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RESUMO

O emprego de regulacdes utilizadas pelos trabalhadores, como resposta necessaria as diversas
mudangas que se consolidaram pela implementacdo de novos sistemas de administragéo e
racionalizacdo do trabalho sem o devido planejamento, traz grande preocupacéo. Isto ocorre
como resposta a complexidade e invisibilidade que se instala no processo produtivo proposto
pelas novas formas de organizacdo do trabalho, principalmente se considerarmos o
afastamento destes trabalhadores das supervisdes que sempre serviram de elo entre a realidade
do trabalho e o conhecimento por parte das engenharias e geréncias.

O emprego frequente das regulacdes, quando ndo percebidas, evoluem para AUTO-
GERENCIAMENTOS e AUTO-GESTOES, se opondo ao controle, administracdo e evolucio
do trabalho, resultando em muitos casos em “erros humanos, acidentes, disturbios
osteomusculares, desmotivacéo, etc...". Esta dissertacdo visa avaliar como ocorre 0 impacto
da reducdo dos niveis hierarquicos (downsizing), sobre 0 aumento do emprego de regulacdes
e estratégias compensatorias pelos trabalhadores, como resposta as grandes transformacoes
tecnoldgicas recorrentes da implementacdo de novos sistemas de administracdo e
racionalizagéo do trabalho.

Palavras-chave: Mudancas do trabalho. Regulacdes. Auto-Gestdo. Organizacao do trabalho.



ABSTRACT

The use of regulations by workers as a necessary response to the various changes that have
been consolidated by the implementation of new management and rationalization of work
systems, without proper planning, brings great concern. This occur due to the complexity and
invisibility that settles in process of new way of work organization, especially considering the
removal of supervision that have always served as a link between the reality of work and
knowledge on the part of engineering and management. The frequent use of regulations, if not
perceived, evolve into AUTO-MANAGEMENTS and SELF-MANAGEMENTS, opposing
the control, management and evolution of work, resulting in many cases in "human error,
accidents, musculoskeletal disorders, lack of motivation, etc.” This dissertations has the
objective of analyses the impact of the reduction of hierarquical levels (downsizing) on the
increasing of work regulations and compensatory strategies by workers, as an answer to the

great technological transformation as a result of new administration and regulation of work.

Keyword: Change. Regulations. Self-Management.
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1- INTRODUCAO

A ergonomia é a disciplina cientifica que trata da compreensao das interacfes entre
0s seres humanos e outros elementos de um sistema, ¢ a profissdo que aplica teorias
principios, dados e métodos aos projetos, que visam otimizar o bem estar humano e a
performance global dos sistemas.(Associagdo Internacional de Ergonomia [IEA], San
Diego, USA 01/08/2000).

As regulacdes ou acles tomadas pelos trabalhadores, como forma de responder as
exigéncias de producdo e qualidade, vem preocupando o0s gestores e administradores de os
segmentos de atividades, tendo-se em vista muitos acometimentos danosos, como por
exemplo; acidentes, erros humanos e doencas psicofisicas. Estas "regulacdes” tratadas na
maior parte dos casos como "erros dos trabalhadores vem se intensificando no decorrer dos
anos e constatadas principalmente por consultorias que identificam tais anormalidades com
grande preocupacdo”. E o caso da PRODERG, empresa especializada em ergonomia, que
constatou em seus estudos, que abarcam mais de 18 anos de experiéncia, um crescente
emprego destas regulacdes compensatdrias, principalmente nos negocios com aplicacdo de
novas tecnologias de administracdo e racionalizacdo. Compreender o porqué estas regulacoes
compensatérias sdo empregadas de forma crescente e as acdes que podemos tomar para
reduzir estes procedimentos, resume esta dissertacdo. Principalmente considerando o objetivo
projetual da ergonomia expressa acima e reiterada por (VIDAL 2003), que refere ser o
objetivo da ergonomia primordialmente transformar trabalho as caracteristicas psicofisicas
humanas, com vistas ao seu desempenho correto, confortavel e seguro. Portanto onde existe
trabalho humano existe necessidade de uma apreciagdo ergonémica, em muitos casos de
forma muito basica, em outros com uma abordagem mais detalhada.

Trata-se de uma realidade complexa e invisivel para grande parte dos profissionais
técnicos, tendo-se em vista a transversalidade da interagdo homem vs. Engenharia, que
inerente e integrante as transformagdes presenciadas no ultimo século, com maior intensidade
nos Gltimos 30 anos, propde grande redugdo da mao de obra e grande aumento dos volumes
de produgdo (MAENO 2002).

No Brasil, a transformagéo do trabalho se intensificou ainda mais a partir da década de
80, com a aplicacédo de novas ferramentas de administracdo do trabalho, oriundas do Japéo e
EUA, que passaram a ser incorporadas com grande intensidade primeiramente nas empresas
automobilisticas e mais recentemente a partir da virada do século, também em outros tipos de
negocios, (RODRIGRES, 2005).
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Esta disseminacgdo de técnicas de administragdo do trabalho, com base na busca da
eficiéncia e redugdo dos custos, se mostrou de facil aplicacdo com a ampliacdo da malha de
consultorias, normalmente formadas por ex-funcionarios das automobilisticas, que passaram a
servir também qualquer tipo de negocio (CALDAS, 2008). Nesta perspectiva de grande
transformac&o do trabalho a partir de pressupostos técnicos sem uma aprecia¢do dos impactos
destas agdes sobre os limites humanos, propOe relagcdo entre trabalho mal concebido e
doencgas, acidentes, erros humanos, distlrbios psicolégicos, entre outros (FERREIRA;
TOMEL, 2006).

Com relacdo ao aumento do ndmero de acometimentos, adiciona-se a este fato o
aperfeicoamento dos sistemas de rastreamento e controle de doencas e acidentes no Brasil,
como por exemplo, a insercdo do NTEP (Nexo Técnico Epidemioldgico), implementado a
partir de 2007 (FIGURA 1), que prop6s a inversdo do 6nus da prova, permitindo que a CAT
(Comunicacao do Acidente no Trabalho), fosse aceita pelo INSS pelo simples relato de dor ou
desconforto do trabalhador , tendo a empresa 15 dias para se defender.

Com isso 0 aumento do numero de acometimentos, ndo pode ser atribuido somente as
mudangas organizacionais, mas também ao critério de aceitacdo e compreensdo destes

acometimentos, assim como demonstrado nas figuras abaixo.
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Figura 1- Aumento de 508% dos problemas osteomusculares, apds aplicagdo do NTEP.
Fonte: Site da Previdéncia Social (ANO 2007)
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Figura 2- Aumento de 2049% dos problemas de transtornos mentais, apds aplicagdo do NTEP Fonte: Site da
Previdéncia Social (ANO 2007)

Os dados referidos pela (FIGURA 2), revelam uma demanda insurgente e preocupante
que coloca a questdo da satde mental, dentro de um panorama mais amplo e que requer, antes
de mais nada, uma investigacdo mais detalhada e inserida em novos controles implementados
pelo INSS a partir de 2007 o que exige por parte das empresas uma investigacdo mais
detalhada sobre as exigéncias fisicas, organizacionais e cognitivas presentes no trabalho,
assim como o tipo de acdo que causou o dano. Referimo-nos ao NTEP (Nexo Técnico
Epidemioldgico), que requer uma investigacao sobre os tipos exigéncia do trabalho e os danos
constatados, para definicdo do nexo causal.

Esta investigacdo normalmente feita por um médico do trabalho requer, em muitos
casos, a ajuda de um ergonomista. Mas seré que os ergonomistas brasileiros estdo preparados
para identificar as causas e sugerir a¢fes de contencao ou eliminacdo dos problemas psiquicos
e carga mental do trabalho?

Os custos envolvidos nos acidentes do trabalho demonstram grande inquietagéo,
tendo-se em vista ndo somente as questdes financeiras, mas também os danos psicossociais
recorrentes. Dados da Previdéncia Social mostram que em cinco anos (2004 a 2008)
ocorreram no Brasil 2.884.798 acidentes de trabalho. Estima-se que tais eventos possam
custar mais de 4% do Produto Interno Bruto — PIB por ano e tende a crescer ano a ano como
demonstra a (FIGURA 3):
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Acidentalidade - Impacto Econémico

2009
2008
jDespesa
2007 Receita
2006
. I.---"
0 5 10 15

Figura 3 - Demonstracdo das Receitas vs Despesas do INSS com o SAT (Seguro de Amparo do Trabalhador)
Fonte: AEPS e Dataprev (2009)

A partir de 1980, novas areas passaram a ser consideradas como fatores causais ou
contributivos dos acidentes e doencas, mais precisamente com relacdo a organizacdo do
trabalho, condigdes do trabalho e ambiente do trabalho, também englobando demandas
relativas ao comportamento humano e questdes psiquicas e tomadas de decisdo, alterando a
amplitude de investigacdo que anteriormente se pautava principalmente na definicdo de culpa
da empresa ou culpa do trabalhador (IVERSON; ERWIN, 1997).

A abordagem mais ampla que passou a levar em consideracdo o trabalhador inserido
na cultura organizacional, a partir da Teoria Geral de Sistemas desenvolvida pelo bi6logo
alemdo Ludwig Von Bertalanfy publicado entre 1950 e 1968, que evocava principalmente a
necessidade de uma abordagem mais dinamica das acGes e emprego de decisdes inseridas na
trajetoria de um trabalho e suas obrigagdes. A organizacdo do trabalho passa a ser abarcada
também na discussdo dos acidentes no trabalho e também como fator potencialmente causal

das doencas psicofisicas, como demonstra a figura 4 abaixo;
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Concessilo Anual de Auxilios-Doanca Acidentdnics por Capltulo da QD10 - 2006 a 2010
(Grafico 3)
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Figura 4 - Os dados demonstram crescimento dos acometimentos mentais e fisicos no decorrer de 5 anos, com

énfase a questdo da organizacdo do trabalho e condigdes do trabalho (INSS 2006 A 2010)

Segundo (MAENO, 2002), ainda se registra grande nimero de acidentes originados
por quedas e eletrocussdo. O surgimento de casos de doencas muasculo-esqueléticos, como as
Lesbes por Esforgos Repetitivos/Doengas Osteomusculares relacionadas ao Trabalho
(LER/DORT), aumentaram nas décadas de 1980 e 1990. Desde entdo, o aparecimento de
doencas por transtornos psiquicos ganhou destaque, justamente pela pressdo e o assédio por
aumento da produtividade, segundo MAENO.

“Ha ainda doengas que sdo relacionadas ao trabalho, mas ndo sdo caracterizadas como
tal, como por exemplo as doengas gastrointestinais, cardiovasculares e até o alcoolismo”,
relata MAENO que completa, apontando a organizacdo do trabalho como origem da maior
parte dos problemas existentes no labor moderno.

O desempenho dos individuos no trabalho depende fortemente do planejamento
organizacional, influindo no comportamento e tomada de decisdes (DI LASCIO, 2001).

Nesta linha de analise dos problemas psiquicos, (TAMAYO, 2004), relata que na
esfera organizacional, as vivéncias psiquicas dos trabalhadores séo tecidas no cotidiano de
trabalho, sobretudo, por meio da gestdo do trabalho prescrito, da interpretacdo dos efeitos do
trabalho real, da construgdo de novos saberes, da gestdo de relagdes socio profissionais e da

elaboracdo de significacdo psiquica em termos de prazer-sofrimento.
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A abordagem da psicodindmica objetiva estudar a influéncia da organizagdo do
trabalho no funcionamento psiquico do trabalhador, principalmente as vivéncias de prazer e
de sofrimento decorrentes desta inter-relacdo. DEJOURS (1987), considera o sofrimento
como uma vivéncia subjetiva, responsavel pelo comprometimento do funcionamento psiquico
do trabalhador quando do confronto permanente de interesses opostos e contraditérios,
conscientes e inconscientes. Conforme este mesmo autor, o trabalho estd cada vez mais
direcionado a busca da satisfacdo das necessidades basicas, de realizacdo dos sonhos e das
fantasias, inerentes a forma de tentar enquadrar o jeito de ser a produtividade, a competéncia,
ao reconhecimento, a ocupacao de um espaco na sociedade. O individuo produtivo torna-se
integrado ao que culturalmente representa boas condi¢des de salde, pois participa da
elaboracdo necessaria ao bom desenvolvimento da organizacdo, da familia, da comunidade
em que vive e de sua propria vida enquanto responsavel por si préprio.

Segundo (MENDES, 1999), o prazer é definido a partir de dois fatores: valorizacao e
reconhecimento no trabalho. A valorizacdo é o sentimento de que o trabalho tem sentido e
valor em si mesmo, é importante e significativo para a organizacdo e a sociedade. O
sentimento de reconhecimento significa ser aceito e admirado no trabalho e ter liberdade para
expressar sua individualidade. O sofrimento € definido a partir do fator desgaste, que é a
sensacdo de cansaco, desanimo e descontentamento com relacgdo ao trabalho.

Pesquisas desenvolvidas por MENDES e ABRAHAO, (1996); MENDES (1999);
MENDES e TAMAYO, (2001) demonstram que as vivéncias de prazer ocorrem quando a
organizacdo do trabalho permite que o trabalhador utilize estratégias de trabalho para ajustar e
adequar o prescrito a realidade de trabalho. FERREIRA e MENDES (2001), definem prazer
como gratificacédo, sentimento de satisfagéo, realizacao, orgulho, identificagdo com o trabalho,
sentimento de estar livre para pensar, organizar e falar sobre o trabalho.

Considerando que o modo particular de pensar e agir, deveria ser reconhecido pela
chefia e pelos colegas, podemos supor que a o trabalho também pode também gerar
sofrimento, principalmente quando as chefias passam a afastar-se do trabalhador e atuar
simplesmente como juizes dos resultados.

Ainda em relacéo ao sofrimento, pesquisas realizadas por JAYET (1994), consideram
em categorias de signos indicadores do sofrimento associado ao trabalho, sendo que as novas

formas de sofrimento estdo associadas as atuais formas de organizacédo do trabalho.
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Os itens mais relevantes nessas mudangas sdo a ndo cooperagdo e a reprovagao por
parte das chefias. O trabalhador tem de fazer o que ndo fazia antes, e esta diferenca pode
implicar reprovacao, que ndo passa pela questdo moral ou social, ou de culpa do superego,
mas é uma traicdo ao proprio eu, um risco de perder a identidade, a promessa que fez a si
mesmo, e que ndo pode ser resgatada, gerando uma "ferida™ na sua cidadania.

Dessa forma, o sofrimento é capaz de desestabilizar a identidade e a personalidade,
conduzindo a problemas mentais; mas a0 mesmo tempo, & elemento para a busca da
normalidade, quando existe um compromisso entre o sofrimento e a luta individual e coletiva
contra ele (o sofrimento), sendo o saudavel ndo uma adaptacdo, mas o enfrentamento das
imposicoes e pressdes do trabalho que causam a desestabilidade psicolégica, tendo lugar o
prazer, quando esse sofrimento pode ser transformado (CODO ,1997)

Pesquisas desenvolvidas por DEJOIR (1994) indicam que em dadas situaces, para se
proteger do sofrimento e para lutar contra o medo e recriminagdo, os trabalhadores
desenvolvem alguns procedimentos tteis no processo, por vezes verdadeiros “macetes” que
funcionam como “saberes de prudéncia” e por vezes arriscados e contra os protocolos
instrucionais.

As regulacOes, definidas por DEJOIR, funcionam como "procedimentos Uteis no
processo” e merecem uma melhor apreciacdo e detalhamento. Os comportamentos sao
observados sistematicamente, sejam eles motores, perceptivos ou de comunicagdo, para serem
posteriormente restituidos aos proprios atores da acdo. Para tal, os ergonomistas utilizam
entrevistas em autoconfrontacdo, através das quais sdo revelados certos padrGes de
comportamento, principios, normas e regras que estabelecem a atividade em situacdo e seus
constrangimentos, (LIMA, 1998).

Desta maneira, ao confrontar a observacdo com a realidade, através das entrevistas em
transversatilidade, o ergonomista passa a compreender como, com que finalidade e por que o
trabalhador executa a atividade de uma determinada forma, permitindo apontar o0s
determinantes que devem ser transformados e definir com isso, 0s principios de concepgéo
(ALVARES e VIDAL, 1999). Sendo, portanto, pré-requisito para a utilizacio da metodologia
da AET, a possibilidade de ter acesso a fala do conjunto de trabalhadores e atores envolvidos

no trabalho.
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O distanciamento entre o trabalho prescrito e o trabalho real provoca a
inconformidade das cargas de trabalho e constrangimentos aos operadores Ao colocarem em
evidéncia o trabalho real em relacdo ao trabalho prescrito, comumente denominado de tarefa,
a AET possibilita a compreensdo dos determinantes fisicos, cognitivos ou psiquicos das
situacBes de trabalho e a identificacdo dos efeitos negativos ou positivos sobre a salde, a
producdo e a seguranca (COCKELL, 2004).Com isso, entende-se que o distanciamento entre
trabalho real e trabalho prescrito tem grande potencial de estabelecer relagdo com _acidentes,

doencas psicofisicas e erros humanos.

1.1 As regulagdes empregadas pelos trabalhadores

Talvez uma das questdes mais emblematicas do trabalho moderno, seja 0 numero de
regulacbes empregadas pelos trabalhadores, como forma de compensar problemas no
planejamento, falta de apoio, problemas com a comunicacdo e compreensdo sobre o
verdadeiro objetivo do trabalho. N&o obstante, deve-se considerar também o dinamismo e
rapidez de transformacdo que dita a regra das empresas contemporaneas, que buscam
avidamente competir no mercado nacional e internacional, propondo como efeito cada vez
mais produgdo com numero menor de trabalhadores. Neste ideério de transformacdo do
pesado e lento para rapido e leve, deve-se considerar a complexidade recorrente do trabalho
fisico para o trabalho psiquico e cognitivo, do emprego de improvisos e fortalecimento de
regulac@es recorrentes da incompreensao do trabalho.

A regulagéo, portanto, para todos os efeitos, implica sempre numa improvisacao. Para
HOUAISS (2001), improviso, significa algo repentino, imprevisto e sem preparacdo. Para
LEVI-STRAUSS (1970), significa buscar a solu¢cdo de uma demanda circunstancial,
recorrendo para tanto, a meios indiretos, ou seja, fazer com o que se tem a mdo. Chamadas de
gambiarras, adaptacdes, geringoncgas, engenhocas, emendas, remendos, inventos, ajustes
técnicos, revelam uma condicdo humana empregada desde a infancia. Seja como for as
regulacbes no trabalho, revelam principalmente problemas organizacionais e uma
desconstrucdo do planejamento, inserindo-se em questdes sociotécnicas e comportamentais

relevantes.
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Adiciona-se o fato de que, no Brasil, novas legislagdes foram implementadas a partir
de 2007 que exigem das empresas transparéncia das situacdes de trabalho, obtidas através de
analises investigativas ou analises que permitam estabelecer o nexo entre queixa e exigéncia
laboral. Com isso, até o final de 2015 serd obrigatério tornar publico as severidades
ergondmicas, securitarias e ambientais, através de relatdrios padronizados, que permitirdo ao
INSS (Instituto Nacional de Seguridade Social), avaliar se, uma doenca ou acidente tem
relacdo com o trabalho ou mesmo se um aposentado venha a apresentar uma determinada
doenca_que tenha relacdo com seu trabalho pregresso.

Como as regulagdes estdo presentes no trabalho real, entende-se que as demandas
deverdo ser reveladas pelas AET’s (Analises Ergonémicas do Trabalho) e inseridas nos
relatorios do INSS, para com isso atender uma obrigacdo legal.

As regulacbes tém como caracteristica principal a despadronizacdo, estando
subordinadas aos recursos existentes, porém se mostram geniais em muitos casos, podendo
ser empregadas como base para novos projetos, uma vez que retratam o saber dos
trabalhadores nas situacfes mais criticas.

Porém com o aumento das velocidades de producdo, integradas ao dinamismo de
transformacdo cada vez mais veloz, considera-se a motivacao das empresas pela competicdo
e aplicacdo de teorias e principios inovadores e nem sempre bem planejados ou adaptados
aquela realidade, potencializa-se 0 uso de regulagdes, principalmente se levarmos em
consideracdo a eliminacdo dos niveis hierarquicos (downsizing), com consequente reducao

do apoio das chefias, "questao central que discutiremos mais adiante".

1.2 Temas relevantes a serem analisados

Alguns pontos precisam ser melhor apreciados como forma de compreender as causas
reais de acidentes, DORT, transtornos mentais, erro humano, absenteismo, qualidade e
produtividade, questdes que colocam as regulac6es no centro de uma vasta gama de acgdes e
situacOes, mas que requer principalmente estudos mais aprofundados sobre o trabalho humano

diante de tantas transformacoes.

Citamos quatro pontos que resumem as bases deste estudo. S&o eles:
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»  Grande transformacdo dos sistemas de producgéo, propondo afastamento das
supervisdes, engenharias e areas de apoio;
»  Aumento do numero de regulacdes;
»  AET’s pouco aprofundadas;
>  Necessidade de aprimoramento de um sistema melhor elaborado para a
construgdo das AET’s.

1.3 - Objetivos Gerais

Analisar o crescente aumento do ndmero de regulacbes, empregadas pelos
trabalhadores como resposta a reducdo dos niveis hierarquicos (downsizing e reengenharia),
mais especificamente com relacdo ao afastamento das supervisbes,  adicionando-se a
dificuldade de parte importante dos ergonomistas brasileiros com relacdo as
problematizacfes relativas ao campo organizacional e cognitivo, se restringindo
principalmente as questdes da ergonomia fisica, com isso ndo direcionando corretamente as

empresas para acoes que venham eliminar ou mitigar demandas complexas.

