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1.  INTRODUCAO

Qualquer agente que influencie o desempenho humano é denominado como Performance Shaping
Factor — PSF, ou fator de desempenho humano [1]. Zio [2] denomina Performance Shaping Factors
(PSFs) ou Performance Influencing Factors (PIFs) como fatores representativos dos efeitos do ambiente
sobre o desempenho humano na execucdo de uma tarefa.

Reason [3], ao analisar a falha humana na ocorréncia dos acidentes, conclui que: “somente uma
proporcdo relativamente pequena das causas raizes foi, na verdade, iniciada pelos trabalhadores da
linha de frente. A maioria foi originada em atividades relacionadas & manutengdo ou em mas decisdes
tomadas nas esferas gerenciais ou organizacionais”. Para Reason (op.cit), os trabalhadores que
exercem suas atividades nas linhas de frente dos processos, ao invés de serem 0s principais
fomentadores dos acidentes, “tendem a ser os herdeiros de defeitos no sistema criados por um projeto
de baixa qualidade, instalacdo incorreta, falhas de manutencdo e mas decisdes gerenciais”.

Seja qual for o enfoque que adotemos, esse entendimento reconhece 0 homem como a propria
fonte da incerteza inerente a seguranga, pois 0s sinais precursores de falha ndo emanam
diretamente do sistema técnico, mas provém dele, que explora, controla, gere, corrige e concebe o
sistema [4].

Assim, naturalmente, as preocupac¢des das organizagGes convergem para a prevengdo das falhas
humanas, acdo que depende de um nitido conhecimento dos fatores que podem influenciar negativamente
0 desempeho dos operadores de uma instalacdo. Os fatores que tém o maior efeito sobre 0 desempenho
dos operadores sdo, na realidade, subsidios necessarios a modelagem do desempenho humano para a
Analise Probabilistica de Seguranca (APS).

Os PSFs sao divididos em trés classes: PSFs externos - aqueles que estdo fora do individuo; PSFs
internos - aqueles que operam dentro do préprio individuo; e estressores.

Os PSFs externos incluem todo o ambiente de trabalho, especialmente o projeto de equipamento e
0s procedimentos escritos ou instrucdes orais.

Os PSFs internos representam as caracteristicas individuais da pessoa - suas habilidades,
motivacdes e expectativas que, por consequéncia, influenciam o seu desempenho.

Estresses psicologicos e fisiologicos resultam do ambiente de trabalho no qual as exigéncias
colocadas no operador pelo sistema ndo estdo em conformidade com as suas capacidades e limitacdes.

Um sistema homem-maquina bem projetado é aquele em que as demandas da tarefa sdo coerentes
com as capacidades do trabalhador, suas limitaces e necessidades. A medida em que essa consisténcia
ndo é alcancada, podem ser esperados erros humanos e degradacdo da motivagdo. Esse ultimo efeito pode,
é claro, atuar para aumentar a frequéncia de erros, e assim por diante. Esse exemplo mostra 0 porqué da
conveniéncia do emprego do termo "estressores”, em vez de estresses, para indicar alguns PSFs, ou a
combinacdo de PSFs, que podem ser mensurados, acompanhados ou, pelo menos, inferidos a partir de,
por exemplo, survey, observacdo e entrevistas, a fim de identificar aqueles que podem facilitar ou
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dificultar um desempenho confidvel.Os modelos quantitativos de desempenho humano, estdo centrados
em combinacdes de PSFs, que sdo os principais determinantes das probabilidades de erros humanos.
Esses modelos baseiam-se no modo como os humanos percebem, processam e respondem aos inputs
(estimulos) que recebem do sistema [1].

Para a identificacdo dos PSFs importantes que afetam o desempenho de uma tarefa, é empregado
um procedimento analitico denominado anéalise de tarefa (em qualquer de suas muitas formas), cujo
proposito é identificar os elementos humanos relevantes para as tarefas e identificar o potencial de erro
humano [1].

Anadlise de tarefas é a ferramenta comumente mais empregada por especialistas em fatores humanos
para aplicacOes tanto qualitativas quanto quantitativas. Trata-se de um processo analitico que tem como
proposito determinar os comportamentos especificos requeridos dos componentes humanos num sistema
homem-maquina e o desempenho detalhado exigido de pessoas e equipamentos, bem como dos efeitos
sobre eles das condi¢des ambientais, das falhas e de outros eventos inesperados, fornecendo a matéria-
prima necessaria para a Analise da Confiabilidade Humana (ACH) [1] e [5].

