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A qualidade da decisdo no desempenho da atividade de risco depende da estabilidade das
funcBes cognitivas. Uma "boa aprendizagem™ e o discernimento de cada processo na funcao
executiva permitem afinar a percepcao e a aten¢do com o compromisso em relacdo a agenda de
atividades e aos resultados esperados. A avaliagdo de fatores intrinsecos humanos
(personalidade e equilibrio emocional) pode ajudar a esclarecer como fatores de desempenho
influenciam a eficécia no local de trabalho. A grande dificuldade € estabelecer padrdes sociais e
compreender as variabilidades para projetar as consequéncias delas em decisdes futuras. Sabe-se
que € necessario medir parametros e estabelecer métricas a partir do discurso do operador para
permitir um melhor controle e diminuir a possibilidade de erro humano. O objetivo deste
trabalho é definir as bases de uma ferramenta em construcdo que pode contribuir para a
avaliacdo de fatores humanos. Trata-se da Ferramenta C4', formada pelas 4 bases:
Comprometimento, Competéncia, Comunicacdo e Cooperacdo de Grupo. Este estudo de cunho
tedrico reuniu pesquisas realizadas e técnicas aplicadas que podem colaborar na construcdo
desta ferramenta. A discussao sugere que o conhecimento das influéncias autoriza a modelagem
para corre¢des de desempenho em fatores humanos e organizacionais da seguinte forma: Definir
a tipologia humana para a tarefa; Analisar a Eficacia de C4' para indicar uma cultura na fabrica
de chdo com tendéncias ao processo de perda ou resiliéncia organizacional; Analisar os Fatores
de Desempenho Humano, que junto a cultura e aos lideres e ao desempenho da equipe, podem
gerar situages de erro humano ou ndo; Investigar Decisfes da Funcdo Executiva e Analise de
Confianca Humana nas atividades rotineiras.

Palavras-Chave: Comportamento — Desempenho — Fatores Humanos
1. INTRODUCAO

A tarefa de avaliar fatores humanos esta atrelada a fatores que afetam a maneira como o
individuo desempenha determinada atividade. Em [1] foi proposto um modelo para classificar o
desempenho humano, esse modelo foi divididido em trés niveis de desempenho: o baseado na
habilidade (skill-based performance), o baseado nas regras (rule-based performance) e o
baseado no conhecimento (knowledge-based performance). Mais conhecida como SKR, essa
metodologia determina niveis de comportamento com atencéo e esfor¢o cognitivos diferentes.
Em [2] a discusséo a respeito dos erros humanos foi incrementada com a afirmacéo de que o0s
comportamentos sdo mutantes diante da ocorréncia de eventos. A proposta de uma ferramenta
denominada C4' feita por [3] pretende medir os niveis de comprometimento, competéncia,
cooperacdo e o comportamento comunicativo. Entende-se que essa medi¢do e uma possivel
intervencdo podem resultar na mudanca de comportamento e reducdo de erros humanos. O
intuito deste trabalho foi realizar uma busca na literatura de trabalhos que podem colaborar com
a construcio da ferramenta C4'. Esse esforco é considerado valido para se integrar técnicas,
avaliar fatores humanos, definir comportamentos e agir em busca do comportamento mais
seguro nas organizacdes.

2. AFERRAMENTA C4"

A ferramenta denominada C4' estd constituida por 4 bases que podemos relacionar com
estado psicolégico e natureza atitudinal: comprometimento, coopera¢do, comunicagdo e
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competéncia. A for¢a motriz do conceito esta diretamente relacionada com o comportamento ou
a mudanca de comportamento do homem no posto de trabalho. Busca-se investigar os fatores de
desempenho que alteram a tarefa indicando um evento anormal diferente do que é esperado ap6s
a realizacdo do procedimento. Os discursos serdo analisados desde o estado de normalidade do
processo, as relaces e a cultura técnica para possibilitar a construcdo de barreiras,
potencializando o bom desempenho humano.

