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RESUMO

A método Deparis - Diagnéstico Participativo dos Riscos, faz parte da estratégia
SOBANE constituindo o nivel 1: Diagndéstico preliminar desta estratégia. Neste nivel a
situacédo de trabalho é sistematicamente revisada e todos 0s aspectos que condicionam a
facilidade, a eficacia e a satisfacdo no trabalho séo discutidos, com o intuito de pesquisar
medidas concretas de prevenc¢do. Sao também identificados os pontos a serem
aprofundados com a ajuda de especialistas

ou experts. A abordagem é realizada através de uma reunido entre operadores-chave e
seus responsaveis técnicos. Ela é simples, econdmica em tempo e meios e tem um papel
significativo no desenvolvimento de um plano dindmico de gestéo de riscos e de cultura
de concertacdo nas empresas.

Palavras chaves : prevencéao, gestao de riscos, diagnéstico, pequenas e médias
empresas

SUMMARY

In the context of the SOBANE strategy, a method of the participative screening of the
risks, Déparis, is presented for the level 1, Screening.

The work situation is systematically reviewed and all aspects influencing the ease,
efficiency and satisfaction at work are discussed, for the search of concrete prevention
measures.

The points needing further investigation with the assistance of specialists or experts are
identified.

The procedure is followed during a meeting of key-oper-ators and technical managers.
The method proved to be simple, economical in time and means and playing a significant
role in the develop-ment of a dynamic programme of the risk management and of a culture
of participation in the company.
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small and medium size enterprises

INTRODUCAO

Sessenta por cento dos trabalhadores europeus trabalnam em empresas com menos de
200 empregados (48% na Bélgica) (Letourneux 1997) e, apesar de existirem
agrupamentos gigantescos de multinacionais, esta porcentagem aumenta neste periodo
de mundializacdo. O interesse por estes trabalhadores cresce igualmente como
mostraram as numerosas apresentacdes no congresso do BIT em Viena.



Conforme observag@es de Walker e Tait (2002), para as nhumerosas pequenas e médias

empresas (PME), a avaliacdo do risco parece (e € em muitos casos) bastante complexa e

com pequeno valor agregado.

Quando da apresentacao da estratégia SOBANE (Malchaire 2002), nés insistimos como

estes autores e como Champoux e Brun (2002), sobre a necessidade de propor a estas

PME ferramentas simples, pertinentes, leves, adaptaveis as exigéncias de tempo das

PME e que lhes permitissem a obtencao de solu¢des concretas e um plano de acéo.

Estas ferramentas devem, portanto, estar inscritas no contexto de um sistema de gestao

din&mico dos riscos ou de forma mais abrangente, dentro de um sistema de gestao de

seguranca e saude no trabalho, tal qual o descrito na publicacdo ILO-OSH 2001 do BIT

(2002).

Numerosas técnicas foram propostas nestes Ultimos trinta anos para “a analise global de

um posto de trabalho”, sem que o termo “andlise” seja utilizado com a mesma acepcao

gue é dada na estratégia SOBANE ja descrita pelo autor (Malchaire, 1997, 2002).

As mais conhecidas séo :

= A metodologia de analise Renault ;: "Os perfis de postos" publicadas em 1979.

= Sua modificagdo huma tese de ergonomia em 1992

= A metodologia LEST (Laboratoire d’Economie et de Sociologie du Travail) : "Para uma
analise das condicdes de trabalho nas empresas", publicada em 1975.

= A metodologia proposta pela ANACT (Associacdo Nacional para a Melhoria das
Condicdes de Trabalho) da Bélgica : "Para uma avaliagdo ergondmica" publicada em
1979.

= A AET na Alemanha proposta por Rohmert em 1983.

= A metodologia proposta na Holanda por Christis e Fortuin em1989.

= A metodologia desenvolvida pelo Finnish Institute of Occupational Health (FIOH) em
1989.

