempre pugnou, simplificou a nossa
accdo. As equipas de trabalho que
colaboraram nas acgdes corretivas
e nas implementacbes foram e

(...) O programa de rotacao foi
implementado em simultaneo
com um plano das alteracoes
fisicas dos postos de trabalho

visando a diminuicao da repetibilidade
e o aumento do enriquecimento de
tarefas. (...) as implicacoes dessas

acoes sempre foram suportadas pela

gestao/direcao da empresa, muitas
das vezes com perda de producao e
problemas de qualidade nos produtos.”
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Quadro n.° 1 — Resumo das Medidas Ergonémicas Implementadas

MEDIDAS DE ELIMI-

RISCO

NAGCAO, REDUGAO E

VANTAGENS

CONTROLO DE RISCO

Planos de rotacao de
postos de trabalho

Lesdes
musculo-esqueléti-
cas
dos membros
superiores

Plano das alteragdes
fisicas dos postos de
trabalho

sdo  multidisciplinares, contando
com diversos elementos, desde
as varias dareas de engenharia,
drea da seguranca, drea médica e
representantes dos trabalhadores.
Por outro lado, as implicacdes dessas
ac¢des sempre foram suportadas pela
gestdo/direcdo da empresa, muitas
das vezes com perda de producéo e
problemas de qualidade nos produtos.
Nesta fase, o trabalho em equipa foi
fundamental. A drea médica também
foi chamada a intervir e restruturou-
-se para responder as exigéncias e
necessidade de analise dos casos
clinicos que surgiram, o que permitiu
fazer a relacdo causal entre as

DIFICULDADES

- Diminuicéo de degaste
musculo-esquelético espe-

cifico.

- Recuperagao muscular de
uma forma ativa
- Diminuigéo do stresse
psicoldgico associado ao
trabalho repetitivo.

- Problemas de qualidade
inerentes ao periodo de
aprendizagem das varias
estacdes de trabalho por
parte das operadoras

- Aumento dos niveis de

atencgao.

- Diminuicéo da carga de
trabalho ao nivel dos mem-

bros superiores.
- Redefinigao das tarefas
dentro das areas de al-
cance admissiveis.

Perda de producéo devido
a paragem de linha para
execucgao das alteragdes

fisicas

- Enriquecimento de tare-

fas.

patologias diagnosticadas e os riscos
ocupacionais identificados. Na fase
em que o numero de casos comegou a
aumentar e para que a identificacao e
tratamento dos mesmos fossem feitos
0 mais precocemente possivel a area
médica reforcou temporariamente a
sua atuacdo recorrendo a especialistas
em fisioterapia e ortopedia. Estas
acdes tornaram o diagndstico e
tratamento dos casos mais acurados
e céleres.

Dada a constante evolucdo do
sistema produtivo, com entrada
de novos produtos e a inevitavel
concecdo de novas linhas e novos
sistemas, a intervencdo da drea

de ergonomia & seguranca teve
também uma alteracdo. Ao invés de
trabalharmos na fase de correcéo
foi decidido que iriamos integrar os
grupos responsaveis pela concecéo,
planeamento e implementacdo de
novas linhas de producdo, novos
conceitos de industrializacdo e novos
equipamentos. Queriamos deixar de
ter de corrigir, para passar a poder
prevenir.

Este foi um grande desafio porque,
trabalhando com os grupos numa
fase inicial de projeto, as hipdteses e a
criatividade das implementagdes ndo
estavam limitadas pela pressdo do
tempo e da producao.
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Quadro n.° 2 -Fatores de Sucesso na Evolugao Cultural

FATORES DE SUCESSO

GESTAO/DIREGCAO

TRABALHADORES

EQUIPAS DE TRABALHO

SAUDE NO TRABALHO

ERGONOMIA & SEGURANCA

FORNECEDORES

TESTES PRE-ARRANQUE DE
OPERACOES

Fonseca et al, (1998) salienta que
a concecdo dos locais de trabalho
é o momento privilegiado para
se proceder a identificacdo e
avaliacdo dos  diversos tipos de
risco que poderdo vir a ocorrer apods
o inicio da actividade. As equipas
multidisciplinares terdo de ter o

Seguranca Comportamental ®

CARATERISTICAS

Comprometida e envolvida, com o objetivo de ser uma mudanca cultural e

nao intervengdes pontuais

Parte integrante e imprescindivel da equipa, ao validar e sugerir as
solugdes a adotar.

Multidisciplinares, com massa critica, com o objetivo dos planos e pro-
gramas serem o mais completos e adequados possivel.

Envolvida, com o objetivo de analise precoce dos casos clinicos, dire-
cionando a intervencao ergonémica no terreno e a correcdo médica com
especialistas.

Participagdo a montante em fase de projeto (concegao, planeamento)
com o objetivo de prevenir em vez de corrigir.

As especificagbes ergondmicas e de seguranga passaram a integrar os
cadernos de encargos, garantindo a partida que os nossos fornecedores
cumprem 0s NOssos requisitos.

Permitem alguns ajustes e corre¢des dos processos e dos layout’s da
linha, antes do inicio de producéo, de forma a uma maior adequabilidade
dos postos de trabalho e equipamentos aos operadores, tendo sempre
em mente a “adaptagao do trabalho ao homem”.

conhecimento pormenorizado do
processo produtivo, dos métodos
de trabalho, detalhe dos produtos,
equipamentos e layout, assim como
da organizagao de trabalho.