1.4 - Objetivos Especificos

e Verificar através "base de dados" obtidas através de estudos de casos o
aumento do numero de regulacGes empregadas, identificando numericamente
se existe uma tendéncia de crescimento desta demanda, reconhecendo as outras
problematizacbes acompanham esta questdo central e analisando se a inter-
relacdo entre estes fatores contribuem para o aumento dos acidentes, doengas
fisicas e mentais.

e Apresentar agdes que permitam reduzir ou eliminar o problema da auto-
regulacdo por parte dos trabalhadores.

e Criar novo sistema de direcionamento das AET’s (Analise Ergonémica do
Trabalho), como metodologia para simplificar o processo de elaboracdo das

andlises e melhorar a profundidade das consideragdes e recomendacgoes.
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1.5 - Area do Estudo

Esse estudo sera desenvolvido com base nas AET’s (Andlises Ergonémicas do
Trabalho) construidas pela PRODERG, uma empresa especializada em ergonomia, atuando
hd mais de 18 anos no mercado e com producdo de aproximadamente 40.000 AET’s.
Ressalta-se que o autor, concebeu a PRODERG e atua como consultor desta empresa,
ministrando treinamentos, produzindo AET’s, elaborando projetos de concepgdo, etc. As
regides onde foram realizadas as AET’s, se distribuem pelo Brasil, abrangendo empresas
situadas nas regides, Sul, Sudeste, Norte, Nordeste e Centro Oeste, também considerando que
sdo estados com diferengas culturais, tecnoldgicas e financeiras importantes, mas com o
trabalho e producdo em comum.

As empresas analisadas pertencem ao segmento de grande e médio porte, integradas
dentro de atividades: FERROVIA, HOSPITAL, AUTOMOBILISTICA, PETROQUIMICA,
TELEATENDIMENTO, etc. Totalizando como base desta dissertacdo, cerca de 10.000

AET’s, que serviram como banco de dados para as consideracdes e recomendacoes.

1.6 Justificativa

A justificativa que nos motivou a optar por este tema, resulta da verbalizagdo
constante dos trabalhadores com relacdo ao afastamento das supervisGes e sentimento de
abandono e falta de reconhecimento, obtidos a partir das AET’s elaboradas pelo autor em
mais de 18 anos de experiéncia como ergonomista, assim como a percepcdo de aumento
destas problematizagdes ano a ano.

N&o obstante, encontramos diversos relados de trabalhadores que reconheceram o
emprego de regulacbes, como estratégia para atenderem as demandas de producdo e
qualidade, assim como evidéncias de acidentes e doencas recorrentes destas regulacoes
indevidas. Também constatamos em nossas AET’s, que a reducdo dos niveis hierarquicos,
mais precisamente com relacdo ao afastamento das supervisdes e chefias imediatas, teve papel
crucial no aumento destas regulacdes, tendo-se em vista que a comunicagao ficou prejudicada
e com isso a empresa perdeu contato com o trabalho real e capacidade em dar o suporte

adequado aos operadores.
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1.7 Estrutura da dissertagdo

O primeiro capitulo desta dissertacdo apresenta basicamente a justificativa deste
trabalho, os objetivos gerais e area de estudo. O segundo capitulo, se pauta na revisdo da
literatura, mais especificamente sobre as grandes mudancas que o trabalho vem sofrendo nas
ultimas décadas, em especial a aplicacdo de teorias e principios reducionistas como no caso
do "downsizing”, tratando estas técnicas como modelos de aplicacdo, que tem influéncia
sobre diversos segmentos do trabalho. O capitulo descreve o processo de terceirizagdes, assim
como influéncia das empresas sobre seus fornecedores, revela também uma abordagem sobre
a analise da atividade e os diferentes impactos que o trabalhador sofre durante o trabalho o
gue remete a necessidade de padronizacGes de acdes por parte dos ergonomistas e entidades
de divulgacao das boas praticas como o caso da IEA (International Ergonomics Association) e
ABERGO (Associacdo Brasileira de Ergonomia), que vem atuando fortemente no sentido de
certificar pessoas e cursos.

O terceiro capitulo descreve a metodologia empregada para a elaboracdo desta
dissertacdo, que teve as AET’s (Andlises Ergonémicas do Trabalho), produzidas pela
PRODERG em 13 anos de atuacdo. Tomando parte das informagdes contidas nestas AET’s
como base de dados para a definicdo dos pontos centrais que definem este estudo. Foram
analisadas 10.909 AET’s, para a obtencdo dos dados necessarios, com amostragem de
empresas de diversos ramos de atividades.

O quarto capitulo denominado desenvolvimento, buscou alicercar as informacdes
sobre o afastamento das supervisdes dos trabalhadores, como efeito da aplicagdo do
"downsizing”, utilizando quatro casos de sucesso, como referéncia. No texto encontramos
uma abordagem sobre modelos organizacionais consagrados segundo MINTZBERG (2002) e
referéncia sobre o enxugamento hierarquico, seus efeitos sobre as estruturas de comando,
intensificacdo do trabalho e aumento da carga mental. O texto faz alusdo sobre a quebra das
linhas de comunicagdo entre os trabalhadores e engenharias com o afastamento das
supervisdes, com consequente perda do contato com o trabalho real e consequente aumento
do emprego de regulacoes.

A AET (Analise Ergonémica do Trabalho) foi colocada como ferramenta crucial para
a compreensao das demandas existentes no trabalho moderno e necessidade de investigacdo

mais precisa por parte dos ergonomista, fazendo uma abordagem sobre a necessidade de
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criagdo de uma metodologia mais direcionada. O texto refere as diferencas gritantes entre os
modelos de AET’s empregados em oposi¢do ao que € exigido pela Norma de Ergonomia
Brasileira, principalmente quando a demanda se encontra no campo organizacional e
cognitivo.

No quinto capitulo, denominado "casos de sucesso”, encontramos os dados relativos
aos estudos promovidos pela PRODERG, subdivididos em quatro diferentes abordagens,
sendo que a primeira em uma empresa automobilistica, a segunda em uma ferrovia, a terceira
em um hospital e a quarta refere um compéndio de analises que abarcam os anos de 2012,
2013 e 2014.

No sexto capitulo, encontramos as recomendagfes pautadas nas anélises dos dados
obtidos através dos casos de sucesso, onde podemos apreciar as demandas e recomendac6es
sobre as questdes relativas ao afastamento das supervisdes, emprego de regulacdes e
metodologias utilizadas para a construcao das AET’s. Finalizamos, recomendando um modelo
direcionado de AET, com base no modelo desenvolvido e empregado atualmente pela
PRODERG.

No sétimo capitulo, encontramos a conclusao, onde podemos encontrar os dados que
comprovam as hipdteses iniciais desta dissertacdo com base nos resultados obtidos através das
AET s da PRODERG.

No oitavo capitulo se inserem as referéncias, com as literaturas e artigos empregados
para desenvolvimento desta dissertacao.

O nono capitulo, encontramos 0s anexos e apéndices.
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2 - REVISAO DA LITERATURA

O "downsizing e reengenharia™ tiveram como premissa béasica reduzir os niveis
hierarquicos, melhorando com isso a comunicacdo entre departamentos, reduzir 0s custos,
reduzir os desperdicios, (TOMASKO, 1992, GENAIDY; KARWOWSKY, 2003; GUNATO,
1996; WOMACK, NONES; RIOS,1992; SHINGO 1996, (MINTZBERG 2009), para
JEFFREY PFEFFER, et all (2010), houve resultados satisfatorios em operagcdes sem o
acompanhamento das supervisdes, opinido ndo compartilhada por outros especialistas como
no caso de (KEIZER 1988), referindo ser perigosa a quantidade de regulagdes percebidas em
sistemas com muita liberdade de atuacdo dos trabalhadores. Para (LAUREN B. GATES
,1993) a supervisdao tem um papel fundamental como elo de ligacdo entre o trabalhador e
gerencia.

Para (MAIR, 1998, MORRIS, LOWE, WILKINSON, 1998, OLIVIER, DELBRIDGE,
E LOWE 1998), deve-se avaliar bem a localidade a ser transformada, tendo-se em vista as
diferencas culturais e comportamentais de determinada populacéo, ja para (European Agency
for Safety and Health at Work - 2010) a transformacéo irracional do trabalho é responsavel
pelo aumento do estresse nos trabalhadores, para WW RONAN (1973), no artigo Workers
Without Supervisor, a supervisdo tem forte influéncia sobre o "turn-over" e sentimento de
reconhecimento. ARUEIRA (2000), adiciona a falta de acompanhamento do trabalho,
demandas relacionadas ao erro humano, confusdo mental, problemas no sono, estresse,
problemas com qualidade e produtividade. Condi¢cdo muito semelhante a colocada por
(MINTZBERG 2009), que fazia alusdo sobre o aumento da carga mental de trabalho em
decorréncia da transformacéo do trabalho e falta de acompanhamento detalhado por parte da
tecnoestrutura.

Conclui-se que o "downsizing e reengenharia” tiveram um papel crucial na
transformacdo do trabalho moderno, com vantagens e desvantagens para empresas e
trabalhadores. O fato € que as empresas reduziram severamente seus quadros e niveis
hierarquicos, com grande vantagem financeira, porém com grande transformagéo no contetdo
do trabalho, principalmente com relacao a restricdo das comunicacdes.

Com relagdo a identificacdo das demandas abordadas acima que se inserem
principalmente no campo ORGANIZACIONAL, quais deveriam ser identificadas pelas
AET’s (Anélise Ergonémica do Trabalho), citamos inicialmente, (WISNER, 1987), que relata
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ser a AET (Analise Ergonémica do Trabalho), maior que a disciplina em si, definindo esta
metodologia como fundamental para a compreenséo do trabalho, enquanto (VIDAL, 2003),
relata que o ergonomista devera estar apto para identificar as diferencas entre trabalho real e
trabalho prescrito, com objetivo de transformar o trabalho. Revela em seu livro (Guia para
Anélise Ergonémica do Trabalho 2003), que a AET deve se originar em uma DG (Demanda
Gerencial), fazendo fortes criticas para muitas AET’s construidas no Brasil. Encontramos nos
idearios de JUNIA BARRETO (2010), referéncia a AET como ferramenta que deveria ser
empregada também para a analise de acidentes. Segundo MONTMOLLIN (1970), a
ergonomia retrata a "tecnologia das comunica¢cBes no sistema homens-maquinas”, e
acrescenta mais adiante que "as comunicagdes entre 0 homem e a maquina/sistema, define o
trabalho, com isso qualquer interrupcéo do sistema de comunicacdo prejudica o sistema de
desenvolvimento do proprio trabalho”. Os trabalhadores face a necessidade de atuar em
atividades por vezes desconhecidas pela propria geréncia, pautados em regulacGes e
estratégias, sem o devido estudo das verdadeiras condi¢bes do trabalho, tendem a viver no
antagonismo entre ndo produzir seguindo a prescricdo ou desrespeitar as regras e atingir um
resultado positivo (LEPLAT, 2000). Lidar neste caso com o REAL em oposi¢cdo ao
PRESCRITO traz aumento da carga mental do trabalho (PAULO VITOR 2008), sendo que
caberia ao ergonomista identificar tais situagfes. Acrescenta (VIDAL, 2002) que os
profissionais de ergonomia, enquanto administradores, arquitetos, designers, enfermeiros,
engenheiros, fisioterapeutas e médicos, devem estar preparados para modelar a atividade de
trabalho, que é possivel através da metodologia estruturada de AET.

Nos parece 6bvio que o ergonomista tem o papel de revelar o trabalho real, fazendo a
confrontacdo da realidade da atividade com a prescricdo para assim poder confrontar as
demandas gerenciais, conforme abarcado pelos especialistas acima. Paralelamente,
(FALZON, 2004), faz severas criticas aos modelos de investigacdo e constru¢do de uma
linguagem mais adequada, estabelecendo uma contraposi¢do aos modelos dominantes como
forma de melhorar o método de investigacao.

Segundo o autor o trabalho passaria a ser visto como um processo de aprendizado e
dindmico ao invés de uma observacdo pontual e estatica. FRANCOISE DOPLER (2000),
propde a leitura do trabalho a partir de varias dimensdes, incluindo as terceirizagdes,
densificacdo e envelhecimento da populacdo e sua capacidade em lidar com as novas
tecnologias e exigéncias. DARSES, FALZON e MUNUTEGUY (2001), discutem o conceito
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de modelo e a sua utilidade para a andlise e a acdo ergonémica. Para eles os modelos devem
ser explicitos e ajudam a acelerar o processo de analise e, apesar de sua grande utilidade,
qualquer modelo tem seus limites, propondo a construcdo de modelos dinamicos e evolutivos.
Discutem ainda a evolucdo da ergonomia, comportamental nos seus primordios, evoluindo
para uma abordagem baseada na atividade, em oposi¢cdo a analise de qualquer situacdo
pontual.

Durante a jornada de trabalho, um trabalhador pode assumir centenas de posturas
diferentes, o que tornou a sua identificacdo e registro uma das maiores dificuldades em se
analisar e corrigi-las (I1IDA, 1990), colocando o ergonomista dentro de uma cinematica viva e
dindmica, mesmo tratando da anélise de movimentos. HENDRICK (1998), aponta para o
surgimento da “voodoo ergonomics”, no sentido da criacao de ilusdo de solugdes faceis. Isto
produziu produtos, ambientes e processos rotulados como ergonémicos quando na verdade
foram elaborados por pessoas sem uma competéncia certificada ou acreditada em ergonomia.
Essa é uma das razdes que tem levado a IEA a estabelecer como prioritaria e urgente o
estabelecimento de padrdes de formacdo e de certificacdo profissional, uma realidade ja
efetiva na América do Norte e na Unido Europeia e Brasil. Segundo, (BURKE, 1998), o
trabalho de preparar um diagndstico é irrelevante se este ndo criar mudancas positivas. Isto
significa que a intervencdo ergondmica € uma tecnologia da pratica que objetiva modificar a
situacdo de trabalho para torna-la mais adequada as pessoas que nela operam. Diferencia-se
desta forma de estudos e analises de carater apenas descritivo ou sem comprometimento de
fato com as mudancas no trabalho, como a producdo de laudos ou diagndsticos sem um

direcionamento para a ag&o.
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3-METODOLOGIA

Para a definicdo dos elementos que comprovassem o afastamento das supervisoes,
aumento do emprego de regulagdes, deterioracdo da comunicagdo, utilizamos as AET’s
empregadas nos estudos de casos I, Il, Ill e IV como base de dados para a pesquisa,
investigando os resultados obtidos pelo "Questionario de Satisfacdo - parte 12" uma das 14
partes que compunham a AET PRODERG até 2014.

Tabela 1 - Visualizacdo da Tabela 01 de satisfacdo, que faz parte do modelo de AET
PRODERG utilizado até 2014, empregada para resgate dos dados inscritos nos itens 12.3 -
12.8-12.9-12.11-12.13-12.17. O trabalhador responde (Nota 1 a 5);

Tabela 01 - Empregadas pela PRODERG, para apontamento da satisfacao do trabalhador,

com relagéo aos itens acima apresentados

Q
g
ITEM DESCRICAO E OBSERVACOES
12.1 Mobiliario
12.2 Equipamentos
12.3 Organizacéo do trabalho
12.4 Treinamentos
12.5 Sobrecarga fisica (bipolar)
12.6 Sobrecarga mental/psiquico estado emociona
12.7 Sobrecarga cognitiva (concentragao, atengao, memsriay
12.8 Apoio da Chefia (Superviséo)
12.9 Relagdo com lideranga/chefia
12.10 Relacdo com colegas de trabalho
12.11 Comunicagéo
12.12 Horas extras
12.13 Necessidade de empregar regulacdes
12.14 Qualidade do sono
12.15 Beneficios da Empresa
12.16 Planos de Carreira
12.17 Reconhecimento
Legenda: 1-—Péssimo 2—Ruim 3 — Moderado 4 — Bom 5 — Excelente
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Para a avaliacdo especifica do estudo de caso IV, utilizamos a tabela (2) abaixo, que
permitiu a compilacdo de dados das (6.751) AET’s, abstraidos do item 12 da tabela
PRODERG de satisfacdo, construidas durante os anos de 2012, 2013 e 2014;

Tabela 2 - Apresentagéo da tabela desenvolvida para insercdo dos dados compilados das
AET’s, desenvolvidas durante os anos de 2012 a 2014, levando em consideragdo os itens

destacados
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Legenda; 1- PESSIMO 2-RUM 3- MODERADO 4- BOM 5- EXCELENTE

Elaboramos 4 estudos de casos, subdivididos da seguinte forma:

Tabela 3 - Apresentacdo do total de AET s (10.909), empregadas nesta dissertacdo como base

de dados
Estudo de caso | Ramo de Atividade | Quantidade de AET’s Ano de
Elaboracéo
I Automobilistica 4100 2001
I Ferrovia 22 2013
i Hospital 36 2013
v Diversas 6.751 2012 a 2014
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Os trabalhadores ndo sofreram uma entrevista especifica para a dissertacdo, mas como
fontes de informacdes das AET’s citadas acima, com isso a compilacdo de dados foi
recorrente do resgate de partes destas AET’s. As consideracfes se pautaram dentro de uma
apreciacdo de parte das AET’s (Anéalise Ergonémica do Trabalho - item 12), que foram
resgatadas do banco de dados da empresa PRODERG.

Para a investigacdo da dificuldade da producdo das AET’s pelos ergonomistas, tendo-
se em vista a falta de um modelo "guia”, resgatamos modelos de diferentes de AET's
construidas por consultorias existentes no mercado, objetivando fazer a confrontagdo das
metodologias empregadas pela PRODERG e outras metodologias, para sustentar a hipétese de
que se faz necessario direcionar melhor os ergonomistas, tendo-se em vista o que é exigido
pela NR17. Com isso foi possivel construir uma analogia sobre a eficiéncia e abrangéncia das
metodologias, permitindo avancar para um modelo mais eficaz.

Este cruzamento de informacdes, recorrente de metodologias diferentes no tocante a
abordagem e construcdo, permitiu apreciar melhor uma das causas provaveis do aumento do
emprego de regulacdes pelos trabalhadores e tendéncia de descontrole destas regulacdes,
identificando em muitos casos a "auséncia™ de informacdes mais precisas que deveriam estar
presentes nas AET’s, principalmente sobre questfes organizacionais e cognitivas.

Com base nestas analises isso foi possivel fazer uma analogia sobre a dificuldade dos
ergonomistas em investigar questdes organizacionais e cognitivas sem um "guia" ou
metodologia mais aprimorada.

Este cenario de grande transformacdo do trabalho, com incremento de novas
demandas, cada vez mais complexas, requer aprofundamento dos processos de investigagéo,
tendo-se em vista que as novas demandas apontam para questdes com alto grau de
complexidade, como no caso de erros humanos, fadiga mental e estresse.

A investigacdo das dificuldades que nossos analistas internos identificaram em
entrevista feita em 2013, nos permitiu criar uma tabela de atendimento as requisices da
NR17.

Tabela 4 - Concebida para identificar os pontos que os ergonomistas deveriam investigam
durante a construcao das AET’s.
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Requisitos NR17

Andlise da demanda e do contexto;

Analise Global da Empresa;

Contexto Econ6mico

Produtos, qualidade, materiais

Geoeconomia;

Dimensao técnica da producdo, tecnologia matéria prima

Organizacéo da Producéo

Organizacéo do Trabalho;

Residuos e rejeitos

Anélise da Populacao de trabalhadores

Definicdo das situacdes de trabalho

Definicéo das Tarefas Prescritas

Populacdo de Estudo e Periodo de Referéncia
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A populagdo envolvida pode ser expressa como parte dos trabalhadores do Maranhéo,

Bahia, Rio de Janeiro, Espirito Santo, Para, Parana, Rio Grande do Sul e Sao Paulo,

abrangendo aproximadamente 10.909 trabalhadores, distribuidos em diversos ramos de

atividade. Nao foi feita a distingdo entre homens e mulheres, tendo-se em vista que o objetivo

de demonstrar o afastamento das supervisdes como influéncia sobre 0 aumento do emprego

das regulacBes, ndo tem relacdo com o sexo em nosso parecer. O periodo de referéncia

compreende 2001 a 2014, portanto (13 anos).

3.2 Amostra 1; para estudos de casos de sucesso I, 11 e 111

Tabela 5 - Tabela para obtencdo dos dados dos trabalhadores
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4.158 trabalhadores, sendo que 4100 Automobilistica, 36 Hospital e 22 Ferrovia

Automobilistica Hospital Ferrovia
Total entrevista 4100 36 22
Sexo masculino 20 22
Sexo feminino 3.237 16 0
Escolaridade Né&o coletado 0 0
Primario
Escolaridade Né&o coletado 12 13
Secundario
Escolaridade Né&o coletado 4 9
superior
Escolaridade Né&o coletado 0 2
especializacdo

Nota: Ressalta-se que a AET (automobilistica), foi realizada no ano de 2001, com pouca

énfase ao detalhamento de dados dos trabalhadores.

3.2.1. Amostra 2; para estudo de caso IV

6.751 AET’s, distribuidas em empresas do ramo, petroquimico, automobilistico,

alimenticio, maritima, telemarketing, tecidos fundicéo, entre outras atividades.