Em um congresso em Viena (2002 ), foi apresentada a abordagem francesa (Lafon e al,
2002), a canadense (Champoux et Brun, 2002), a inglesa (Walker and Tait, 2002), a
italiana (Fioretti and Mancini 2002), a da eslovaquia (Krajcovic 2002) e a japonesa (Muto
and Aizawa, 2002), o que demonstra suficientemente o interesse mundial por este
problema.

Devemos assinalar que alguns dos autores dos métodos — citados primeiramente acima —

posteriormente Ihes fizeram limitacdes e Ihes renegaram, para se orientarem em outras

direcbes, que ndo é o propdsito do presente artigo. Estes métodos e em particular a

metodologia Renault e a metodologia do FIOH s&o ainda utilizados, na maior parte dos

casos por falta de outros métodos alternativos.

O interesse fundamental destas abordagens é o de sistematizar o diagndéstico primario

das condicdes de trabalho analisando sistematicamente os critérios mais importantes e

procurando manter uma certa distancia das percepcdes subjetivas da pessoa que faz a

avaliacdo e dos trabalhadores envolvidos. Este diagndstico primario permite de se fazer

um balanco e de classificar os problemas existentes em uma determinada situacao de
trabalho.

No entanto, quatro aspectos aparecem como limitacdes importantes:

1. Estes métodos se apresentam explicita ou implicitamente como permitindo a analise
exaustiva e suficiente de uma situacao de trabalho. Em nenhuma parte destes
documentos esté claro que se trata de um diagndstico preliminar e que sob base desta
estimativa uma analise mais especifica e mais exaustiva devera ser efetuada. A
avaliacdo se faz, em principio por meio de uma lista de controle, onde se coloca sim
ou ndo ou em termos absolutos : “situacdo satisfatdria ...situacéo a melhorar”, e ndo



4.

em termos relativos “situacao satisfatoria .... situacdo suscetivel de ser perigosa, a ser
analisada com prioridade”.

Os primeiros métodos foram desenvolvidos, hovamente implicita e explicitamente,
para serem realizados por pessoas com formacdo em seguranca e saude: médicos do
trabalho, engenheiros, técnicos de seguranca e principalmente ergonomistas. Como o
numero destes profissionais nas empresas € limitado, poucas situacdes de trabalho
puderam se aproveitar destas abordagens. Somente as Ultimas citadas acima
procuraram ser diretamente utilizaveis pelos trabalhadores.

Estes métodos sédo participativos no sentido em que o especialista que realiza o
estudo consulta eventualmente os trabalhadores envolvidos. Entretanto a avaliacéo é
conduzida segundo escalas normativas e para uma pessoa padrao. Estas escalas
rigidas sédo utilizadas tais quais ou adaptadas mais ou menos de forma arbitraria ao
contexto industrial, pelo especialista, com base na sua pré-concepcao do contexto do
estudo.

A quarta limitacdo é a que nos parece a mais fundamental e que concerne
diretamente a estratégia SOBANE (Malchaire, 1997, 2002). Estas metodologias fazem
unicamente constatacdes. Elas ndo se preocupam com as razdes pelas quais a
situacado é tal e sobre o que poderia ser modificado para que a mesma possa ser
melhorada. Ao contrario, a experiéncia pratica demonstra que elas se limitam a
organizar um debate inutil sobre a pontuacéo ou escore que sera atribuido e desviam
a atencdo do essencial, ou seja da prevenc¢do. Tais metodologias acabam caindo,
sem saber “na ideologia da especializa¢do” descrita por De Keyser (1982).

Critérios para uma ferramenta de diagnostico geral dos riscos
Com base na experiéncia adquirida nos métodos apresentados anteriormente, podemos
definir a seguir os critérios de uma ferramenta geral de Diagndéstico dos riscos:

= Abordar rapidamente o maior nimero possivel de aspectos da situacéo de
trabalho.

= Na&o exigir nenhum conhecimento especial em seguranca, salude e ergonomia
fisiologica ou cognitiva, baseando-se exclusivamente no conhecimento intimo da
situacdo de trabalho dos operadores.