Nesta fase a discussdao e a partilha
de ideias permitem projetos e
implementacdes de raiz, garantindo

que o lancamento das novas linhas
e dos novos produtos pudesse ser
feito com o menor risco associado.
As especificacbes ergondémicas e de
seguran¢a passaram a integrar os
cadernos de encargos, garantindo
a partida o seu cumprimento pelos
nossos fornecedores.
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Estas  especificacoes
fornecer os limites
maximos  admissiveis
situacdo especifica da atividade
de trabalho. Desta forma, os
equipamentos e as estagbes de
trabalho terao garantidas as areas e as
tarefas dentro dos limites de conforto,
tendo sempre em consideracao a
frequéncia de utilizacao.

Numa segunda fase de «cada
projecto as equipas verificam fisica
e detalhadamente o cumprimento
destas normas e especificacdes
e concluem a “aceitacao de
equipamento”.

Apo6s a instalacao dos equipamentos
e das estacoes de trabalho ha que
acompanharasequipasdeengenharia
e manufatura nas primeiras fases
de producdo. Estas fases ainda de
teste permitem alguns ajustes e
correcOes dos processos e dos layout’s
da linha. Este acompanhamento
do lancamento do novo produto e
processo produtivo mantém-se até
ao momento em que o projecto é
entregue a manufatura e passa a
producdo didria e continua.

O acompanhamento e participacdo

permitem
minimos e
em cada

destas equipas de trabalho no
lancamento dos processos de
industrializacao garantem a
adequabilidade dos postos de

trabalho e equipamentos aos
operadores, tendo sempre em mente
a“adaptacao do trabalho ao homem”.
Segundo Maurice de Montmollin
(1990), a Ergonomia tem em
consideracdo o homem de modo
a que possa adaptar as maquinas
e os dispositivos técnicos as suas
caracteristicas. A andlise ergonémica
privilegia a interface do sistema
Homem-Maquina.

A comunicacdo, a partilha de
andlise e resultados, com o
envolvimento e participacao de
todos os intervenientes, simplifica
todas as fases deste processo.
Os representantes e o0s proprios
colaboradores sao parte integrante
e imprescindivel desta equipa,

Seguranca Comportamental ®

"A comunicacao, a partilha de
analise e resultados, com o
envolvimento e participacao de
todos os intervenientes, simplifica
todas as fases deste processo.
Os representantes e os proprios
colaboradores sao parte integrante
e imprescindivel desta equipa, ao
validar ou mesmo sugerir

as implementacao e
solucoes adotadas.

ao validar ou mesmo sugerir as
implementacao e solugdes adotadas
(Quadron.c 2)

RESULTADOS E CONCLUSAO

Os resultados alcancados aos longo
de todos estes anos demonstram o
contributo do trabalho em equipa
com todas as éreas envolvidas. Este
conjunto de acdes levou a diminuicao
progressiva de novos casos de
patologia musculo-esquelética nos
membros superiores e o controlo de
patologias profissionais.

Atualmente a industria possui um
elevado nivel de automatizacdo e
robdtica, o que cria novos desafios
as areas de Ergonomia, Seguranca e
Médica. Sendo a industria eletrénica
caracterizada pela constante inovacao
eevolucao, tantode produtoscomodo
processo de industrializacao, torna-se
um desafio enorme e constante fazero
acompanhamento de toda a inovacédo
e estar na vanguarda do lancamento
dos novos produtos e processos.
Garante-se o acompanhamento

b

de forma a assegurar a sua perfeita
adequacao as caracteristicas e modos
de funcionamento dos operadores,
minimizando os fatores penalizadores.
Esta, é a abordagem usada perante
os desafios com que a equipa
multidisciplinar " de Health & Safety
da Visteon Portuguesa se depara
diariamente! @
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AVALIACAO DE DESEMPENHO DO SISTEMA DE
GESTAO DE SEGURANCA E SAUDE NO TRABALHO DE
UMA INDUSTRIA DE ESPUMAS

O objetivo do presente estudo foi avaliar o nivel de desempenho do
sistema de gestao de seguranca e saude no trabalho (SST) de uma
industria de espumas com a aplicacao do SafetyCard — Performance
Scorecard for Occupational Safety and Health Management Systems. A
ferramentafoi utilizada no seu formato original, que incluiindicadores
relativos ao clima organizacional de seguranca, potenciados pela
aplicacao do inquérito as/aos trabalhadoras/es sobre clima e cultura
de seguranca, que avalia as percecbes e atitudes individuais
de SST dos trabalhadores. Os resultados obtidos nesta industria
revelam que o sistema e gestao de SST da empresa apresenta um
desempenho “muito bom” em matéria de SST e os trés dominios
analiticos que revelam resultados menos positivos sao a seguranca
de equipamentos de trabalho, o desenho organizacional e a cultura
organizacional. Para potenciar a melhoria desses indicadores foram
propostas acdes de melhoria.
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NTRODUCAO
A melhoria da
seguranca e saude dos