Tabela 6 - Compilado da coleta de dados de AET's PRODERG em 3 anos (2012,2013 e
2014) - Totalizando 6751 AET's



-
Empresa Ramo de atividade % E
= <

PortuArio Atracagem, carregamenth e

descarregamento de navios 27
Petroquimica Produgdo insumos basicos 559
Alimenticia Fast Food 1220
Fundicdo Producdo de blocos motores 24
Petroquimica Producdo insumos basicos 123
Mineradora Cobre e ouro 45
Alimenticia Producgdo de doces 145
Bebidas Producao cerveja 98
Tecidos Producdo de jeans 199
Janelas e portas Producdo de portas e janelas 234
Mineragao Extracdo ferro 231
Autopecas Producdo de amortecedores 135
Mineradora Extracdo minério 672
Mineradora Pelotizacdo 38
Maritima Abastecimento Plataforma 22
Autopecas Producdo coxim para autos 11
Alimenticia Condimentos 196
Telemarketing Atendimento passivo 23
Petroquimica Distribuicdo combustivel 89
Alimenticia Produgado queijos e derivados 10
Vestuario Producdo camisetas, meias e calcas 182
Madeiras Producao de madeirites 209
Seguranga Produgdao mascaras protetoras 5
Alimenticia Producgdo chocolates 40
Construtora Construgao de grandes obras 5
Hospitais Atendimento de pacientes 39
Ceramica Produgdo vasos sanitdrios 60
Petroquimica Transporte de combustivel 9
Porto e ferrovia Transporte de minério 187
Fundicdo Produgdo pec¢as metdlicas 252
Petroquimica Termoelétrica 123
Petroquimica Escritdrios 243
Mineradora Porto 298
Mineradora Extracdo minério 70
Autobilistica Produgdo automdvel 574
Energia Producdo pas edlicas 82
Higiene Escritdrios 240
Lojas de atacado Venda por atacado de alimentos 32
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3.3 Materiais e Métodos

A pesquisa se pautou exclusivamente em AET’s elaboradas pela PRODERG, levando-
se em consideracdo o banco de dados da empresa de consultoria. Os materiais empregados
com isso podem ser definidos como:

e Computador
e Calculadora

e Banco de dados

3.4 - Detalhamento da pesquisa

As pesquisas realizadas com relacdo ao "downsizing”, elaboracdo de AET’s,
organizacdo do trabalho, somadas aos resultados obtidos a partir da apreciacdo dos dados
compilados das AET’s PRODERG, estudos de casos (I, Il, Il e 1V) permitiram avaliar com
maior precisdo a questdo central desta dissertagdo; autogestdo induzida, assim como avaliar
outras demandas inerentes como; afastamento das supervisdes, capacitacdo dos ergonomistas
em reconhecer demandas organizacionais, reconhecimento pessoal, comunicacdo e
planejamento.

3.5 - Critérios de Inclusao e Exclusdo na Pesquisa
3.5.1. Critérios de Incluséo
Trabalhadores ativos, do género masculino ou feminino, com idade superior a 18 anos

e com carteira assinada, treinados e preparados para o trabalho.

3.5.2 Critérios de Exclusao

Trabalhadores afastados, trabalhadores sem treinamento ou sem carteira assinada.

3.6 Processamento e Analise dos Dados

A compilacdo foi possivel pela interpolacdo e tratamento dos dados similares entre
AET’s, visto que a metodologia empregada numa AET, ndo foi a mesma empregada em
outras AET’s. Cabe ressaltar que as AET’s utilizadas neste estudo, foram elaboradas em

periodos diferentes, em regides diferentes e com objetivo de levantar as demandas
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ergondmicas existentes nas empresas contratantes. Com isso os dados foram comparados por
similaridade ou familiaridade das questdes que pautam esta dissertacdo (emprego de
regulacOes, afastamento das supervisfes, downsizing, qualidade das AET’s), dados obtidos
através do questionario de satisfacao - 12 que esteve presente nas AET's PRODERG, durante

13 anos.

3.7 Aspectos Eticos

Esta dissertacdo ndo se pautou em entrevistas especificas ou estruturadas para a
dissertacdo, mas em AET’s elaboradas como parte de uma solicitacdo da propria empresa.
Com isso, ndo foram coletadas assinaturas dos trabalhadores, visto que nenhum nome foi
divulgado, assim como o rosto ou qualquer caracteristica que identifique o trabalhador ou
empresa.

RISCOS: Imprecisdo dos dados em funcéo do tempo de coletas. Impreciséo dos dados
em funcéo da pequena amostragem se comparado ao tamanho do mercado brasileiro.

BENEFICIOS: Definicdo das causas provaveis do aumento das regulagdes
compensatdérias empregadas pelos trabalhadores, como resposta ao afastamento das
supervis@es, assim como melhor entendimento da importancia das AET’s como fontes de
elucidacdo de demandas complexas. Base para estudo mais amplos e abrangentes, que
definam com maior precisdo os efeitos das mudancas empregadas pelas empresas para
racionalizacdo dos niveis hierdrquicos sobre o aumento das regulacdes empregadas pelos
trabalhadores, assim como a necessidade de ergonomistas e cursos de especializacdo melhor

preparados para atenderem demandas com tal complexidade.
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3.8 LimitacOes do Estudo

Trata-se de um estudo com pequena amostragem, se considerarmos 0 mercado

brasileiro;

Leva em consideracdo modelos diferentes para a tomada de dados o que exigiria
um modelo Unico e procedimentado;
Emprega dados obtidos em empresas de grande porte e estruturacdo, portanto

ndo refere a realidade das pequenas empresas.

3.9 Resultados e Impactos Esperados

Melhor compreensdo das estratégias empregadas pelos trabalhadores como
forma de compensacgédo dos problemas organizacionais (autogestao)

Melhor compreensdo de demandas complexas, como acidentes e erros
humanos;

Contribuir para a melhoria no sistema de comunicagdo entre 0s niveis
hierarquicos;

Melhor relacdo interdepartamental, tomando como base a criacdo de sistemas
de relatos de ndo conformidades para todos 0s responsaveis;

Melhoria dos treinamentos sobre organizacao do trabalho, tendo-se em vista a
melhoria sobre o conhecimento do trabalho real pela area de RH, que pautara
seus treinamentos em situacdes reais;

Definicdo de um melhor sistema de direcionamento dos ergonomistas para a
elaboracdo das AET’s, que auxilie o profissional a definir a criticidade de
demandas qualitativas. Evitando-se com este procedimento o apontamento de
problematizagfes num mesmo nivel de severidade, como por exemplo: "“tenho
medo de abelhas e a fiacdo estd solta”, que referem dois casos reais
verbalizados por trabalhadores numa cabine de maquinista de trem sem ar
condicionado. No caso especifico 0 maquinista preferia ficar com os vidros
fechados numa temperatura insuportavel a potencialmente ver uma abelha

entrar na cabine.
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4. ANALISE TEORICA

4.1 Afastamento das supervisdes, engenharias e areas de apoio

N&o poderiamos iniciar esta dissertacdo sem abordar a questdo das tecnologias
empregadas para a otimizagdo dos sistemas, com efeitos inesperados sobre o aporte aos
trabalhadores. Trata-se de uma acdo dualista, complexa que merece grande apreciacdo dos
ergonomistas e estudiosos, pois responde acometimentos danosos em areas de grande
preocupacdo a sociedade e empresas. A complexidade deveria ser apreciada pelo mundo
académico, empregando especialistas em ergonomia com base em demandas suscitadas pela
prépria sociedade. Porém existem duvidas sobre a capacidade da sociedade em enxergar a
interrelacdo entre tecnologia, acidentes, absenteismo, erro humano, qualidade e produtividade o
que leva as empresas a preferirem investigacdes que ndo apontem para 0s problemas
organizacionais o que levantaria suspeitas sobre a prdpria capacidade gerencial.

Caberia ao ergonomista elucidar tais demandas as empresas e sociedade, mas serd que
nossos ergonomistas estdo preparados? O fato é que acidentes vem aumentando no Brasil,
assim como erros humanos, doengas ocupacionais, problemas relacionados a carga mental do
trabalho, mesmo apos insistentes "apertos" da legislacdo e normativas.

Com o implemento das novas requisi¢cOes legais (NRO1, PPP e e-Social), se faz
necessario avancar nos estudos que permitam uma melhor apreciacdo das causas reais de tais
demandas. Estas novas obrigacdes, referem mudancas importantes na forma de apresentacao
das severidades existentes no trabalho, uma vez que anteriormente as empresas ndo divulgavam
seus problemas a sociedade, mas a partir de 2014 se fez necessario tornar publico todas as
severidades.

No caso do PPP (Perfil Profissiografico Profissional), o empregador é obrigado a
entregar ao trabalhador, quando desligado os riscos que ele empregado teve na sua vida laboral
dentro da empresa, no caso do e Social, a empresa serd obrigada a inscrever 0S riscos
"psicofisicos"” no site da Previdéncia, permitindo que se possa fazer uma melhor apreciagdo do
"NEXQ" entre exigéncia, risco e acometimento, durante a vida laboral do trabalhador e mesmo
durante sua aposentadoria.

No caso da NRO1, surge uma melhor defini¢do sobre o "ranqueamento” das severidades

gue passam a seguir 4 niveis (baixo, moderado, alto e muito alto), mesmo tratando de questdes
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qualitativas, como no caso de demandas organizacionais e cognitivas. Com estas mudancas, as
severidades deixam de ser posse da empresa para servir de base de dados para a sociedade,
trabalhador, seguradoras e 6rgdos de fiscalizacdo. Com isso a preocupacao com as severidades,
adequacao de trabalhos e projetos, passa a ter maior importancia.

Entendemos que ndo € possivel "fazer projetos do que ndo se compreende
adequadamente”, assim como avancar em areas desconhecidas e altamente complexas sem
estudos especializados.

A grande transformacdo do trabalho prop6s um aumento importante das regulagdes
compensatdrias, 0 que nos leva a discutir sobre a necessidade dos nossos ergonomistas em
compreender questdes ndo abarcadas pela biomecénica dos movimentos e checklists simplistas,
gue ndo abrangem questdes qualitativas, sobre organizacdo do trabalho e aspectos cognitivos.

Leva-se em consideracdo também, analises que acabam por recomendar, pausas, mesas
e cadeiras, demonstrando a fragilidade de muitas AET’s, mesmo se tratando de AET’s
construidas para grandes empresas, que deveriam primar por analises mais aprofundadas.
Condicdo que tende a piorar se levarmos em consideracdo a entrada do eSocial, que exigira
reconhecimento das questbes envolvendo organizacdo do trabalho, como por exemplo; ritmo,
monotonia, stress, trabalho em turno, para todas as empresas o que inclui as pequenas e médias
empresas, que pouco solicitam AET’S, como demonstra os dados da PRODERG que recebe
apenas 4% de propostas para a elaboracdo de AETs de pequenas e médias empresas.

Iniciamos aqui uma abordagem que nao tem a intencdo de se estender ao todo, mas para
questdes mais importantes da realidade brasileira no tocante ao trabalho, tecnologia,
trabalhador, legislacdes e acOes, que possam mitigar as causas de uma realidade moderna,
inerente ao ser humano e suas criacbes. Apontando o aumento do emprego de regulacdes
compensatdrias como estratégias necessarias empregadas pelos trabalhadores, que diante do
afastamento de seus supervisores e areas de apoio se mostram solidario a proposta de
atendimento a producdo, mesmo que em detrimento da seguranca e salde, como
demonstraremos mais adiante.

Se por um lado o trabalho se transforma, ganha velocidade e complexidade por outro o
enxugamento dos niveis hierarquicos e “areas de apoio” Se mostra cada vez mais presente.

Antes, porém se faz necessario apresentar a PRODERG ERGONOMIA, que foi a fonte
principal das informacdes empregadas nesta dissertagdo. O autor desta dissertacdo, trabalhou

na Engenharia Industrial da FORD Guarulhos de 1989 a 1996 como ergonomista da empresa,
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atuando no desenvolvimento de acOes para a melhoria dos postos de trabalho, sendo treinando
pela consultoria Americana da Joyce Institute e Universidade de Michigan. Trabalho este que
serviu de referéncia para outras empresas que vinham conhecer as intervencdes feitas, tendo-se
em vista que, neste periodo de 1990, as primeiras epidemias de LER se mostravam
preocupantes.

A PRODERG foi concebida em 1996, tendo-se em vista a crescente demanda por
consultores, mais especificamente, consultores gque tivessem expertise em Planos de Acdo e
intervencdes praticas.

A PRODERG, desde sua concepcdo atuou em diversas empresas dos segmentos
aeronautico, mineracdo, petroquimico, automobilistico, autopecas, alimentos, higiene, entre
outros. A area de abrangéncia dos servi¢os pode ser resumida como: treinamentos, assessoria,
elaboracdo de laudos, analises ergondmicas, projetos e gestao.

A escolha da PRODERG, como fonte das informacdes e alicerce desta dissertacéo, teve
principalmente a base de dados robusta, abrangendo os anos de 2001 a 2014, assim como a
percepcdo do afastamento das supervisdes, obtida através das falas expressas durante 0s
diversos treinamentos pelos proprios supervisores, assim como a Vverbalizacdo dos
trabalhadores durante nossas visitas em campo e analises de acidentes que deixavam clara a
questdo da auto-gestéo e crescente aumento do emprego das regulagdes.

Com relacdo a apreciagdo da atuacdo dos ergonomistas, suas dificuldades em investigar
demandas mais complexas, inseridas no campo organizacional e cognitivo, pode-se também
empregar a experiéncia da PRODERG, que ao longo dos 18 anos, contratou mais de 109
profissionais para a realizacdo de analises, totalizando mais de 40.000 AET’s. Profissionais de
diversas formacdes, especialistas de diversas escolas e com experiéncias diferentes em tipo de
atividade e tempo de servico.

A PRODERG situa-se em Sdo Paulo atendendo parte das grandes e médias empresas do
Pais e possui em seu quadro de funcionarios aproximadamente 30 profissionais especializados,
com formacdes que variam de fisioterapeutas, designers, engenheiros e administradores, sendo
que os fisioterapeutas , representam 80% dos ergonomistas, tendo-se em vista que estes
profissionais hoje ocupam em torno de 90% das cadeiras de pos graduagdo em ergonomia em
Séo Paulo, constituindo uma boa fonte de fornecimento de ergonomistas.

As AET’s, retratam um dos produtos mais importantes da PRODERG, desenvolvida ao

longo destes anos como resposta a exigéncia crescente das legislacdes, como no caso da NRO1
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e eSocial, além da incorporacdo de pesquisas e artigos, novas I1SO’s de ergonomia e exigéncias
do proprio mercado.

As AET’s que em meados de 1990, eram pouco compreendidas, serviam de documento
para atendimento a legislacdo, sendo na maior parte dos casos “engavetadas”, com isso pouco
se exigia dos ergonomistas. Condi¢do que mudou a partir de 2010, quando de fato as empresas
comecaram a perceber a importancia das andlises, assim como as fiscalizagbes comegaram a
cobrar agdes de fato.

Nossa AET mudou por diversas vezes nestes 18 anos, mas sempre empregando uma
"planilha de entrevistas", que buscava inscrever a “severidade” das demandas qualitativas que
encontrdvamos com maior frequéncia durante as entrevistas.

As verbalizacBes sobre o afastamento das supervisdes se mostraram crescentes nas
diversas empresas que atuamos como ergonomistas, 0 que nos motivou a investir esforcos
para a correta compreensdo desta demanda, alterando as PLANILHAS de ENTREVISTAS a
partir de 2005, para melhorar nosso banco de dados e com isso permitir uma melhor
compreensdo sobre o tema.

Um exemplo real desta situacdo, foi constatada em uma empresa mineradora de grande
porte, situada em Minas Gerais, que a partir de 2005, iniciou um forte processo de
transformacédo dos seus sistemas produtivos e de administracdo do trabalho, reduzindo de 8
para 3 niveis, hierarquicos, ndo obstante reduziu o nimero de profissionais e departamentos,

como forma de otimizar os custos, conforme pode ser constatado nas Figuras 7 e 8.

ORGANDGRAMA ANTERIOR
DIRETOR
| cerenvecerRar |
[ GERENTE |
[ SUPERVISOR GERAL |
| SUPERVISOR |
[ LICER de GRUFD |
[ MECANICO ESPECIALIZADD |
[ TRABALHADOR |

Figura 5 - Organograma do sistema empregado na mineradora antes da implementacdo do novo sistema de
administracéo do trabalho (2005)
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ORGANOGRAMA ATUAL DIRETOR

[ GERENTE de AREA |
[ SUPERVISOR |
[ TRABALHADOR

Figura 6- Organograma atual empregado na mineradora em 2013

Cabe ressaltar que os apoios aos profissionais também foram extintos, como por exemplo
Secretaria dos gerentes (de duas para uma)

v
v’ Secretarias dos departamentos (de uma para zero)
v Coordenador de producdo (de dois para zero)

v

Motoristas internos (extinto)

Evidentemente que esta transformacgéo se deu no decorrer dos 8 anos (2005 - 2013),
sendo que as acGes mais impactantes foram implementadas a partir de 2008 (reducdo dos
niveis hierarquicos). Esta forte mudanca ndo se limitou a mineradora, mas como “regra de
mercado™ que se iniciou nas inddstrias automobilisticas e rapidamente se espalhou pelas
empresas de outros ramos de atividades, comecando por Sdo Paulo para todo territério
nacional. Cabe uma explanacéo sobre o tema; No Brasil a partir da década de 1990, quando o
entdo presidente da Republica Fernando Collor de Melo, abriu o mercado brasileiro,
eliminando o protecionismo amparado por regras que limitavam a importacdo de pegas,
partes, equipamentos, dispositivos e produtos, o que dissesse de passagem, proporcionava
grande "conforto"” para as empresas brasileiras.

Esta situacdo prop6s uma grande mudanca no cenario e exigiu um grande esforco por
parte das nossas empresas, para adequar o sucateado parque industrial brasileiro a realidade
de producdo barata e mais eficiente empregada em paises desenvolvidos, assim como nos
denominados "tigres asiaticos”. A aplicacdo de teorias e principios de administracdo do
trabalho com énfase a filosofia japonesa foi fortemente incorporada, sem com isso, se ter a
preocupacdo em adequar maquinas e equipamentos as caracteristicas psicofisicas humanas, o
que na pratica promoveu grande reducdo do numero de trabalhadores com grande aumento de
producdo (HAMMER, 1993).

Incorporar técnicas inovadoras de administragdo e racionalizacdo do trabalho,

principalmente as concebidas dentro dos conceitos preconizados pela Toyota, dava por si,
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maior visibilidade e credibilidade ao negdcio. O conceito de transformacéo,
independentemente de sua especificidade, levava a adogdo de programas de mudancas apenas
pelo sucesso do método em si; sem antes haver um diagnostico preciso sobre a necessidade de
mudanca (FICHER, 2001). De fato, o niUmero de acometimentos de doengas ocupacionais a
partir da década de 80 (Figura 10), se mostrou preocupante, ndo somente pelo percentual, mas
também pela diversificacdo das lesées nos EUA:

Tabela 7 - Quadro representando aumento dos casos de doencas ocupacionais nos EUA
(United States Bureau of Labour Statistics, 1998)

% em relagdo as doengas

Ano Frequéncia ocupacionais

1981 22.600 18

1983 26.000 25

1984 34.700 28

1985 37.000 30

1987 72.000 38

1988 115.000 48

1989 146.000 52

1990 185.400 56

1991 223.600 61

1993 302.400 64

1994 332.000 65
Fonte: United States Bureau of Labour Statistics

A transformacdo do trabalho se deu ndo somente no tocante as mudancas de
administracdo e gestdo, mas também pela localizacdo e descentralizacdo das grandes
indUstrias, na busca de locais com méo de obra mais barata e incentivos mais atraentes o que
de certa maneira langou novas tecnologias para todo o Pais e estratificou grandes polos de
producdo para diversos estados. O exemplo mais impactante foi observado em S&o Paulo,
mais precisamente na regido do ABC, onde parte das industrias automobilisticas,
implementaram novos parques nas regides do Sul, Centro-Oeste e Nordeste.

O deslocamento de pessoas, especialistas, mecanicos, eletricistas, engenheiros e
liderancas, assim como todo o suporte agregado, rapidamente se estratificou para todo o
Brasil e desta maneira novas tecnologias, que incluiram o pensamento de producdo enxuta

passaram a ser disseminadas para além das portas das industrias automobilisticas.
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Surgem nesta década (1990), as primeiras epidemias de LTC (Lesdes por Traumas
Cumulativos), termo posteriormente substituido por LER, (Lesdes por Esfor¢os Repetitivos) e

mais recentemente por DORT (Distlrbios Osteomusculares Relacionados ao Trabalho).

Terminologias mais utilizadas nas linguas inglesa e francesa

e Cumulative trauma disorder (CTD): usada principalmente nos Estados
Unidos

e Occupational cervicobrachial disorder (OCD): usada principalmente no
Japéo

e Occupational overuse syndrome (OOQOS): usada principalmente na
Austrélia

e Repetitive strain injury (RSI): usada principalmente na Austrédlia e
Canada

e Lésions attribuables au travail répétitif: usada principalmente na Franca e
Canada

e Work related musculoskeletal disorder (WMSD): cada vez mais

disseminada no mundo todo.
Fonte; HOEFEL, JACQUES, AMAZARRAY, MENDES e NETZ, (2004)

A questdo sobre produtividade e globalizacdo remete ao principio das empresas
transnacionais que poderiam e deveriam considerar as competéncias ou vantagens
comparativas apresentadas por cada unidade e combina-las em uma estrutura em forma de
rede, na qual as atividades seriam distribuidas as unidades conforme suas caracteristicas
(BARTLETT, GHOSHAL, 1992).

Desta maneira a questdo da internacionalizacdo das atividades, passou a ser também
empregada para a descentralizagcdo dos grandes centros ligados as matrizes em dire¢do as
subsidiarias e desta maneira também melhorar a penetracdo dos produtos em localidades mais
remotas, (VON ZEDTWITZ et al.), também discutido no livro; A strategy for human
factors/ergonomics: developing the discipline and profession, (JAN DUL, BRUDER,
BUCKLE, CARAYON, FALZON, MARRAS, WILSON, DOELEN, 2012).
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Os beneficios desta descentralizacdo e distribuicdo de tecnologias e processos
inovadores para unidades remotas prop0s riscos relacionados principalmente pelo
desconhecimento destas transformacdes aos sistemas e pessoas. Em contrapartida, o sistema
favoravel a competicdo entre subsidiarias, trouxe para o processo de transformacéo, acdes por
vezes mais impactantes do que aquelas propostas inicialmente (STALK, 1997). A tbnica da
competicdo a partir da década de 90, passa a ser intensificada em toda rede de produtos e
servigos do pais, como resposta a abertura do mercado, assim como o crescente panorama de
um mundo globalizado e ao recorrente processo de reducdo dos custos e melhoria dos
processos, proporcionando uma grande mudanga nos sistemas técnicos e organizacionais das
empresas, principalmente no tocante aos aspectos condicionados as transformagdes derivadas
das implementacGes de sistemas inovadores.