Contudo, essa abordagem para a modelagem do desempenho humano é apenas aproximada.

Passados os anos, permanece a impossibilidade de ponderagéo para cada PSF individual que seria
aplicavel a tarefa e/ou situacdo especifica em que um analista esteja interessado. Uma razdo para essa
limitagdo é que a maioria dos PSFs interagem, e os efeitos dessas interagdes sdo geralmente complexos.
Na realidade, continuamos com as orientacfes de manuais para identificar as combinagbes mais
importantes de PSFs em cada tarefa que esta em andlise. O analista deve usar sua experiéncia para ajustar
essas combinacdes de PSFs as consideracdes especificas da tarefa. Assim, os modelos de desempenho
humano e dados derivados do manual estdo baseados, em grande medida, em uma influéncia estimada de
diferentes combinages e niveis de PSFs, por meio de abordagem linear [1].

2.  OBJETIVOS DO TRABALHO

Apresentar uma nova abordagem para a mensuracgao qualitativa e quantitativa do impacto de fatores
humanos no comportamento das instalacfes nucleares, que vem sendo desenvolvida em pesquisa de
doutorado. O seu proposito é o de subsidiar o processo de Analise de Tarefas para a identificacdo dos
PSFs relevantes para a ACH [5], por meio da mensuracdo da percepgdo dos agentes e operadores sobre 0
impacto dos fatores humanos no seu ambiente de trabalho, a fim de subsidiar o processo de diagnéstico
interno das organizagdes necessario a implantacéo e gerenciamento dos sistemas de seguranca, mediante a
identificagdo dos aspectos criticos da planta.

Sua relevancia reside na contribuicdo para a obtencdo de um quadro que possibilite uma
representacdo adequada e modelagem de sistemas sdcio-técnicos que se originaram da percepgdo de que 0
desempenho humano, no nivel operacional, ndo pode ser considerado isolado da cultura local, fatores
sociais e politicos de gerenciamento existentes na organizacao.

3. DESCRICAO DO TRABALHO REALIZADO

3.1 Fatores Humanos - como pesquisar?

A percepcdo de que o desempenho humano, no nivel operacional, ndo pode ser considerada
isolada da cultura local, fatores sociais e politicas de gerenciamento existentes na organizacdo, da
origem aos sistemas socio-técnicos. Essa abordagem tem por objetivo avaliar as implicag¢des da forma de
gestdo e das politicas da organizacdo nos sistemas de seguranca, qualidade e produtividade,
englobando a atuacdo da alta administracdo, em face de procurar avaliar como as politicas de
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gerenciamento, vigentes em todos os niveis da organizagdo, impactam a probabilidade da ocorréncia de
falhas humanas com significativas consequéncias.

Esse novo enfoque para a avaliagdo das falhas humanas parte do pressuposto de que “fatores
organizacionais” criam as pré-condigdes para a ocorréncia das falhas assim como os criam as suas
causas imediatas. Theobald e Lima [6] ressaltam que ‘“alguns fatores como a cultura da
organizacdo e suas prioridades influenciam diretamente a forma como 0s recursos sao
disponibilizados para a seguranca em oposi¢do aos objetivos da produgéo”.

Na realidade, toda essa questdo da consideragdo dos fatores humanos tem por objetivo a
busca de alternativas para a melhor identificacdo de riscos e sua gestao.

A industrializacdo e os avangos tecnoldgicos, visando progresso e desenvolvimento, de fato,
modificaram a natureza dos riscos, o contexto em que eles aparecem e a capacidade da sociedade
em compreendé-los e geri-los [7].