trabalhadores obtém-

se com a aplicacao
de um conjunto de principios e
praticas de seguranca e saude
no trabalho (SST) sustentados
quer em documentos legais quer
em documentos normativos. A
implementacao de um sistema de
gestao de SST facilita e potencia
0 cumprimento e gestao dessas
exigéncias, seja ele certificado
com base num determinado
referencial ou nao.
Os sistemas de gestao tém inerente
uma filosofia de melhoria, a qual
deve encontrar-se “ancorada na
avaliacdo de desempenho e, mais
em concreto, nos dados que o
conjunto de indicadores que os
substanciam favorecem” (Neto,
2009, p. 947). No entanto, sempre
que ¢é abordada a estatistica
e a gestao das condicoes de
seguranca e saude no trabalho
das OrganizacGes, no imediato, o
pensamento € direcionado para
a monitorizacao de indicadores
reativos, nomeadamente
indicadores de sinistralidade.
Desta forma, a métrica adotada
pelas organizacoes assenta,
essencialmente, sobre um olhar
no passado, pelo que se torna
importante tentar impulsionar
e adotar métricas distintas de
monitorizacao, nomeadamente ao
nivel de indicadores proativos.
Quando se fala em SST torna-
-se inevitavel nao descurar os
comportamentos do trabalhador
como um dos fatores de risco
associados a cada atividade
laboral. Como tal, sera necessario
tentar conhecer os mecanismos que
influenciam cada comportamento
(caracteristicas individuais, cultura
organizacional, procedimentos
internos, etc.), nomeadamente os

que representam comportamentos
de risco e a abordagem mais
adequada para que 0s mesmos
sejam influenciados positivamente,
no sentido da prevencao laboral e,
consequentemente, reducao das
taxas de sinistralidade laboral.

Ja que as acdes humanas também
podem causar acidentes de trabalho
e outras ocorréncias perigosas em
contexto laboral (Jacinto et al.,
2010; Ye et al., 2018).

Neto (2012) considera que a
cultura organizacional € um dos
determinantes da cultura de
seguranca. Nas  Organizacoes
onde a cultura organizacional
nao contempla uma componente
de seguranca desenvolvida,
torna-se um verdadeiro desafio
obter resultados nesta influéncia
comportamental  positiva que
se pretende alcancar. O mesmo
autor desenvolve e apresenta uma
matriz estruturada de indicadores

de desempenho, designada
por SafetyCard - SafetyCard
- Performance Scorecard for

Occupational Safety and Health
Management Systems. Aferramenta
estd organizada em sete fatores
chave de sucesso, cada um deles
segmentado em subfactores chave,
os quais consideram diferentes
indicadores. O SafetyCard inclui
um inquérito que permite medir o
clima organizacional de seguranca.
Duas das grandes vantagens do
SafetyCard é o facto de possibilitar
a sua utilizacao global ou parcial
e permitir as organizacoes a
realizacdo de exercicios de
benchmarking, ja que o resultado
final congrega os resultados numa
grelha ponderada com intervalos
de classificacao face aos resultados
encontrados.

O objetivo do presente estudo
centra-se na avaliacao de
desempenho do sistema de gestao
de SST de uma indUstria de espuma,

tendo por base a aplicacao integral
do SafetyCard. Serao apresentados
e discutidos resultados dessa
experiéncia nesta indUstria, com
dados recolhidos durante o ano de
2019 e distribuicao do inquérito as/
aos trabalhadoras/es sobre clima
e cultura de seguranca durante a
Ultima semana do més de maio e
primeira semana do més de junho.

CULTURA E CLIMA
ORGANIZACIONAL DE
SEGURANCA ANCORADOS NA
COMUNICACAO

A cultura de seguranca € parte da
cultura organizacional de qualquer
organizacao  (Guldenmund et
al., 2010; Vassem et al., 2017).
Quando a cultura organizacional
prioriza a seguranca do trabalho,
entdo a cultura de seguranca esta
presente na organizacao (Glendon
& Stanton, 2000; Vassem et al.,
2017).

“A cultura de seguranca, na sua
esséncia, serd [..] um misto de
definicdo e compartilhamento de
padrées de comportamento e de
significado” (Pereira & Neto, 2020b,
p. 20). A realidade organizacional
é sempre multifacetada e
multidimensional, representando
uma conjugacao de visoes, valores,

atitudes, comportamentos,
significados, normas e artefactos
construidos socialmente e

enraizados  historicamente  no
ambiente organizacional. Logo, a
cultura de seguranca reflete essa
mesma realidade, mas no que
toca a SST, devendo a sua analise
e caracterizacao contemplar essa
variedade e multidimensionalidade
(Pereira & Neto, 2020b).

Uma vez que o fator humano
faz parte do desempenho e dos
resultados de sucesso e insucesso
do sistema de seguranca e saude
no trabalho, trabalhar e melhorar
o clima de seguranca é um dos
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principais  fatores  necessarios
para alcancar a exceléncia da
prevencao (Kim et al., 2019). Tal
como refere Zamani et al. (2020),
o clima de seguranca € um fator
organizacional efetivo para reduzir
os riscos e a sinistralidade laboral.
Um dos percursos a seguir para
alcancar um clima de seguranca
positivo é o de promover a
interacao entre as equipas de
trabalho e diferentes hierarquias
da organizacao e promover a
execucao de novos projetos
considerando a seguranca como
prioridade (Zamani et al., 2020).
Além disso, sempre que se lida
com qualquer sistema em que
o ser humano esta envolvido, a
comunicacdo é um componente
vital. Sem que exista uma
comunicacao efetiva, nenhuma
atividade pode ser realizada com
sucesso (Zamani et al., 2020).