= Ser utilizavel diretamente pelos proprios operadores e seus responsaveis
técnicos, com, se possivel, mas nao de maneira indispensavel, a ajuda de uma
pessoa com formacdo em seguranca, ergonomia, etc. Portanto, a metodologia
deve ser de facil compreenséo, deve utilizar um vocabulario simples, ndo tomar
muito tempo e ndo exigir nenhuma medicao.

= Estar orientada para o questionamento da situacdo de trabalho e na pesquisa de
melhorias. Torna-se portanto indispensavel evitar escalas de avaliagdo que
tendem a desviar a atencdo da pesquisa de solu¢des para uma determinacéo
estéril de pontuacdes.

= Estar orientada ndo apenas para o desaparecimento dos “problemas” de salde e
seguranca mas principalmente na busca de uma situacao de trabalho “mais leve,
agradavel e tecnicamente eficiente”, na busca de um estado de

« saude técnico, humano e econdmico ideal da empresa (Janssens, 2002).

= Permitir a construcéo de um plano de agéo a curto, médio e longo prazos e de um
plano de intervencao posterior eficaz pelos conselheiros em prevencao e protecéo
(PP) mais especializados.

= Ser concebida para estar inserida na estratégia geral SOBANE constituindo-se o
primeiro nivel da mesma. A ligacdo com a estratégia SOBANE é estabelecida
entre as conclusdes deste primeiro Diagndstico e os niveis posteriores de



intervencdo, onde os aspectos que apresentaram problemas serédo aprofundados
com o objetivo novamente, de se encontrar solu¢cdes mais eficazes.

Concepcéo de uma ferramenta de Diagnéstico Participativo dos Riscos - Deparis
A ferramenta de Diagndstico Deparis tem como ambi¢&o seguir estritamente estes
critérios. Ela se apresenta sob a forma de 18 quadros, dados no anexo 1, abordando 18
facetas da situacéo de trabalho.
. Os locais de trabalho
. A organizacao técnica entre 0s postos
. Os postos de trabalho
. Os riscos de acidente
Os comandos e sinais
. As ferramentas e materiais de trabalho
. O trabalho repetitivo
. Os manuseios de carga
. A carga mental

10. A iluminagéo

11. O ruido

12. Os ambientes térmicos

13. Os riscos quimicos e biolégicos

14. As vibragbes

15. As relacdes de trabalho entre operadores

16. O ambiente social local e geral

17. O contetdo do trabalho

18. O ambiente psicossocial
A ordem destes itens foi estudada de maneira a corresponder a forma pela qual
normalmente qualquer pessoa aborda fisicamente uma situacéo de trabalho, indo do geral
para o particular, considerando a organizacdo geral (nimeros 1 € 2...) em seguida os
postos de trabalho (n°3) a seguranca (n° 4) e as ferramentas e meios diretos de trabalho
(n°5a9).
Os fatores fisicos do ambiente (n°10 a 14), freqlientemente abordados em primeiro lugar,
foram deliberadamente colocados mais para o final da lista a fim de lutar contra este
hébito e chamar a atencao sobre os primeiros pontos.
Os fatores psico-organizacionais (n°15 a 18) foram mantidos por Gltimo, como na maioria
dos métodos descritos anteriormente, demonstrando de maneira pragmatica, a reticéncia
persistente de certos meios industriais em abordar estes aspectos fundamentais.
A fim de lutar contra a pratica de se fazer apenas realizacdo de constatacdes, esta
ferramenta de Diagndéstico preliminar propde para cada item uma breve descricdo da
situacdo desejada e uma lista de aspectos a serem controlados. Para certos itens, o leitor
bem informado reconhecera termos utilizados em métodos anteriores. Entretanto, o
contexto é diferente, estes termos ou descri¢cdes sdo utilizados aqui com o objetivo de
sugerir diretamente o que se quer obter e nos métodos anteriores para se chegar
somente a um escore.
Com relacdo a estas descri¢cdes, no quadro existe um espago onde o coordenador
(descrito acima) anotara o que podera ser feito concretamente para melhorar a situagéo
de trabalho.
Na parte inferior dos quadros de cada rubrica, o coordenador coloca os aspectos que
necessitam um estudo mais aprofundado a ser realizado por um prevencionista (técnico
especializado) a fim de obter as solu¢des para os problemas levantados nas discussoes,
por exemplo, a escolha de um determinado tipo de cadeira, uma ferramenta mais



