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RESUMO

Este artigo objetiva apresentar uma andlise da influéncia da motivagao sobre a
percepcao de risco e a pratica de ato inseguro, pelo empregado, na execugao de
suas atividades. Buscou-se integrar autores como Lévi-Leboyer (1994) e Sam-
paio (2009) sobre motivagao, com Reason (2000) e Couto (1995), sobre erro
humano. Foram definidos trés construtos: motivacao, confiabilidade e causas
do erro humano, analisados utilizando-se o coeficiente de Pearson. Concluiu-se
que o empregado afirma estar motivado, embora com lacunas que, no entanto,
nao aumentam os erros de execugao. Ha consciéncia do erro, porém isso nao
resulta em prevencao.
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ABSTRACT

CHARLES SANTOS BATISTA, JAIR NASCIMENTO SANTOS

This article presents an analysis of the influence of motivation on perception of risk
and the unsafe act of practice employee in the execution of their activities. He at-
tempted to integrate authors as Leboyer (1994) and Sampaio (2009) on motivation,
with Reason (2000) and Couto (1995) on human error. Defined three constructs: mo-
tivation, reliability and human error causes analyzed using the Pearson coefficient, it
is concluded that the claims be motivated employed, albeit with gaps which, however,
does not increase the execution errors. For error awareness, but this does not result

in prevention.

KEYWORDS: Motivation. Human Reliability. Risk Perception.

INTRODUCAO

Historicamente, os aspectos cognitivos
do erro na operagao de uma atividade labo-
ral eram tratados de forma muito discreta:

Apenas apos a consolidagao da anali-
se da confiabilidade de equipamentos
€ que se iniciaram os estudos sobre
o componente humano, como o indi-
viduo pode cometer erros que levam
as falhas dos sistemas mecanicos e o
que leva a tais erros (os fatores exis-
tentes no contexto e aqueles ineren-
tes a cada pessoa) (SOUZA; FIRMI-
NO; DROGUETT, 2010, p. 2).

Essa discricao no trato do erro dos em-
pregados tem favorecido a ocorréncia de
acidentes historicos e, muitas vezes, tra-
gicos. Por outro lado, a quantificagao da
influéncia dos diversos fatores que nor-
teiam o comportamento humano e seus
atos subsequentes € rara e complexa. Nos
ultimos anos, o planejamento da empresa
pesquisada tem ampliado e destacado a
abordagem de temas ligados a confiabilida-
de humana. Entretanto, em 2010, as acoes
desse planejamento, vinculadas ao fator
humano, ainda estavam mescladas as agoes

de confiabilidade de equipamentos. A par-
tir de 2011, no entanto, as agcoes relativas
as duas abordagens foram descritas sepa-
radamente, evidenciando a importancia da
confiabilidade humana para o desempenho
organizacional. As agoes de confiabilidade
humana definidas nesses anos abordavam,
segundo a intranet da empresa pesquisada,
aspectos como:

a. Criacao e revisao de documentos com
procedimentos técnicos operacionais;

b. Sistematizagao da atualizagao de proce-
dimentos técnicos;

c. Implantagao de planos de treinamentos;

d. Implantagao de planos de desenvolvi-
mento de liderancas;

e. Implantagao de plano de comunicagao,
aperfeicoando a disponibilizagao dos
procedimentos operacionais;

Como resultado da ampliagao do valor
relativo a confiabilidade, obteve-se uma
melhoria do desempenho dos indicadores
associados, particularmente do fator de
utilizacao (que corresponde ao seu funcio-
namento, sem interrupcao) de duas plantas
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industriais da empresa pesquisada, com um
crescimento,entre 2010 e 2012,de | 1,70%,
para o indicador da planta I, e de 19,03%,
para o indicador da planta 2. Por outro
lado, o indicador relativo a satisfacao do
empregado, no mesmo periodo, teve um
crescimento de 1,56%, com uma flutuacao
representada por um crescimento entre
2010 e 201 I, de 4,68%, e um decréscimo,
entre 2011 e 2012, de -2,98%. Esse cenario
suscitou questionamentos acerca da influ-
éncia da percepgao do empregado, da sua
motivagao para o trabalho e a sua relagao
com a empresa, e da confiabilidade huma-
na. Nessa perspectiva, perguntou-se qual o
efeito da motivagao do empregado sobre a
sua percepgao para o erro, na execucao de
suas atividades.

Como obijetivo geral, esta pesquisa vi-
sou a apresentar uma analise da influéncia
da motivagao sobre a percepgao de risco
e a pratica de ato inseguro do empregado
na execucao de suas atividades. Para tanto,
trouxe como objetivos especificos:

a. Dimensionar o nivel de motivacao dos
empregados da empresa pesquisada;

b. Dimensionar a percepgao do emprega-
do para as situagoes de risco relativas a
sua atividade laboral e para as causas da
falha humana de modo geral;

c. Relacionar a motivagao dos empregados
com as causas da falha humana.

MOTIVACAO

Algumas abordagens sobre motivagao
trouxeram suporte a programas motiva-
cionais, nos quais se acreditava que os in-
dicadores relativos aos recursos humanos
limitavam-se a horas de treinamento, ab-
senteismo, turnover e assemelhados, asso-
ciados a indices de produtividade.

No entanto, atualmente, é incluida nessa
busca pela motivagao do individuo a ana-
lise de fatores como lideranca, qualidade
de vida, tecnologia, comunicagao, carreira,
cultura, entre outros. “A administracao,
de certa maneira vista como sinonimo de
controle, ha algum tempo é menosprezada
no trabalho gerencial, vista como rotinei-
ra, chata, burocratica”, aponta Mintzberg
(2010, p. 69). As decisdes organizacionais
nao podem mais abrir mao dessas varia-
veis, sob o risco de os individuos criarem
suas proprias realidades paralelas, com
seus conceitos de satisfacao e realizacao
pessoal.

Herzberg, Mausner e Snyderman (1959)
trouxeram a teoria dos fatores higiénicos
e motivacionais. Os primeiros, extrinsecos,
tratam do ambiente onde os empregados
estao inseridos, e abrangem desde a politi-
ca de governo até as relagoes interpesso-
ais. Os segundos, intrinsecos, representam
o sentimento do individuo e abrangem des-
de a autorrealizacao até o reconhecimento
profissional.

Alderfer (1969) concluiu pela existéncia
de trés necessidades: as existenciais, rela-
cionadas a fisiologia, seguranca, etc.; as de
relacionamentos, relacionadas ao desejo
de se conseguir relacionamentos inter-
pessoais satisfatorios; e as de crescimento,
relacionadas ao desejo de constante cres-
cimento, realizagao pessoal, etc. Conhecida
como Teoria ERG, do inglés Existence, Re-
latedness and Growth (Existéncia, Relacio-
namento e Crescimento), essa abordagem
indica a retomada de uma necessidade infe-
rior, quando uma necessidade superior nao
¢ alcancada.