As situacoes de conflito,
de desentendimento ou de
incompreensao, com origem
em comunicacdo enviesada ou
informacao transmitida de forma
pouco clara, tendem a acontecer
nas organizacdes. Por vezes,
0s trabalhadores vivenciam

66

desconforto ou atraso nas suas
tarefas por  desconhecimento
prévio de informacao fulcral ao
desempenho das suas funcoes.
Estes sao alguns dos exemplos
que demonstram a importancia da
comunicacao na entrega as funcoes
e/ou eficacia no seu desempenho.
De acordo com Wu et al. (2016,
citado por Zamani et al., 2020)
tanto quanto mais for promovida
a comunicacao entre os elementos
das equipas de trabalho, mais se
consegue evitar conflitos, que, por
sua vez, contribui para uma maior
entrega de cada um.

A comunicacdo de seguranca €
definida por Zamani et al. (2020)
como sendo a troca e partilha de
conhecimento de seguranca entre
os elementos de uma organizacao
com intuito de realizar as suas
tarefas em seguranca ou ganhar
um conhecimento  maior sobre
os riscos. A comunicacao de
seguranca pode ser formal ou
informal. Assim, “um clima de
seguranca positivo reflete um
ambiente onde os trabalhadores
se sentem confortdveis para expor
a sua opinido e duvidas relativas
a seguranca” (Edmondson, 1996,

As situacoes de conflito,
de desentendimento ou de

incompreensao, com origem

em comunicac¢ao enviesada
ou informacao transmitida de forma
pouco clara, tendem a acontecer nas
organizacoes. Por vezes, os trabalhadores
vivenciam desconforto ou atraso nas suas
tarefas por desconhecimento prévio de
informacao fulcral ao desempenho das

suas funcoes."

citado por Zamani et al., 2019,
p. 3). Por outro lado, um clima de
seguranca negativo reflete o receio
dos trabalhadores comentarem
e abordarem as tematicas
prementes, com medo de serem
reprimidos ou punidos pelas suas
chefias (Zamani et al., 2020).

De acordo com Ghahramani et
al. (2019, citado por Kim et al.,
2019) nao é suficiente desenvolver
um bom sistema de gestao de
SST, é necessario que as pessoas
da organizacdo garantam o
sucesso da sua implementacao.
Para tal, “o desenvolvimento do
clima de seguranca é necessdrio
para melhorar o desempenho
do sistema” (Kim et al., 2019
p.48), tal como evidencia a
propria literatura, que enaltece
e comprova “a importdncia do
clima de seguranca nos resultados
relacionados com a SST” (Kim et
al., 2019 p. 48)

AVALIACAO DE DESEMPENHO
DE SISTEMAS DE GESTAO DE
SEGURANCA E SAUDE NO
TRABALHO

Um sistema de gestao pode ser
definido como a relacao entre
elementos que podem ser usados
para estabelecer, implementar
e alcancar diferentes politicas e
objetivos, com base em atividades
deplaneamento, responsabilidades,
praticas, procedimentos, processos
e recursos (Silva, et al., 2019).
Qualquer sistema de gestao,
certificado ou nao, pressupde ser
alvo de avaliacdo sistematica do
seu desempenho, com intuito de
avaliar a eficacia e eficiéncia das
estratégias definidas e alavancar
a definicdto de novas estratégias
para manter a constante dinamica
e melhoria continua dos sistemas.

Mesmo perante a constante
evolucao e atualizacao dos
documentos normativos
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orientadores para os diversos
sistemas de gestao (incluindo a
evolucao das OHSAS 18001 para a
ISO 45001), a sua base assenta no
modelo delineado pelo ciclo de
Deming ou ciclo PDCA (Plan, Do,
Check, Action).

A avaliacao de desempenho de um
sistema de gestdo esta diretamente
relacionada com a fase Check
(verificar) do ciclo PDCA. Em termos
da norma ISO 45001:2018, essa fase
esta contemplada no requisito 9 do
referencial normativo. A avaliacao
do desempenho sera fundamental
para a quarta fase seguinte do
ciclo, Action (atuar, ajustar) -
Melhoria, a qual esta prevista no
requisito 10 da referida norma.
Daqui se pode inferir que nenhum
sistema de gestao pode perspetivar
melhoria se nao estiver consciente
do seu desempenho, ou seja, se nao
monitorizar as suas atividades e
avaliar de que forma as estratégias
definidas estao adequadas ou nao.
AISO 45001 introduz como novidade
a perspetiva do envolvimento da
gestao de topo das organizacoes,
exigindo que esta assuma a
responsabilidade pela eficacia
do sistema de gestdao, bem como
a integracao de uma perspetiva
para a melhoria da salde e bem-
-estar dos trabalhadores. Apesar
das diretrizes instituidas para
planear, implementar, manter
e, consequentemente, avaliar o
desempenho de um sistema de
gestdo de seguranca e salde no
trabalho estarem perfeitamente
definidas, nao existe uma definicao
especifica na norma das métricas
que devem ser utilizadas. Mas esse
também nao é papel do referencial
normativo, fornece a orientacao
geral sobre a utilizacao de
indicadores, mas depois compete
a cada organizacao definir qual
a abordagem que quer seguir. Na
area da SST é habitual a avaliacao

de desempenho ser sustentada
meramente por indicadores de
sinistralidade, o que se revela
manifestamente insuficiente para
retratar o desempenho de um
sistema de gestao de seguranca.