As técnicas e andlises de risco sdo alimentadas por discursos apds o evento ocorrido, a
proposta da ferramenta C4' é entender as relagBes, dar visibilidade ao tempo de mudanca,
corrigir correlacBes e pesos, aplicar e ajustar técnicas. O referencial tedrico no qual o conceito
se baseia possui natureza multidisciplinar e oferece diversos olhares com contribuicdes
significativas para a compreensdo da dinamica organizacional, do empenho e do desempenho do
trabalhador. As 4 bases do conceito C4' estfo estritamente relacionadas, sem comprometimento
ndo haverd cooperagdo, nem comunicacdo eficiente, nem empenho para empregar as
competéncias.

O Comprometimento ou compromisso com a organizacdo foi chamado por [4] de
“empenhamento organizacional” e definido como uma forca resultante da identificacdo e do
envolvimento do individuo com a organizagdo, o autor diz que é uma relagdo psicoldgica, é
mais que lealdade. Esse comprometimento que é capaz de transformar comportamentos de risco
em comportamentos mais seguros exige uma reciprocidade, de acordo com [5], citando estudos
de [6], comprometimento é resultado de um “contrato psicologico celebrado entre a organizagio
e os empregados” trata-se de um acordo que ndo esta explicito ou documentado.

As referéncias mundiais na area, [7], [8], [9] e [4] classificaram os vinculos ou dimensdes
do comprometimento organizacional. [7] descreveu o0 vinculo Instrumental do
comprometimento como uma relagdo utilitaria. Esta dimensao diz respeito a uma relacdo pratica
com a organizacdo, o trabalhador permanece na empresa pelos beneficios, pelo plano de
carreira, pela aposentadoria. [4] fala sobre o vinculo Afetivo do comprometimento, nesta
dimensdo existe a intencdo do individuo de se esforcar pela organizacdo, é uma dimensao
centrada na emocgéo, na identificagdo com a empresa. Em [8] é trazido para a discussdo o
vinculo Normativo do comprometimento, neste terceiro caso, existe alguma pressdo ou débito
que faz com que o individuo permaneca na empresa. Considerando as trés dimens@es, John
Meyer e Natalie Allen atualmente professores de Psicologia Industrial e Organizacional da
Universidade de Western em Ontario, definiram, em [9], o modelo para estudo do
comprometimento do trabalhador com a organizacdo como: Comprometimento Instrumental,
Comprometimento Afetivo e Comprometimento Normativo. Outras duas dimensfes foram
discutidas posteriormente, a “Auséncia Psicologica” em [10], quando o trabalhador desenvolve
uma aversdo a organiza¢do, dando origem a um “anti-comprometimento”, ¢ a dimensdo
Afiliativa em [11], onde o trabalho se compromete por se sentir parte da organizagdo pelas
interacOes sociais. As variaveis que influenciam no comprometimento estéo relacionadas com
satisfacdo, interesse de mudar de emprego, motivagéo, clima, porém dependem do contexto da
organizagéo.

A segunda base do conceito C4t, a cooperacdo, foi definida por [12] como “unir-se a
outras pessoas para enfrentar situagcdes adversas”, para o autor, essas “situacdes adversas” sdo
transformadas em situacBes de bem estar econdmico e social, liberando o trabalhador do
individualismo. Dois fatores importantes que contribuem para que exista cooperacdo € a
identidade e a satisfagdo com a organizagdo e com o grupo. Para [13] existe coopera¢do quando
ha identidade, caso contrario, teriamos somente um grupo de pessoas trabalhando “fisicamente
proximas”. Identificar-se com a missdo e possuir objetivos comuns favorece a cooperagdo, tese
reforcada pela visdo compartilhada [14]. De acordo com [15], a satisfacdo influencia o
comportamento cooperativo, nas palavras dos autores, “o esforco cooperativo estd atrelado a
satisfacdo”. Entende-se entdo a necessidade de discussfes da natureza do relacionamento do
trabalhador com seu nicho e com o todo organizacional.