adaptada a tarefa, a revisao da organizagdo do trabalho, um re-estudo das
responsabilidades dadas aos operadores etc.
Enfim, o grupo que conduziu o estudo, em conjunto, faz um julgamento global (indicador
final) sobre as prioridades das modificacdes a serem efetuadas. A determinagcédo de uma
pontuagdo numérica foi evitada e escolheu-se um sistema figurativo intuitivo de cores e
SOrrisos:

= verde : situacdo satisfatoria

« amarelo : situacdo mediana e comum, a melhorar se possivel.

= vermelho : situagdo insatisfatdria, susceptivel de ser perigosa e devendo ser

necessariamente melhorada.

Ao final das 18 rubricas, as a¢es decididas durante as discussfes e que podem ser
adotadas imediatamente s&o colocadas em um quadro resumo com a determinacao de
“quem” faz “o qué” e “quando”. Este quadro representa o plano de acao em curto prazo
para a situacao de trabalho analisada.

Os aspectos que foram levantados para serem estudados com mais profundidade e os
indicadores finais sdo colocados em um segundo quadro que constituird a base do nivel
de intervencédo seguinte Observacéao da estratégia SOBANE para cada rubrica.

Uma leitura rapida permite constatar uma redundancia parcial entre as diferentes rubricas.
Por exemplo, as posturas de trabalho aparecem como aspectos a serem controlados
varias vezes. Foi tentado evitar tais repeticées dentro da medida do possivel a fim de se
obter rubricas que se complementassem, entretanto, uma separacao total ndo € nem
possivel, nem desejavel, pois a situacdo de trabalho é constituida de um conjunto e é
vivenciada pelos trabalhadores como um todo, onde os diferentes aspectos interferem,
interagem, se reforcam e se neutralizam.

Procedimentos para a utilizacdo de Deparis

Entende-se geralmente por "posto de trabalho”, o local e as condi¢des as quais o
operador encontra-se ligado a uma tarefa esterecotipada. Esta nocao é decididamente
ultrapassada, em primeiro lugar porque o comportamento, a satisfacéo, a qualidade de
vida no trabalho e o0 bem estar dos trabalhadores ndo dependem apenas dos fatores
fisicos ou quimicos do ambiente. Em segundo lugar, é cada vez mais necessario se
considerar um conjunto de postos de trabalho, uma “situacdo” de trabalho onde os
trabalhadores interferem uns com 0s outros.

O critério é portanto, de agrupar os postos de trabalho que dependem uns dos outros, que
formam uma pequena unidade funcional tal qual uma pequena oficina, uma linha de
acondicionamento de materiais, etc. O ndmero de trabalhadores envolvidos pode variar,
mas nao devera ultrapassar uma dezena (por equipe no caso de turnos) sob pena de se
considerar um ndimero muito grande de situacdes de trabalho, muito heterogénea.

Um coordenador deve ser designado para organizar a reunido, coordena-la e encaminhar
os resultados. Este coordenador deve ser, de maneira ideal, alguém que conhega bem a
situacdo de trabalho: pode ser um contra-mestre, um chefe de servigo, uma pessoa da
area de seguranca e salde da empresa, etc.

Este coordenador reunira um pequeno grupo de reflexdo formado por trabalhadores e
pessoas da chefia...Em uma pequena empresa, pode ser um grupo de 2 ou 4 pessoas
somente. Em uma empresa grande, o grupo podera ser maior compreendendo
supervisores, engenheiros de producéo, alguém da area de recursos humanos, da
manutencéao, da area de prevencao...