Zio [2] destaca que, comparados a componentes técnicos, 0s componentes humano e
organizacional de um sistema tecnoldgico sdo caracterizados pelos seus aspectos multidimensionais e
complexidade intrinseca devido as muitas interagdes ndo lineares que influenciam o seu comportamento.
Qualquer tentativa de capturar esses aspectos em um modelo deve enfrentar as dificuldades relacionadas
com a sutileza da pouca informacdo a disposicdo e sua interpretacdo subjetiva. Ele enfatiza que muito
embora o papel dos fatores humanos e organizacionais como causa do acidente seja bem reconhecida, a
maioria das industrias ainda ndo tem métodos formais para a quantificagdo de seus efeitos sobre o risco.
Erros humanos e organizacionais ainda sdo controlados principalmente por meio da garantia tradicional
de qualidade e medidas de controle de qualidade. Esta abordagem pode ser adequada para sistemas e
operagdes mais simples, mas claramente ndo é suficiente para gerenciar grandes riscos em operagdes
complexas, como uma planta de processo ou instalacdo de energia nuclear. Para alcangar o objetivo, é
necessario um quadro para a representacdo adequada e modelagem de sistemas sécio-técnicos que na sua
visdo poderia ser alcangado pelas combinagdes eficazes de representacdo qualitativa e quantitativa e
metodos de modelagem, por exemplo, ‘Qualitative and Quantitative Bayesian Belief Networks’(QQBNS)
e diagramas de influéncia [2].

Por essa razdo, as industrias, tais como nuclear, 6leo & gas e maritima, tém pesquisado o
assunto, particularmente com o objetivo obter métodos quantitativos para avaliar probabilidades de erro
organizacional e humano e seus efeitos.

O fator humano tem sido descrito como “fatores ambientais, organizacionais e de trabalho e
caracteristicas humanas e individuais que influenciam os comportamentos no trabalho de uma forma que
podem afetar a satude e seguranga” [8]; esses sdo, entdo, fatores comportamentais gerados por pessoas
e, como tal, envolvem a funcdo da cognicdo, existindo trés elementos, relacionados entre si, que
determinam o fator humano: 1. A natureza do trabalho ou tarefa; 2. O individuo e suas caracteristicas; 3.
A organizacdo, seus sistemas e sua cultura, que pode ou ndo incluir um sistema de gestdo da seguranca [8].

A essa adicionamos outras trés definicbes destacadas por Attwood [9]: 1 - "o ramo da ciéncia e da
tecnologia que inclui o que é conhecido e teorizado sobre as caracteristicas humanas comportamentais e
biologicas que podem ser validamente aplicadas & especificagdo, ao design, a avaliagdo, operagdo e
manutencdo de produtos e sistemas para melhorar sua seguranca efetiva, e 0 uso satisfatério por
individuos, grupos e organizacfes"; 2 - "fatores ambientais, organizacionais e de tarefa e caracteristicas
humanas e individuais que influenciam o comportamento no trabalho de uma forma que pode afetar a
salde e a seguranca™; e 3 - "a interacdo de individuos uns com os outros, com instalacdes e equipamentos
e com os sistemas de gestdo". Varias sao as defini¢des e entendimentos sobre fatores humanos, mas todas
elas ttm o mesmo objetivo - ajustar a tarefa e 0 ambiente a pessoa em vez de obriga-la a adaptar-se de
forma significativa a fim de realizar o trabalho [9].

Assim, a cultura organizacional, a pessoa, e as suas proprias caracteristicas, e a natureza da
tarefa, sdo elementos que influenciam o desempenho de um individuo no trabalho e que podem provocar
incidentes. O fator humano se une com as condigdes fisicas e culturais presentes dentro de uma
organizagdo, dando origem a erros latentes que se combinam/aliam aos atos inseguros e/ou as
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condicbes inseguras da planta, atuando, como catalisadores, para a ocorréncia do incidente.
Contudo, € conveniente destacar que a cultura de uma organizacdo - "a forma como realizamos as
nossas tarefas e resolvemos os problemas que se apresentam no dia a dia da nossa empresa” -
tem uma influéncia muito significativa sobre a cadeia de eventos que leva a um acidente, e que as
condicdes latentes ndo representam, necessariamente, um perigo, até que uma sequéncia combinada de
eventos particulares a exponham. Uma vez que a cultura de seguranca tem sido definida como: “... o
produto dos valores individuais e de grupo, atitudes, percepcOes, competéncias e padroes de
comportamento que determinam o compromisso, 0 estilo e competéncia, da gestdo da saude e
seguranca de uma organizacdo, podemos considerar que os aspectos fundamentais que a caracterizam
sdo 0 compromisso de uma gestdo visivel (recursos e apoio adequados e lideranca pelo exemplo,
apoiando ativamente as politicas de seguranca); e a boa comunicacdo entre todos 0s niveis de
funcionarios da empresa. Sob esse viés, a cultura de seguranca de uma organizacdo, em todos 0s
aspectos, fica subordinada & pratica de uma gestéo eficiente e a cultura dominante na organizacéao [8].
Aqui se evidencia a importancia da pesquisa dos fatores humanos para a correta identificacdo dos fatores
de desempenho (PSFs).