Na etimologia da palavra, cooperacéo significa operar com o outro, [16] esclarece que o
comportamento social esta associado em maior ou menor grau ao comportamento colaborativo
dos individuos. Segundo o autor, o comportamento cooperativo “traz em sua esséncia fatores
motivacionais”, e cita entre esses fatores a confianga na organizacao. Esse comportamento, além
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de tornar as empresas mais produtivas e otimizar os recursos, favorece a realiza¢do pessoal do
trabalhador. A participacdo ativa oferece “maiores probabilidades de sucesso” para a
organizagdo e a0 mesmo tempo contribui para que o “individuo se realize como ser humano”. O
mesmo autor relaciona o carater individualista e a desconfian¢a na empresa como barreiras para
se conseguir cooperacdo. Cita o trabalho de [17] a respeito de estilos gerenciais que podem
dificultar a cooperagdo, 0 autor refere-se a cooperagdo como “expressdo de liberdade”, por
obrigacdo ndo havera cooperagao.

A comunicacdo é a terceira base do conceito c4'. A comunicacdo se classifica em
organizacional, institucional, mercadolégica, administrativa e interna. O foco neste conceito é a
comunicagdo interna, com atencdo voltada para seus niveis (intrapessoal, interpessoal, grupal e
coletivo) e seus fluxos (descendente, ascendente e lateral). O c4' entende a comunicacdo como
ferramenta de apoio para a gestdo de riscos. Algumas técnicas e modelos utilizando o discurso
do operador ja foram aplicadas em estudos anteriores por [18], [19], [1] e [20]. O discurso dos
operadores foi analisado com a finalidade de visualizar falhas, sinais ou cadeias de falhas em
um determinado periodo. A visualizacdo das anormalidades possibilita a criacdo de barreiras
gue evitem ou minimizem o evento topo.

Referéncia no Brasil, [21] analisa a comunicacdo nas organizacGes, discute conceitos,
estratégias, planejamento e técnicas. O autor apresenta o sistema de comunicagdo tecido por 5
componentes: fatores humanos, tecnologia dos canais, linguagem, redes formais e informais e
sistema de informag&o. Assim sendo, mesmo os mais sofisticados instrumentos e canais de
comunicacdo podem ndo surtir o efeito esperado se o trabalhador ndo estiver motivado para
cooperar. A comunicagdo esta estritamente ligada as outras bases do conceito c4t, é preciso
comprometimento com a organizagdo para reportar acontecimentos da rotina no ambiente
complexo da organizagdo, é preciso competéncia para ver e avaliar os sinais de falhas, por fim,
0 comportamento cooperativo resultard em uma comunicagdo eficiente e efetiva. O autor coloca
de um lado as comunicagdes técnicas, instrumentais, burocraticas e normativas, e de outro lado
a comunicacdo expressiva. A comunicacdo expressiva estd centrada nas capacidades e
habilidades, comportamentos e posturas. A comunicacgao expressiva tem o poder de humanizar,
suavizar, cooptar, agradar, divertir, converter, impactar e sensibilizar. O desafio entdo € incluir
uma comunicacgao expressiva nas comunicagdes técnicas, tornando posturas hierarquicas rigidas
em um modelo de comunicacdo interna que envolva o operador, que favoreca a cooperacdo e
transforme o comportamento comunicativo.

A comunicacdo pode ser afetada, ainda em [21], por barreiras semanticas, nivel
intelectual, nivel cultural, grau de especializagdo. [20] complementa elencando alguns fatores
que podem construir, moldar e filtrar discursos nas organizagdes: modelos mentais, modelos de
contexto, nivel de instrugdo e linguagem, teoria da representacéo e modulacéo linguistica.

A quarta base do conceito c4' é a competéncia. [22] esclarece que a competéncia
profissional estd composta por 3 saberes: o “saber” (que diz respeito ao conhecimento que se
tem); o “saber fazer” (que se refere as habilidades para desempenhar determinada tarefa) e o
“saber ser” (relativo as atitudes e comportamentos no ambiente de trabalho). A combinagdo
desses trés saberes pode gerar o comportamento desejado pela organizacéo.