Segundo McClelland (1987) e sua teo-
ria das necessidades, existem trés tipos de
necessidades: de realizagao, que destaca o

180 R.Adm. FACES Journal Belo Horizonte v. 14 n. 4 p. 117-137 out./dez. 2015. ISSN 1984-6975 (online). ISSN 1517-8900 (Impressa)



desejo de obter sucesso; de poder, pelo de-
sejo de influenciar os outros; e de afiliagao,
criando e mantendo relagoes interpessoais
satisfatorias. Nessa abordagem, o contex-
to tem um papel efetivo na motivagao do
empregado, com a integragao dos objetivos
individuais e os da empresa influenciando o
seu comportamento.

Ampliando esses conceitos, Schein
(1993, p. 88) apresenta a abordagem do
homem complexo, que se define pela di-
versidade de necessidades e de padroes
de motivagoes, valores e propositos, in-
fluenciado pela organizacao onde trabalha
e pelas politicas dessa organizacgao. Schein
(1993) conclui que o empregado trabalha
com mais compromisso, lealdade e entu-
siasmo na medida em que as expectativas
sao compartilhadas, ou seja, quando os an-
seios do individuo sao satisfeitos pela orga-
nizagao e as demandas da organizagao sao
atendidas pelo que o empregado oferece
em troca.

Lévy-Leboyer (1994, p. 138) apresenta o
carater dinamico da motivacao:“A motiva-
¢ao nao é nem uma qualidade individual,
nem uma caracteristica do trabalho: nao
existem individuos que estejam sempre
motivados, nem cargos igualmente moti-
vadores para todos”. A autora associa o
carater dinamico da motivacao as especi-
ficidades dos individuos e das atividades
que eles exercem e, por isso, a motivagao
decorre de como esse individuo percebe a
organizacao e o seu trabalho e nao da for-
ma como a ele é descrita. Nesse sentido,
a motivagao torna-se, para o empregado,
uma consequéncia do seu contexto, do seu
arcabouco individual e de como ele avalia
sua realidade, do seu desenvolvimento pes-
soal e suas necessidades especificas.

E no contraponto do pensamento das

CHARLES SANTOS BATISTA, JAIR NASCIMENTO SANTOS

organizagoes, que se utilizam das teorias da
motivagao e que abordam elementos como
compensagoes financeiras e beneficios na
busca da satisfacao dos empregados, con-
siderando que as necessidades humanas
e, principalmente, os anseios do profissio-
nal vao além dessas ofertas, Lévy-Leboyer
(1994, p. 129) afirma que, embora perdure
a ideia de que a satisfagao € uma causa do
desempenho do empregado, ja ha estudos
suficientes para confirmar que “nao existe
relacao de causa e efeito entre satisfacao e
motivagao”.

Vale destacar a interpretacao de Archer
(1997) acerca da satisfagao e sua relagao
com a motivagao, quando o autor projeta
sobre a esséncia da necessidade a origem
da motivagao, ou seja, a motivagao nao nas-
ce do objeto da satisfagao, mas da auséncia
suprida por esse objeto. Essas necessidades
originais sao a fonte primeira da “energia”
do individuo e que moldam o pulso moti-
vacional do seu comportamento.

A busca por melhor desempenho leva
a organizagao a caminhos sinuosos, onde
aplicagoes diversas de novos pontos de vis-
ta, acerca das teorias da administragao ou
de novas abordagens, as vezes como solu-
¢oes magicas, conduzem a acertos e equi-
vocos. Maslow teve seus estudos usados
como referéncia pelo meio académico, o
que, segundo Sampaio (2009), nao foi fei-
to de modo fidedigno: “a leitura um pou-
co mais cuidadosa de sua obra mostra o
quanto esses estudiosos reduziram e des-
caracterizaram seu pensamento’. E, apesar
da reserva com que Maslow via a aplicagao
das suas teorias no ambiente organizacio-
nal (SAMPAIQO, 2009), as organizagoes tam-
bém se valem das teorias de Maslow e suas
politicas de gestao de recursos humanos
abordam instrumentos que representam
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a aplicagao de conceitos que convergem
para a hierarquia de necessidades e sua re-
presentagao piramidal.

Para Sampaio (2009), “a motivacao em
Maslow esta claramente associada a exis-
téncia de um propédsito, uma finalidade, um
objetivo; e que esse proposito incomoda
(motiva) a pessoa até que seja atingido”.
Sampaio (2009) critica a intengao de es-
tudiosos e organiza¢oes “de controlar o
comportamento do trabalhador a partir da
teoria de motivacao de Maslow”.

Vale também destacar; na critica de Sam-
paio (2009), a sua afirmagao de que “enquan-
to a motivacao baseada em déficit pertence a
espécie, ou seja, todas as pessoas a possuem,
a motivagao para o crescimento € idiossin-
cratica, diferente de pessoa para pessoa”. O
sentido do trabalho e a emogao do individuo
assumem, assim, grande importancia.

Nessa perspectiva, a insatisfagio do em-
pregado com a perda da identidade se re-
flete na sua pratica operacional por meio
de “sentimentos negativos” (RYAN; OES-
TREICH, 1993, p. 59-62), gerando “perda
de confianga ou orgulho”, “aumento do
comportamento politico ou autoprote-
tor”, “mudancas de emprego efetivas ou
conjeturadas”, “pequenas vingangas ou sa-
botagens”, defesas que potencializam os
conflitos e distanciam o empregado da
organizacao. Ainda segundo Ryan e Oes-
treich (1993, p. 62-67), esses sentimentos
negativos tém sua influéncia constatada em
praticas como: “falta de qualquer esforgo
extra”, “cometer e ocultar erros”, “perda
de criatividade, motivagao e disposicao de
correr riscos”, entre outros.A organizagao
busca atuar preventivamente na contengao
desses sentimentos, minimizando a sua in-
fluéncia, notadamente por meio do conta-
to dos seus gestores com os empregados.

O gestor e a motivacao

Mintzberg (2010) afirma que “a forma-
cao de gerentes reside no desenvolvimen-
to das habilidades” e propoe a evolugao da
“habilidade de relacionamento com cole-
gas”, estabelecendo relagoes que permitam
alcangar objetivos individuais e comuns; da
“habilidade de lideranca”, levando a exe-
cugao das expectativas organizacionais; e
da “habilidade de resolucao de conflitos”,
gerenciando as tensoes ocasionais, entre
outras. A qualificacido dessas habilidades
se reforca, considerando-se a influéncia
inerente do perfil do gestor nos modelos
mentais criados pelos seus pares e pelos
seus subordinados.

Mintzberg (2010) trata essa aborda-
gem definindo posicionamentos especifi-
cos, onde o gerente se coloca: no topo da
hierarquia de autoridade, no centro, fora
e dentro da unidade ou ainda por toda a
rede de atividades. Embora esteja clara a
interferéncia, os estilos gerenciais influen-
ciam como os gerentes atuam, mas nao afe-
tam o que eles fazem, segundo os estudos
do autor. Mas, considerando que o que os
gerentes fazem ¢ definido pela estratégia
da organizagao, é necessario questionar a
relevancia desse estilo, se os objetivos sao
igualmente atingidos.