As pesquisas atuais sobre fator humano apresentam duas orienta¢@es principais, que tém como base
duas maneiras distintas de colocacdo da sua questdo primordial. Na primeira orientacdo, o foco se
concentra nas origens e nos meios de controle das falhas humanas na situacdo de trabalho. A
segunda busca como mobilizar, desenvolver e gerenciar 0s recursos humanos [10]. A caracterizacdo do
fator humano em termos de falha humana encadeia a nogdo de “falha, erro, falta” ao “controle, vigilancia,
instrucdes, regulamento, disciplina, sangdo, e/ou formagdo”, demandando uma analise cientifica com a
seguinte linha conceitual: 1- andlise do comportamento; 2 - decomposi¢do do comportamento em
processos, elementos, médulos ou unidades de comportamento, a serem estudados separadamente; 3 -
pesquisa e concep¢do em matéria de ajuda ou de assisténcia ao raciocinio ou a deciséo; 4 - protese
cognitiva; substituicdo do homem por automatismos. Se caracterizado o fator humano como recursos
humanos, a pesquisa encadeia as nogdes de “motivagdo, desmotivagdo”, “comunica¢do (mais
informacional do que pragmatica), e “ cultura de empresa, valores”, dando origem a segunda linha
conceitual: 1 - analise das condutas (ndo redutiveis aos comportamentos); 2 - relagbes de
trabalho/analise das interagdes sociais e afetivas; e 3 - analise das estratégias dos atores [10].

Para Dejours [10], as duas linhas de pesquisa se contradizem. Elas ndo conseguem conjugar as
trés dimensdes irredutiveis da nocdo do fator humano que convergem no mundo cotidiano do
trabalho (dimensdo biologica; dimensdo social; e dimensdo subjetiva). A nogdo do fator humano
implica no conhecimento das exigéncias e dos limites do funcionamento do corpo biolégico. Implica
também na consideragdo de que o trabalho “supde uma agdo coordenada de pessoas que se
compreendem, se opfem, lutam entre si ou concordam, sobre a base de principios que ndo decorrem
apenas da técnica, mas também, da ética, dos valores e das crengas”. O autor igualmente mostra que 0
engajamento dos atores no objetivo da produgdo significa “a mobilizagdo subjetiva das
personalidades e das inteligéncias nos atos de trabalho”. Assim, ele aponta que precisamos retornar ao
modelo de homem do qual necessita a teoria do fator humano. A sua proposta ¢ a identificagdo “na
clinica da relagdo humana com a situacdo de trabalho, um nivel onde essas trés dimensdes do
funcionamento humano estdo integradas para formar uma entidade que as englobasse” — a cooperacgao,
que supde “um lugar onde, a0 mesmo tempo, convergem as contribui¢cdes singulares e cristalizam-se as
relagdes de dependéncia entre os sujeitos”. Na sua opinido, avaliar fator humano ¢ avaliar a
qualidade da cooperacdo, a sua eficiéncia, e dos coletivos de trabalho, passando a analise das
condutas humanas no trabalho em vez da andlise das condutas individuais, foco das pesquisas atuais.

Cooperagdo € um termo novo e ubiquo. Franco [11] aponta, enquanto aportes adequados a
questdo, os trabalhos de Maturana acerca da Teoria da Cooperacdo. A cooperacgdo esta envolvida nos
processos da fundacdo do humano e do social. A Cultura da Cooperagdo tem como objetivo
facilitar o processo de desenvolvimento de um grupo para que ele alcance a capacidade de agir
coletivamente, visando objetivos comuns, baseados nos principios da cooperacdo entre 0s
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participantes [11]. Awvaliar a eficiéncia da cooperacdo nos remete a consideracdo inexoravel do
sistema sécio-técnico e traz a reflexdo a questdo do impacto da tecnologia [12] sobre a nossa capacidade
de trabalhar em equipe, 0 que nos obriga a cada vez mais recorrer ao uso de simuladores.