O termo “competéncia” pode ser definido entdo como conhecimentos, habilidades e
atitudes no desempenho da fungdo, pode ser entendido como agdo, iniciativa, responsabilidade,
capacidade de compartilhar desafios e atingir objetivos.

A competéncia como ferramenta (no C4') envolve o campo operacional a as geréncias. Na
esfera gerencial, no ponto de vista da confiabilidade humana e revisando fatores humanos, é
importante o desenvolvimento do terceiro saber, o “saber ser”. O “saber ser”, a partir de uma
comunicacdo expressiva, pode exercer com carisma um tipo de lideranca capaz de envolver o
trabalhador e motiva-lo & cooperacao e ao comprometimento.

As quatro bases da teoria dos 4Cs para mudanga de comportamento foram aplicadas na
Industria Quimica para a reducfo na geracéo de efluentes (Mestrado de Avila) e na Industria de
Petréleo e Gas para reduzir os acidentes e seus impactos (Doutorado de Avila). As técnicas de
pesquisa incluem a observacdo, entrevistas, informagGes do processo, ocorréncias e as
respectivas analises estatisticas. O contexto social, cultural e organizacional definird a
intervencdo apropriada.
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2.1. Relevantes Investigacbes Comportamentais sobre Comprometimento e
Comportamento Seguro

Em [23] elaborou-se e validou-se um processo de gestdo de comportamento seguro em
uma industria de cosmético. As técnicas utilizadas foram entrevistas, treinamentos, reunioes de
acompanhamento, inspecdes no posto de trabalho, auditorias e observacdo dos registros escritos
da organizagdo. Verificou-se uma redugao de “40% do nimero de acidentes no primeiro ano e
reducdo de 79% dos acidentes até o segundo ano, além da melhoria da postura prevencionista
de gestores e trabalhadores”.

Em [24] foram apresentados 3 resultados de 3 artigos sobre comprometimento. No
primeiro trabalho foram apresentadas as propriedades psicométricas da Escala de Intengdes
Comportamentais de Comprometimento Organizacional (EICCO), empregando Anélise Fatorial
pela Teoria Cléassica dos Testes (TCT) e a Teoria de Resposta ao Item (TRI). No segundo
trabalho, foi usada uma andlise de regressdo mdaltipla e uma Modelagem por EquacGes
Estruturais (SEM) para verificar as dimens6es do comprometimento organizacional. No terceiro
trabalho foi feita analise de regressdo e Modelagem por Equagdes Estruturais. Sobre o resultado
do primeiro artigo, todas as medidas adotadas apresentaram parametros psicométricos
adequados. No segundo caso empirico foi verificada somente a dimensdo afetiva do
comprometimento organizacional. No terceiro caso, constatou-se que somente a variavel
atitudinal afetiva e a varidvel comportamental referente as intengdes comportamentais de
comprometimento organizacional foram encontradas.

Em [15] entrevistaram 331 trabalhadores de 8 empresas na cidade de Curitiba, usaram o
método Survey com com uso de amostragem ndo probabilistica por conveniéncia. Utilizaram
um Modelo de Equacdes Estruturais que demonstrou que a satisfagdo é uma variavel que afeta o
comprometimento  principalmente nas dimensdes afetiva e moral. Os efeitos do
comprometimento afetam, de certa forma, o comportamento colaborativo.

Em [25] foram aplicados 226 questiondrios para verificar as dimensbes do
comprometimento através questdes abertas e Likert de 5 pontos. O autor usou uma técnica
denominada CHAID (Chi-Square Automatic Interaction Detector) para comparar incidéncia das
dimensdes do comprometimento. Os resultados revelaram relagdes positivas entre
comprometimento organizacional afetivo e funcao gratificada, faixa etaria, estado civil, nimero
de dependentes e tempo de empresa. Sobre 0 comprometimento organizacional normativo
notou-se uma relagdo positiva e significativamente com funcédo gratificada, faixa etéria, estado
civil, nimero de dependentes e tempo de empresa. Quando se trata da relagcdo entre
comprometimento organizacional normativo e escolaridade, uma relagdo negativa significativa
foi verificada.