A corrida pelos sistemas de administracdo e racionaliza¢do do trabalho, com grande
foco na reducdo dos custos rapidamente se espalhou das empresas automobilisticas para
outros segmentos de producgéo e servicos.

O processo de transformacdo do trabalho entdo buscou a participacdo das pessoas para
obter melhor comprometimento (FLEURY, 1995) e com a crise da década de 1990, permitiu
0 surgimento de métodos radicais como downsizing, que basicamente requeria uma
simplificacdo do processo, reducao dos niveis hierarquicos, eliminacdo de cargos, objetivando
dar maior velocidade ao processo com promessa de simplificacdo do sistema. (TOMASKO,
1992). A reconceitualizacdo do entendimento de mudanca definido anteriormente pela
estabilidade, muda para o conceito de transformacdo organizacional e alavancado pela
facilidade do acesso tecnoldgico, ganha mais velocidade e fluidez.

Toma-se como verdade a questdo do denominado aperfeicoamento continuo ou
melhoria continua, que deixa de ser apenas sinbnimo de melhoria do produto e passa a ser
vista como melhoria dos processos, métodos e gestéao.

O trabalhador visto anteriormente como "head, cabeca™ ou "mao de obra”, passa a
exercer novas atribuicdes e responsabilidades, que outrora eram feitas por trabalhadores mais
especializados, como no caso da eliminagdo da &rea de qualidade e absorcéo de produzir com
qualidade pela propria &rea de producdo. A partir da década de 90 o operador passa a assumir
outros papéis. A extrema subdivisdo cascateada dos cargos e niveis hierarquicos, passa a
sofrer grande "achatamento™, contribuindo para a grande distribuicdo das acdes e atribuigdes e
recorrente concentragdo do trabalho, (MINTZBERG 2009).
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O impacto, destas acOes de forma desenfreada pelas empresas, custou 0 aumento de
casos de LER/DORT contabilizados e um nimero incalculavel de outros trabalhadores que
apesar dos sintomas, ndo buscaram ajuda médica ou reconhecimento pela abertura da CAT
(Comunicacdo de Acidentes no Trabalho).

Entendemos que o papel das fiscalizagbes como agentes de cobranga da Norma
Regulamentadora, passou a surtir efeito em meados de 2000, porém com énfase as questdes
biomecanicas, face a incompreensdo dos termos e complexidade contidas na norma. Ressalta-
se que neste periodo, havia grande predilecdo a contratacdo de especialistas formados nas
escolas da ergonomia americana, que de certa maneira se opunham & denominada linha
francesa, inserida no Brasil a partir dos treinamentos ministrados por ALLAIN WISNER em
meados de 1990. Com isso a linha americana, pobre no tocante aos pontos relacionados a
organizacdo do trabalho e aspectos cognitivos se espalhou rapidamente, levando-se em conta
que a denominada Ergonomia Americana se mostrava mais atrativas para a compreensdo das
engenharias e gerencias. A Ergonomia Americana, tratava de a¢fes mais compreensiveis e
faceis para a intervencdo por parte dos engenheiros e técnicos das empresas e tem grande
importancia para o entendimento da conduta, desenvolvimento e procedimentos dos
ergonomistas no Brasil.

Algumas ferramentas de analise, concebidas para dar melhor amparo para investigagdo
de processos de levantamento de cargas, ou definicdo de esforgcos maximos, ciclos e pausas
por exemplo; foram implementados sem a correta conceituacdo e compreensdo das limitacoes
das proprias ferramentas e desta maneira a ferramenta NIOSH foi aplicada em condicdes
improprias para uso, como no caso de levantamento de cargas com uma s6 mdo, 0 que
demonstrou desconhecimento por parte dos ergonomistas.

N&o obstante, porém com maior gravidade a formacdo do ergonomista no Brasil
sofreu severamente com a falta de professores especializados, assim como cursos, tendo-se
em vista a grande demanda o que permitiu a entrada de profissionais sem o devido preparo. A
ABERGO (Associacdo Brasileira de Ergonomia) consolidou o processo SISCEB (Sistema de
Cerificagdo do Ergonomista Brasileiro) em 2002, com o objetivo de permitir o
reconhecimento do ergonomista melhor preparado. O Sistema Brasileiro de Certificacdo
[SBC] foi instituido pelo CONMETRO - Conselho Nacional de Metrologia, Normalizagdo e
Qualidade Industrial - pela Resolucdo 08/92 [revista pela Resolucdo 02/97] para estabelecer

uma estrutura de certificacdo de conformidade adequada as necessidades do Brasil.
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O SBC é um sistema reconhecido pelo Estado Brasileiro e possui suas proprias regras
e procedimentos de gestdo. O SBC é um poderoso instrumento para o desenvolvimento
industrial, para o incremento das exportacdes, para a defesa do consumidor e para a garantia
da salde e seguranca dos produtos e processos. A certificacdo € um indicador para os
consumidores de que o produto, processo ou servico atende a padrdes minimos de qualidade.
Com este procedimento a ABERGO, buscou alinhar o reconhecimento do ergonomista as
préprias exigéncia contidas nas normas brasileiras de ergonomia NR17 e Manual de
Aplicacdo da NR17 e das bases reconhecidas pela IEA (International Ergonomics
Association). Estabelecendo um parédmetro para a sociedade em favor do reconhecimento de
um profissional preparado para abarcar as questdes mais relevantes contidas na NR17 (Norma
Regulamentadora de Ergonomia do Brasil).

A melhora na literatura e distribuicdo dos conceitos, treinamentos e reconhecimentos
dos ergonomistas melhor preparados, permitiu uma melhor atuagdo por parte dos AFT
(Auditores Fiscais do Trabalho). Com isso o trabalho interno passou a ser fiscalizado com
maior qualidade e profundidade, dentro de um procedimento mais embasado pela propria
NR17 e distribuidos por "grades” de cursos padronizados em muitas escolas, porém condi¢édo
que ainda merece um aprimoramento, tendo-se em vista que muitos cursos e escolas néo
seguem a grade proposta pela ABERGO.

A transformacdo do trabalho requer uma apreciacdo mais detalhada da prépria historia
do trabalho, uma vez que um dos pontos mais importantes para a compreensao da
transferéncia de acBes das chefias para os trabalhadores, pode ser percebida, pela mudanca do
sistema de producdo instituido por FORD no inicio do século XX, pautado por modelos de
administracdo referidos por Taylor e casal Gilbreth, que se consolidavam pelo grande nimero
de engenheiros e administradores, que sucumbiram a reengenharia e downsizing, que
achatou a pirdmide de administracdo e apoios mais proximos dos trabalhadores. A
reengenharia, amplamente difundida no Brasil a partir de 1990, propunha principalmente a
reducdo dos niveis hierarquicos, através da racionalizacdo, que no ponto de vista pratico,
jogou para os trabalhadores os controles e inteligéncia dos processos. Areas como qualidade e
estatistica foram deslocadas para a producgdo, assim como manutengdo autdnoma, solicitacao

de materiais (KANBAN), treinamentos e controle social dos trabalhadores.
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Dessa maneira o custo de administragcdo da producdo baixou significativamente, em
contrapartida a area de producdo que ha 50 anos tinha a Unica funcdo de produzir, passou a
incorporar elementos novos, que tornou o trabalho basicamente fisico em trabalho psicofisico.

Esta dindmica de transformacéo do trabalho, somente foi possivel gracas a mudanca
dos proprios trabalhadores, que receberam grande carga de treinamentos, além de
incorporarem como atributo melhor nivel de estudos e graduagdo, em comparacdo ao
trabalhador de 50 anos atrés.

A definicdo do trabalho moderno se da pela compreensdo da propria capacidade em
fazer e administrar, assim como fazer e decidir, uma vez que sistemas mais enriquecidos,
células de producdo e operacdes remotas avangam em oposi¢do aos trabalhos em linhas de
producdo, que se mostram decadentes em funcdo da automacdo e mecanizacao dos sistemas.
Observa-se também que muitas empresas, abandonam os sistemas lineares em funcdo das
perdas recorrentes dos tempos mortos existentes nas frequentes passagens dos produtos de
mao em mao em favor da producdo por células de produgdo. Paralelamente a estruturacdo
organizacional "organograma" das empresas mudou freneticamente em favor da reducdo dos
niveis hierarguicos, assim como eliminacdo de departamentos de apoio como RH, qualidade,
secretariado, almoxarifado, manutencéo, etc.. Apesar disto, a producdo aumenta ano a ano em
oposicdo ao quadro de reducdo de pessoas e niveis hierarquicos, desta maneira as empresas
produzem cada vez mais com menos pessoas 0 que designa maior necessidade de
entendimento dos sistemas e impactos destas transformacdes, assim como remete a
construcdo de boas AET's.

Paralelamente as engenharias, foram gradualmente sendo terceirizadas, propondo
menor compreensdo dos projetistas sobre a verdadeira elaboracédo do trabalho.

A producdo enxuta, mais especificamente no tocante a transferéncia de tecnologia para
outros paises demonstra que, estd migracdo depende da percepcdo de cada local (MAIR,
1998, MORRIS, LOWE, WILKINSON, 1998, OLIVIER, DELBRIDGE, E LOWE 1998).
Isso nos remete a questdo da percepcdo, cultura e desenvolvimento de cada localidade em
funcdo do aprendizado e funcionalidade de cada sistema. No Brasil especificamente,
caracterizado pela capacidade de seus profissionais em adaptar e ajustar como parte da cultura

adquirida, a questdo entre a metodologia e a pratica se mostra ainda mais impactante.
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N&o obstante, um pais com dimensfes continentais e com tracos e resquicios da
colonizagdo e cultura, assim como tipo de negécio e influéncia da empresa matriz, a questéo
do afastamento das liderancas dos trabalhadores demonstrou maior grau de complexidade.

Muitas empresas distribuem sistemas de producdo ndo somente pela influéncia de suas
matrizes, mas também como forma de garantir o padrdo minimo de seus fornecedores, desta
forma grandes corporagfes criam sistemas de aprovacao e certificagdo dos seus fornecedores,
tomando como base suas proprias filosofias.

Desta maneira, quando uma empresa poderosa se instala em um determinado Estado,
sua filosofia se espalha por toda localidade, alterando socialmente uma regido através da
influéncia do comprador sobre o fornecedor, numa cadeia abrangente e avassaladora.

As técnicas de producdo desta maneira sdo distribuidas ndo somente por auditorias e
imposicdo das compradoras, mas também pela admiracdo das fornecedoras para com seus
compradores 0 que torna uma determinada filosofia um padrédo em toda rede de empresas
fornecedoras, propondo para as empresas menores, obrigatoriedade em incorporar sistemas de
producdo e administracdo muitas vezes incompativeis com suas realidades e capacidade de
planejamento e atuacao.

Com isso, a tratativa de implementacdo obrigatéria ou por modismo, sem a devida
compreensdo dos fundamentos e derivagdes, traz preocupagao com a aplicagdo dos conceitos,
pois se insere na possibilidade de negacdo do processo ou mesmo implementacdo como titulo
e ndo como método.

Implementar sistemas inovadores de producéo, requer antes de mais nada participacao
dos trabalhadores (KARWOWSKI,2003; GHINATO, 1996; WOMACK, ROOS,1992;
SHINGO,1996), todavia quando se instala um sistema sem compreender adequadamente o
método ou se a populacdo possui expertise ou treinamento para assimilar as diretrizes, podera
impactar em grande estresse para toda a sociedade local.

Mais agravante € a condicdo em que o sistema € "implementado” e posteriormente
cobrado como implementado, mas que de fato funciona a base das regulacdes e engodos
empregados como forma de satisfazer as liderancas e clientes e muitas vezes em oposicéo a
realidade dos trabalhadores. De acordo com SIQUERA & GOMIDE (2004), os vinculos dos
individuos no ambiente de trabalho, estabelece e também sdo estabelecidos pelos diversos
niveis de ligacdo, identificagéo, internalizacdo de normas e valores adotados pelo sistema

organizacional.
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A organizagdo tem desta maneira papel fundamental na definicdo das regulagdes e
emprego de estratégias como forma de viabilizar o trabalho.

Desta maneira, quanto menor a afetividade existente, menor o apoio das liderancas,
maior a chance de emprego de regulacdes compensatdrias. A base do comprometimento é o
normativo fundamentado inicialmente por pesquisas desenvolvidas por WEINER (1982) e
WEINER & VARDI (1990).

O comprometimento normativo baseia-se em um vinculo moral do trabalhador com a
organizacdo. Também deve se levar em consideracdo o impacto de recorrentes mudancas nos
sistemas, pois podera levar a negacao de novos protocolos, face aos esforgos constantes para a
compreensdo destes sistemas, como no caso da empresa "mineradora” em estudo que trocou a
geréncia quatro vezes nos ultimos dois anos, cada uma mudando o iniciado pelo gestor

anterior.
4.1.1 - Modelos de organizagdes padronizadas

Com relacdo ao modelo desenvolvido por (MINTZBERG 2009), cuja proposta é
retratar a melhor maneira em se administrar pessoas e gerenciar uma organizacao, referindo

ser este modelo o mais ideal como padréo para uma gestdo organizacional.

A estrutura se subdivide em cinco partes distintas, representadas abaixo, como segue;

Cupula Estratégica

! Assessoria de !

Tecnoestrutural ;
\ | | apoio f

Linha intermediaria

Nucleo Operacional

Figura 07 - Definicdo de partes basicas de uma organizagdo, segundo MINTSBERG (2009)
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O ndcleo operacional é formado pelos trabalhadores, mecénicos, técnicos,
ferramenteiros;
v A linha intermediéaria, formada pelos supervisores, gerencias intermediarias;
v Assessorias de apoio, formadas por RH, folha de pagamento, correio;
v" Tecnoestrutura; formada pelas engenharias, projetistas e planejadores
v' Culpula estratégica; formada por conselho, diretorias e gerencias de alto

escaldo.

O modelo demonstra claramente que o nucleo operacional envolve os operadores que
executam o trabalho béasico diretamente relacionado a producdo e servigcos. Para que
possamos compreender melhor a questdo da dissociacdo do nucleo operacional da linha
intermedidria nas empresas, primeiramente se faz necessario investigar alguns aspectos
intrinsecos. Os operadores asseguram o0s inputs para a producdo, por exemplo, de uma
empresa manufatureira, o departamento de compras adquire matérias primas e o depdsito de
matérias as recebe em seus portdes e desta maneira transformando inputs em outputs, ou
derrubando arvores e convertendo-as em celulose e depois papel, outras transformam partes
separadas em unidades completas. Portanto a transformacéo se faz no Nucleo Operacional.

Por exemplo; uma empresa montando computadores ou outras transformando
informacdes ou pessoas. Seja qual for o tipo de neg6cio a padronizacdo acontece mais no
nucleo operacional para protecdo das operacdes de distdrbios externos. Com isso, 0 nucleo
operacional, tem o papel de produzir, de transformar e ndo tomar parte nas negociaces ou
planejamentos.

Cabe ressaltar que os operadores de uma linha de montagem e os professores
universitarios sdo operadores, embora o trabalho dos primeiros seja muito mais padronizado
do que o dos ultimos. Sendo assim o nucleo operacional € o coracdo de qualquer organizacgéo,
a parte que produz os outputs essenciais que a mantem viva (MINTZSBERG 2009). Elas
também precisam de componentes administrativos, que compreendem a cupula estratégica, a
linha intermediaria e a tecnoestrutura.

O que vai prevalecer como ponto fundamental de eficiéncia é a capacidade de
informacdo entre as areas e harmonia entre 0s segmentos. No caso de existir uma ruptura
entre 0 ndcleo operacional e linha intermediaria, o nicleo operacional tenderia a criar

regulacOes para alcangar os objetivos tragados.
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No que tange a linha intermediaria, podemos entender que a clpula estratégica
depende fortemente da ligagdo com o nucleo operacional e pela cadeia formada pelos gerentes
intermediarios, que de certa forma possuem autoridade formal. Essa cadeia conecta 0s
gerentes seniores aos supervisores de primeira linha, que tem autoridade direta sobre os
operadores e envolve o mecanismo de coordenagdo que denominamos supervisdo direta. A
maioria de tais cadeias é escalar - isto €; uma linha Unica que une o topo a base da
organizacdo. Uma organizacdo necessita dessa cadeia completa de gerentes de linha
intermedidria, na extensdo de seu porte e conforme sua confianca na supervisao direta para a
coordenagao.

Na teoria, um diretor - 0 executivo principal da clpula estratégica - pode supervisionar
todos os operadores, mas praticar a supervisdo direta requer um bom contato pessoal entre
gerente, supervisor e operador, existindo um limite para o nimero de operadores que um
diretor pode supervisionar - ¢ a denominada amplitude de controle, (MINTZBERG, 2009).

Na hierarquia tradicional, o gerente intermediario desempenha varias tarefas no fluxo
de supervisdo direta acima e abaixo dele. Coloca informacdes de "feedback" sobre o
desempenho de sua unidade e transfere parte delas aos gerentes acima dele.

Algumas decisdes sdo tomadas pelo gerente, outras passadas acima e outra para o
préprio nucleo operacional. Podemos com base nestes preceitos, entender que as gerencias
tem um papel fundamental na tomada de decisfes e as supervisdes como “"elementos de
conducao das informacdes".

Com relacgdo a tecnoestrutura, encontramos 0s analistas e seus assessores de apoio, que
podem planejar mudancas, treinar pessoas que executam o trabalho, assim a tecnoestrutura é

eficaz apenas quando existe um bom fluxo de informagdes.
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Figura 08 - Subdivisdo dos membros e unidades de partes de uma empresa manufatureira, conforme modelo de

MINTZBERG, (2009).

A figura acima demonstra como uma empresa devera distribuir seus profissionais, para

que exista uma conducao eficaz, assegurando segundo o autor, um bom fluxo de informacGes

em todos os departamentos
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A figura acima representa a ruptura entre o nucleo estratégico e linha intermediéria,
com base na verbalizacdo dos estudos de casos I, 1, 11l e 1V, apresentadas mais adiante. Mais
especificamente com relacdo ao afastamento da supervisdo que passa a partir do "downsizing
e reengenharia” a migrar para a "linha intermediaria” em detrimento do apoio e permanéncia
no "nucleo estratégico".

Os canais de informacbes que fazem a ligacdo entre nlcleo operacional, linha
intermedidria, tecnoestrutura, assessoria de apoio e cupula estratégica, propde grande
importancia para a consolidacdo de processos funcionais.

O canal mais atuante e natural desta linha de comunicagdes, sempre foi destinado ao
supervisor, que além de participar das reunides com os trabalhadores, analisando as
demandas, observando "in loco™" as problematizacdes, faz também com base na sua prépria
experiéncia a traducdo destas verbalizacbes para uma linguagem mais adequada para
compreensdo da engenharia e gerencia.

Neste ponto cabe uma reflexdo sobre linguagens, verbalizagdes e realidades dos
trabalhadores que dissesse de passagem requer uma traducdo em muitos casos, para se
alinharem ao processo de construcdo das acGes de contencdo e dos planos de acdo. Com isso
as supervisdes deverdo colocar suas préprias experiéncias como ferramenta para compreensao
e traducédo das demandas e problematizacfes, dando a estas demandas a devida severidade,
para assim leva-las as geréncias. Trata-se de um tratamento das verbalizacGes feitas pelos
trabalhadores, que colocam diversas problematizacGes, dentro de um mesmo momento,
propondo questBes cruciais e criticas, junto com questdes menos relevantes. Citamos como
exemplo, uma anélise que fizemos em uma sala de controle de uma petroquimica situada em
Sao Paulo em 2001, onde os trabalhadores, se queixavam do barulho do aspirador de p6 nos
fins de semana e também relataram que durante as emergéncias os telefones e radios entravam
em pane pelo acimulo de ligagbes. As duas problematizacdes referem demandas verdadeiras,
mas com severidades diferentes o0 que deve ser elencado, para a construcdo dos planos de acéo
com base na severidade de cada demanda.

Nossas AET s demonstraram que para os trabalhadores, que estdo fora do processo de
planejamento, h4 grande necessidade de regulagcdes compensatorias quando 0 apoio se mostra
deficiente, visto que muitas das problematizagdes se mostram longe da realidade gerencial
como por exemplo: distribuicdo das opera¢des numa area de manutencgéo externa, distribuicdo

de ferramentas, balanceamentos de tarefas em campo, comunicagdo, falta de banheiro, calor,
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suor, chuva, Oculos que embacam, botas que ficam pesadas quando enchem de barro, entre
muitas outras demandas, que via de regra passam despercebidas pelas &reas de gerencia.
Cabe ressaltar que a grande maioria dos gerentes, nunca atuou como operador e desta
maneira, tem dificuldade em compreender realmente as demandas e linguagens empregadas,
diferente do caso das supervisbes que em sua grande maioria atuou como operador e
gradativamente foi subindo de cargo, situacdo que também esta em fase de mudanca, tendo-se
em vista que engenheiros passam a substituir a supervisao.

Desta maneira pode-se considerar a supervisdo como 0 Unico componente que faz
parte da lideranca e A&pice estratégico, que realmente se aproxima mais da realidade
operacional. Portanto capaz de compreender questdes que envolvem a atividade, regulacdes,
gambiarras e a¢des individuais ou coletivas na busca de atendimento da producao e qualidade.