A abordagem sociotécnica combina a tecnologia (exigéncias de tarefa, ambiente fisico,
equipamento disponivel) com um subsistema social (sistema de relacBes entre aqueles que
realizam a tarefa). Os subsistemas tecnholdgico e social interagem mltua e reciprocamente,
possibilitando, dentro de certo limite, uma influéncia bi-univoca. A natureza da tarefa influencia (e néo
determina) a natureza da organizacdo das pessoas, bem como as caracteristicas psicossociais das
pessoas influenciam (e ndo determinam) a forma pela qual uma tarefa especifica sera executada [13].

Com relagdo ao impacto da complexidade tecnolégica, Vicente [12] destaca o “mau ajuste entre
pessoas e tecnologia” e a necessidade de concentrar a nossa atengdo “no relacionamento gente-tecnologia,
pois ele diz respeito as necessidades humanas e societarias”. Por essa razdo, ele preconiza uma
abordagem humano-tecnologica para o desenvolvimento de “uma boa compreensdo dos principios
que governam o comportamento humano”. A categorizagdo do fator humano em cinco niveis — Politico;
Organizacional; Em Equipe; Psicol6gico; e Fisico — mostra como podemos organizar esse conhecimento.

3.2 Bases para a pesquisa de Fatores Humanos - uma proposta

Em face da critica de Dejours [10], para que possamos pesquisar fatores humanos sob o viés da
qualidade da cooperagdo, ¢ necessario considerar “toda a complexidade do homem e os fatores que
influenciam a sua motivagdo para alcangar os objetivos organizacionais™ [13]. Isso é possivel com uma
concepedo contingencial, denominada de “homem complexo”: “0 homem como um sistema complexo de
valores, percepcOes, caracteristicas pessoais e necessidades. Ele opera como um sistema capaz de manter
o0 seu equilibrio diante das demandas feitas pelas forgcas externas do ambiente. Esse sistema interno se
desenvolve em resposta a preméncia do individuo em solucionar os problemas apresentados no seu
defrontamento com o ambiente externo, seja na familia, com os amigos, nas organiza¢des onde atua etc.”
[13].

A retomada do modelo do homem complexo vai ao encontro do pleito de Dejours [10], pois: 0
homem é um ser transacional - “ndo s6 recebe insumos do ambiente, como reage a eles e adota uma
posicdo proativa, antecipando-se e provocando mudancas no seu ambiente. Ou seja, 0 homem é um
modelo de sistema aberto”; o homem tem um comportamento dirigido para objetivos — “é um sistema
individual que desenvolve seus proprios padrdes de percepgdes, valores e motivos. As percepcdes se
referem a informag&o que cada sistema individual recolhe do seu ambiente. Os valores s&o um conjunto
de crencas e convicgOes sobre a realidade externa. Os motivos sdo os impulsos ou necessidades que se
desenvolvem inconscientemente a medida em que o individuo experimenta sucesso ou fracasso ao
dominar seu ambiente. Essa trés varidveis — percepgdes, valores e motivos — sdo inter-relacionadas: o que
um individuo percebe em uma situacédo é influenciado pelos seus valores e motivos; e o desenvolvimento
de valores e motivos ¢ influenciado pelo processo de percepcdo, que determina qual a informacao que o
sistema deve recolher do ambiente”; os sistemas individuais ndo sdo estaticos — “mas em
desenvolvimento continuo embora mantendo sua identidade e individualidade ao longo do tempo. A
maneira pela qual um individuo é motivado a se comportar em uma situacdo é funcéo tanto da histéria do
seu desenvolvimento do seu sistema individual, quanto da natureza do contexto ambiental em que se
encontra.” [13]

Esses sdo os aspectos que conferem complexidade aos sistemas sdcio-técnicos e a sua ndo-
linearidade, tornando os modelos empregados pela engenharia limitados na avaliacdo do impacto dos
fatores humanos na seguranca das instalagoes.

Em decorréncia, a pesquisa de fatores humanos implica no desenvolvimento de instrumentos
adequados que possibilitem o levantamento das causas, dos aspectos, que possam explicar as condutas
humanas no trabalho, rompendo os paradigmas de analises das condutas individuais [10].
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A Teoria da Contingéncia (TC) nos disponibiliza o conceito de Clima Organizacional que
“representa o quadro mais amplo da influéncia ambiental sobre a motivac¢ao. O clima organizacional é a
qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos
participantes da organizacgdo e que influencia o seu comportamento. O ambiente organizacional apresenta
certas propriedades que podem provocar motivagdo para determinados comportamentos.” [13].