Neto (2012), desenvolveu uma
ferramenta que pretende ter
uma visao mais abrangente sobre
a organizacao dos servicos de
seguranca e salde no trabalho
e, consequentemente, obter
uma avaliacao de desempenho
dos sistemas de gestdao baseada

em perspetivas mais positivas
e proativas, em contraponto
ao classicismo negativo da

sinistralidade.

O SafetyCard é uma ferramenta
que permite a avaliacao de
desempenho de sistemas de gestao
de SST. Considera 7 fatores chave
de sucesso na area (dominios
analiticos) que se subdividem em
20 segmentos e um total de 110
indicadores.

Os indicadores selecionados
incorporam  perspetivas  tanto
proactivas como reativas das

atividades de seguranca e salde
no trabalho numa Organizacao.
Além de se focar na organizacdo
e operatividade das atividades de
SST desenvolvidas, o SafetyCard,

através do Inquérito  as/aos
trabalhadoras/es sobre clima e
cultura de seguranca procura

conhecer e caracterizar quais serao
as percecoes e atitudes individuais
de SST dos trabalhadores (dominio
analitico “Suposicoes Basicas das/
os Trabalhadoras/es”).

ABORDAGEM METODOLOGICA

A ferramenta SafetyCard foi
aplicada numa empresa da
indUstria de espumas flexiveis de
poliuretano durante o ano de 2019.
De acordo com o autor, “a logica
operativa do modelo respeita os
preceitos do scorecarding” (Neto,
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2012, p. 87), o que lhe permite, por
um lado, integrar uma matriz de
desempenho global da organizacao
e, por outro, ser a base de
iniciativas objetivas e estruturadas
de benchmarking.

Para a caracterizacao da
Organizacdo no que respeita
as condicoes relativas a

implementacao da SST, o SafetyCard
incorpora um inquérito, na forma
de um formulario de notacdo, a
ser aplicado aos servicos de SST da
organizacao, de modo a permitir
especificar o ambito das atividades
desenvolvidas e os resultados da
sua atuacao. Como ja mencionado,
considera 110 indicadores que
podem ser utilizados na totalidade
ou, mediante a realidade de
cada Organizacao serem usados
parcelarmente, uma vez que o
SafetyCard possui um carater
modular (Neto, 2013). No presente
estudo foram utilizados um total
de 109 indicadores. O segmento
analitico “Formacao”, passou a
incorporar apenas 6 indicadores,
em vez dos 7 previstos na versao
original. Para tal, foram realizados
0os ajustes  necessarios  nas
ponderacoes individuais de cada
indicador deste segmento.

A analise dos dados sera realizada
de acordo com a estrutura analitica
do SafetyCard, representada na
Tabela 1.

Os sete dominios analiticos
considerados pelo SafetyCard sao
os seguintes (Neto, 2012):
1-Desenho organizacional:
caracteriza a empresa do ponto de
vista da estrutura e organizacao
dos servicos de SST, na medida em
que considera, como segmentos
analiticos, a cobertura técnica

e o enfoque sistémico da gestao
dessas atividades;

2 - Cultura Organizacional: foca-
se nos valores e principios da
organizacdo no ambito de SST.
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Tabela 1 — Estrutura analitica do SafetyCard

DOMINIO ANALITICO

1. Desenho Organizacional

2. Cultura Organizacional

3. Dispositivo de Saude do Tra-
balho

4. Dispositivo Operacional de Hi-
giene e Seguranca do Trabalho

5. Plano de Emergéncia Interno
(=)

6. Dispositivo de Monitorizagao,
Medicao e/ou Verificagdo

7. Seguranca de Equipamentos
de Trabalho

Considera os Valores, Normas
e Padrbées Basicos de Avaliacdo
e Suposicoes Basicas  das/
osTrabalhadoras/es como segmento
analiticos;

3 - Dispositivo de Saude do
Trabalho: neste dominio irdo ser
considerados aspetos relacionados
com a organizacao das atividades de
salde do trabalho, nomeadamente
ao nivel da Vigilancia e Promocao
da Salde;

4 - Dispositivo Operacional
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SEGMENTO ANALITICO

Cobertura Técnica
Enfoque Sistémico
Valores

Normas e Padrdes Basicos de
Avaliacao

Suposic¢des Basicas das/os Tra-
balhadoras/es

Vigilancia
Promocao
Organizagéao e Operatividade
Sinistralidade
Formacao
Prevencao
Protecao
Planeamento
Atributos e Responsabilidades
Dispositivos

Controlo das Condigbes Ambi-
entais

Mecanismos de Verificagao,
Monitorizacado e/ou Medigao

Acao Corretiva
Manutengao

Prescricoes de Seguranga
Total

de Higiene e Seguranca do
Trabalho: o presente dominio ira
reunir um conjunto de segmentos
analiticos capazes de caracterizar
a capacidade da organizacao de

controlar operacionalmente os
seus riscos, nomeadamente no
que respeita a Organizacdo e

Operatividade, o controlo e analise
da sinistralidade, o planeamento
e realizacao da formacao, a
organizacao de atividades de
prevencao e os meios e medidas

N.° DE INDICADORES
4

—_— - — —_—
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—_

de protecao
implementados;
5 - Plano de Emergéncia Interno:
avalia a capacidade da organizacao
de responder a  eventuais
emergéncias, pelo que serdo
tidos em conta o Planeamento
das atividades, a existéncia de
Atributos e Responsabilidades e os
Dispositivos existentes;

6 - Dispositivo de Monitorizacao,
Medicao e/ou Verificagdo:
aborda os aspetos associados ao

disponiveis e
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controlo das condicoes ambientais,
mecanismos de verificacao,
monitorizacdo e /ou medicao e o
tratamento de acOes corretivas
para eventuais situacoes anomalas;
7 - Seguranca de Equipamentos
de Trabalho: centra-se na forma
COmo a organizacao gere 0s seus
equipamentos de trabalho em
todas as fases, incluindo a sua
aquisicao.  Considera  aspetos
relacionados com a manutencao
dos equipamentos e prescricoes
de seguranca existentes para a sua
operacao.