Entretanto, segundo Vergara (2003), as
organizagoes nao conseguem funcionar so-
zinhas, apenas com seus gestores, pois elas
Sao construgoes sociais e necessitam de
pessoas para poder alcangar seus objeti-
vos. O papel fundamental de um gestor é
o gerenciamento desse capital humano, ali-
nhando as expectativas individuais com os
objetivos organizacionais. Os conceitos de
desempenho e bem-estar eram, até algum
tempo atras, considerados incompativeis
com as metas empresariais. No entanto, aos
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poucos, isso foi se modificando.As empresas
perceberam o valor dos seus funcionarios
como o principal ativo e se humanizaram,
passando a direcionar suas atengoes tam-
bém para as pessoas. Nesse contexto, vale
destacar a influéncia dos gestores e suas
acoes sobre a qualidade da execugao, ou
ainda, sobre a Confiabilidade Humana.

A CONFIABILIDADE HUMANA

“Confiabilidade humana” é um termo
atualmente utilizado na gestao da falha hu-
mana, conceituado como “probabilidade de
uma tarefa ser desempenhada com suces-
so pelo homem” (IIDA, 1991). Para Lafraia
(2001), “pode-se definir a confiabilidade
humana simplesmente como a probabilida-
de de que uma tarefa ou servigco (uma agao
planejada) seja feito com sucesso (alcan-
¢ando os objetivos propostos) dentro do
tempo reservado para o mesmo”.

Oliveira (2003) coloca em segundo pla-
no o comportamento do empregado, afir-
mando que o importante sao os “determi-
nantes do comportamento”, isto é,0 que o
motivou. E esclarece:“o que havia de erra-
do no ambiente, nas relagoes de trabalho
e, ainda, na vida do trabalhador que inter-
feria, direta ou indiretamente, no relacio-
namento dele com o todo de seu trabalho,
definindo posturas traduzidas em atitudes
corretas ou equivocadas”.

Para Oliveira (2003), o conceito de ato
inseguro vem sendo utilizado para projetar
sobre o empregado a responsabilidade so-
bre acidentes causados por distor¢oes na
organizacao do trabalho. E mais, Oliveira
(2003) afirma que, nao por comportamen-
to autonomo do empregado, “o que se afi-
gura como mais provavel, nesse particular,
sao as falhas de controle que a empresa
exerce sobre o trabalho, em decorréncia
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de deficiéncias em seu sistema de organiza-
¢ao, em especial em relagao a organizagao
formal do trabalho”. Como apresenta Pal-
lerosi (201 I, p. 25):
Confiabilidade humana é a qualidade
ou estado de quem se pode confiar.
Probabilidade de que uma pessoa nao
falhe no cumprimento de uma tarefa
(acao) requerida, quando exigida, em
um determinado periodo de tempo,
em condigoes ambientais apropriadas
e com recursos disponiveis para exe-
cuta-las (PALLEROSI, 2011, p. 25).

Esse conceito de confiabilidade, asso-
ciado as pessoas, vem atender a demanda
das empresas da area industrial, que bus-
cam um complemento do conceito asso-
ciado a equipamentos, tentando minimizar
o efeito do erro humano na execucao de
suas atividades.

O distanciamento do individuo da es-
tratégia e do planejamento pode leva-lo a
nao perceber sua importancia e sua con-
tribuicao na construcao dos resultados, e
corromper a sua identificagdo com a sua
atividade e o produto associado. Projetan-
do a participagao do individuo como mola
propulsora da execugao, pode-se associar,
a esse individuo, uma influéncia positiva ou
negativa na produtividade da organizagao.
Entretanto, a responsabilidade pela imple-
mentacao da estratégia concede, a organi-
Zagao, o onus pela dissociagao dos resulta-
dos daquilo que foi planejado.

O erro humano

lida (1991) afirma que a existéncia do
erro esta associada ao estabelecimento
prévio de padroées. O erro resulta da os-
cilagao natural do comportamento huma-
no, produzindo resultados fora dos limites
esperados.
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Reason (2000, p. 768) distingue duas
maneiras para andlise do erro humano:
“a abordagem pessoal e a abordagem de
sistema”. Na primeira, “os atos inseguros
sao vistos como decorrentes, principal-
mente, de processos mentais aberrantes,
tais como, por esquecimento, desaten-
cao, falta de motivagao, falta de cuidado,
negligéncia e imprudéncia”. Nesse ponto
de vista, o problema ¢é tratado no campo
da moral, com orientacgoes disciplinares e
treinamentos de reciclagem. No segundo,
“a premissa basica é de que seres huma-
nos sao faliveis e erros sao esperados,
mesmo nas melhores organiza¢oes. Os
erros sao vistos como consequéncias em
vez de causas...”. Assim, o problema é tra-
tado pelo seu ambiente, atuando sobre
as condigoes de trabalho. E o autor ainda
afirma que, “embora nao possamos mu-
dar a condicao humana, podemos mudar
as condicoes sob as quais os seres huma-
nos atuam. A ideia central sao as defesas
do sistema. Todas as tecnologias perigosas
possuem barreiras e salvaguardas”.

Segundo Lafraia (2001), falha é a “impos-
sibilidade de um sistema ou componente
cumprir com sua fungao no nivel especifica-
do ou requerido”, e “erro humano pode ser
definido como falha de a¢oes planejadas em
alcancar os objetivos propostos”. E afirma
que “até 90% de todas as falhas de equipa-
mentos podem ser atribuidas de uma forma
ou de outra ao erro humano”. E, ainda, que
“é durante a execucao ou no controle der
uma tarefa ou servigo que ocorre o erro...
sempre no chao de fabrica (operadores)”
e cita duas causas basicas para o erro: “as
acoes nao ocorrem como planejadas” e “o
planejamento foi inadequado”.

Lafraia (2001) traz a abordagem tradi-
cional do erro humano, que diz que esses

erros ocorrem por negligéncia, falta de
compromisso e nao observacao de regras
ou procedimentos. Segundo esse autor, essa
abordagem tradicional apresenta como so-
lugao: campanhas de motivagao e conscien-
tizacao individual, premiagoes e medidas dis-
ciplinares, no caso de violagoes. Entretanto,
o autor afirma que é muito dificil mudar a
natureza humana e “no lugar de persuadi-
rem as pessoas a hao cometerem erros, de-
ver-se-ia aceitar as pessoas como elas sao
e tentar remover de perto das mesmas as
oportunidades para o erro, modificando a
condigao de trabalho, do projeto, do equipa-
mento, da usina, etc.”. E complementa: “Os
apelos motivacionais tém efeito temporario,
pois o homem se adapta a tudo”, ressaltan-
do que a literatura nao mostra eficiéncia de
campanhas de motivagao para questoes de
seguranca (LAFRAIA, 2001, p. 137). Vale a
pena destacar que, entre as desvantagens da
abordagem tradicional, Lafraia (2001) cita a
“falta de compromisso gerencial”. Um pon-
to de vista que pode ser ampliado para uma
visao sistémica, localizando os individuos e
OS processos.

A visdo sistémica do erro humano

Segundo lida (1991), a responsabilidade
por um acidente era geralmente atribuida
ao proprio acidentado, poupando a estru-
tura de maquinas e equipamentos, bem
como os responsaveis pela criagao das si-
tuagoes perigosas.