Essa € a justificativa para a adocao desse conceito e a incorporacdo dos seus fatores [14] ao modelo
para fatores humanos baseado no modelo da International Association of Oil and Gas Producers [9],
apresentado na Figura 1.
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Figura 1 - Modelo para fatores humanos baseado no modelo da OGP [9]

Esse modelo define trés dominios para fatores humanos: Instalagdes e Equipamentos; Pessoas; e
Sistemas de Gestdo. Esses dominios se sobrepdem uns aos outros e ndo podem ser separados ou
removidos do modelo.

O dominio Instala¢es e Equipamentos leva em consideracdo as caracteristicas fisicas e espaco de
trabalho, design e manutencdo do equipamento e confiabilidade.

O dominio Pessoas inclui a consideragdo de atributos individuais, habilidades, percep¢des e fatores
relacionados com a boa condig&o fisica (fitness), estresse e fadiga.

O dominio Sistemas de Gestdo estabelece o quadro em que o trabalho é realizado. Ele inclui
procedimentos, treinamento, sistemas de trabalho relacionados com a seguranca do processo, e aspectos
da cultura de seguranca. Mais importante que todos esses dominios é o ambiente cultural e de trabalho.
H& culturas nacionais, locais, e na organizacdo (local de trabalho), bem como fatores sociais e
comunitarios [9].



| _rsam ) asrisco
Pbrisco L) B

Instalagdes e
Equipamentos

Pessoas

Clima

Projeto de Processo Organizacional

Sistemas de Controle de Processo
Projeto de Centro de Controle
Operagdes Remotas

Instalagges e Concepgdo de Postos
de Trabalho

Interface Homem-Computador
Refiigios
Rotulagem(marcagao)/Etiquetagem

Comunicagdes
Projeto de Documentagao e utilizagao
Fatores Ambientais

Cargas de Trabalho e Niveis de Equipe
Questdes acerca dos Turnos
Manuseio de Materiais Portateis

Motivacional
Organizacional
Gerenciamento
Psicossocial
Ocupacional

Sistemas de InstalagGes e
Gestao

Equipamentos

Cultura de Seguranga
Seguranga Baseada no Comportamentx
Planejamento, Projeto e Execugo
Procedimentos

Manutengao

Praticas de Trabalho Seguro e Sistema
de Autorizagao de Trabalho
Gestéio da Mudanca

Andlise Qualitativa de Riscos
Avaliagéo Quantitativa de Riscos
Sistemas de Seguranga

Gestéio de Competéncias
Prontidao de Emergéncia e
Resposta/Reagéo
westigagéo de Incidentes

Sistemas Clima

de Gestdio Organizacinal

Figura 2 - Adaptacdo do modelo da OGP [9] com a inser¢do do Clima Organizacional [14]

Em face das considera¢fes acima, nos agregamos, ao modelo acima descrito, o dominio Clima
Organizacional, tendo como exemplo da sua aplicagdo, como uma ferramenta de gestdo, o estudo
realizado por Marra [14] na superintendéncia de manutencdo de uma grande empresa brasileira do setor
elétrico. As dimensdes que compdem o dominio Clima Organizacional sdo: Motivacional; Organizacional,
Gerencial; Psicosocial; e Ocupacional [14], apresentadas na Figura 2.

Para a pesquisa da influéncia de fatores humanos, de forma a possibilitar uma abordagem
contingencial para investigar os aspectos levantados por Dejours [10] e Vicente [12], foi elaborada uma
matriz, apresentada na Figura 3, que conjuga as variaveis da Teoria Geral da Administracdo (TGA) -
Tarefas, Estrutura, Pessoas, Tecnologia e Ambiente — e 0s cinco niveis de categorizagdo do fator humano
propostos por Vicente — Fisico, Psicoldgico, Em Equipe, Organizacional e Politico.

Nessa matriz, foram alocadas as dimens@es que integram os trés dominios do modelo para Fatores
Humanos da OGP [9] — InstalacBGes e Equipamentos, Pessoas e Sistemas de Gerenciamento — [9], e as

dimensdes do dominio Clima Organizacional — Motivacional, Organizacional, Gerencial, Psicosocial e
Ocupacional — [14].