No caso especifico de operacGes remotas, cujas gerencias e coordenacdes se
posicionam longe dos trabalhadores, este fluxo de informagdes do nucleo operacional para a
linha intermediéria, tecnoestrutura, assessoria e clUpula se mostra ainda mais necesséria,
diferente do caso das construges civis que colocam os encarregados, engenheiros e chefes de
obra, juntos no campo de trabalho.

Na condicdo em que ndo existam mudangas na organizacdo e planejamento do
trabalho, as equipes de trabalho em campo, ndo necessariamente precisariam de uma
supervisao direta, os individuos comprometidos na base normativa engajam-se em atividades
da organizacdo pelo senso de dever, isto €; as pressdes normativas internalizadas os levam a
comportarem-se de forma coerente com 0s objetivos organizacionais, desde que as linhas de
comunicacéo estejam intactas (MINTZBERG 2009).

Entende-se que as regulagdes se mostram principalmente no campo operacional e no
campo psiquico, porém, antes de responder emocionalmente ao ambiente, existe o que
(CROSS, 1998), chama de tendéncia de resposta, que consiste em avaliar e moldar a resposta
emocional em funcédo da capacidade de compreensdo a uniformidade das situagoes.

Esse processo de receber o estimulo, avaliar a situacdo e o contexto e modular a
resposta emocional € chamado de regulacdo emocional. O processo de regulacdo emocional
consiste em administrar emogdes como uma forma de fazer com que o individuo se adapte
melhor ao contexto onde se encontra. Portanto a regulagdo emocional pode ser definida como
uma tentativa controlada ou automatica, que influencia as emocdes, redimensiona como,

quando, e a forma como serdo sentidas ou expressas.
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A partir desse controle, a regulacdo emocional permite que o individuo ou grupo
decida o caminho mais adequado para lidar com suas emogdes (CLOT, 2005). Assim sendo, 0
tema da regulacdo emocional pressupde um entendimento do que sdo as emocdes, suas
caracteristicas e formas de manifestacdo no trabalho, intrinsecas, portanto a padronizacgéo e
organizacdo do trabalho. Com base nestas situacOes, a discussdo sobre as regulacdes,
principalmente sobre as regulagbes coletivas, nos permite entender melhor como os
trabalhadores se organizam coletivamente para reduzir as pressdes das situacGes de trabalho,
principalmente como estratégia para atingirem um resultado satisfatorio. A producdo tem um
papel central para a empresa e trabalhadores, por mais que as empresas mascarem Seu
objetivo primaz através de campanhas e protocolos.

Referimos aqui uma experiéncia como consultor de empresas, mais especificamente
com relacdo a producdo de 340 andlises ergonémicas, obtidas através da apreciacdo das
atividades de uma empresa automobilistica situada em S&o Paulo no ano de 2001. O objetivo
ndo era avaliar especificamente as regulacbes empregadas, porém nos chamou a atencdo o
numero de afirmacGes sobre improvisagdes, principalmente com relacdo aos mecanicos e
ferramenteiros.

Tivemos como resposta, um numero impressionante de afirmacGes dos mecéanicos,
sobre como e quantas vezes eles foram obrigados a improvisar pela falta de recursos,
principalmente com relacdo a qualidade dos equipamentos ou mesmo pela falta de uma
determinada peca ou parte.

Os trabalhadores algumas vezes ndo hesitaram em burlar o sistema, se assim for
necessario para dar conta do servico (OGATA, 1998).

Algumas destas "improvisa¢des" chamam a atenc¢éo pela seriedade, como por exemplo
"jampear comandos™ pela falta da peca original ou mesmo substituir pecas de uma maquina
para a outra completamente diferente, como forma de fazer funcionar, mesmo que durante um
tempo determinado. O antagonismo entre seguranca e producdo, fazer o errado para chegar no
certo, ultrapassa a questdo técnica e operacional, uma vez que afeta diretamente o psiquico,
comportamento e existencialismo das pessoas (DWYER 1989).

A abordagem social se faz necessaria para a compreensao das regulacoes. Pois trata da
percepcao do coletivo, das regulagdes coletivas dos erros e acertos coletivos e desta maneira
0s sujeitos acabam por unir forcas e estratégias conjuntas como forma de viabilizar as

operacOes, mesmo que em situacdes de apoio precario.
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Segundo (RONAN, 1973), no artigo Workers Without Supervisor, questdes como
"turnover”, seguranga e motivagdo tem forte relagdo com a presenca da chefia imediata, ndo
somente pelo apoio ao trabalho, mas também como elo de ligacdo com as geréncias e
possibilidade de promogdes. Ndo obstante, (GATES, 1993), refere que a supervisdo tem um
papel fundamental como educador e elo de ligacdo entre departamentos, assim como
equalizador social das relagdes interpessoais.

Na mesma linha de raciocinio (CALVO, 1978) e (WILLIAMSOM, 1967), apontam a
importancia das supervisdes, porém com referéncia ao tamanho da estrutura, tratando
estruturas maiores com maior necessidade de superviséo dos trabalhos.

Segundo (WILLIAMSOM, 1967) existe uma diferenca importante entre controle e
supervisdo, relatando que quanto pior o sistema de controle, maior a necessidade de
supervisdo. Com isso, deve-se avaliar o processo direcional do trabalho, com énfase no
sistema de monitoramento e apoio.

Recentemente, (PFEFFER, et all 2010) estudaram atividades realizadas por operadores
sem supervisao direta, também conhecido como "empowerment”, considerando satisfatorios
os resultados, tanto para a empresa como para os trabalhadores. O estudo demonstrou que
houve melhor comprometimento dos operadores, assim como melhor envolvimento com a
equipe e outros departamentos, tratando esta agdo como uma "tendéncia" para o trabalho
futuro. Em contrapartida, referem que se trata de um processo, que requer planejamento,

treinamento e apoio informacional direto as equipes de trabalho.

4.1.2 Enxugamento dos sistemas e autogerenciamento (downsizing)

A desintegracdo da piramide de apoio aos trabalhadores, criada a partir da época
FORD na década de 20 que se assemelhava muito a piramide hierarquica militar, se
apresentava subdividida em diversos niveis de comando; (soldado, cabo, sargento, tenente,
capitdo, major, tenente coronel, coronel, general de brigada, general de divisdo e general de
exército), foi instituida como resposta a pouca informacédo e conhecimento dos operadores na
época, se consolidando como estratégia para o desenvolvimento do trabalho em larga
producéo, se espalhando rapidamente para todo 0 mundo. Em contrapartida esta estruturacao
complexa, se mostrava extremamente onerosa, além de desconsiderar a inteligéncia e

conhecimento da populacéo operéria.
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Como justificativa de dar maior velocidade, funcionalidade, simplificagdo e menor
custo aos sistemas, a partir de 1990 (BRANCO, 2008 p.123), os niveis hierarquicos foram
severamente suprimidos pela onda da reengenharia concebida primeiramente nos EUA, na
pratica jogou para baixo controles e sistemas de administracao.

A reengenharia, segundo (HAMMER e CHAMPY, 1994), pode ser definida como
“comecar de novo”, significa abandonar procedimentos consagrados e reexaminar o trabalho
necessario para criar os produtos e servicos de uma empresa e proporcionar valor aos clientes.
Fazer a reengenharia em uma empresa significa abandonar velhos sistemas e comecar de
novo. Envolve o retorno ao principio e a invengdo de uma forma melhor de se trabalhar. Do
ponto de vista formal: “A Reengenharia®, propriamente, ¢ “o repensar fundamental ¢ a
reestruturacdo radical dos processos empresariais que visam a alcancar drasticas melhorias em
indicadores criticos e contemporaneos de desempenho, tais como custos, qualidade,
atendimento e velocidade” (HAMMER; CHAMPY, 1994, p.22).

A Reengenharia trata de comecar de novo em uma folha de papel em branco.
Fundamentalmente, a reengenharia trata de inverter a revolucdo industrial. Ela rejeita as
suposicdes inerentes ao paradigma industrial de Adam Smith: a divisdo do trabalho, a
economia de escala, o controle hierarquico e todos os demais pertences de uma economia no
estagio inicial de desenvolvimento. A Reengenharia é a procura de novos modelos de
organizacdo do trabalho. A tradicdo de nada vale. A Reengenharia € um novo comeco!
(HAMMER; CHAMPY, 1994).

LACOMBE (2004) analisa a reengenharia como sendo um esforco organizado,
conduzido em a toda empresa, com 0 objetivo de rever e, se necessario, reformular
completamente seus principais processos de trabalho, de forma a conseguir melhorias
expressivas no que diz respeito ao aumento da produtividade, a qualidade dos servigcos ou
produtos e a eficacia do atendimento ao cliente. O objetivo da reengenharia é a reformulacéo
dos processos, que, com frequéncia, causa um downsizing, mas isso € uma consequéncia e

ndo um fim em si mesmo.

Apos uma agdo de reengenharia, tem-se tipicamente: - Uma simplificacdo dos
processos existentes;
- Varias funcdes profissionais distintas podem ser combinadas numa so;

- Eliminacdo de diversas funcGes e cargos;
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- Eliminacéo de departamentos e areas; - Desenvolvimento do trabalho onde faz mais
sentido;

-Poder de decisdo por parte dos trabalhadores.

Vista como redesenhos dos processos anteriores STAIR e REYNOLDS (2002, p.39)
definem esta readequacdo dos processos empresariais, estruturas organizacionais, sistemas de
informacdo e valores da organizacdo como responsaveis pela guinada nos resultados dos
negocios.

Com relacdo ao downsizing, se observam trés angulos distintos: a) o angulo
Macroecondémico, relacionado a conjuntura econdmica; b) das organizagdes, relacionado as
empresas que realizam processos de reducdo de niveis hierarquicos e quadros, estudando
razdes e consequéncias e c¢) o angulo dos demitidos e remanescentes, que estuda aspectos
motivacionais (FREEMAN e CAMERON, 1993 apud PLIOPAS, (2004); (CAMERON,
1994). Daremos maior enfoque a questéao relativa a reducao dos niveis hierarquicos e aspectos
motivacionais, tendo-se em vista o0 objetivo desta dissertacao.

Com a implementacdo do downsizing a partir da década de 80, houve uma grande
mudanga na estruturagdo das empresas, propondo grande redistribuicdo das a¢es em funcéo
da eliminacdo de diversos cargos e funcbes (LACOMBE, 2009). Sobre o Redesenho
organizacional (BALLESTERO e ALVARES 2001), diz que tem foco nos trabalhos e
unidades, elimina trabalho, tarefas e burocracia, ocorrem demissbes em médio prazo
diminuindo os niveis hierarquicos. Apresenta como exemplos: eliminar funcdes, unir
unidades, eliminar niveis, redesenhar trabalhos.

Vista como uma ameaga aos empregos, muitos a renomearam recentemente como
"rightsizing”, objetivando ndo afetar a motivacdo da equipe. OLIVEIRA (2008, p. 407) define
este termo como “o processo empregado para diminuir o tamanho da organizagdo e enxugar
sua estrutura, visando aproximar a decisdo da acdo, inclui demissdo de pessoal e pode
envolver departamentos inteiros, organizagdes coligadas e subsididrias”. De acordo com
(BOHLANDER, SNELL ¢ SHERMAN, 2003) “o downsizing faz parte de um processo de
reestruturacdo de longo prazo para tirar vantagem de uma nova tecnologia, de parcerias com
outras empresas ¢ da minimiza¢do de custos”. BORONSON, (1992) et al, revela que “o
downsizing ¢ a eliminagdo planejada de empregos”, também conhecida como redugdo

inteligente de custo.
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N&o obstante, surge potencialmente para os trabalhadores que permanecem na
empresa a denominada "sindrome do sobrevivente", com afeito sobre ansiedade, tristeza,
culpa, medo, menor comprometimento com a empresa, inseguranca e baixo moral
(BORONSON e BURGESS,1992; BROCKNER, 1992; MARKS e MIRVIS, 1992, O’NEILL
e LENN, 1995 e ROBBINS, 1999).

Downsizing € a primeira ferramenta utilizada para iniciar processos de
horizontalizagdo nas empresas e reestruturagio dos recursos humanos. E, portanto, orientado
no sentido do emagrecimento da organizacdo pela reducdo de custos com pessoal. Empresas
com muitos niveis hierarquicos dificultam a comunica¢do e aumentam os ruidos, a intencéo
do downsizing é diminuir os niveis hierarquicos da empresa para 2 ou 3, melhorando assim a
comunicacdo e agilizando as tomadas de decisdo, ou seja, € uma forma de minimizar a
distancia até o cliente (CHIAVENATO, 2008). Esta horizontalizacdo exigiu uma grande
distribuicdo de tarefas para os diversos niveis hierarquicos, inclusive dos trabalhadores, que
comecaram a cuidar da qualidade, manutencgéo e solicitacdo de materiais e pegas enquanto as
supervisfes davam apoio as gerencias e por vezes a diretoria.

Mudou-se, portanto, a forma de supervisionar, que gradativamente se deslocou para
longe dos operadores, que por sua vez receberam mais treinamentos e aperfeicoamentos,
tendo-se em vista que o sistema de acompanhamento deixou de ser presencial para se tornar
administravel pelo uso de controles e planilhas. Paralelamente o nivel de requisitos e
exigéncias para contratacdo se mostrou cada vez mais complexo, outrossim, as acdes
deixaram de ser apenas mecanicas e passaram a incorporar planejamentos e decisdes, que por
sua vez aumentaram a carga mental do trabalho, niveis de ansiosidade, necessidade de tomada
de decisbes, emprego de memdria e raciocinio, etc.

Segundo (LACOMBE, 2009), se o downsizing for levado aos extremos, pode
apresentar as seguintes desvantagens: (1) Perda do espirito de equipe; (2) Perda da memoria
da organizacdo; (3) Perda de recursos humanos experientes com know-how, (4) Confuséo
administrativa (5) Perda de comunicacéo.
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EXERCITO

MAJOR
[ CAPITAO |
[ TENENTE |
[ SARGENTO |
[ CABO |
SOLDADO

INDUSTRIAS PRESID.
DIRETOR

GERENTE GERAL
[ GERENTE |
[ COORDENADOR |
[ SUPERVISOR |
[ ENCARREGADO |
[ TRABALHADOR

Figura 10 -. Piramides simplificadas hierarquicas - militar e indUstria privada

A figura acima demonstra como o modelo de distribuicdo hierdrquica, se baseou no
sistema militar como estratégia de administracdo da producdo em massa. As formas de
organizacao e gestdo da forga de trabalho possuem caracteristicas que informam a natureza do
processo de acumulacdo do capital. O autoritarismo e o recrudescimento disciplinar, préprio
do periodo entre guerras (HELOANI, 2003), refletem também no ambiente fabril onde tanto
Taylor quando Ford procuravam subordinar a forca de trabalho a formas de controle,
hierarquia e vigilancia permanentes. Para isso langaram mé&o de meios policiais-repressivos
aliando organizacdo, gestdo e repressdo numa escala bem distribuida e sobreposta.

O fundamento do taylorismo-fordismo é a subordinacdo do trabalhador a um sistema
de controle e a uma disciplina fabril apoiados na estrutura verticalizada, hierarquicamente
definida, administrativamente centralizada sob o comando dos especialistas que compdem o
staff administrativo da fabrica. Nesse sentido, o saber e a habilidade do operéario tende a ser
transferido para a burocracia que administra o processo produtivo, assim como, em diversos
casos, € transferido para os processos tecnolégicos introduzidos na organizagdo do trabalho.
Em sintese, as habilidades e o saber operario sdo reduzidos a acbes simples e repetitivas
objetivando a racionalizacéo técnica do trabalho e a intensificagdo do mesmo, (BIHR ,1998).

Dessa forma, o modelo fordista pode ser entendido por uma série de caracteristicas:
"meticulosa separacdo entre projeto e execucgdo, iniciativa e atendimento a comandos,
liberdade e obediéncia, invencdo e determinacdo, com o estreito entrelagamento dos opostos
dentro de cada uma das oposicdes binarias e a suave transmissdo de comando do primeiro

elemento de cada par ao segundo” (BAUMAN, 2001); baixa mobilidade dos trabalhadores;
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homogeneizagdo da méo-de-obra; "méo-de-obra numerosa e predominantemente masculina”
(BEYNON, 1995); producdo em massa; consumo em massa; rotinas de trabalho; controle do

tempo; adaptacdo ao ritmo da maquina; e homogeneidade dos produtos.

INDUSTRIAS DIRETOR

[ GERENTE |
[ SUPERVISOR |
[ TRABALHADOR

Figura 11 - Piramide de comando da indstria privada apés a reengenharia e downsizing

A figura acima demonstra a reducdo dos niveis hierarquicos, como decorréncia da
aplicacdo do downsizing e reengenharia, para dois ou trés niveis (BRANCO, 2008 e
CHIAVENATO, 2008).

INDUSTRIAS DIRETOR

[ GERENTE |
| SUPERVISOR |

| TRABALHADOR |

Figura 12 - Tendéncia de reducdo do nimero de trabalhadores e afastamento da supervisdo, assim como

demonstrado pela mineradora

A figura acima demonstra o ponto de fundamento desta dissertacdo, indicando o
afastamento da supervisdo dos operadores, com consequente aumento do emprego de
regulacbes e autogestdo, empregada pelos operadores como estratégia para atingir os
objetivos de producdo e qualidade, assim como demonstraremos mais adiante pelos estudos
decasos I, I, Il e IV.

Portanto, a reducdo do aporte administrativo tende a impactar no emprego de
regulacbes compensatorias dos operadores, além de resultar em novas atribuicdes como
administracdo da manutengdo autbnoma TPM (Total Productive Maintenance), elaboracéo de
controles de qualidade, insercdo de dados nos sistemas, elaboragédo de planilhas para liberagéo

de servicos, etc.
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N&o obstante as supervisdes abarcaram como novas tarefas as agOes anteriormente
realizadas pelas gerencias, participando ativamente de reunides de planejamento estratégico,
atuando como responsaveis pelos treinamentos, assim como substitutos dos servicos pelas
secretarias, que dissesse de passagem foram eliminadas (MONE, 1997).

Esse sincronismo somente foi possivel, gracas ndo somente aos sistemas em si, mas
principalmente pela mudanga de comportamento e desenvolvimento dos trabalhadores, que
passaram a assumir acdes e decisdes antes exclusivas das supervisdes. I1sso gracas a propria
melhoria no ensino e aprimoramento interno e externo das empresas e também em funcéo da
compreensdo das empresas e liderancas sobre trabalhadores que deixariam de ser apenas
apertadores de parafusos.

O downsizing trata basicamente de um emagrecimento imposto que trouxe resultados
antagbnicos conforme, (BORONSON e BURGESS, 1992; BROCKNER, 1992; MARKS e
MIRVIS, 1992, O’NEILL e LENN, 1995 e ROBBINS, 1999). Com referéncia a "sindrome do
sobrevivente" com efeito sobre, tristeza, culpa, medo, menor comprometimento com a
empresa, inseguranca e baixo moral, podemos supor que os autores se alinham as nossas
observacBes obtidas através das pesquisas de campo (I, I, 1l e V), mais especificamente
com relacdo as demandas relacionadas a motivagéo, inseguranga, reconhecimento e aumento
das atribuicdes.

Este enxugamento exacerbado foi abordado por CAMERON (1991), ndo como uma
acao pontual, mas como um processo continuo. Em pesquisa com empresas brasileiras,
estudando a trajetoria de ajuste, na década de 90, em doze empresas industriais, (FLEURY,
1997), revelou que o enxugamento seria um movimento defensivo, tendo como Unico objetivo
a reducdo de despesas e sobrevivéncia da empresa. Nao se pretenderia, neste caso, mudar a
forma de gestdo ou alterar a estrutura organizacional, mas empregar o tema downsizing, como
justificativa para demissoes.

Segundo o0 autor, essas empresas ndo se preocupavam em elaborar um plano
estratégico e realizavam apenas um “emagrecimento for¢ado” (FLEURY, 1997).

Segundo (VRIES e BALAZS, 1997; MISHRA, SPREITZER, 1998 e WAGAR, 1998),
alguns dos efeitos perversos do "downsizing™ seriam mdltiplos, citando por exemplo: carga de
trabalho aumentada, implicando longas horas de trabalho; obrigacao de realizar trabalhos para
0s quais ndo se teria sido treinado; elevado nivel de estresse; e impacto negativo na

produtividade e relagGes interpessoais e sociais.
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A confianca na relacdo empregado-empregador e a satisfacdo do empregado se
reduziram, havendo, ainda, um medo latente de ser o proximo a perder o emprego. Também
poderia ocorrer fuga emocional, manifestacfes de cinismo e problemas psiquicos graves.

Os efeitos negativos ndo se fariam sentir apenas no nivel operacional, mas também no
nivel da geréncia. Alguns gerentes reportaram aumento da carga de trabalho, aumento da
amplitude de controle, passando a supervisionar mais empregados, reducdo na seguranca do
emprego, menos oportunidades de promocgdo e menor mobilidade. Os criticos concluem que
0S gerentes, apds a restruturacdo, passariam a dar mais énfase a sua carreira do que aos
objetivos organizacionais (MISHRA, SPREITZER 1997; NOER, 1993; USEEM e
CAPPELLI, 1997, TOMASKO, 1990; WAGAR, 1998). Podemos seguir adiante, focando no
assunto "autoregulacdo™, como resultado de diversas acdes que de fato propde diferencas
importantes entre trabalho real e trabalho prescrito, tendo-se em vista que a distancia entre
quem planeja e quem executa aumenta proporcionalmente & medida que a empresa inclui
sistemas racionalizadores. Ressalta-se que o trabalho REAL, retrata o que o trabalhador
realmente faz, enquanto o trabalho PRESCRITO representa 0 que a empresa escreve como
procedimento, portanto o que a empresa acredita ser o trabalho.