Lafraia (2001) traz a visao sistémica do
erro humano que indica como as diretri-
zes, a cultura ou os sistemas organizacio-
nais inadequados podem produzir falhas
organizacionais, por meio do pessoal nao
envolvido com a tarefa, e levar a condicoes
propicias ao erro. A trajetéria do aciden-
te descrita por Lafraia (2001, p. 139) traz
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um sequenciamento de fatores que mos-
tra como o acidente tem inicio em falhas
organizacionais e permeia diversos atores,
abrindo uma janela de oportunidade para a
ocorréncia de um acidente.

Couto (1995, p. 241) afirma que “A fa-
lha humana se constitui numa das maiores
preocupagcoes no gerenciamento de qual-
quer area de trabalho”, abrindo a discus-
sao sobre falha sistémica ou localizada em
qualquer parte do processo produtivo,
desde a concepgao do projeto até a sua
execucao. Couto (1995, p. 241) destaca o
habito de se avaliar a confiabilidade hu-
mana como muito baixa, o que se torna
critico “quando nos defrontamos com os
sistemas de alta complexidade e de alto
risco, existentes principalmente em plantas
de producgao continua (industrias quimicas
e petroquimicas)”, a exemplo da empresa
pesquisada. E considerando a dificuldade
de se reproduzir ou identificar as origens
do ato inseguro, ou do erro propriamente
dito, é essencial se conhecer mais sobre a
falha humana, “que é algo complexo, mul-
tideterminado” e, portanto, nao pode ser
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reduzida a um simples modelo (COUTO,
1995, p. 242-243).

Reason (2000) traz o modelo do “queijo
suico” (FIGURA 1),onde mostra as lacunas
que sao deixadas pelas organizagoes: “Em
um mundo ideal cada camada de defesa se-
ria intacta. Na realidade, porém, eles sao
mais parecidos com fatias de queijo suico,
com muitos buracos, embora, ao contrario
do queijo, esses buracos estao continua-
mente abrindo, fechando, e mudando sua
localizagao”.

Numa abordagem semelhante, Shappell
e Wiegmann (2000), com base na teoria
de Reason, elaboraram outro modelo (Fl-
GURA 2) e mostraram que, em ultima ins-
tancia, os atos inseguros dos empregados
levam ao acidente, ou seja, a causa do aci-
dente é associada ao proprio acidentado e
a seu ato inseguro.

De acordo com Da Silva, Franca e Fran-
¢a (201 1) “uma das variaveis relacionada ao
erro humano ou falha humana identificada
na literatura como fator contribuinte de
acidentes é a percepgao de riscos do tra-
balhador”. Segundo Bley (2007) “A percep-

Fonte: REASON, 2000, p. 769.

FIGURA 1 — O modelo de queijo suico, representando como as defesas, barreiras e salvaguardas
podem ser penetradas pela trajetéria de um acidente
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¢ao de risco diz respeito a capacidade da
pessoa de identificar os perigos e reconhe-
cer os riscos, atribuindo-lhes significado,
seja no trabalho, no transito, no lar”.

Vale destacar que “nos ultimos anos, tém
surgido criticas as concepgoes que pressu-
poem a existéncia de relagoes diretas en-
tre falhas, comportamentos inadequados
ou erros humanos, e os acidentes do tra-
balho” (ALMEIDA; BINDER, 2004). Encon-
tra-se tal abordagem também em Reason
(2000, p. 768) que afirma “que culpar o in-
dividuo é emocionalmente mais gratifican-
te do que atingir instituicoes”.

As causas da falha humana
Kletz (1991, p. 4) descreve os principais
tipos de falhas humanas:

“Os erros devido a um deslize ou de
uma falta de atencao momentanea,
quando a intengao é correta, mas a
acao errada é tomada;
Erros devido a treinamento ou ins-
trugcoes pobres. Alguém nao sabe o
que fazer, ou pior; acha que sabe, mas
nao faz;
Erros devido a falta de capacidade fi-
sica ou mental, ou seja, uma incompa-
tibilidade entre as habilidades de uma
pessoa e a situagao;
Os erros cometidos pelos gestores”.
Couto (1995, p. 243), em busca de um
mapeamento da falha humana, baseado
nos conceitos de Kletz (1991), adaptou
o modelo do hexagono (FIGURA 3), que
apresenta as seis principais causas da falha

Influéncias
Organizacionais

\

TE:

Supervisao
insegura

Defesas falhas

Falhas latentes

Falhas latentes

Pré-condicoes
para atos
inseguros

Falhas latentes

Atos

inseguros Falhas ativas

ou ausentes

FIGURA 2 — Modelo “Queijo Sui¢o” de Causas dos Erros Humanos
Fonte: Shappell e Wiegmann (2000), adaptado do modelo de Reason (2000, p. 769).

Acidente
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humana: Deslize, Condi¢oes ergonomicas
inadequadas, Falta ou perda da aptidao fi-
sica ou mental, Falta de capacidade, Falta
ou insuficiéncia de informagao e Motivacao
incorreta.Vale destacar o conceito de mo-
tivagao incorreta:
trata-se daquela situagao em que o
trabalhador tem qualificacao profis-
sional,detém a informagao necessaria,
nao esta vivendo nenhuma situacao
especial de tensao, e mesmo assim faz
a tarefa de forma errada. Exemplos
de erros por motivagao incorreta:
sabotagem; valores diferentes; espago
pessoal diante de regras muito rigi-
das; trabalhadores muito experientes;
indugao a acao errada por motivos
superiores; orientagoes conflitantes;
etc. (COUTO, 1995, p. 257-259).
Barros e Scandelari (2006), sobre o mo-
delo de Couto, afirmam que “todas as seis
facetas do modelo sao importantes na vi-
sao da Ergonomia Cognitiva”. A pesquisa
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desses autores teve como objetivo prin-
cipal “avaliar a confiabilidade humana por
meio da identificacao das causas das falhas
humanas existentes em um processo em
fase de reestruturagao produtiva” e abran-
geu o trabalho da maquina de envase do
processo de aromatizados de uma empre-
sa de laticinios. Para Barros e Scandelari
(2006), “Ao nao usar corretamente equi-
pamentos de protegao individual, como
em alguns casos constatados entre os ope-
radores da maquina de envase, verifica-se
uma motivagao incorreta quando mesmo
assim a supervisao € tolerante a este tipo
de falha por negligéncia”.

Mendes (2003, p. I1871) traz o questio-
namento acerca do tratamento das causas
da origem de acidentes: “como explicar a
manutencao dos mesmos indices de aci-
dentes, ou até a repeticao de alguma dessas
ocorréncias, se as causas que os originaram
foram eliminadas?” Talvez a duvida paire so-
bre a real identificacao e eliminagao dessas

FALTA DE
CAPACIDADE

FALTA DE
INFORMACAO

MOTIVAGAO
INCORRETA

FALTA DE
APTIDAO
FisICA ou
MENTAL

Fonte: COUTO, 1995, p. 243.