O SafetyCard prevé um sistema
de ponderacoes para refletir
as diferencas de importancia
dos diferentes indicadores,
segmentos e dominios analiticos.
Também considera um sistema
de normalizacao de indicadores,
que permite que todos ficam
na mesma unidade de medida
e que todas pontuacdes possam
variar entre 0 e 1, o que favorece
o apuramento de resultados
parciais € um desempenho global.
Como respeita os preceitos do
scorecarding, permite a obtencao
de uma visao global e estruturada
de uma Organizacdo no que a
area de SST (Neto, 2013), uma

vez que sera obtido um resultado
global quantitativo da avaliacao
do desempenho do sistema,
podendo o mesmo ser classificado
qualitativamente de acordo com a
grelha apresentada na Tabela 2.

Integrado no dominio analitico
Cultura Organizacional, encontra-
-se 0 segmento analitico Suposicoes
Basicas das/os Trabalhadoras/
es. Para avaliar este segmento
analitico foi usado o Inquérito
as/aos trabalhadoras/es sobre
clima e cultura de seguranca
(Neto, 2012, 2013), que se
encontra devidamente validado
nos estudos realizados pelo autor.
Os inquéritos foram aplicados aos
varios setores da empresa, com
uma explicacao cuidada antes da
sua resposta pelos trabalhadores,
com o intuito de os informar sobre
o objetivo do mesmo, bem como
a estrutura e instrucdes para o
seu preenchimento. Para garantir

o anonimato das respostas, 0s
inquéritos foram recolhidos no
final numa caixa fechada. Foi

alcancada uma taxa de resposta
de 81%, nao sendo superior por
motivos de baixas, mudancas de
horario ou auséncias pontuais
de trabalhadores no periodo de

recolha de dados.

APRESENTACAO DE RESULTADOS
Na Tabela 3 ¢é apresentado o
resumo dos resultados da aplicacao
do SafetyCard, organizados com
base na estrutura da ferramenta
aplicada. Face ao resultado
global obtido (0,851), retunem--
se as condicoes de afirmar que o
desempenho do sistema de gestao
de SST da Organizacdao €& um
desempenho "Muito Bom (0,851 >
0,850)", de acordo com a grelha
de classificacao qualitativa do
desempenho global apresentada.

Na Tabela 4 apresentam-se o0s
resultados do Clima de Seguranca
Organizacional obtidos em 2019,
apos utilizacdo do Inquérito as/
aos trabalhadoras/es sobre clima e
cultura de seguranca. As questoes
que integram o inquérito que se
apresentam pela negativa foram
tratadas, estatisticamente, como
variaveis invertidas para uma
analise mais imediata e linear dos
resultados. Pelos dados verifica-se
que, na generalidade, o Clima de
Seguranca da empresa é positivo.
Todos os indices fatoriais obtiveram
um resultado médio positivo
(2,5 a 3,75), correspondendo o

Tabela 2 - Grelha de classificagdo qualitativa do desempenho global

AVALIAGAO QUALITATIVA INTERVALOS DE CLASSIFICAGAO

Desempenho Muito Fraco

Desempenho Fraco

Desempenho Insatisfatorio
Desempenho Satisfatorio

Desempenho Bom

Desempenho Muito Bom

< 0,150
0,150 <k < 0,300
0,300 <k < 0,500
0,500 <k < 0,700
0,700 <k < 0,850

> 0,850
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valor mais baixo, 2,83, ao indice
fatorial "Fatorial Qualidade das
comunicacoes de seguranca (QPCS).
Conjugando-se todos os resultados,
cremos poder afirmar-se que, de
uma forma global, o desempenho
do sistema de gestao da SST desta
indUstria é muito bom.

Depois de apresentados os
resultados do SafetyCard e a
pontuacao global final obtida
(0,851), pode afirmar-se que a
empresa apresenta, de acordo
com os critérios de classificacdo
apresentados anteriormente
(Tabela 2), um desempenho
"Muito Bom" em matéria de SST.

apresentam resultados mais fracos
sao Seguranca de Equipamentos de
Trabalho; Desenho Organizacional
e Cultura Organizacional.
Relativamente ao dominio analitico
Seguranca de Equipamentos de
Trabalho, os indicadores que
influenciaram o fraco resultado
estdo relacionados com a auséncia

DISCUSSAO DE RESULTADOS Os trés dominios analiticos que relatérios de  verificacdo a