Trataremos o trabalho real, como "atividade™ e trabalho prescrito como "tarefa", sendo
que uma das principais funcdes da analise ergondmica é revelar o trabalho real, portanto
andlise da atividade. Tratando principalmente do afastamento das supervisdes que antes
serviam de elo natural de informacdes para ambos os lados (empresa e trabalhador), podemos
considerar que existe potencialmente perda de informacGes sobre o trabalho real, pela
tecnoestrutura e assessoria de apoio 0 que motivaria 0 emprego crescente de regulacdes
compensatérias pelos trabalhadores, além de impedir que novos projetos, contemplem o
trabalho real como base para transformacdo e melhoria. O downsizing e reengenharia
contribuiram para o crescimento de muitos negocios, que desenvolveram novos produtos e
Servigos, criaram novos setores e passaram a atuar em novas areas de forma mais econdmica,
tendo-se em vista a reducédo de niveis hierarquicos. Em contrapartida, como efeito da reducéo
dos niveis hierarquicos e departamentos, houve o aumento da burocracia que pode ndo
acompanhar a velocidade desejada de evolugéo das situagdes cotidianas de trabalho. Warren
Bennis citado por (LODI, 1970), em uma de suas criticas a burocracia, fala que o modelo

burocréatico possui um sistema de controle e autoridade desesperadamente desatualizados.
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Esta burocratizacdo tem grande relagdo com a reducdo dos aportes, pois refere uma
forma de manter sob controle sistemas complexos, em contrapartida torna muitas operagoes
anteriormente simples em operacbes com necessidade de administracdo e controle
"extremamente burocratica”. O ndo acompanhamento das normativas e complicados
protocolos e controles a realidade dos novos sistemas de producdo, traz dificuldades de acédo
para os trabalhadores, levando-os muitas vezes a cometerem desvios em suas fungdes, sendo
essas, muitas vezes em favor da producdo. As negociacdes, invencdes e acdes de modulacao
dos modos operatérios sdo meios que o trabalhador utiliza para adaptar a organizacdo do
trabalho as suas necessidades em prol da producdo. Essas tentativas correspondem ao
sofrimento, que em uma primeira abordagem representa 0 campo que separa a doencga da
salde (DEJOURS; ABDOUCHELLI; JAYET; 2009). Estas préaticas tentam contornar situacdes
antagénicas, (LIVET, 2009). Em diversas situacdes, a forma que o individuo encontra de
conciliar seus valores com seus anseios profissionais € por meio da pratica de um ato de
transgressao.

Tal acdo, inicialmente, podera gerar certo desconforto para o trabalhador, entretanto a

reiteracdo de situacfes do género, em muitos casos provoca uma mudanca de valores dos
individuos, alterando a sua identidade por meio de acBes desumanizadoras tomadas de
maneira quase que obrigatoria em favor da organizacéo.
O conforto interno dos atores dependera fortemente do ambiente, ou seja, o trabalho coletivo,
que de certa maneira modelara toda a estrutura, com isso sera representado pela acdo dos
sistemas defensivos individuais e coletivos que lutam basicamente em favor dos fins
expositivos, contra a insatisfacdo e a ansiedade das regulagdes. (DEJOURS, 1992).

O autor explica ainda que a percepcdo de indignidade, de inutilidade e de
desqualificacdo do trabalho, se condensa em uma vivéncia depressiva, que por sua vez, €
dominada pelo cansaco e fadiga.

Dejours distingue quatro casos tipicos de infragdes no mundo do trabalho, séo elas:

Infracdes inevitaveis: S&o aquelas em que ha contradi¢bes entre diversas regras e
entdo o sujeito se vé diante de injuncbes paradoxais ou pelo menos contraditdrias. O
individuo ndo tem outra opg&o, sendo a de transgredir;

Infracbes a contragosto: Trata-se de uma transgressdo feita de maneira consciente

pela pessoa, mas a contragosto e em favor de outros;



67

Infracbes de ma-fé: S&o infracbes com o objetivo de enganar alguém, em detrimento
de outra pessoa;

Infracbes para si mesmo: Elas sdo feitas sem a intencdo de prejudicar, por prazer,
desejo ou pelas convicgdes da pessoa que a faz. (DEJOURS 1999)

O autor destaca ainda que: “Sé existe transgressdo quando existe desejo, ou seja,
quando cedendo a seu desejo pessoal, um trabalhador desrespeita uma regra estabelecida”.
(DEJOURS, 1999). LANCMAN e UCHIDA (2003) discorrem que a psicodinamica do
trabalho, sob a concepcéo de Dejours, deriva da psicopatologia do trabalho.

Nesta Gltima, esperava-se que a deterioracdo das condicOes de trabalho geraria uma
descompensacdo psiquica nos trabalhadores. Dejours, em suas observacdes de campo,
percebeu que tal fato ndo ocorria com a frequéncia esperada e viu a necessidade de inaugurar
um novo campo de estudo, o da psicodindmica do trabalho. O novo campo, datado de 1993,
visa entender que ndo se deve confundir estado de normalidade com estado saudavel. A
normalidade pode refletir um precario equilibrio entre as forcas desestabilizadoras dos
sujeitos e o esforco destes e dos grupos no sentido de se manterem produtivos e atuantes em
favor do estabelecimento de um CONTRATO PSICOLOGICO. Portanto com base nas
regulacdes.

O conceito de contrato psicolégico esta vinculado ao compromisso do individuo com a
organizacao. Um contrato psicoldgico é pessoal, pois enfoca as pessoas e nao a organizacao, e
é unilateral, uma vez que parte de um determinado individuo, (ROUSSEAU, 1989). Os
contratos psicologicos dividem-se em duas classificacGes: os transacionais e 0s relacionais.
Contratos psicologicos transacionais sdo instrumentais, de curto prazo, quantificiveis e
possuem obrigacgdes de participacdo limitada das partes. Os contratos psicoldgicos relacionais
sdo mais amplos, abertos, as obrigacdes sdo de longo prazo e baseiam-se na troca de
elementos ndo quantificaveis (ROBINSON; MORRISON, 1997).

Entende-se porque nossas pesquisas demonstraram que existe 0 sentimento de
desmotivacdo e falta de reconhecimento nas atividades, cujos sistemas evidenciam
burocratizacdo, aumento do emprego de estratégias compensatorias e afastamento das
supervisGes em funcdo da implementacdo de tecnologias que propfe reducdo dos niveis
hierarquicos, como por exemplo, "downsizing", como citamos nos capitulos anteriores.

Percebe-se também que o trabalhador vem sendo mais frequentemente convocado a

exercitar fungdes complexas que exigem habilidades e conhecimentos mais sofisticados.
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E possivel compreender esse tipo de atividade recorrendo & nogdo do “trabalho
imaterial”, evocado por André Gorz: “o trabalho abstrato simples, que, desde Adam Smith,
era considerado a fonte do valor, € agora substituido por trabalho complexo”.

O trabalho de producdo material, mensuravel em unidades de produtos por unidades
de tempo, é substituido por trabalho dito imaterial, ao qual os padrdes classicos de medida
ndo mais se podem aplicar (GORZ, 2005). O trabalho imaterial ndo solicita, necessariamente,
a forca fisica e a habilidade motora repetitiva do trabalhador.

Ao contrério, ele requer uma proximidade em relagcdo as dimensdes da existéncia que
séo de ordem subjetiva como o conhecimento, a capacidade de comunicagéo, a sensibilidade e
a criatividade. O trabalhador passa a ocupar-se da resolucdo dos mais diversos problemas e
ndo se deixar simplesmente abalar por eles. Sennett, caracteriza esse trabalhador como um
“artista da improvisa¢ao” (SENNETT, 2000). O trabalho imaterial retrata entdo acOes
contidas no trabalho real, porém com caracteristicas qualitativas, como por exemplo;
raciocinio, tomada de decisfes, memdria, improvisacdes. Portanto, trata-se de uma fonte de
fadiga que traz grande dificuldade para ser quantificado e mesmo elencado.

Dessa forma, surge a seguinte questdo: Como compreender as exigéncias de natureza
subjetiva e afetiva que estdo contidas no trabalho real, as quais estdo aquém e além do amplo
conjunto de conhecimentos técnicos tradicionais? Recorrendo-se ao referencial teorico
estudado, considera-se que as dimensdes subjetivas e afetivas presentes nessas descri¢oes
sobre a atividade, podem ser localizadas especificamente na esfera do trabalho real e com isso
0 ergonomista passa a exercer um papel crucial como "revelador" das reais demandas
existentes na atividade analisada. Para Dejours, o trabalho real independe de conhecimentos
tedricos prévios, uma vez que ele solicita do individuo o que “se apreende inicialmente sob a
forma de experiéncia, no sentido de experiéncia vivida” (DEJOURS, 1997). Em contrapartida,
se a empresa se afasta do trabalho real, ha grande mobilizacéo coletiva em favor da adequacao
e preparacdo dos novos trabalhadores, a fim de tornar o sistema mais equalizado, com isso o
treinamento na préatica passa a ser feito pelos trabalhadores mais experientes e por vezes, ndo
0s melhor preparados, tendo-se em vista que estes, normalmente se encontram nas atividades

mais complexas e dificeis.
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4.1.3 Redesenho do trabalho ou downsizing e desmotivacao

A estratégia de redesenho do trabalho segundo o raciocinio do "downsizing e
reengenharia” consiste na eliminacao de func@es, nos niveis hierarquicos, nos produtos ou nas
divisdes de uma organiza¢do. H4& uma mudanca na maneira como as pessoas trabalham e se
relacionam, assim como muda o relacionamento entre departamentos, clientes e fornecedores.
E uma estratégia de médio prazo (PLIOPAS 2004). Sobre o Redesenho organizacional
(BALLESTERO - ALVAREZ, 2001), refere que na pratica, elimina trabalho, tarefas e
burocracia onde ocorrem demissdes em médio prazo diminuindo os niveis hierarquicos.

Apresenta como exemplos: eliminar fungbes, unir unidades, eliminar niveis,
redesenhar trabalhos, em contrapartida reduz severamente a possibilidade de promogdes ou
mesmo deslocamentos horizontais entre atividades.

Para (NAKAYAMA, 2000), com o downsizing houve um alerta nas organizagdes, que
acabaram por reestruturar os sistemas relacionais e comunicacionais com o0s clientes e
fornecedores. Pode-se observar segundo o autor que, a maior parte das tentativas de
aplicacdes de downsizing ndo foi bem-sucedida.

O ambiente de trabalho se torna desmotivador e desfavoravel segundo a visdo de
(BERNARDI 2003) “tem deficiéncia estratégica vital”. CALDAS (2000) afirma “que ocorre
uma perda significativa de liderangas e interacbes pessoais que se desenvolveram com o
tempo, 0 que reduz ou praticamente elimina a visdo estratégica e conhecimento do todo".
Ainda conforme (CALDAS 2000), “o mais grave efeito no ambiente organizacional parece
ser o clima de estresse gerado pelos enxugamentos”. Antes e durante os cortes, a expectativa e
a incerteza parecem sempre provocar forte tensdo psicoldgica e frustracdo. Essa tensdo pode
resultar em menor autoestima, menor motivacdo e satisfacdo, menor propensdo a adesdo a
programas de envolvimento de pessoal, assim como menor comprometimento com a
organizacdo, levando o absenteismo, acidentes, doengas, perda de produtividade, estresse,
conflitos, depressdo, perda de prazos, queda de qualidade e insatisfacdo de clientes
(CALDAS, 2000). Conforme relata (ROBBINS, 2000 apud CARVALHO, 2004), quando se
combina reducdo da seguranca do emprego, cria-se um ambiente de trabalho cada vez mais

estressante.
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Os funcionarios precisam de informagdes claras sobre a seguranga em se manterem no
trabalho, para que possam atingir as expectativas e desafios existentes. Em geral as
organizacfes enviam mensagens imprecisas e com certo grau de dificuldade para a correta
compreensdo e neste ponto o afastamento das supervisdes aumenta significativamente a
tensdo e sensacdo de abandono e desprezo.

Certos processos de mudancas muito radicais, como por exemplo, incorporagdo da
“reengenharia”, sdo conduzidos de forma bastante traumatica e podem gerar o0 medo da
instabilidade, da inseguranca, da mudanca em si, fortalecendo o desejo de ndo mais mudar
(FLEURY, 1995, apud CARVALHO 2004).

O downsizing e reengenharia trouxeram grandes mudancas para o trabalho e para o
trabalhador, sendo que o estresse é consequéncia de um desequilibrio entre esforcos elevados
e recompensas baixas. A elucidacdo das demandas contidas no trabalho deveria ser
corretamente expressa através das Analises Ergonémicas do Trabalho, onde os leitores
pudessem apreciar as demandas emergentes dos campos (fisico, organizacional e cognitivo), e
paralelamente pudessem criar acGes de contencao.

Se o estresse fisico se revela facilmente aos observadores o estresse psicologico,
remete para um campo desconhecido, representando uma resposta do individuo ante as
exigéncias de uma situacdo para a qual ele duvida dispor de recursos necessarios para
enfrenta-la (LAZARUS, 1984)

4.1.4 AET como ferramenta para elucidacdo das reais demandas do trabalho moderno

Segundo a legislagdo brasileira, a ergonomia esta inscrita na Norma Regulamentadora
namero 17, concebida pelo Ministério do Trabalho e Emprego, conforme Portaria n°® 3.751, de
23 de novembro de 1990 (FONTE MTE, SIT 2002). Esta norma defende que, deve-se
providenciar a adaptacdo das condicdes de trabalho as caracteristicas psicofisiologicas dos
trabalhadores, cabendo ao empregador realizar a analise ergonémica do trabalho, devendo a
mesma abordar, no minimo, as condi¢Ges de trabalho. As condi¢des de trabalho incluem
aspectos relacionados ao levantamento, transporte e descarga de materiais, ao mobiliario, aos
equipamentos, as condigdes ambientais do posto de trabalho e a prépria organizagdo do
trabalho.
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Quando analisamos o panorama do trabalho moderno, caracterizado pela concentracéo
e burocratizacdo, propondo como resposta dos trabalhadores, regulagdes compensatorias cada
vez mais intrincadas, vemos um cenario extremamente dificil de analisar como um todo.
Caberia aos ergonomistas apreciarem este complexo, compreendé-lo, simplifica-lo e traduzi-
lo para a compreensédo dos profissionais técnicos, com objetivo claro de construgdo dos planos
de acdo.

A distribuicdo rapida dos conceitos sobre reengenharia e downsizing pelas empresas
de grande porte, com viés de absorcdo pelas médias e pequenas empresas, trouxe uma
preocupacdo importante com a qualidade dos diagndsticos que deveriam apontar demandas,
ndo relacionadas somente as questdes envolvendo doencgas, mas inseridas em questdes mais
amplas como erro humano, acidentes, sobrecarga mental do trabalho, relagcbes humanas, etc.
Neste panorama, observa-se que o efeito mais dramatico, se encontra na base da piramide
hierdrquica, onde trabalhadores, mecénicos e técnicos se encontram, uma vez que estes
profissionais sofreram e sofrem, com transformacdes importantes na rotina do trabalho,
absorvendo as tarefas de outros, face a extingcéo de cargos e niveis inteiros.

A realidade do trabalho dos operadores revela que além de continuarem com a funcgéo
primaz de transformar, agora tem de administrar operagdes cada vez mais burocraticas e
complexas. Esta situacdo nova requer, antes de mais nada, bons diagndsticos por parte dos
ergonomistas, assim como metodologias que direcionem estes profissionais aos campos
organizacionais e cognitivos. A contribuicdo ergonémica ou recomendacdo ergondmica €
classificada por WISNER (1987) como ergonomia de corre¢do, uma parte integrante e
importante de uma AET e atributo fundamental de uma AET (Analise Ergonémica do
Trabalho). O grande desafio é ajudar os ergonomistas para que estes possam abarcar em suas
analises questdes organizacionais mais profundas.

A ABERGO (Associacdo Brasileira de Ergonomia), define atributos que compde a
area de observacdo e atuacdo dos ergonomistas, demonstrando que a formacdo destes
profissionais, requer uma grade ampla de conhecimentos e areas de atuacéo.

Segundo descrito no portal da ABERGO; A palavra Ergonomia deriva do grego Ergon
[trabalho] e Nomos [normas, regras, leis]. Trata-se de uma disciplina orientada para uma
abordagem sistémica de todos os aspectos da atividade humana. Para darem conta da

amplitude dessa dimensdo e poderem intervir nas atividades do trabalho é preciso que os
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ergonomistas tenham uma abordagem holistica de todo o campo de acdo da disciplina, tanto
em seus aspectos fisicos e cognitivos, como sociais, organizacionais, ambientais, etc.
Frequentemente esses profissionais intervém em setores particulares da economia ou
em dominios de aplicacdo especificos. Esses Ultimos caracterizam-se por sua constante
mutacdo, com a criacdo de novos dominios de aplicacdo ou do aperfeicoamento de outros

mais antigos. De maneira geral, os dominios de especializa¢do da ergonomia séo:

* Ergonomia fisica | esta relacionada com as caracteristicas da anatomia humana,
antropometria, fisiologia e biomecénica em sua relagdo a atividade fisica. Os topicos
relevantes incluem o estudo da postura no trabalho, manuseio de materiais, movimentos
repetitivos, distarbios musculo-esqueletais relacionados ao trabalho, projeto de posto de
trabalho, seguranca e saude.

* Ergonomia cognitiva | refere-se aos processos mentais, tais como percepgao,
memodria, raciocinio e resposta motora conforme afetem as interacfes entre seres humanos e
outros elementos de um sistema. Os topicos relevantes incluem o estudo da carga mental de
trabalho, tomada de decisdo, desempenho especializado, interacdo homem computador, stress
e treinamento conforme esses se relacionem a projetos envolvendo seres humanos e sistemas.

* Ergonomia organizacional | concerne a otimizacdo dos sistemas sociotécnicos,
incluindo suas estruturas organizacionais, politicas e de processos. Os tdpicos relevantes
incluem comunicacdes, gerenciamento de recursos de tripulacdes (CRM - dominio
aeronautico), projeto de trabalho, organizacdo temporal do trabalho, trabalho em grupo,
projeto participativo, novos paradigmas do trabalho, trabalho cooperativo, cultura
organizacional, organizagdes em rede, tele-trabalho e gestdo da qualidade.

H& muito que os profissionais da ergonomia reconheceram o potencial da disciplina
como ferramenta para a melhoria da salde, seguranca e conforto das pessoas além da
produtividade humana e do sistema.

Certamente, através da aplicacdo da tecnologia Unica da interface humano-sistema, nds
temos o potencial de realmente mudar a qualidade de vida de praticamente todas as
populacbes do globo. Sem divida, eu ndo conhe¢o nenhuma profissdo onde um grupo téo

pequeno de profissionais tenha tanto potencial de mudanca (HENDRICK, 1996).
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Em contrapartida o mesmo autor, descreve o perigo da ergonomia nas maos de
profissionais despreparados; "Primeiramente, alguns individuos e organizacGes foram
expostos a ergonomia ruim, ou 0 que, em um artigo recente neste topico, lan Chong (1996)
chama de “voodoo ergonomics” seja na forma de produtos ou ambientes de trabalho que sédo
ditos projetados ergonomicamente, mas ndo o sdo, ou nos quais a dita ergonomia foi feita por
pessoas incompetentes. Essa é uma preocupacdo principalmente quando pessoas com
treinamento deficiente passam por ergonomistas ou profissionais da ergonomia ou vendem
Seus servigcos como uma panacéia que serve para praticamente tudo. Essa é uma das principais
razbes pelas quais o estabelecimento de padrfes educacionais para a educacdo
profissionalizante em ergonomia e a certificagcdo profissional se tornaram uma das maiores
prioridades para a Associagdo Internacional de Ergonomia e para varias sociedades e grupos
governamentais, como a Unido Europeia (HENDRICK, 1996).

A atuacdo do ergonomista como investigador do trabalho, como elemento de acéo e
transformacdo ou como gestor da ergonomia dentro de uma empresa, identifica a abrangéncia
de atuacdo destes profissionais, mas segundo (VIDAL, 2003) o papel mais importante do
ergonomista é identificar e apontar as diferencas entre trabalho REAL e trabalho
PRESCRITO, tendo-se em vista que o desconhecimento das empresas sobre seus proprios
trabalhos retrata uma problematiza¢do importante.

Pode-se considerar que parte importante do trabalhno REAL se consolida pelo emprego
de REGULACOES e com isso fortalecer o papel do ergonomista como um investigador das
situacbes reais, seja pertinente as questdes quantitativas ou qualitativas. Com isso a
subjetividade relativa as questdes humanas, passa a levar o PROJETO do TRABALHO num

patamar mais elevado e complexo.

4.1.5 O trabalhador como responsavel pelos erros e 0 antagonismo entre seguranca

versus producao

Recentemente o termo "comportamento inseguro”, passou a ser incorporado em muitas
empresas no Brasil, trata-se de uma forma por vezes controversa de tentar justificar acidentes
ou incidentes, que de certa maneira acaba por culpabilizar e tratar o acidente como erro do
trabalhador (JUNIA BARRETO, 2010).
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Comportamento inseguro, ato inseguro ou acdo insegura, definem uma ou mais agdes
ndo autorizadas, tomadas por algum motivo, que por vezes ndao se mostra facil de
compreender, tal a complexidade do sistema ou operacdo ou mesmo pelo ambiente,
treinamento, organizacdo do trabalho, cultura, pressdo do sistema, etc. Em muitos casos 0s
trabalhadores realizam suas tarefas em locais remotos, sem a presenca de supervisores,
atuando em conjunto para dar cabo & demanda. Trata-se de uma tendéncia crescente ndo
somente em empresas com grandes areas e pontos distantes de trabalho, mas também
presentes em linhas de producdo e mesmo em pequenas lojas e servigos, como por exemplo,
vendedores e representantes, como resposta ao afastamento das chefias imediatas. Com isso a
questdo envolvendo o afastamento das supervisdes, aponta para uma discussdo importante
também sobre os acidentes ou falhas que devem ser melhor apreciadas, empregando em
muitos casos a AET, como ferramenta para a correta investigacao.