O numero de participantes do grupo de reflexdo devera ser em torno de 3 a 7, nem muito
grande sob pena de ficar muito caro, nem muito pequeno sob pena de ser pouco
representativo.



Estas pessoas deverdo ser pessoas-chave da situagéo de trabalho, que conhecam bem
as atividades, as condic¢@es fisicas e sociais de trabalho e que tenham o aval dos seus
colegas de trabalho.

Elas ndo deverao falar em seu préprio nome, mas devem poder expressar as opiniées e
expectativas do grupo de trabalhadores.

A reunido devera ser efetuada proximo aos locais de trabalho a fim de facilitar o
deslocamento até 0 mesmo se necessario para a discusséo das possiveis modificacbes
técnicas. A experiéncia demonstra que é muito dificil de se realizar a reuniao
concomitante ao trabalho, quando os trabalhadores devem intervir no processo. E
necessario portanto que 2 ou 3 trabalhadores parem de trabalhar. A reunido ndo deve ser
efetuada também em um local isolado onde néo seja possivel ver o local de trabalho e as
operacoes.

As rubricas que envolvem o conjunto da situacéo de trabalho séo revisadas e a discussao
é iniciada de maneira a determinar:

* 0 que é possivel fazer de forma concreta, imediatamente (com detalhes de realizacao)
para tornar a situacdo de trabalho mais agradavel e mais eficaz

« e porque e onde é necessario solicitar a ajuda de um especialista da area de prevencao.

Apesar de dificil e nem sempre confiavel, é desejavel que os participantes se déem conta
do custo das solugbes que sdo propostas e do impacto que elas podem ter na qualidade
do produto e na produtividade.
Solicita-se entdo que seja feita uma estimativa rapida em termos de nenhum (0), pouco
(€), médio (€€) ou muito (€€€) caro de forma global para os trés critérios: custo direto,
gualidade do trabalho e produtividade.
Esta discusséo s sera proveitosa se a mesma se der em condi¢des de franca
colaboracdo. Deverdo, portanto serem preenchidas algumas condicdes, tais como:
= Uma posicéao clara e sem ambigiidades da direcdo, declarando quais os objetivos
gue deseja alcancar na area de seguranca e salde e se engajando a levar em
consideracao as opinides e os resultados das discussdes. Isto ndo é somente
uma condicdo necessaria para a utilizacao de Deparis, obviamente nenhuma
acdo mais profunda sera possivel de se efetuar sem esta disposicéo da direcdo e
sem a participagdo da linha hierarquica.
= Um respeito escrupuloso dos 6rgaos de concertacao social existentes,
principalmente os da area de seguranca e salde, tais como SESMTs, CIPA. A
experiéncia indica que o grupo de reflexdo deve ser do proprio local e envolver os
operadores que vivem o dia-a-dia da situacdo de trabalho. Nao existindo
problemas na participacdo de representantes de trabalhadores (sindicalistas) que
poderdo complementar as informacgcdes com base no conhecimento mais geral da
empresa e assegurar a coeréncia entre as diferentes intervengdes neste tipo
especifico de empresa. A comisséo de Protecdo e Prevencéo (CIPA), se existir,
deve continuar a ter 0 seu papel, e especificamente aqui assegurando a
continuidade geral e o bom desenvolvimento das experiéncias locais.
= Um acordo quanto a escolha do coordenador. O coordenador € a pessoa
essencial da abordagem e é fundamental que ele seja aceito sem reservas por
todas as partes
= Um acordo quanto a representatividade dos participantes, tanto do lado dos
trabalhadores que da hierarquia.
= Uma preparacéo pelo coordenador para cumprir seu papel de moderador da
reunido, lendo e praticando Deparis em detalhes.
Falaremos depois sobre o papel dos conselheiros em prevencéo.