CONDICOES
ERGONOMICAS
INADEQUADAS

FIGURA 3 — Hexagono das causas da falha humana
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causas. Nesse sentido, Mendes alerta que
“é relativamente comum encontrarmos,
como resultado de analises dos acidentes,
a causa Unica, ou mais especificamente, a
unicausalidade ou o ultimo evento”.
Aproximando-se da abordagem de Couto
(1995), Mendes (2003, p. 1807) discorre so-
bre as principais razoes que contribuem para
a existéncia e manutencao dos riscos no tra-
balho, das quais, neste contexto, destacam-se:

“As pessoas envolvidas com as condi-
¢oes ou fatores de risco nao tinham
a real percep¢ao da existéncia dos
mesmos;

As pessoas sabiam da existéncia dos
riscos, mas nao os corrigiam, porque
nao havia vontade nem do emprega-
do, nem da chefia;

As pessoas sabiam da existéncia dos
riscos, mas nao os corrigiam, porque
nao se sentiam responsaveis.”

POLITICAS E PRATICAS DA UNI-
DADE INDUSTRIAL PESQUISADA
A unidade operacional pesquisada loca-
liza-se no Polo Industrial de Camacari, no
estado da Bahia, e integra uma corporagao
com sede no Rio de Janeiro. Em 2012, a
empresa pesquisada recebeu os certifica-
dos ISO 9001,1SO 14001 e OHSAS 18001,
O que representa a manutengao da uni-
dade dentro dos padroes de qualidade e
seguranca exigidos pelo seu publico e pela
sociedade. Nesse mesmo ano, bateu o seu
recorde de produgao, o que foi creditado a
um aumento da confiabilidade operacional

(TABELA 1), obtido pelo comprometimen-
to de toda a forga de trabalho com a pro-
dugao segura e competitiva.

A pesquisa de ambiéncia, realizada anu-
almente, é o instrumento de diagndstico
das percepgoes sobre as condigoes e re-
lagoes de trabalho, em que os empregados
avaliam os pontos positivos e negativos
acerca da gestao organizacional. Os resul-
tados obtidos motivam a criagao de planos
de melhoria da ambiéncia interna, a serem
aplicados ao longo do ano. O nivel de sa-
tisfacao obtido é medido por meio de dois
indicadores. O primeiro, que sera chamado
de Indicador |, mede a satisfacao dos em-
pregados com as relagcoes e condigoes de
trabalho. O segundo, chamado de Indicador
2, mede o nivel de comprometimento com
a empresa, representando o quanto os em-
pregados estao alinhados aos objetivos es-
tratégicos da companhia e se sentem em-
penhados em contribuir para o sucesso da
empresa. Os resultados obtidos na unidade
pesquisada (TABELA 2) motivam a criagao
de planos locais de melhoria da ambiéncia
interna, a serem aplicados ao longo do ano.

A distribuicao geografica gera uma di-
versidade cultural e racial. Nesse sentido, a
empresa apresenta, entre seus Valores Or-
ganizacionais: integracgao, respeito a vida, a
diversidade humana e cultural e as pessoas
que suportam esse perfil. Os investimentos
em desenvolvimento de pessoal e o cumpri-
mento efetivo das leis trabalhistas sao pres-
supostos e consequéncias da politica aplica-
da pela companhia e tem influéncia direta
nessa percepc¢ao dos seus empregados.

TABELA 1 — Evolugao do resultado local dos indicadores de Fator de Utilizagdo das Plantas

INDICADORES 2010 2011 2012
Indicador da planta 1(%) 70,09 65,35 83,43
Indicador da planta 2 (%) 71,76 70,74 80,16

Fonte: Portal Intranet da empresa pesquisada.
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TABELA 2 — Evolugao do resultado local da pesquisa de ambiéncia

INDICADORES 2010 2011 2012
Indicador 1- Satisfagéo (%) 64 67 65
Indicador 2 - Comprometimento (%) 73 75 72

Fonte: Portal Intranet da empresa pesquisada.

A empresa afirma nao distinguir seus
empregados por caracteristicas de diversi-
dade, oferecendo as mesmas oportunida-
des a todos e promovendo a acessibilidade
por mudangas estruturais, treinamento em
atendimentos e linguagens especiais. Esse
compromisso com o respeito e valorizagao
da pessoa estende-se ao processo seletivo
que ocorre sem diferenciagoes relativas a
origem, raca, sexo, cor ou idade. A institui-
¢ao também descreve o valor corporativo
de “respeito a vida em todas as suas for-
mas, manifestagoes e situagoes”, citando
as questoes de Seguranga, Meio-ambiente
e Saude (SMS) como prioritarias, eviden-
ciado em eventos como: Semanas Internas
de Prevencao de Acidentes do Trabalho, si-
mulados de emergéncia e campanhas em
datas institucionais — como o Dia Mundial
de Saude.

METODOLOGIA

Para a consecugao do levantamento de
dados para a pesquisa, foi elaborado um
questionario, a partir do referencial tedri-
co abordado. Buscou-se construir um per-
fil dos participantes a partir de uma coleta
quantitativa das percepgoes dos individuos
acerca do tema. Foram identificados trés
construtos, agrupando-se as proposigoes
de conteudo. Para cada construto foi de-
finida uma proposicao-chave, que caracte-
riza todo o grupo. O primeiro construto,
abordando-se a motivagao dos individuos,
teve como proposicao-chave “Eu estou ple-
namente motivado para o meu trabalho”.
O segundo abordou seguranca, percepgao

de risco e ato inseguro, que fundamentam a
analise de confiabilidade humana. Para esse
segundo construto, a proposigao-chave é
“Eu percebo meus atos inseguros e dou o
tratamento adequado”. E, no terceiro cons-
truto, buscou-se uma associagao com os ti-
pos de erros, que objetiva a identificacao
das causas da falha humana, cuja proposi-
cao-chave é “A falta de motivagao é uma
fonte de erro no meu trabalho”.

No momento da pesquisa, a populagao
contava com um efetivo de 448 empre-
gados. Para o calculo amostral, utilizou-se
a formula para populagio finita: n=[d%.p.q
NJ/[e%(N-1)+ &~p.q], onde: n — Amos-
tra calculada; N — Populagao;  — Nivel de
confianga; p — Porcentagem pela qual o
fenomeno ocorre; q — Inverso de p (I-p);
e e — Erro amostral. O erro amostral (e),
que representa um desvio do resultado da
amostra em relacao a populagao, foi defini-
do como 10%. O nivel de confianga (d), que
foi definido em 2%, representa a probabili-
dade de o erro amostral efetivo ser menor
que o erro amostral estabelecido para a
pesquisa. E o percentual maximo, ou seja, a
porcentagem pela qual o fenomeno ocor-
re, foi definido em 50%, pois nao havia esti-
mativa de resposta para dimensionamento.
Assim, o cdlculo da amostra apontou uma
quantidade minima de 81 respostas, que
corresponde a 23,43.% da populagao total
da unidade.