Em [26] realizaram um estudo com 161 enfermeiros aplicando a escala de
comprometimento organizacional proposta por [27]. Utilizaram uma escala de Likert de 7
pontos e fizeram tratamento estatistico com o software estatistico IBM® SPSS® Statistics 19.
Os trabalhadores apresentam envolvimento afetivo e calculativo, a dimensdo normativa aparece
com menos forga.

No altimo trabalho aqui analisado, [28] realizaram um estudo com 521 trabalhadores do
de diversos setores utilizando a técnica ANOVA para determinar o comprometimento
predominante. Teve como resultado afetivo (M=4,01) seguido pelo afiliativo
(M=3,84), afetivo/normativo
(M=3,42), instrumental (M=2,42) e auséncia psicolégica (M=2,41).

O estudo sobre o comprometimento do trabalhador com a organizacdo é importante para
avaliar e determinar tipos de comportamento, seguros ou ndo. Favorece assim a compreensao
sobre determinadas agdes e tomadas de deciséo.

3. POSSI'VEI§ APLICABILIDADES DA FERRAMENTA C4'" PARA
AVALIACAO DE FATORES HUMANOS
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Trata-se de uma ferramenta composta por multiplas técnicas, a analise estatistica para
definir comportamentos necessita de grande pericia do analista para estudo dos dados coletados.
Entrevistas, analise de documentos, observacao, participacdo em reunides sdo algumas técnicas
utilizadas para se verificar niveis de relacionamento com o grupo de trabalho e com a
organizacgdo. Relacionamos algumas aplicabilidades da ferramenta que se possa avaliar fatores
humanos:

Comprometimento (compromisso) — Apds determinar as dimensdes do comprometimento
do grupo de trabalho (ver técnicas apresentadas no tépico 2 acima), serd possivel visualizar
quais intervengdes seriam necessarias para melhorar o desempenho do trabalhador e
consequentemente a seguranga nos processos. Essas intervencBes podem ser treinamentos,
mudanca de procedimentos ou praticas que afetariam de forma positiva a motivacdo do recurso
humano.

Cooperagdo — [19] realiza uma coleta de dados sobre fatores humanos e sociais, aplica
questionarios sobre comportamento grupal com respeito a cooperacdo e lideranga. Em outra
secdo realiza interpretacGes de informacdo humana e social, nesta parte, analisa os dados sobre
comportamento do trabalhador para a cooperacdo. A Figura 1 abaixo apresenta um esguema
denominado Sequenciamento dos conceitos, procedimentos e técnicas para tipo social e
humano. O esquema apresenta roteiro para workshop a fim de realizar coleta de dados, essa
coleta de dados favorece analisar a cooperagdo da equipe.

(PA4) Confirmagdo das Hipdteses, ajustes de padrdo e de
procedimentos técnicos/gerenciais em situagles de rotina e
emergendal: | dentificagio da culturatécnica (1 CT): TIPOLOGIA TECNICA