As demissdes ndo sdo raras para os trabalhadores que se acidentaram, retratando desta
maneira uma diretriz perversa e muito clara sobre a reacdo de algumas empresas com relacéo
aos acidentes e comportamentos inseguros.

Trabalhadores da area de manutencdo de uma grande empresa de Minas Gerais (18
trabalhadores ou 38% da populacdo total da area) relataram durante uma entrevista para a
elaboracdo de uma AET (Andlise Ergonémica do Trabalho), realizada em 2008, que
frequentemente realizavam agdes ndo permitidas pela empresa. De fato, eles deixaram claro
que seguir a prescricdo significaria ndo atender a producao.

O antagonismo entre atender a producdo OU seguir a prescricdo, de certa forma
passou a ser mais empregado e de certa forma "invisivel" a partir do afastamento das
supervisdes, visto que as equipes de trabalho das areas de manutencdo, perceberam que na
maior parte dos casos suas regulacbes passavam completamente despercebidas o que
perpetuaria a¢des duvidosas, como por exemplo, criar dispositivos no local da manutencao,

improvisar partes e pecas.

4.1.6 As decisOes e deliberagdes dos trabalhadores, como fonte do aumento da carga
mental do trabalho (CMT)

Os trabalhadores face a necessidade em atuar em atividades por vezes desconhecidas

pela propria gerencia, pautados em regulacGes e estratégias, sem o devido estudo das
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verdadeiras condigdes do trabalho, tendem a viver no antagonismo entre ndo produzir
seguindo a prescricdo ou desrespeitar as regras e atingir um resultado positivo (LEPLAT,
2000).

Lidar neste caso com 0 REAL em oposi¢cdo ao PRESCRITO traz aumento da carga
mental do trabalho (PAULO VITOR, 2008), tendo-se em vista que a estrutura hierarquica e
organograma entre os departamentos de uma grande empresa, deveria permitir o correto fluxo
de informacdes entre os niveis e departamentos, assim como o recorrente “feedback”,
representado por comandos e planos de acao (inputs e outputs).

Quando se trata de uma grande empresa, pode se considerar "milhdes de inputs e
outputs ou contrantes e autrantes” (VIDAL 2008). Estes deveriam ser tratados e simplificados
em favor da compreensédo pelos trabalhadores que atuam nos niveis mais baixos da estrutura
organizacional, mas de fato existem problemas comunicacionais importantes entre niveis
hierarquicos, assim como entre 0s diversos departamentos, (MINTZBERG, 2009).

Com base neste fato o afastamento das supervisdes se mostra problematico para 0s
trabalhadores, principalmente quando abarcamos o campo cognitivo que requer memdria,
treinamento, compreensdo, comunicacdo, simplicidade e principalmente um profissional que
conheca a operacéo e fale a linguagem dos operadores, para servir de ELO entre quem faz,
quem planeja e decide.

A CMT (Carga Mental do Trabalho) se mostra cada vez mais presente para a
realizacdo doas tarefas, tendo-se em vista que, o trabalho puramente manual passa
gradualmente a ser psiquico e cognitivo. Isto ocorre, principalmente, devido a
responsabilidade necessaria de se tomar acBes que derivam de campo das estratégias
compensatdrias, que em muitos casos refere uma "quebra de procedimento”. Mello comenta
gue nas empresas a saude mental ndo é contemplada, somente sendo observada no nivel da
seguranca do trabalho, preferencialmente no quesito fisico e acidentes, (MELLO, et al. 1992).

Reconhecidamente, as intervengdes no trabalho sofreram principalmente mudancgas de
ordem fisica, desprezando-se fatores psiquicos 0 que mascarou ainda mais, diversos
problemas de ordem organizacional e cognitiva, assim como as questées emocionais e sociais.
Levando-se em consideracdo a mesma Mineradora situada em Minas Gerais, constatou-se que
0 afastamento das supervisdes dos mecanicos de manutencdo, impactou severamente na

quantidade de controles e a¢Bes que antes eram feitos anteriormente pelas supervisoes.
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No ano de 2001 os mecanicos tinham que administrar 3 controles, porém em 2013 este
ndmero subiu para 13. Referem os trabalhadores, que aléem do numero de controles,
aumentaram também as exigéncias e necessidade de emprego de novas tecnologias, pois
segundo eles em 2001, havia necessidade somente das ferramentas e um radio por equipe.
Hoje eles atuam com PALM para envio de fotos e dados para o sistema, além do réadio, celular
e GPS quando saem de carro.

Citam também que alguns controles sdo extremamente burocraticos, como no caso das
PT’s (permissdes de trabalho), que além de extremamente longas, requerem que 0 supervisor
da area construa e assine tal documentagdo, sendo que este profissional raramente se encontra
na area.

Relatam finalmente que os supervisores permanecem em reunides por longos periodos
0 gue torna uma solicitacdo de assinatura de PT algo extremamente constrangedor e dificil,
além do que, o tempo destinado para o término da operagdo, nunca leva em consideracgdo esta
questdo. Um dos mecénicos confirmou que perdeu duas horas tentando uma assinatura da PT
e que se acidentou pela pressa em atender o cliente, outro mecénico relatou que "pedir uma

assinatura de PT é semelhante a pedir esmolas na rua".

4.1.7 Interrupcéo das linhas de comunicagéo

Durante muitos anos a linha natural de comunicacdo dos trabalhadores com gerencia,
engenharia, projetistas e RH, na sua grande maioria foi realizada pelo supervisor, que servia
de "porta voz" individual e coletivo, atuando tanto como "microfone, headfone e autofalante”
entre os diversos niveis hierarquicos e departamentos.

Com o afastamento das supervisdes, as pequenas demandas passam em muitas
empresas a ser conhecidas por sistemas de papeletas e controles de demandas informatizadas,
mas que néo pratica, se mostraram confusas e inoperantes, tendo-se em vista que a forma de
escrita de comunicagéo requer um certo dominio sobre elaboragéo de textos, para que exista
entendimento e correta definicdo dos critérios de valorizagdo das criticidades por parte dos
avaliadores, assim como a inscricdo das demandas requer tempo e concentragdo 0 que
desmotiva os operadores a continuar 0 processo e por vezes acabam abandonando.

"N&o vou mais perder meu tempo escrevendo os problemas. Eles ndo entendem, nédo

respondem e apenas gastamos tempo com isso"
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"Nunca recebi uma resposta dos problemas que eu escrevi no documento”

"Parece que a pessoa que |é nunca colocou o pé na area"

Palavras dos trabalhadores em uma Mineradora (coletada em Jan 2014).

N&o obstante, a questdo envolvendo a comunicacgédo entre departamentos também foi
afetada, uma vez que era anteriormente realizada pela supervisdo e passou a ser feita pelos
proprios trabalhadores, que ndo se sentem preparados e em alguns casos verbalizam
constrangimento com a agé&o.

MONTMOLLIN (1970), define a ergonomia como a "tecnologia das comunicagdes no
sistema homens-maquinas”, e acrescenta mais adiante que "as comunicagdes entre 0 homem e
a maquina/sistema, define o trabalho". Segundo MORAES (2002), o processo comunicacional
demanda explicitacdo de conceitos em favor da interacdo do sistema homem- tarefa-maquina,
dentro de um processo efetivo de convergéncia, integrando com isso componentes do modelo

sistémico.

4.1.8 Producgédo Enxuta, Concentracéo do trabalho, Performance e Aumento do estresse

"O crescimento da atividade profissional no dominio do gerenciamento de estresse nao
foi acompanhado por um aumento compativel de pesquisas sérias; a maioria dos programas
ndo foi avaliada nesse sentido” (KAHN & BYOSIERE, 1992, p. 623).

Segundo, Van der Hek e Plomp (1997), existem dois problemas importantes com
relacdo as questdes envolvendo a sobrecarga mental no trabalho como efeito das mudancas
organizacionais. O primeiro devido a baixa proporcdo de estudos [em nivel organizacional],
incluindo intervencBes dirigidas a tais causas, ndo necessariamente proporciona uma
representacdo correta de sua ocorréncia real; uma avaliagdo metodologica em nivel
organizacional confidvel é normalmente muito mais dificil de implementar". O segundo, é
que, em caso de avaliagOes, os planos de estudo sdo frequentemente caracterizados por falhas
metodoldgicas graves. Com relacdo ao ultimo caso, existe uma divergéncia consideravel entre
a pregacao teorica e a pratica, (VAN DER HEK e PLOMP, 1997).
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A teoria (por exemplo: BEEHR & O'HARA, 1987, KASL, 1987, FRESE & ZAPF,
1988; SPECTOR, 1992), prega planos longitudinais, o uso de grupo (s) de controle
(aleatdrios), o uso de medidas tanto objetivas como subjetivas para identificar estressores bem
como consequéncias de estresse de curto e longo prazo, demonstrando que 0 estresse tem
grande relacdo com a funcdo, objetivo e resultado do trabalho. Na mesma linha de pesquisa
Ivés Clot, propds que o trabalhador precisa conhecer o trabalho e sua funcéo e resultado
(CLOT, 1992). As transformacbes e mudancas do trabalho, como fatores
desencadeantes do estresse, possuem uma logica convincente. De fato, a producédo industrial
passou por profundas modificagGes estruturais na segunda metade do século XX, sendo que
até os anos 1980, o paradigma produtivo das empresas localizadas no ocidente, privilegiava o
modelo de producdo em massa, reconhecida por uma nova forma em se produzir. Esta forma
de producéo foi consagrada a partir dos anos 1960 e 1970, onde TAIICHI OHNO, da Toyota,
desenvolveu um conjunto de técnicas e principios que viriam a estabelecer um novo
paradigma para a producgdo industrial. Este novo modelo de produgdo denominou-se
SISTEMA TOYOTA de PRODUCAO (MONDEN, 1984). Segundo Ohno tal sistema teria
por propdésito basico aumentar os lucros pela reducdo completa dos desperdicios, como
estoques e méo de obra excessivos. Consagra-se 0 modelo de producdo enxuta tornando
possivel avaliar o grau em que estas empresas se situavam, pela inclusdo de variaveis
mediadoras ou moderadoras (KARLSSON & AHLSTROM, 1996). Portanto, em teoria,
guanto mais inserida dentro do modelo de producdo enxuta, maior o numero de intervencoes
empregadas. A pratica se mostrou bem diferente, especialmente com relacao as intervencées
em nivel organizacional, que exigia necessidade de grandes mudangas no curto espaco de
tempo.

Vamos considerar primeiramente as abordagens orientadas para o individuo, que
segundo Murphy, entra em consideracdo no trabalho moderno, como fonte do estresse
incapacitante. Estas novas tecnicas, desenhadas para ajudar os sistemas, passaram a obrigar
os trabalhadores a conviver com novas situacdes estressantes e lidar mais efetivamente com
0s sintomas novos de estresse, como por exemplo, burn out (sindrome do esgotamento
mental), (MURPHY, 1996).

Como resposta a este novo cenario, MURPHY (2002) ressalta que houve um aumento
nas publicacdes de estudos sobre o estresse, também que a qualidade de tais estudos melhorou

muito.
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Deveriamos, entretanto, manter em mente que tais estudos ainda refletem uma
pequena proporcao da atividade profissional nesse campo, com iSso esperar que Nossos jovens
ergonomistas tenham grande dificuldade para obtencdo de materiais e artigos. O autor refere
que ainda ha pouca producdo de artigos académicos e cientificos, tendo-se em vista a
grandiosidade e amplitude do trabalho pelo mundo. Retomando o contexto da producdo
enxuta (década de 90), onde a atividade da m&o de obra desempenha neste contexto, um papel
crucial, vemos que a producao enxuta, exige uma organizacao efetiva e eficiente do trabalho,
ao nivel da administracdo, envolvimento dos trabalhadores, métodos padronizados e grande
disciplina e doutrinacdo (MINTZBERG 2009). De fato, os ciclos passam a ser reduzidos, 0s
deslocamentos evitados, os desperdicios mitigados, concentrando os esforgos e aproximando
0s movimentos. Um novo trabalhador surge: ativo, inovador, multifuncional, responsavel e
continuamente motivado para sugerir melhorias no processo e métodos de producdo
(GENAIDY; KARWOWSKY, 2003; GUINATO, 1996; WOMACK, NONES; RIOS,1992;
SHINGO 1996).

De acordo com minha experiéncia, baseado na producdo de analises ergonémicas por
mais de 18 anos, somando mais de 40.000 AET’s (Analises Ergonémicas do Trabalho),
distribuidas por 80% dos estados brasileiros, a realidade brasileira, na qual as regides Sul,
Sudeste, Centro-Oeste, Norte e Nordeste retratam diferencas importantes de caracteristicas,
nivel de formacdo, cultura e ambiente, propondo aos trabalhadores grandes diferengas com
relacdo ao esforco mental para atendimento as regras padronizadas. Basta citar que as
empresas situadas na regido Sudeste, vem ao longo dos ultimos 20 anos implementando
diversas técnicas de racionalizacdo do trabalho, propondo aos seus trabalhadores um
aprendizado continuo, enquanto a regido Norte vem implementando novas técnicas em pouco
mais de 5 anos. Ressalta-se que o antagonismo em implementar um novo processo, complexo
e impactante como este, no momento em que se afasta a supervisdo, que sempre atuou como
facilitadora para a implementacdo dos novos sistemas, aponta negativamente no desempenho
do trabalhador, sob o ponto de vista dos proprios operadores, principalmente nas regides mais
afastadas do eixo Sul/Sudeste.

A exigéncia em produzir cada vez mais, com menos tempo e ndmero menor de
pessoas, se mostra crescente e impiedosa. Institui-se cobrangas por eficiéncia e produtividade
visando a sobrevivéncia da empresa por outro lado milhares de negocios fechados em funcéo

do despreparo dos profissionais.
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O caos se apresenta pela diversidade de caminhos a seguir, ndo existe um caminho
Unico ou padronizado, mas as empresas seguiram avidamente o0 TOYOTISMO, mesmo sem
uma analise de compatibilidade.

O modelo Unico implantado a partir de premissas incipientes teoricas/literarias como
defesa de uma suposta padronizacdo universal, por vezes choca-se com a realidade local das
empresas e culturas, dificultando a assimilacdo e o uso de processos, que acabam inseridas
completamente diferentes do utilizado no local de criacédo original.

Assim, contata-se a dificuldade de adaptacdo cultural destas técnicas de preceitos
inovadores ou demasiadamente complexos utilizadas em paises em desenvolvimento ou
mesmo em localidades remotas situadas em paises desenvolvidos. Adiciona-se neste mesmo
periodo a implementacdo do “downsizing”, que ofereceu discussfes acaloradas, isto porque,
se por um lado foi pautado em premissas vantajosas como, melhorar a comunicacao entre
niveis, melhorar eficiéncia de comandos e simplificacdo do processo, por outro lado,
extinguiu niveis hierarquicos, sem planejamento adequado, (MINTZBERG, 2009). Na
pratica ocorre a passagem das atribuicdes deste profissional nivelado para baixo, impactando
pesadamente em sobrecargas psicofisicas para os trabalhadores, propondo o que Mintzberg,
denomina como; descentralizagdo vertical, para distribuicdo horizontal (MINTZBERG, 2009).

O que observamos nas empresas de uma forma geral, foi que a eliminagdo de cargos
ocorreu principalmente nos niveis intermediarios da piramide de comando, com isso as
atribuicbes administrativas passaram para baixo, numa acdo de “empurra para baixo". Por
outro lado, a supervisdo, passou a assumir também parte das atribuicbes dos gerentes,
portanto participantes das estratégias e planejamentos, aumentando suas permanéncias em
reunides de staff, se afastando repentinamente das areas operacionais.

A compreensdo destas novas situacdes de trabalho deveria ser forum de investigacédo
das AET’s, assim como que seguir os preceitos contidos na NR17 (norma regulamentadora
brasileira de ergonomia), que exige do ergonomista uma apreciacao detalhada da atividade do
trabalho implicando em levantamento das demandas psicofisicas e organizacionais.

A questdo é auxiliar os ergonomistas brasileiros a ingressarem nestas questfes mais
complexas deste "novo trabalho™ e como podem contribuir para a constru¢do de um trabalho

eficiente, produtivo sem com isso causar sobrecargas psicofisicas aos funcionarios.
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Estamos falando de 5.7 milhGes de empresas atuantes no Brasil que necessitardo em
algum momento de analises ergondmicas mais abrangentes, que levem em consideracao
questdes como estresse por exemplo.

O nivel de estresse no trabalho reportado na Europa, varia bastante entre paises,
(Bulgaria e Romenia 31%, Grecia 55%, Slovenia 38%, Suécia 38%, Inglaterra 12% Franca e
Bulgaria 18%), (European Agency for Safety and Health at Work - 2010). Este estudo
acrescenta que o estresse é responsavel pela diminuicdo da capacidade produtiva, aumento da
irritabilidade, reducdo do sono, perda de concentracdo, ansiedade, retratando uma demanda
preocupante para a sociedade, principalmente quando a tendéncia demonstra potencial de
aumento destes indices, visto que de 2001 para 2005 o0 aumento dos percentuais demonstrou
em media 28% para 30%.

Casos de violéncia tendem a aumentar com o aumento do nivel de estresse EWS (1995
- 2005), assim como desagregacdo familiar e perda da autoestima. No Brasil ndo existem
estudos especificos sobre indices de aumento do estresse, mas isso se torna claro quando
vemos 0 aumento do namero de trabalhadores acometidos por motivos ligados a carga mental
do trabalho, comprovado por dados da Previdéncia Social em 2009, que documentou aumento
de 2049% no caso de transtornos mentais a partir de 2007. (INSS, 2009)

4.1.9 Concepcao participativa e autogerenciamento

No contexto do trabalho atual, levando-se em consideracdo o afastamento das
supervisdes, inser¢do do downsizing e reengenharia, podemos supor que se quebrou um elo
importante de comunicagdo, algumas tentativas foram implementadas como forma de
contornar os impactos recorrentes destas transformacoes.

A denominada "concepcdo participativa" (KERSING E BLOMBERG, 1998), pautada
numa democracia nos locais de trabalho (workplace democracy), com intuito de reforgar a
posicdo dos operadores nas instancias de decisdo e aumentando as competéncias técnicas e
organizacionais (GREEBAUM e KYNG, 1991), tiveram bom aceite por parte dos gestores.
Em contrapartida, o que se denominamos de "gestdo induzida™ esta longe de um planejamento
focado, trata-se apenas de largar mao das agdes de base nas maos dos trabalhadores que

utilizam regulacdes conjuntas e por vezes incorretas para dar cabo as obrigacoes.
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Esta afirmacg8o teve como base, as AET’s, construidas nos ultimos 15 anos, como
demonstraremos mais adiante. Adiciona-se o fato de que este tipo de demanda que
denominamos "auto-gestdo induzida”, retrata um processo “escondido™ por vezes pelos
trabalhadores, como forma de protecdo de eventuais punicdes, tendo-se em vista que muitas
destas regulacGes se contraporem ao prescrito.

Revelar a verdadeira condicdo do trabalho em empresas que possuem grande numero
de regulacdes requer muita experiéncia e conhecimento do processo produtivo, que na maior
parte das vezes é dificil aos ergonomistas com pouca experiéncia, agrava-se o fato de que as
AET’s quase sempre estdo condicionadas a um curto espaco de tempo para a coleta das
verbalizagdes dos atores envolvidos.

N&o obstante, mas com igual importancia, nota-se o fato de que existe um certo
"contrato” de sigilosidade entre os operadores, sobre regulacGes que se opde ao recomendado
ou obrigatdrio, mas sem as quais o trabalho se torna impraticavel.

Em muitos casos, observa-se que as regulagdes se consolidam como regras, sendo
colocadas aos novos trabalhadores pelos trabalhadores mais antigos como regra condicional
de funcionamento. Cita-se o exemplo do uso de "jargdes" por determinadas areas, tornando
aquele trabalhador identificavel pelo grupo. Também o emprego de caixas de plastico como
bancos ou escadas, assim como 0 uso de guarana em pisos escorregadios como estratégia para
evitar escorregdes. Estas regulagdes, avancam de acdes muito simples e inofensivas para
regulacGes potencialmente perigosas, como o emprego de cabos de vassoura para
desligamento de disjuntores, ou mesmo escada humana para elevar um determinado
funcionario para acessar uma lampada. Esta cooperacgdo de fato, se consolida como forma de
integracdo e sociabilizardo, tornando o grupo mais fechado e unido, quanto menor for o
acompanhamento do trabalho real.

O afastamento das supervisdes favorece o aumento destas regulacdes compensatorias,
assim como referido anteriormente denominamos de "autogestdo induzida”. A definicdo de
"induzida” vem pelo fato de considerarmos parte das regulagbes compensatorias, como
resposta ao paradoxo de produzir cada vez mais, com menor apoio. Tomemos como exemplo
o transito paulista, que demonstra maior uso de regulacdes quando o transito se torna muito
lento. As ruas paralelas passam a receber maior numero de carros que buscam alternativas

mais viaveis e muitos casos de infragdes e desrespeito, como no caso do uso do acostamento.
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No caso dos trabalhadores, pode-se incorrer perigosamente em erros face ao emprego
de regulagcbes nem sempre conhecidas (KEIZER 1988). Estas situacOes solicitam aos
operadores uma modelizacdo dindmica da situacdo de trabalho (representacdes) e a utilizacao
de atalhos (heuristicas), que minimizam o custo cognitivo e 0 tempo necessario para sua
resolucdo. Esses procedimentos, no entanto, podem aumentar a probabilidade de erros de
julgamento.