Aplicando-se a classificagao apresenta-
da por Da-Silva e Menezes (2001), pode-
se apresentar a seguinte classificagao desta
pesquisa: basica, porque pretende apresen-
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tar conhecimentos novos; e quantitativa,
porque busca quantificar, classificar e ana-
lisar as opinides e informagoes levanta-
das. O formulario de pesquisa apresentou
questoes de multipla escolha com apenas
uma resposta valida e nao permitia deixar
perguntas em branco.A escolha da amostra
foi aleatoria, dentro do quadro funcional da
Unidade, sendo preservada a identidade do
respondente. A pesquisa ficou disponibili-
zada no sistema corporativo de pesquisas
de 08 a 25 de marco de 2013 e obteve 32%
de respostas. Foram distribuidos 312 for-
mularios e, das 105 respostas recebidas, 97
foram obtidas a partir do sistema e, outras
8, obtidas no periodo de teste do formu-
lario, sendo todas validas. O tratamento
dos dados foi feito no Statistical Package
for Social Science (SPSS), um programa de
computador que executa calculos esta-
tisticos complexos. Para a analise de cor-
relagao entre as proposigoes, utilizou-se
o coeficiente de Pearson, que varia entre
os valores -1 e | e estabelece que quanto
mais proximo estiver de | ou -1, mais forte
€ a correlagao.

ANALISE DE RESULTADOS

A anidlise do construto “motivagao” se
inicia com a percepgao dos empregados
sobre a sua prépria motivagao. Os empre-
gados responderam a proposicao “Eu estou
plenamente motivado para o meu traba-
lho”, com o percentual dos que estao mo-
tivados atingindo 79,1% dos respondentes,
envolvendo as respostas “concordo com-
pletamente” ou “concordo parcialmente”,
embora se observe que a pesquisa de am-
biéncia da empresa pesquisada apresente
uma evolucao do indicador de satisfacao
(Indicador 1), com valores consideravel-
mente inferiores: de 64%, em 2010; 67%,

em 2011; e 65%, em 2012. Essa distancia
entre os resultados das pesquisas de satis-
facdo e a proposicao sobre motivagao da
pesquisa do presente trabalho refor¢am a
afirmacao de Lévy-Leboyer (1994), de que
nao existe relacio de dependéncia entre
satisfacdo e motivagao, apoiando o pensa-
mento de Archer (1997), de que a auséncia
de satisfacao, e nao a necessidade satisfeita,
promove a motivagao.

A proposicao “Estar motivado me faz
trabalhar sem a influéncia de meus proble-
mas pessoais” traz 81,9% de concordancia,
mas ainda um nivel de 18,1% de neutralida-
de ou discordancia, o que torna relevante
o estudo da influéncia dessa proposicao
sobre a confiabilidade humana, pela predis-
posicao do empregado ao cometimento de
atos inseguros sob o efeito de distragoes
decorrentes da atencao voltada para ques-
toes pessoais ou outros assuntos ligados ao
ambiente externo. Pode-se ter uma distor-
cao de percepgao, pelo individuo, por sua
emotividade, quando essa carga emocional
atingir niveis que venham a prejudicar a sua
nogao de realidade, fazendo-o projetar o
desequilibrio pessoal sobre a organizagao
e, consequentemente, sobre a execugao de
suas atividades.

A proposicao “Quando estou motivado
eu trabalho mais atento e percebo melhor
possiveis problemas” trouxe 94,3% de con-
cordancia, enquanto, para 5,7% desses em-
pregados,a motivagao nao era relevante. Essa
proposicao denota a influéncia de outros fa-
tores sobre a percepgao de risco dos em-
pregados, além da motivagao ou a falta dela,
como foi apresentado por Couto (1995), e
reafirmado por Schein (1993), representando
maior compromisso do empregado.

Iniciando a andlise do construto con-
fiabilidade (TABELA 3), a proposicao “Eu
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sou o principal responsavel pela minha se-
guranga no trabalho” apresenta 84,7% de
favorabilidade, ao agruparem-se as respos-
tas “concordo parcialmente” e “concor-
do completamente”, representando uma
conscientizagao dos empregados para a
importancia dos seus atos na melhoria des-
sa confiabilidade. A proposicao “A Empresa
é completamente responsavel pela minha
seguranga’ apresentou, com as respos-
tas “concordo parcialmente” e “concordo
completamente”, um indice de 56,2% de
favorabilidade, indicando que 43,8% dos
empregados da amostra nao associam sua
seguranca as a¢oes da empresa, embora
Lafraia (2001) apresente, como antidotos
para os erros e falhas humanas, agoes de
responsabilidade exclusiva da empresa, ad-
ministracao, método de trabalho e treina-
mento melhores.

Quanto a analise de risco, dentro do
construto da confiabilidade humana, criou-
se uma sequéncia de proposigoes visando
a conhecer o entendimento do emprega-
do quanto as possibilidades da ocorréncia
de falhas a sua volta. Primeiro, observou-
se que 96,2% dos respondentes acreditam
que os atos inseguros sao evitaveis, quan-
do percebidos com antecedéncia, o que
indica a importancia da anadlise antecipada
dos riscos e a sua ampla divulgagao. Nessa
perspectiva, a proposi¢ao “Eu conhego as
situacoes de risco relativas as minhas ativi-
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dades”’, também com 96,2% de favorabilida-
de, da a indicagao de que as acoes efetiva-
das quanto aos esclarecimentos acerca dos
riscos existentes passam aos empregados a
sensacao de conhecimento dos riscos. Um
percentual ainda maior, 97,2%, afirmou per-
ceber as situagoes de risco durante a exe-
cugao das atividades, o que descreve uma
situacao bastante favoravel, no que tange
a percepgao do risco, para o controle dos
atos inseguros. No entanto, quanto a atitu-
de a ser tomada para se evitar a ocorréncia
da falha, ha uma reducao da favorabilidade,
com 83,8% dos respondentes afirmando
dar o tratamento adequado a situagao de
risco percebida. Outros 16,2%, ao nao tra-
tarem adequadamente os atos inseguros,
dao margem a ocorréncia de falhas e com-
prometem a confiabilidade.

Quando a pesquisa trouxe os treina-
mentos como fonte de confiabilidade hu-
mana, 50,4% dos empregados afirmaram
que esses treinamentos eliminam com-
pletamente as possibilidades de atos inse-
guros, enquanto 49,5% afirmaram o con-
trario ou mantiveram-se neutros, o que
parece incoerente diante da resposta as
proposicoes “Os atos inseguros sao ple-
namente evitaveis se eu perceber o risco
antecipadamente” e “Eu conheco as situ-
acoes de risco relativas as minhas ativi-
dades na empresa”, ambas com 96,2% de
favorabilidade, pois é razoavel afirmar que

TABELA 3 - Favorabilidade no construto confiabilidade

Favorabilidade (%)
Eu sou o principal responsavel pela minha seguranca no trabalho. 84,7
A Empresa é completamente responsavel pela minha seguranga. 56,2
Os atos inseguros séo evitaveis, quando percebidos com antecedéncia. 96,2
Eu conheco as situagdes de risco relativas as minhas atividades 96,2
Eu percebo as situacdes de risco durante a execucao das atividades 97,2
Eu dou o tratamento adequado a situagéo de risco percebida 83,8

Fonte: Dados da pesquisa.
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€ por meio de treinamento que os empre-
gados conhecem e sao capazes de perce-
ber os riscos existentes na sua atividade.