Tabela 3 - Resultados resumo do SafetyCard

Ponderagéao do

Ponderagao do

DOMINIO ANALITICO SEGMENTO ANALITICO Segmento Dominio
M Parcial M Parcial
1. Desenho Organiza- Cobertura Técnica 1,000 0,700 0,700 0150 0116
cional Enfoque Sistémico 0,250 0,300 0,075 ' ’
Valores 1,000 0,250 0,250
. Normas e Padrbes Basicos de
ii.oi::tura Organiza- Avaliagao 0,845 0,300 0,254 0150 0121
Suposicdes Basicas das/os Tra- 0,672 0,450 0,303
balhadoras/es
3. Dispositivo de Satde Vigilancia 1,000 0,750 0,750
~ 0,100 0,100
do Trabalho Promogao 1,000 0,250 0,250
Organizacgao e Operatividade 1,000 0,050 0,050
4. Dispositivo Opera- Sinistralidade 0,620 0,150 0,093
cional de Higiene e Formagao 0,815 0,250 0,204 0,150 0,132
Seguranga do Trabalho Prevencéo 0,957 0,400 0,383
Protegdo 1,000 0,150 0,150
. Planeamento 1,000 0,400 0,400
5 Planode Emergén- 54 105 ¢ Responsabilidades 1,000 0250 0,250 0150 0147
cia Interno ( PEI )
Dispositivos 0,950 0,350 0,333
Controlo das Cor_1d|<;oes Ambien- 0,725 0,550 0,399
6. Dispositivo de tais
Mon!tcinzagao e/ou Mecanismos de M(.)njtorlzagao e 1,000 0,300 0,300 0,150 0,127
Medicéo / ou Medicao
Acéo Corretiva 1,000 0,150 0,150
7. Seguranga de Equi- Manutengao 0,588 0,500 0,294
- 0,150 0,107
pamentos de Trabalho Prescricdes de Seguranca 0,840 0,500 0,420
Total 0,851
otas:

PB — ponderagao base que representa o somatério dos indicadores que integram os diferentes segmentos analiticos (ocultos no presente resumo)
M — multiplicador - para o segmento analitico estd associado a ponderagéo base e ponderagdo maxima de cada segmento. Para o dominio analitico esta asso-
ciado ao segmento e a ponderagdo maxima de cada dominio.
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Tabela 4 - Resultados do Clima de Seguranca Organizacional de 2019
Escala de analise: <1,25 (Muito Negativo), 1,25 a 2,49 (Negativo), 2,50 a 3,75 (Positivo), > 3,75 (Muito Positivo) (Moreira & Neto, 2019).

iNDICES FATORIAIS

MEDIA 2019

CLASSIFICAGAO

Fatorial Qualidade das comunica-
¢bes de seguranca (QPCS)
Fatorial Efeitos do ritmo de traba-
lho (ERTS)

Fatorial Internalizagdo da segu-
ranca (INSEG)

Fatorial Comportamentos de risco
(CRIS)

Fatorial Forga institucional da
seguranca (FIS)

Fatorial Formagao de seguranga
(QPFS)

Fatorial Verosimilhanga do risco
(VRIS)

Fatorial Percegéao valores e prati-
cas de seguranga (VPGSO)
Fatorial Implementagéo da segu-
ranca (ISEG)

Fatorial Aprendizagem com aci-
dentes (AOAT)

Fatorial Locus de controlo do risco
(LCRIS)

Fatorial Principios gerais de segu-
ranga (PGSO)

totalidade de equipamentos de
trabalho da empresa. No dominio
Desenho Organizacional, apesar
do segmento analitico Cobertura
Técnica ter alcancado a pontuacdo
maxima, o mesmo nao se verificou
para o Enfoque Sistémico. A
pontuacdo maxima para este
ponto podera ser alcancada com a
certificacao dos sistemas de gestao
de SST e Responsabilidade Social.

No que respeita ao segmento
analitico Cultura Organizacional,
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2,83
3,05
3.1
3,18
3,23
3,35
3,39
3,51
3,562
3,61
3,65

3,98

que integra os trés segmentos
com menor pontuacao, nao
tinha, até a data, sido realizado
nenhum estudo concreto sobre
Cultura de  Seguranca. No
entanto, anualmente, é pratica
da empresa realizar estudo,
com empresa externa sobre
Clima Organizacional. Os Uultimos
resultados de Clima Organizacional
apontam a comunicacado como
um dos pontos mais débeis da
Organizacao e as condicoes de

Positivo
Positivo
Positivo
Positivo
Positivo
Positivo
Positivo
Positivo
Positivo
Positivo
Positivo

Muito Positivo

SST aparecem com um dos pontos
fortes na empresa.

Pela analise da Tabela 4, verifica-
-se que todos os indices fatoriais
apresentam meédia positiva. Todos
os indices fatoriais se enquadram
na escala Positivo, exceto o Fatorial
Principios Gerais de Seguranca
que alcanca o patamar Muito
Positivo. Focando a analise nos dois
piores resultados obtidos no que
respeita ao Clima de Seguranca no
Trabalho. O indice da Qualidade
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das Comunicacoes de Seguranca &
0 que apresenta o valor de média
mais baixo (2,83). Este resultado
corrobora as conclusées recolhidas
no estudo de Clima Organizacional,
organizado pelo Departamento de
Recursos Humanos, ou seja, a area
da comunicacao é, efetivamente,
uma das areas a melhorar na
Organizacao.