(T6) Levantamento de situagies de
risco naliteraturatécnica

* A A l *
Procedimento de Analise 3 (PA3) de T P. Andlise6 (PA6) de oferta
alha amada edsao: FTA *. Analise S
Falhapor camada de dedsao: FTA SRl o de competéncia: Exarne
. = paralCT
Y demandade & ik
): Dindmica de competénci Eanceito
estresse e comportamento "
7Y = Proces nto cognitvo
() IDENTIACACAO DO TIPO SOCIA v Conceito7 (C7)
Conceito7 (C7)
Conhecimento das Froradertoide Memdriae Tioologias
e regras e R
aniracinnsi Andliss 7 (PA7) (PA3) - Analise de Competéncia
Comporamento
(T12) Vivéncia na roting, do grupo sob s
o {T7) Enquete aplicada em WS - tipo
analise de compromisso e PAITPaP ‘
humano/social
() IDENTIRGACAC ¥
A . DO PO pU
(PAL3) Clima Procedimento de Analise 9 (PA9) do
Organizacional e de Seguranga TIPOLOGIA Equilibrio emocional
HUMARNA,
{PA14) Andlise dos relatdrios (T8) Enquete WS: Agregacdo de grupos,
eregistrosdo SM$S teCnicaxerox
v
PAnalise10 (P210) de Cooperagdo
rtuais Internos da (T9) Enquete WS: FIROB~induso,
l afeto econtrole
YYVYY Y ¥
(T13) Identificagao dosvalores organizacionais e dos ambientepde I P Andlisell (PAL1) de Lideranca l
influéncia sobre a confiabilidade humana: TIPOLOGIA SOCIAL
4 ’ {T10) Informacdes RH l
v
P. Analiss 12 (PA12) de
Compromisso
Y VY VYYY v

Técnicall (T11) IdentificagBo dos elementos humanos, Padrdo
de analise do comportamento TIPOLOGIA HUMANA

Figura 1 - Sequenciamento dos conceitos, procedimentos e técnicas para tipo social e humano. [19]

Para [19], a cooperacdo e a lideranca sdo essenciais para que se:
a. Construa e se fortaleca a equipe de trabalho;
b. Identificacdo e se mantenha do melhor padréo de comportamento;
c. Treine para desenvolvimento de competéncias;
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d. Atue sobre a equipe para adequacdo das liderancas;

e. Planeje e administre a producédo no turno;

f. Desenvolva o senso critico independente da motivacéo da empresa;

g. Hajaretorno da empresa para valorizar o senso critico.

No workshop realizado para coleta de informac@es sociais e humanas, além da medicgédo
da cooperagdo da equipe, é possivel inferir sobre o compromisso e competéncia. O nivel de
cooperacdo € um dos fatores que prejudicam o trabalho em equipe. Foram realizadas palestras
de sensibilizacdo, enquetes e workshops para medir cooperacao e negociacao na equipe. O teste
de cooperacdo revelou restricbes embora o trabalhador seja socidvel. O autor ressalta a
importancia de analisar o nivel de cooperagdo da equipe, na pagina 209 diz que em um estado
de cooperacdo as pessoas ndo podem assumir posturas egocéntricas, o nivel de cooperacao
precisa ser de conhecimento do lider do turno, considerando a necessidade de inclusdo do
trabalhador no grupo e na sociedade.

O autor aponta o excesso de formalismo como um inibidor da pratica da cooperagdo. As
caracteristicas da cooperacao servem para medir padrdes de comportamento.

Comunicacdo — A comunicacdo é considerada importante ferramenta para a gestdo de
risco. O acompanhamento e analise do discurso do operador (escrito, falado, corporal) podem
revelar informagcbes importantes sobre o histdrico e o estado da planta operacional. [19]
elaborou e aplicou uma técnica denominada Mapa de Eventos Anormais (MEA). Esse
mapeamento permite fazer relacionar anormalidades e formar a cadeia das falhas e assim,
visualizar falhas latentes e procurar a raiz da falha,

A técnica do MEA precisa do maior nimero de registros possiveis que a organizacao
possa disponibilizar. Ap6s mapeamento, é possivel realizar uma um Relatério dos Eventos
Anormais (REA), este relatorio apresentard tratamento estatistico que pode ser validado em
reunido com operadores e geréncias. Para que a técnica seja possivel é preciso treinar o operador
a respeito da importancia a comunicacdo interna, melhoria nos instrumentos, melhoria nas
praticas comunicacionais e no comportamento comunicativo.

O estudo de [20] demonstrou que é possivel avaliar o comportamento comunicativo do
operador em uma estacdo de tratamento de agua, colocando pardmetros a respeito das
informagdes consideradas imprescindiveis na passagem do turno. Os resultados demonstraram
auséncia de informacdes significativas e disparidade no comportamento comunicativo dos
operadores. Considerando o contexto da Estacdo de Tratamento de Agua, a auséncia de
informacdes pode afetar 0 acompanhamento da qualidade da &gua, que representaria um risco
para a saude publica.