Na analise do construto confiabilidade
(TABELA 4), observa-se que os coeficien-
tes maiores, com correlagoes moderadas,
estao relacionados com o conhecimento
e a percepgao dos riscos pelo empregado.
Na relagao entre a proposicao “Eu conhe-
¢o as situacoes de risco relativas as minhas
atividades” e a proposicao “Eu percebo as
situagoes de risco durante as minhas ativi-
dades”, o coeficiente alcangou 0,562, o que
€ considerado uma correlacao moderada.
A proposicao “Eu conheco as situagoes de
risco relativas as minhas atividades” também
apresenta correlagao moderada com a pro-
posicao “Atos inseguros sao evitaveis se eu
perceber o risco antecipadamente”, com o
coeficiente de 0,555. Vale destacar ainda os
coeficientes alcancados pela proposicao
“Quando eu participo do planejamento das
minhas atividades antecipo atos inseguros”,
que, na relagao com a proposicao “Eu conhe-
¢o as situacoes de risco relativas as minhas
atividades”, atingiu 0,461, e, na relagao com a
proposicao “Eu percebo as situagoes de risco
durante as minhas atividades”, atingiu 0,402;
e,embora classificados como uma correlagao
fraca, esses valores se aproximam da faixa de
correlagao moderada, que se inicia em 0,500.
Dessa forma, o tema planejamento vem re-
forcar as correlagdes do construto e apoiar

Schermerhorn (2007), quando afirma que o
melhor planejamento deve envolver aqueles
que vao executa-lo. De modo geral, as cor-
relagoes, que envolvem as proposicoes do
construto “confiabilidade” com a sua propo-
sicao-chave “Eu percebo os atos inseguros e
dou o tratamento adequado”, nao caracte-
rizaram uma relacao de dependéncia, com
o coeficiente de Pearson variando de 0,053
a 0,357, considerada de infima a fraca, e um
valor de 0,486, considerada uma correlacao
fraca, mas préxima a moderada.
Relacionando a proposicao-chave do
construto motivagao “Estou plenamente
motivado para o trabalho” com as propo-
sicoes do construto que aborda as causas
do erro humano, observa-se que, quanto
mais motivado estiver o empregado, menos
ele percebe a falta de motivagao como uma
fonte de erro, com o coeficiente de Pearson
negativo de -0,200. Entretanto, a correlagao
identificada foi fraca, da mesma forma que
os pequenos equivocos com 0,272, contudo
positiva. As proposicoes relativas a falta de
informacao, as condi¢bes ergonomicas ina-
dequadas, a falta de aptidao ou despreparo
fisico e mental, e a falta de capacidade ou
de preparagao adequada, respectivamente
com os coeficientes de Pearson de 0,028,
0,058,0,017 e 0,024, apresentaram uma cor-
relacao classificada como infima, nao sendo
relevante a relacao de dependéncia com a
proposi¢ao chave do construto motivagao.

TABELA 4 — Correlagdes do construto confiabilidade

Eu conhego as situagdes de risco Quando eu participo do planejamento
relativas as minhas das minhas atividades antecipo atos
atividades inseguros
Eg percet?q as situagdes de risco durante as 0,562 0,402
minhas atividades
Atos inseguros sao evitaveis se eu perceber o
. . 0,555 -
risco antecipadamente
Quando eu participo do planejamento das mi-
. ; - 0,461 -
nhas atividades antecipo atos inseguros

Fonte: Dados da pesquisa.
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Considerando o relacionamento com a
proposicao-chave do construto motivagao
“A falta de motivagcao é uma fonte de erro”,
as correlagoes apresentadas pelas proposi-
¢oes “A falta de capacidade ou de prepara-
¢ao adequada para determinada atividade é
uma fonte de erro no meu trabalho”, com
um coeficiente de Pearson de 0,024, e “Os
treinamentos oferecidos eliminam completa-
mente as possibilidades de atos inseguros®,
com um coeficiente de 0,372, tem-se que a
terceira proposi¢ao, mesmo guardando uma
estreita semelhanga com a segunda, também
abordando capacitagao e treinamento, apre-
sentou uma correlacao diferenciada, embora
ainda considerada fraca. Tal distincao talvez
seja explicada pela maior especificidade na
abordagem do tema da terceira proposicao,
ou talvez porque os empregados considerem
menos importantes os aspectos complemen-
tares a formacao, tais como a revisao dos
treinamentos ou o conhecimento polivalente
e sistémico, explicitados na questao.

As proposi¢oes componentes do tercei-
ro construto, que analisa as causas de erros
humanos, tragam um perfil de favorabilidade
da percepgao dos empregados e mostram
a “falta de motivacao”, com 11,53% do to-
tal de respondentes, que, junto com os “pe-
quenos equivocos” (14,19%) representam
os menores indices. A falta de informacao

CHARLES SANTOS BATISTA, JAIR NASCIMENTO SANTOS

(19,73%) e a falta de capacidade (19,29%)
representam os maiores indices de favorabi-
lidade. Assim, fica constatado que, dentre as
causas de erro humano, relatadas por Kletz
e Couto, a falta de motivagao ¢ identificada
com uma parcela inferior as outras causas,
evidenciando que os empregados nao per-
cebem a sua prépria motivagao como o
fator mais importante para o seu ato segu-
ro. Dessa forma, pode-se considerar que o
empregado busca o ato seguro nao apenas
por estar motivado, mas por fatores como o
treinamento adequado, que, dentre os pes-
quisados, mostrou-se o de melhor correla-
¢ao com as outras proposicoes.

Embora Barros e Scandelari (2006) afir-
mem que todas as causas de erros sao im-
portantes, a pesquisa mostra que a percep-
¢ao do empregado gera uma hierarquia nas
fontes de erro, em que a falta de informagao
ocupa o primeiro lugar na classificagao, com
84,70% de favorabilidade, e, a falta de moti-
vagao, o Ultimo, com 49,60% (TABELA 5).
Essa analise é reforcada pela hierarquia ge-
rada na avaliagao dos empregados acerca das
causas das falhas humanas: os processos de
comunicagao, treinamento e as condigoes
de trabalho, geridos pela organizagao, foram
apontados, pelos percentuais maiores, como
causadores das falhas humanas, antecedendo
os aspectos cognitivos como a falta de aten-

TABELA 5 — Distribuicao das respostas das proposi¢coes da pesquisa,
associadas as causas de erros

Proposicao f Percgqtual de
avorabilidade (%)

A falta de informacgéo é uma fonte de erro no meu trabalho 84,70

A falta de capacidade ou de preparacéo adequada para determinada atividade é uma fonte de erro no 82.90

meu trabalho ’

As condigdes ergondmicas inadequadas ou fadiga sdo uma fonte de erro no meu trabalho 77,10

A falta de aptiddo ou despreparo fisico e mental € uma fonte de erro no meu trabalho 74,30

Os pequenos equivocos sao uma fonte de erro no meu trabalho 61,00

A falta de motivagéo é uma fonte de erro 49,60

Fonte: Dados da pesquisa.
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¢ao e de motivagao. Tal observagao parece
paradoxal quando se compara a percepgao
do empregado acerca da responsabilidade
sobre a sua seguranga: embora ele se perceba
mais responsavel do que a organizagao pela
sua seguranga, a hierarquia das causas de er-
ros descrita pela pesquisa mostra o contra-
rio, com os fatores associados a organizagao
descritos como maiores causadores de erros
do que os fatores associados ao individuo.