O fatorial Efeitos do Ritmo de
Trabalho é o que apresenta
a segunda média mais baixa.
A empresa aumentou a
significativamente a sua producao
e, consequentemente, esse ponto
vem refletir-se na pressao que é
exercida sobre os trabalhadores e
os tempos mais reduzidos para a
realizacao das suas tarefas. Face
aos resultados obtidos pode dizer-
-se que os ritmos de trabalho atuais
da organizacao poderao ameacar a
seguranca diaria das suas equipas,
pelo que este devera ser um ponto
a trabalhar por parte da empresa.

O indice fatorial que obtém a média
mais elevada (3,98) é o fatorial
Principios Gerais de Seguranca, ou
seja, existe uma boa percecao dos

66

trabalhadores sobre os principios
gerais de seguranca em vigor na

empresa.
Como ja acima referido e
evidenciado na Tabela 3
relativamente ao desempenho

global, o desempenho em matéria
de SST da empresa é "Muito Bom".
No entanto, existem algumas
oportunidades de melhoria
que deverao ser analisadas e
trabalhadas pela Organizacao
com o intuito de alcancar um
desempenho global "Muito Bom"
mais préximo de 1. De acordo com
toda a documentacdao analisada
e o0s objetivos tracados pela
Organizacao, nomeadamente as
acoes planeadas pelo Departamento
de Ambiente e Seguranca, as areas
identificadas como sensiveis pela
Organizacao sao, efetivamente,
as que obtiveram resultados mais
baixos.

Face aos resultados parciais obtidos
para os varios dominios analiticos,
poderao ser elencadas as areas mais
sensiveis e priorizadas estratégias
para futuras intervencoes nos
seguintes ambitos:

Realizar a verificacao e
adequacao de todas as maquinas
e equipamentos de trabalhos aos
requisitos minimos de seguranca
previstos em legislacao;

- Incluir no programa de gestao
das atividades de manutencao
as verificacdes especificas de
seguranca (no ambito do previsto
no Decreto-Lei n.° 50/2005), além
da manutencdo preventiva ja
realizada;

- Certificacao do sistema de gestao
de SST de acordo com o referencial
normativo ISO 45001, por permitir
uma melhor integracao com os

restantes sistemas de gestao
(principalmente  qualidade e
ambiente);

- Promover a comunicacao geral na
organizacao;
- Formar e sensibilizar as chefias
intermédias no ambito da SST com
intuito de transmitir a seguranca
no trabalho as suas equipas como a
prioridade diaria;

Implementar um programa de
seguranca comportamental;

Promover a realizacao de

verificacoes de seguranca por

(...) o facto de incluir o Clima de
Seguranca como indicador permite (...)

caracterizar e conhecer as percecoes e
atitudes individuais de SST dos trabalhadores.
Este ponto permite trabalhar areas que
possam influenciar diretamente na ado¢ao de
comportamentos de risco (...)."
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trabalhadores, com intuito de
melhorar a interiorizacao das
normas e valores de seguranca, por
observacao dos comportamentos
e, essencialmente, das condicoes
garantidas nos locais de trabalho
“vizinhos”;

- Reforcar a utilizacado de
indicadores  positivos para a
monitorizacao das  atividades
organizacionais de seguranca;

- Incluir, a semelhanca do que
realiza o departamento de RH,
nas atividades anuais de SST, a
realizacao do estudo do clima e
cultura de seguranca (poderao ser
trabalhados questionarios parciais
mediante as areas prioritarias a
intervir e que foram alvo de acodes
implementadas, com intuito de
avaliar a eficacia das mesmas na
populacao de trabalhadores).

O facto da empresa, num futuro
proximo, estar a planear a
certificacao do seu sistema de
gestao, a integracao do SafetyCard
como uma ferramenta interna, ira
permitir uma imediata resposta
a necessidade de evidéncia da
avaliacdo de desempenho e
evolucao do seu sistema de gestao
(Requisito 9 - ISO 45001:2018),
cumprindo desta forma um dos
requisitos normativos.

REFLEXOES FINAIS

Considera-se que a ferramenta
utilizada, o SafetyCard, é uma
ferramenta de facil aplicacao e
que pode ser integrada facilmente
na realidade da organizacao. Outra
das suas vantagens esta relacionada
com o facto de ser possivel a sua
utilizacao na totalidade ou de
forma parcial.

Ainda que no presente estudo a
ferramenta tenha sido utilizada
no seu formato original, sem
rever a grelha de indicadores
utilizados (apenas eliminando
um dos indicadores dos 110
previstos pelo autor), o seu
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potencial de versatilidade
permite que as empresas facam
as adaptacoes necessarias,
ajustando os indicadores a utilizar
a sua realidade. Uma vez que a
ferramenta utiliza a base de um
scorecard, permite que a mesma
possa ser utilizada para a realizacao
de exercicios de benchmarking
entre empresas.

Além disso, o facto de incluir
o Clima de Seguranca como
indicador permite, além de uma
analise mais simplista, focada na
organizacao dos Servicos de SST,
tentar caracterizar e conhecer as
percecoes e atitudes individuais
de SST dos trabalhadores. Este
ponto permite trabalhar areas que
possam influenciar diretamente
na adocao de comportamentos de
risco por parte dos trabalhadores.
Para concluir, importa ainda
referir, que durante o ano de 2021
a empresa voltou a proceder a
recolha de dados para aplicacao
novamente do SafetyCard. Os
dados encontram-se a ser tratados
e, em breve, podera ser avaliada

a evolucao do desempenho do
sistema em comparacao com os
dados obtidos no estudo de 2019,
aqui em analise, no presente
artigo. @
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