Competéncia — No tépico 2 foi realizada uma discussdo sobre a base tedrica da
competéncia, que ndo é compreendida somente como ser apto e capaz de realizar a tarefa.
Assim como ndo é suficiente ter o conhecimento, o saber, sobre aquele processo ou
equipamento. E preciso saber ser.

Neste sentido, retomando o Programa proposto por [19] na Figura 1, nas analises sobre
demanda de competéncia (PAS5), analise de oferta de competéncia (PA6) e andlise de
competéncia (PA8). Essa identificacdo de tipologia humana colabora para que a organizagdo
conhega seu recurso humano, avaliar ndo somente a competéncia técnica, mas também a
relacional. Sintetizando as técnicas e focos para essa investigacdo, a figura 2 apresenta um
esquema construido neste trabalho que retine técnicas para a avaliacao de fatores humanos.
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« Medigao-defini¢io dos » Medigao-definigdo do |
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O\ S Compromisso  Comunicag¢ao
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Técenicas miltiplas — entrevis bservagac
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competéncias comportamento
cooperativo
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«“saber ser” } ! «Variaveis

motivacionais
« Satisfagao

Figura 3 — Técnicas para avaliacdo de fatores humanos.

4. FATORES PARA MUDANCA DE COMPORTAMENTO NO POSTO DE

TRABALHO COM C4'

A ferramenta C4t é de grande relevancia e aplicabilidade para se avaliar fatores humanos.

No posto de trabalho, relacionamos alguns fatores que poderiam colaborar para mudanca de

comportamento.

a. Estilos gerenciais podem alterar dimensdes do comprometimento, colaboracéo,
comportamento comunicativo e competéncias técnicas e relacionais;

b. Melhorias nos treinamentos, incluindo fatores relacionais aos técnicos, considerando
subjetividades podem alterar dimensdes do comprometimento, colaboracéo,
comportamento comunicativo e competéncias técnicas e relacionais;

c. Melhoria nos instrumentos, nas praticas comunicativas, no fluxo das informaces, na
linguagem adaptada ao contexto;

d. A Definigdo da tipologia humana para a tarefa pode ajudar a entender comportamentos
e planejar programas de formagao;

e. Analisar fatores de desempenho humano e discutir sobre o desempenho da equipe que
podem gerar situagdes de erro ou ndo;

f.  Ainvestigacdo da funcdo executiva possibilita ao individuo direcionar comportamentos
a objetivos;

g. Analisar a confianga humana nas atividades rotineiras tem dois vieses, a primeira é a

confianga excessiva devido a longo periodo de repeticdo da tarefa onde o excesso de
confianca pode induzir ao erro, a segunda é a ideia do clima de confianca que pode
reduzir a vulnerabilidade humana, os lacos de confianca interpessoal podem colaborar
com comportamentos seguros.

5. CONCLUSAO

A ferramenta C4' deve reunir um grupo de técnicas de observacio, entrevistas e analise

documental para ser usada com a finalidade de avaliar fatores humanos. Qualquer fator que
interfira no desempenho do individuo no posto de trabalho merece atencdo especial, porém a
dificuldade reside em definir comportamentos. Os estudos citados neste trabalho podem
colaborar com ferramenta C4' na avaliagdo de fatores humanos ap6s verificagdo e definicio dos
niveis de comprometimento, de cooperacdo, de competéncia e de comportamento comunicativo.
Estas definigdes colaborardo para entendimento de atitudes e comportamentos, assim como,
norteardo programas de formacédo, novas posturas, treinamento e novos procedimentos. Estas
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intervencdes podem colaborar para a mudanga de comportamento (conforme fatores
apresentadas no tdpico 4), e consequentemente na melhoria da seguranca nos processos
industriais.
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