Relacionando os construtos, represen-
tados pelas proposicoes que mais proxima-
mente os caracterizam, tem-se, a partir do
coeficiente de Pearson, uma correlacao fraca
entre eles. O relacionamento entre as propo-
sicoes “Estou plenamente motivado para o
trabalho” e “A falta de motivacao € uma fon-
te de erro” gerou uma correlagao negativa,
-0,200, que, embora fraca, indica que, quanto
mais os empregados se afirmam motivados,
menos eles percebem a falta de motivagao
como uma fonte de erro durante a execugao
de suas atividades.A relagao entre as propo-
sicoes “A falta de motivacao € uma fonte de
erro” e “Eu percebo os atos inseguros e dou
o tratamento adequado” gerou uma correla-
cao de -0,161, também negativa, que embora
fraca, evidencia que, quanto menos emprega-
dos avaliam a falta de motivacao como uma
fonte de erro, mais eles percebem os atos in-
seguros e os tratam adequadamente. A pro-
posicao “Eu percebo os atos inseguros e dou
o tratamento adequado”, relacionada com
a proposicao “Estou plenamente motivado
para o trabalho”, apresenta uma correlagao
um pouco maior, com um coeficiente de
0,306, positiva, mas ainda fraca, o que refor-
¢a a abordagem de Lafraia (2001), ao afirmar
que as campanhas de motivagao nao tém
efeito comprovado sobre as questoes de se-
guranga, considerando o carater temporario
do efeito dessas campanhas.

CONCLUSAO

Os objetivos especificos de dimensionar
o nivel de motivacao dos empregados, e de
dimensionar a percepg¢ao desse empregado
para as situagoes de risco e para as cau-
sas da falha humana, foram alcangados pela
pesquisa e ficou evidenciado o modo como
o empregado se comporta ao enxergar-se
como ator do processo, responsavel pelo
ato e pelos resultados: por um lado, mos-
tra-se motivado e conhecedor das suas
atribuicoes e dos riscos associados, e, por
outro lado, questionador e critico no que
se refere a empresa. E, quanto ao objetivo
especifico de relacionar a motivagao dos
empregados com as causas da falha huma-
na, fica evidenciado que os empregados se
assumem responsaveis pela sua seguranga,
com todos os aspectos cognitivos ineren-
tes ao ato humano. No entanto, projetam
em fatores menos subjetivos — como a co-
municacao, as condi¢oes de trabalho e a ca-
pacitagao — as mais consistentes relagoes
de dependéncia com a redugao do erro e
com a confiabilidade, imputando a esses fa-
tores ligados a organizagao as maiores pro-
babilidades de ocorréncia de erro. E vélido,
entao, afirmar que o empregado motivado
nao necessariamente trata melhor seus
atos falhos, porém tende a dissociar de si
mesmo a causa desses possiveis erros.

A padronizacao de procedimentos e
métodos de trabalho tem sido utilizada
como uma agao preventiva diante da subje-
tividade e variabilidade do empregado, mas
a percepgao e escolha do individuo sao
elementos importantes para a solugao de
problemas que venham a provocar falhas
de sistema, mesmo porque a propria pa-
dronizagao contém o fator humano em sua
elaboragao. O conhecimento e a percep-
¢ao dos riscos proporcionam aos empre-
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gados a possibilidade de reducao dos erros
e das falhas, e oferecem as organizagoes
elementos suficientes para a melhoria da
confianga nos seus atos durante a execu-
¢ao das atividades.

Em resposta ao problema da pesquisa,
fica evidenciado que o efeito da motivagao
do empregado sobre a sua percepgao para
o erro, na execucao de suas atividades, par-
te de correlagoes de contexto ou de am-
biente, com aspectos como a lideranga e
desenvolvimento pessoal influenciando de-
cisivamente as relacoes do individuo com a
organizagao e, como consequéncia, influen-
ciando também as atitudes e praticas desse
individuo. Desse modo, a motivagao, como
reflexo do conjunto de fatores organiza-
cionais a que estao expostos os emprega-
dos, apesar de nao se consumar como um
elemento essencial, tem uma contribuicao
significativa na percepcao do empregado
para a condicao segura e para a confiabili-
dade humana.

Nesse contexto, foi alcancado o obje-
tivo geral da pesquisa, de apresentar uma
analise da influéncia da motivacao sobre a
percepcao de risco e a pratica de ato inse-
guro do empregado na execucao de suas
atividades, afirmando que a motivagao, em-
bora relevante, nao é determinante da con-
fiabilidade, nem que a sua auséncia torna
o erro inevitavel. A mitigacao do erro, tido
como iminente diante da subjetividade do
ato, advém do controle dos diversos fato-
res que caracterizam sua causa. Cada etapa
ou cada ocorréncia entre o planejamento e
a exXecucao correta ou o erro tem suas pe-
culiaridades e influencia de modo especifi-
co a confiabilidade da execucao da tarefa. A
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motivagao, também resultante de diversos
fatores, traz no seu bojo uma variada car-
ga de influéncias decorrentes da percepgao
do empregado. Assim, esse julgamento do
individuo sobre a organizagao representa
as lacunas existentes nessa relagao, nas di-
versas etapas do processo produtivo, com-
prometendo o comportamento positivo
dos trabalhadores.

Dessa forma, a relagao entre motivagao
e confiabilidade fica caracterizada, nao por
uma dependéncia direta, mas pela percep-
cao dos individuos sobre fatores que in-
fluenciam essa relagao, tais como a comuni-
cagao interna, a capacitagcao e a ambiéncia
organizacional. A confiabilidade humana,
construida no inicio da cadeia produtiva, a
partir do processo inicial de elaboragao de
projetos e estratégias, tem na propria orga-
nizagao (seus valores e suas politicas) o seu
mentor.Ao empregado, por esséncia subje-
tivo e, por ciéncia, sujeito a erros, cabe o
papel de perceber-se falho e dar a atencao
devida a seus proprios atos, como agente
ativo e passivo dos mesmos, minimizando
reflexos indesejados para a organizagao.

A pesquisa apresentou limitagoes no
que se refere a abrangéncia, considerando
que foi feita apenas em uma unidade da hol-
ding, nao se constituindo no pensamento
corporativo, uma vez que outras culturas
e perfis caracterizam os empregados em
outras unidades. E recomendavel nova pes-
quisa quanto a quantificagao dos resultados
relativos aos treinamentos oferecidos pela
empresa, considerando que muitos dos
seus empregados nao tratam as situagoes
de risco ou de erro potencial com a impor-
tancia necessaria.
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