Niveis de Categorizagdo do Fator Humano [12]
Fisico Psicoldgico Em Equipe Organizacional Politico
Variaveis Tarefa _
Ambientais da Estrutura Células a serem preenchidas com os fatores
Teoria Geral da Pessoas componentes das dimensdes dos quatros dominios
Administracdo Tecnologia
(TGA) Ambiente

Figura 3 — Conjugacéo das Variaveis da TGA com os Niveis de Categoriza¢do do Fator Humano

As dimensOes afetas a cada um desses dominios foram por nos analisadas com relacdo a sua
pertinéncia as varidveis da TGA e aos niveis de categorizagdo do fator humano propostos por Vicente
[12]. Como resultado, verificamos que as dimensdes ndo se concentram apenas num determinado nivel de
categorizacdo e, tampouco, em uma sO varidvel especifica. Notamos, também, que as dimensdes
integrantes do modelo da OGP, ao serem distribuidas pela matriz, deixaram um vazio maior nos niveis de
categorizagdo Psicolégico e Em Equipe. Quando realizamos a distribuicdo dos fatores afetos ao clima
organizacional, empregados por Marra [14], constatamos que o0 Vvazio apontado desapareceu. As
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dimens6es oriundas do dominio Clima Organizacional se distribuiram pelas varidveis Tarefa, Estrutura e,
com maior énfase, Pessoas, conforme exposto na Figura 4. Isto ocorre porque a dimensdo “Pessoas” do
modelo da OGP se concentra em questdes relacionadas a Treinamento, Comunicagfes, Concepcao e uso
da documentacédo, Fatores ambientais, Carga de trabalho e niveis de equipe, Questdes acerca dos turnos
e Manuseio de materiais portateis. Aspectos importantes, mas caracteristicos apenas dos niveis de
categorizacgdo Politico, Organizacional, e Fisico.

Niveis de Categorizagdo do Fator Humano [12]
Fisico Psicoldgico Em Equipe Organizacional Politico
T f OGP OGP + Clima OGP OGP + Clima OGP
Variaveis areta Organizacional Organizacional
. . OGP + Clima OGP OGP OGP + Clima OGP
Ambientais da Estrutura Organizacional Organizacional
Teoria Geral da P oGP OGP + Clima OGP + Clima OGP + Clima OGP + Clima
Admin istragéo €ssoas Organizacional Organizacional Organizacional Organizacional
(TGA) Tecno|ogia OGP OGP OGP OGP
Ambiente ocP

Figura 4 — Matriz com a sintese da distribuicdo das dimens@es dos quatro dominios

O resultado obtido, com a distribuigdo das dimenses e a sua incidéncia em mais de uma variavel e
em mais de um nivel de categorizacdo do fator humano, destaca as caracteristicas das varidveis da TGA:
interdependentes e interagentes.

4. RESULTADOS OBTIDOS

A abordagem adotada permitiu a construcdo de uma lista de verificacdo (checklist), orientada pelos
niveis de categorizacdo e estruturada com base nas cinco variaveis da TGA, na qual se distribuem os
fatores, e seus tracos, afetos as dimensdes pertinentes a interacdo das varidveis e dos niveis de
categorizagéo.

O instrumento concebido incorpora a no¢do do homem complexo e 0s mecanismos, mediante a
adocdo do conceito de clima organizacional, para a identificacdo de aspectos que possibilitem o
entendimento das condutas humanas no trabalho conforme proposto por Dejours [10]. Também,
possibilitara a analise dos relacionamentos entre pessoas [10] e entre pessoas e tecnologia [12], além de
dar a palavra aos agentes e operadores [4], de forma a obter uma nova perspectiva para a percepc¢ao de
riscos e a identificagdo das origens dos desajustes. Contribuird ainda para reduzir a inexatiddo dos
modelos de desempenho humano que se propdem a descrever a forma como as pessoas agem em diversas
situacBes e condicdes e a identificacdo adequada de todos os PSFs relevantes, e suas interagdes e efeitos,
para a planta/instalagdo estudada.

5.  COMENTARIOS FINAIS

A aplicacdo do Checklist permitira a coleta da percep¢do dos membros da equipe sobre aspectos da
planta segundo os tracos dele constantes. Esses dados, uma vez tabulados e tratados estatisticamente,
permitirdo a ordenacdo dos aspectos relevantes da planta que possibilitar a atribui¢do das prioridades “a
priori” para aplicagdo da rede bayesiana. Com o processamento da rede, os aspectos criticos da planta
serdo identificados, subsidiando a Analise de Tarefas para a identificacdo dos PSFs relevantes para a
ACH.
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