O procedimento aconselhado pode ser resumido ponto & ponto como segue:

1.

10.

11.
12.
13.
14.

15.

A direcdo da empresa informa os trabalhadores e sua linha hierarquica sobre seus
objetivos e seu engajamento em levar em consideragéo os resultados das reunides e
dos estudos.
Um pequeno grupo é definido, formando um conjunto coerente de postos, de uma
“situacao” de trabalho.
A direcdo da empresa designa um coordenador com o aval dos trabalhadores.
O coordenador estuda o método Deparis em detalhes aprendendo como utiliza-lo. Em
seguida faz as adaptacdes que julgar necessarias a situagao de trabalho que sera
objeto do estudo: modificando termos, eliminando os aspectos que nao se aplicam,
transformando outros aspectos ou ainda adicionando aspectos mais especificos da
referida situacéo de trabalho.
Forma-se um grupo de reflexao (de trabalho, de diagnéstico preliminar,...) composto
por: - trabalhadores-chave envolvidos nesta situacéo de trabalho, designados por seus
colegas ou pela representacéo sindical; - pessoas ligadas a chefia técnica escolhida
pela direcdo. O mesmo devera ter em sua composi¢cao ao menos um homem e uma
mulher para os casos onde 0 grupo é misto.
Organiza-se uma reuniao com o grupo de reflexdo em um local calmo, préximo ao
posto de trabalho a ser avaliado.
O coordenador explica claramente os procedimentos e propfe um apds o outro, 0s
pontos a discutir, utilizando os quadros em anexo.
Discute-se cada rubrica, se concentrando nos aspectos descritos nesta rubrica, ndo se
preocupando em dar um escore, mas principalmente:
= em determinar o que pode ser feito imediatamente, de maneira simples e
concreta para melhorar a situagao.
= em determinar 0 que vai exigir a ajuda a um especialista.
O documento escrito serve de suporte a discussao, mas nao é o objetivo da mesma.
O obijetivo é de estruturar e ajudar as discussdes e ndo o preenchimento de quadros.
Apés a reunido, o coordenador redigira uma sintese deixando claro:
= 0s quadros utilizados, contendo as informacfes detalhadas extraidas da
reunido.
= alista das solu¢Bes planejadas com a indicagdo de quem faz o qué e quando
= alista dos pontos que deverdo ser objeto de um estudo mais detalhado com
as prioridades.
Esta sintese é apresentada aos participantes, eventualmente por ocasido de uma
segunda reunido ou simplesmente individualmente, para confirmacdes e para
adicionar outras coisas.
A sintese é finalizada.
Apresenta-se a sintese a direcdo e aos 6rgaos de concertacdo (por exemplo a CIPA).
Para os problemas néo resolvidos deve-se prosseguir o estudo, fator por fator, através
de métodos como o descrito no nivel 2 - Observacéo da estratégia SOBANE ou
métodos equivalentes.
Os planos de acéo a curto, médio e longo prazos séo decididos e colocados em
pratica.
Periodicamente, deve se repetir a operacdo: o estado geral da situacédo de trabalho é
re-estudado pelos atores principais e os planos de acao séo revisados e ajustados.

Discusséao

Recentemente organizamos uma pesquisa através de questionarios para saber o impacto
gue tiveram os documentos “Estratégia de prevencao” que haviam sido feito em 1997 e
gue foram publicadas no final de 1998 pelo Ministério Federal do Trabalho e Emprego da



Bélgica. Algumas opinides foram que a estratégia SOBANE né&o era realista, 0s
trabalhadores ndo eram capazes de assumir o papel que esta estratégia lhes atribuiu.
Apesar de recusar o fundo filoséfico de tal debate, nés aceitamos o fato de que, em
alguns casos, e mais freqlientemente nas PMEs que nas grandes empresas, as relagbes
sociais permanecem dentro de um clima de desconfianca e que os interesses de uns se
opdes ao dos outros. Esta desconfianca encontra algumas de suas raizes em
experiéncias anteriores mal conduzidas, freqlientemente por falta de uma metodologia
apropriada.

A primeira vez que se utiliza Deparis 0 método pode se mostrar critico sob este aspecto.

Adaptacéo de Deparis

Deparis, tal qual a apresentada em anexo, foi concebida para ser aplicavel de maneira a
mais geral possivel. E 6bvio que os problemas n&o se apresentam da mesma maneira
em um escritdrio do setor terciario, em um hospital, em uma empresa siderdrgica ou em
um canteiro de obras. E portanto desejavel que, a partir do documento em anexo, uma
ferramenta mais apropriada seja preparada, respeitando-se o espirito do inicio.
Pretendemos desenvolver progressivamente, com as pessoas do chao de fabrica, um
conjunto de versfes mais “setoriais”, onde os profissionais de prevengdo possam mais
facilmente, a partir deste, derivar uma ferramenta mais apropriada para cada empresa.
A intervencéo dos profissionais de prevencdo, nos parece ser a seguinte:

1. Sensibilizar os parceiros sociais — dire¢do, representantes sindicais, (membros
das CIPAs ou SESMTSs) - das possibilidades que oferece Deparis para estruturar
a abordagem das condicfes de trabalho em sentido amplo, com a participacéo
dos envolvidos

2. Adaptar a ferramenta as particularidades da situagdo de trabalho em questéo,
revendo a terminologia (ex: fabrica ou escritorio) e/ou 0s aspectos a serem
abordados (ex: vibracdes, trabalho com computador, ...)

3. Acompanhar de perto, até mesmo conduzir, a primeira utilizacdo de Deparis de
maneira a evitar as ambiglidades e assegurar que o processo de discusséao, de
decisdo e de concretizacdo se desenvolva.

4. Relancar periodicamente os procedimentos procurando sempre renovar o
processo e cuidando para que tenha continuidade.

O profissional em prevencéo assume aqui o papel de “motor”, no sentido literal, iniciando
0 processo, levando o combustivel necessério (Deparis) e mantendo o movimento.
Deparis foi previsto para ser utilizado pelos trabalhadores e sua chefia técnica a fim de
pontuar, de maneira a mais objetiva possivel, sua situacao de trabalho cotidiana, que os
mesmos conhecem melhor que ninguém. Os trabalhadores desta forma s&o o centro da
acao de prevencao, nao somente para dar sua opinido ou responder a perguntas, mas
debatendo os detalhes praticos, permitindo que o trabalho seja desenvolvido em
condicdes melhores para eles e para as empresas.

Em alguns casos, e sobretudo na primeira utilizagao, a reunido pode se tornar impossivel
de ser realizada, ou prematura, pelas razdes invocadas anteriormente. O profissional de
prevencao é entdo obrigado a utilizar o método Deparis sozinho, recolhendo a vivéncia,
as opinides e as propostas dos trabalhadores. A utilizagdo é entdo participativa no sentido
mais tradicional do termo, ou seja, os trabalhadores participam de um estudo conduzido
por um profissional de prevencao.

Validade operacional :

Através de trabalhos de fim de estudos, Deparis foi utilizada em pelo menos 20 (vinte)
situacdes de trabalho, comparando-se os resultados com as informacdes obtidas através
da metodologia Renault utilizada de maneira convencional.



A comparagéo entre os dois métodos permitiu tirar as seguintes conclusdes:

1. Em termos de custo e de tempo:
A preparacao da intervencao e da acdo demanda tempo para convencer a dire¢ao da
empresa e a hierarquia a se engajar nesta via e para obter a colaboracéo dos
trabalhadores. O método Renault é tradicionalmente utilizado por uma pessoa externa
a empresa, implica numa participacdo bem menor de trabalhadores, ndo necessitando
portanto de uma maior preparacao.

O método Renault s6 mobiliza o prevencionista que conduz o estudo, faz
eventualmente perguntas aos trabalhadores, realiza algumas medidas que julga
pertinente, determina os escores chamados “objetivos” e registra os resultados. A
experiéncia tem demonstrado que esta operacdo demanda ao menos dois dias de
trabalho de uma pessoa externa a situagao de trabalho.

A preparacdo técnica da reunido Deparis ndo demanda tempo, uma vez
adquirido o espirito do método. A duracdo da reunido é aproximadamente de
duas horas para 3 a 7 pessoas.

Ap6s a reunido, o tempo necessario para organizar os resultados é em torno de
duas horas também. O investimento em tempo para a empresa € desta forma de
mais ou menos 15 horas de pessoas diretamente envolvidas na situacao de
trabalho.

2. Em termos de resultados
O perfil analitico do posto obtido através da metodologia Renault se limita a um
balanco, a uma constatacéo da situacdo e as solucbes propostas sao raras e
estereotipadas.
Os resultados obtidos através do método Deparis sdo muito variaveis, segundo a
maneira a qual o coordenador animou a reunido e segundo a “cultura” da empresa.

Em muitos casos, 0s participantes se limitam ainda a fazer uma constatacao,
discutindo essencialmente se 0s aspectos sdo satisfatorios ou ndo. Pudemos
constatar uma tendéncia dos trabalhadores a se autolimitar em suas apreciacgées.
Os resultados de Deparis foram nestes casos proximos aos obtidos na
metodologia Renault.

Em outros casos, a discussao se deu sobre o porque das coisas, mas solucdes
generalizadas foram formuladas no condicional “poderiamos, deveriamos,
precisariamos, ... reorganizar o trabalho, rever os ciclos,” etc.

Finalmente, em alguns casos o objetivo foi atingido. Solu¢des concretas foram
formuladas e determinadas de forma clara : plano de reorganizacédo dos espacos,
mudancas de estoques ou de maquinas, reparticao diferentes entre
trabalhadores, modos diferentes de trabalho. Nestes casos, os quadros de
Deparis e sobretudo os dois quadros finais que resumem “quem faz o qué e
guando e sobre o que devera ser realizado um estudo complementar” foram bem
concretos e permite retirar dos mesmos as prioridades, a definigdo de um plano
anual e um plano a longo termo.

O balanco é portanto, deste ponto de vista, largamente favoravel ao método Deparis e
acreditamos — baseados na experiéncia adquirida principalmente na utilizacdo da
metodologia SOBANE para problemas muasculos esqueléticos (TMS) (Malchaire e col,
2002) — que, quando de uma utilizacao posterior, a eficacia é mais significativa.

Quando ocorre uma segunda reunido, a participacao dos trabalhadores é mais concreta,
demonstrando que a primeira reunido lhes levou a melhor observar a sua situacéo de
trabalho.

Conclusoes :



O método Deparis foi concebido para servir de ferramenta de Diagnostico preliminar
dos fatores de risco, para aportar solugdes imediatas e simples e organizar o estudo das
situacOes de trabalho segundo a estratégia SOBANE.
Suas vantagens podem ser resumidas da seguinte maneira:
= os trabalhadores e seus chefes sé@o os atores, no centro da intervencao.
= Deparis lhes permite pontuar todos os aspectos ligados a seguranca, saude e
bem-estar, existentes na sua situacao de trabalho e consequientemente os
aspectos ligados a produtividade.
o método lhes induz a formular as solugfes imediatas pertinentes e a priorizar 0s
aspectos que deverdo ser objeto de um estudo mais aprofundado.
= ao fazé-lo, estardo também atendendo diretamente as expectativas dos
profissionais responsaveis em seguranca e salide para a elaboracdo de um plano
de acdo anual e a longo termo.
= permite fazer evoluir dentro da empresa um clima de participagéo e portanto o
clima social.
Deparis encontra-se assim, dentro da abordagem da metodologia SOBANE (Malchaire,
1997, 2002) como parte da estrutura de um sistema dinamico de gestao dos riscos
exigidos pela legislacao. (www.sobane.be)
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