N&o obstante, deve-se considerar também o fato de que muitas empresas estdo
"terceirizando™ suas engenharias e com isso, afastando ainda mais o "conhecimento fino do
trabalho™ dos projetistas.

As empresas automobilisticas terceirizam aproximadamente 85% de seus projetos,
incluindo manutencao, prediais, industriais, etc. Se antes os supervisores ja haviam trabalhado
em muitas atividades e com isso se mostravam experientes e conhecedores dos processos e
das regulacdes empregadas, hoje sdo engenheiros que assumem o papel de engenheiro de
processos e supervisores de producdo. Portanto, nunca trabalharam como operadores!!!
Quebra-se com isso, um elo de fornecimento de informacgdes importante para 0s novos

projetos.

Tabela 08. Grau de participacédo praticados na concepcao participativa (DAMODARAN 1996
e REUZEAU, 2000)

Graus Modalidade Atividades

1 Informar Informar os operadores dos planos de acéo

decididos pelos gestores.

2 Informar Coletar informacdes e experiéncia dos usuarios
3 Consultar Recolher as opinides e sugestdes dos usuarios
4 Decidir Negociar com 0S Usuarios em comités

formalizados. Co-concepcéo e decisdo conjunta

entre as diferentes partes implicadas

A tabela acima demonstra como deveria ser o processo de negociagdo entre 0s

planejadores e trabalhadores o que ndo ocorre quando os operadores ndo séo envolvidos no
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processo de melhoria, principalmente no tocante as consultas e analise da situacéo real do
trabalho.

Outros problemas podem ocorrer com este afastamento e transcendem o simplismo do
apoio em campo, uma vez que as regulacdes e estratégias empregadas pelos trabalhadores,
tentem a "cegar" as engenharias, principalmente as engenharias terceirizadas, visto que estas
regulacbes frequentemente sdo empregadas pelos operadores, sem 0 conhecimento e
autorizacao.

Com base em nossa experiéncia em empresas brasileiras, mais especificamente com
relagdo as empresas que aplicaram o "downsizing e reengenharia”, tomando as observacoes
dos resultados obtidos através das AET’s como base de pesquisa, constatamos que 0

afastamento das supervisdes, impactou em:

A. Aumento do nimero de regulac¢des individuais e coletivas;

B. Definicdo de projetos novos, sem o conhecimento das engenharias sobre os
problemas reais dos trabalhadores;

C. Aumento do numero de acidentes, recorrentes das regulacdes indevidas e
improvisadas;

D. Aumento do nimero de DORT em funcéao dos esforcos fisicos e alteraces nos
volumes e linearidade da producdo;

E. Aumento do nimero de casos de acometimentos mentais em funcdo da
necessidade do uso crescente de raciocinio, decisdo, memoria em tempos cada
Vez menores;

F. DecisOes equivocadas da gerencia em funcdo da incomunicabilidade ou quebra
do sistema normal de fomento das informacoes;

G. Degeneracdo das relagbes interdepartamentais em funcdo das tendéncias
egoistas dos grupos autorregulados, que tendem a incorporar blindagens que
mascarem as regulacfes improprias;

H. Empobrecimento do sistema de treinamento e conhecimento das necessidades
por parte do RH, que se cega em funcdo das regulacdes invisiveis para 0s
departamentos de apoio;

I. Desmotivagdo dos trabalhadores em fungdo do ndo reconhecimento das boas

praticas e acoes;
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J. Criagdo de "gambiarras em ferramentas e dispositivos”, que podem sofrer
danos e oferecer perigo aos trabalhadores e sistema;
K. Descrédito das liderangas por parte dos trabalhadores, que veem as chefias em

constantes reunides, porém com pouco efeito pratico na melhoria do trabalho.

Toda e qualquer organizacdo moderna depende, em maior ou menor grau de sua
capacidade em inovar e desenvolver com bom desempenho humano (FISHER, 2002), por
esse motivo se organiza em torno da sua capacidade em aprimorar tecnicamente e
socialmente.

A AET (Andlise Ergonémica do Trabalho), quanto a sua exigibilidade, esta
contemplada na NR-17, da série normativa estabelecida pelo Ministério do Trabalho e
Emprego, através da Portaria n® 3.751, de 23.11.1990. A Norma tem como objetivo reduzir ou
eliminar esforcos, posturas rigidas, movimentos repetitivos, elevada exigéncia de preciséo e
qualidade, preocupacdo com introducdo de novas tecnologias, demandas fisicas,
organizacionais e cognitivas, elevadas taxas de absenteismo, rotatividade, acidentes, queixas
de dores, atividade em turnos, conflitos entre pessoas e departamentos (ARUEIRA 2000).

Os profissionais de ergonomia, com formagdo em administragdo, arquitetura, design,
enfermagem, engenharia, fisioterapia e medicina, devem estar preparados para modelar a
atividade de trabalho, que é possivel através da metodologia estruturada de AET (VIDAL
2002). Levamos aqui a questdo do afastamento das supervisbes, como um importante
problema para a realizacdo das AET’s, tendo-se em vista que o primeiro passo de um
ergonomista, esta em definir a DG (Demanda Gerencial), que, segundo VIDAL (2009), € um
passo basico para a compreensdo do trabalho e das demandas. Mas se a supervisao e gerencia
ndo conhecem as demandas reais, como direcionar 0s ergonomistas?

4.2 Compreensdo de demandas: papel ergonomistas brasileiros em qualificar e

quantificar as demandas existentes

Este € o segundo passo do processo de construcdo da dissertacdo sobre
"AUTOGESTAO INDUZIDA", que aborda o tema sob a perspectiva de uma condigdo
resultante de diversos fatores, principalmente com relacdo ao afastamento das supervisdes

abordadas anteriormente.
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Faz-se necessario discutir como melhorar o processo de investigacdo dos ergonomistas
para identificar demandas com alto grau de complexidade, assim como outras demandas
insurgentes desse processo continuo de transformacéo do trabalho e suas consequéncias sobre
0 ser humano.

Do ponto de vista pratico, um profissional de ergonomia, precisa de tempo para
absorver os conhecimentos necessarios para a compreensdo dos processos de trabalho,
condicdo que nem sempre € possivel, visto que muitas empresas contratam servigos de analise
ergondmica com cronogramas muito apertados.

Estes profissionais externos, normalmente profissionais recém-formados, jovens que
cursaram especializagcdo e sem experiéncia em empresas passam, muitas vezes, a estudar
sistemas altamente complexos, sem nunca terem entrado numa grande empresa.

Inicialmente se vinculou no Brasil a questdo LER/DORT como Unica demanda do
trabalho mal concebido e com isso, a maior parte dos ergonomistas tem esta demanda como a
mais importante. N&o se trata de uma discussdo sobre a graduacdo dos ergonomistas, mas
sobre a amplitude de areas que necessitam ser avaliadas e investigadas, pois trataremos de
questdes diversas e multidisciplinares com uma funcao bésica de transformacéao do trabalho.

Uma ressalva se faz necesséaria: segundo as palavras de um dos principais tedricos da
analise da atividade, o Professor Alain Wisner do CNAM/Paris, que apontava a AET como
filha prédiga da Ergonomia, referindo ser a AET maior que a disciplina em si mesma.
(WISNER, 1997). As demandas ultrapassam entdo a questdo restrita a saude e se ampliam
para 0 universo que compde os resultados do proprio trabalho (qualidade, saude, seguranca,
absenteismo, presenteismo, erro humano, produtividade, etc.). Com isto, o foco da AET se
amplia para uma abordagem inerente a um plano multidisciplinar, que merece apreciacdo
especial ndo somente da problematizacdo, mas a relagdo entre as diversas problematizacdes.

Revelamos com este contexto a questdo das relacdes entre demandas, que podem, por
exemplo, relacionar acidente com mudancas de programacao ou acidentes com dormir pouco.
Enfim o papel do ergonomista n&o se resume a levantar demandas, mas fazer uma apreciagéo
entre elas, como elas podem justificar problemas que a empresa tanto busca resolver.

A discussdo sobre complexidade potencial em determinadas AET’s, revela grande
necessidade de ergonomistas preparados para ndo somente atuarem no levantamento das
demandas, mas também em como fazer apreciacdes entre elas e apresentar solugdes para

eventuais inadequacdes.
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O exemplo acima define muito bem a questdo da complexidade, pois exige melhor
apreciacdao dos dados, para que se justifique a questdo do maior nimero de acidentes entre
jovens.

Parte da AET é a avaliacdo dos fatores de risco de acometimento da LER/DORT. De
acordo com STANTON (2005), existem diversos procedimentos de avaliagdo dos fatores de
risco LER/DORT tais como, listas de verificacdo, que permitem evidenciar sintomas e sua
relacdo com a profissdo exercida; filtros de identificacdo de fatores de risco OSHA
(SILVERTEIN 1997) e da HSE (HELTH AND SAFETY EXECUTIVE 2002), Método
OCRA (OCHIMPPINTI 1998) e Rapid Upper Limb Assessment (MOORE and GARG 1995).
A selecdo e utilizacdo destes métodos corretamente utilizados por especialistas em ergonomia,
podem ser Uteis e apresentar contributos validos (SERRANHEIRA: UVA, 2006). Em
contrapartida quando nos referimos a NR17, mais especificamente as questdes psicossociais,
que denotam um grande numero de demandas qualitativas ha necessidade de maior
conhecimento sobre os fatores, assim como um método que permita melhorar a defini¢do da
SEVERIDADE observada ou verbalizada.

A necessidade de AET s que possam definir melhor as questdes qualitativas, assim
como contribuirem para um melhor aproveitamento do cruzamento e interpolacdo das
informacdes quantitativas e qualitativas é emergente e necesséaria no Brasil, principalmente
quando observamos o crescimento dos acometimentos relacionados a CMT (Carga Mental do
Trabalho). N&o obstante, a AET deveria contribuir como ferramenta para a compreensédo de
ACIDENTES, ABSENTEISMO, QUALIDADE, PRODUTIVIDADE ¢ ERRO HUMANO,
além das conclus6es dobre LER DORT, uma vez que 0 ergonomista em posse dos requisitos
minimos contidos no MANUAL de APLICACAO da NR17 (2002), deveria se postar como
tradutor das demandas referidas pelo trabalhador e pelos atores envolvidos, assim como
investigacdo do ambiente de trabalho, ferramentas, dispositivos, organizacéo do trabalho, etc.

Portanto o aprofundamento das analises deveria ser melhor cobrado pela sociedade ao
contrario do que presenciamos hoje, face a introducdo de ferramentas biomecénicas em
detrimento da andlise da atividade.

Este "empobrecimento da analise” se mostra compreensivel, visto que o leitor das
anélises deveria avancar para a construcdo dos PLANOS de ACAO, porém estes profissionais
(gerentes e engenheiros), ndo estdo habituados a lidar com questdes qualitativas.
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As demandas do mercado ligadas as AET’s deveriam conter minimamente
observagBes relativas as caracteristicas dos trabalhadores, demandas organizacionais,
psicossociais, socio-relacionais ambientais, entre outras. Ressalta-se que demandas
contemporaneas relativas ao trabalho moderno se mostram crescentes, tendo-se em vista o
adicionamento de controles e atuac¢des dos trabalhadores, néo se restringindo ao simplismo do
apontamento de posturas e esforgos biomecanicos o que exige do ergonomista conhecimento
e aperfeicoamento sobre os campos "fisico, organizacional e cognitivo".

Exemplo de nivelamento de verbalizacdes qualitativas, feitas por um trabalhador de
sala de controle, durante o processo de entrevistas feito em 2002 em Sdo Paulo Brasil, numa

empresa Petroquimica:

v O piso faz barulho quando as pessoas passam pela sala de controle;
v O banheiro fica longe da sala;
v' Os operadores de campo fazem manobras sem nosso conhecimento,

normalmente por orientacéo das engenharias.

Estas trés colocagdes dos operadores de sala de controle, possuem niveis diferentes de
importancia, mas foram colocadas numa s6 linha de problematiza¢fes pelo ergonomista.
Portanto entendidas como pertencentes a um mesmo nivel de severidade. Deve-se ressaltar
que, operadores de campo fazendo manobras sem o conhecimento dos operadores da sala de
controle, podera gerar perda do controle do processo e explosdo da unidade. Entende-se desta
forma que as questdes qualitativas merecem também uma hierarquizagdo e classificacdo das

severidades.

4.2.1 - Formacao dos ergonomistas no Brasil

Da definicdo do conceito ergonomia por Kenneth Hywel Murrell, em 1949, até o
inicio dos primeiros estudos brasileiros nessa area, passaram-se mais de 20 anos. Foi na
década de 1970 que, influenciados pelo pesquisador francés Alain Wisner, se iniciaram as
primeiras abordagens ergonémicas, o que justifica até hoje o fato de muitos estudos
ergondémicos no pais surgirem da abordagem francesa do ANALYSE ERGONOMIC DU
TRAVAIL - AET (SCOTT, 2009).
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Em 1985, na USP de Ribeirdo Preto e na Fundacdo Getulio Vargas do Rio de Janeiro,
duas novas abordagens passaram a ser aplicadas com base no enfoque da psicologia, sendo
respectivamente o desenvolvimento de pesquisas experimentais sobre o comportamento de
motoristas e &nfase nas analises sociotécnicas.

Um fator que contribuiu para a existéncia da influéncia francesa, foi o intercdmbio
realizado por pesquisadores brasileiros que foram para a Franga cursar mestrado e doutorado
sob a orientacdo do professor Alain Wisner e Maurece Montmollin (1993). Ao retornarem ao
Brasil, através de varias instituicdes universitarias que comecam a formar especialistas na
area, passando a disseminar os seus conhecimentos e formar novos ergonomistas e

pesquisadores.

Formagdo em Ergonomia no Brasil Latu Sensu  Stritus Sensu

Programa de Pés-graduagdo em Engenhana de Produgdo. da Universidade X
Federal da Paraiba - UFPB
Pontificia Universidade Catolica de Minas Gerais X

Programa de Pos-graduacio em Engenhana de Producdo, da Universidade X

Federal de Pernambuco - UFPE

Programa de Pés Graduagdo em Ergomomia da Universidade Federal de X X
Pemambuco - UFPE

Departamento de Desenho Industnal e Psicologia da Umversidade de Brasiha X
UnB

Departamento de Engenharia de Producdo da Universidade Federal de Minas X X
Gerais - UFMG

Programa de Pos-gradua¢io em Engenhana de Produgio, Jwiz de Fora X X
Programa de Pos Graduacdo em Design. da Pontificia Universidade Catolica do X X

Rio de Janeiro — PUC-Rio
Programa de Pds-graduacao em Engenharia de Producdo. da Universidade X X

Federal do Rio de Janeiro (COPPE/ UFRJI)

Fundacao Osvaldo Cruz (FIOCRUZ). no Rio de Janeiro X
Departamento de Psicologia da Universidade de Sao Paulo - USP X
Departamento de Satide Ambiental. da Faculdade de Sande Publica da USP X
Departamento de Engenharia de Producao da Universidade de Sao Paulo - USP X X

Faculdade de Arquitefura @ Urbanismo da USP X
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Programa de Pds-graduacao em Engenharia de Producdo. da Universidade X
Federal de S3o Carlos

Departamento de Fisioterapia da Universidade Federal de Sao Carlos X

Departamento de Engenharia de Producao e Sistemas. da Universidade Federal X
de Santa Catarina

Programa de Pos Graduacao em: Engenharia de Producdo. da Universidade X X
Federal do Rio Grande do Sul

Figura 13: Tabela de Latu Sensu e Strictu Sensu no Brasil

Mais recentemente, além das Universidades Federais e Estaduais, passaram a fornecer
cursos de especializagdo com a mesma linha de ensino, instituicdes como SENAC, (Servigo
Nacional de Aprendizagem Comercial), entre outros cursos ligados principalmente a
fisioterapia do trabalho.

A ABERGO, na tentativa de direcionar melhor o mercado a partir de 2004 iniciou 0
processo de certificacdo de pessoas (ERG BR 3001), que através da aplicacdo de um teste
especifico faz a selecdo dos profissionais e os elenca em uma determinada categoria (Nivel 1,
2, e ou. Sénior).

Com relacdo as empresas, mais especificamente no tocante a necessidade de AET’s
(Anélises Ergonémicas do Trabalho), constatamos que se trata de uma demanda de grandes
proporcoes, mesmo levando-se em consideracdo somente as empresas MEGA, GRANDES e
MEDIAS, que atualmente sdo as que mais contratam servicos dos ergonomistas para a
elaboracdo de AET's , sendo que representam segundo os dados do SESC (Servico Social do
Comercio) apenas 4% do montante, ou seja 228.000 empresas de um total de 5.7 Milhdes de
empresas registradas no Brasil.

A previsdo de entrada do eSocial, € maio de 2015. O eSocial tem por objeto
estabelecer a forma Unica com que passam a ser prestadas as informacdes trabalhistas,
previdenciarias, tributarias e fiscais relativas a contratacdo e utilizacdo de mao de obra
onerosa, com ou sem vinculo empregaticio e também de outras informacgdes previdenciarias
previstas na lei n° 8.212, de 24 de julho de 1991, e de rendimentos pagos por si sujeitos a
retencdo na fonte. Este grande projeto do governo federal vai coletar as informacGes
pertinentes, armazenando-as no Ambiente Nacional do eSocial, possibilitando aos 6rgaos
participantes do projeto, sua efetiva consulta ou utilizagdo para fins previdenciarios, fiscais e

de apuragéo de tributos e do FGTS.
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Este sistema de escrituragdo digital visa unificar o envio de dados das empresas para o
INSS, com objetivo de modernizar e padronizar os dados referentes aos acidentes, doencas e
dados dos trabalhadores. Sendo que contém uma parte especifica de ergonomia como

demonstrado abaixo:

Tabela 7 - Riscos Ocupacionais Especificos
Agentes Nocivos
B8 | Prions
B9 | Outras
E | Ergonomicos
El | Biomecanicos
El.l Imposicdo de ritmos excessivos
El1.2 Esforgo fisico intenso
E13 Levantamento e transporte manual de peso
El4 Exigéncia de postura inadequada
El5 Outros
E2 | Organizacionais. inclusive psicossociais
E2.1 Trabalho em furno e noturno
E22 Monotonia e repetividade
E23 Situacoes de stress
E24 Controle rigido de produtividade
E25 QOutros

Figura 14 - Recorte da parte das exigéncias contidas no eSocial, que diz respeito a ergonomia, retirado do

Manual de Orientagdo do eSocial (pagina 177)

O sistema foi desenvolvido para receber os dados de todas as empresas com mais de 2
(dois) funcionarios. Com isso, a maior parte das empresas devera levantar os dados referentes
aos agentes nocivos, que incluem riscos de acidentes, ergondmicos, ambientais, radiacdes,
quimicos e biologicos.

Como podemos observar na tabela do eSocial, havera necessidade do ergonomista ter
expertise em questdes organizacionais, cognitivas e fisicas, tendo-se em vista que o0s itens se
mostram alinhados ao modelo de analise da atividade e ndo da analise biomecénica.

Havera com isso grande procura por ergonomistas com capacitacdo para responder o
eSocial através de analises ergondmicas, entretanto o Brasil possui poucas entidades de
formagé@o de ergonomistas, assim como poucos ergonomistas reconhecidos pela ABERGO
(Associacao Brasileira de Ergonomia), o que preocupa ndo somente com relagdo a qualidade,
mas também com a quantidade de AET"s que deverdo surgir com o eSocial. .

A ABERGO (Associacdo Brasileira de Ergonomia) possui neste ano, apenas 82
ergonomistas certificados (dados obtidos através do site da ABERGO), o que demonstra a
grande necessidade de ampliacdo do numero e qualidade de formacdo adequada para 0s

ergonomistas, principalmente para as situagcbes mais complexas.
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A andlise ergonémica do trabalho é um conjunto estruturado de investigacGes dos
determinantes que se inserem numa atividade de trabalho, assim como apreciacdo das
qualidades e caracteristicas das pessoas huma organizacéao.

Estas analises s@o engendradas pelas demandas de que se originam e permitem na fase
de esclarecimento inicial definir a natureza do problema (VIDAL 2003). Com isso a AET,
advém de uma demanda maior, se estratificando em muitos casos para outras menores,
exigindo dos ergonomistas grande poder de investigacdo e sintese das problematizacdes.

Muitas demandas podem se inserir em areas de alta complexidade e exigéncia de
conhecimento profundo dos sistemas produtivos o que exigira bons profissionais, muito bem
preparados. Referindo-se aos cursos de curta duragdo, ou cursos inapropriados, o Professor
Mario Vidal, relata que; pode-se supor que um profissional que teve uma formacéo breve em
ergonomia e certamente ministrada por um professor ndo credenciado, obviamente nao
conhece nem a finalidade e nem a forma de se trabalhar em ergonomia e, obviamente néo
pode ser responsabilizado por ndo dispor de um contelddo a que ndo teve acesso ou
treinamento adequado (VIDAL 2003).

Quando nos deparamos com a complexidade da ergonomia, inserida em questfes
como, pesquisa descritiva, pesquisa experimental, métodos qualitativos e quantitativos,
apontando para questdes que requerem a apreciacdo profissional, levando-se em conta
principalmente a grande demanda do mercado de profissionais realmente preparados, vemos
gue essa necessidade vai de encontro a producdo de ergonomistas. Neste hiato, devemos
contribuir com os materiais e metodologias que auxiliem nossos colegas no processo de

investigacdo e ranqueamento das demandas.

4.2.2 Qualidade das AET s

No Manual de Aplicacdo da NR17, mais especificamente pagina 17, concebido pelo
Ministério do Trabalho no ano de 2004, como ferramenta para facilitar a compreensdo da
NR17, encontramos 0s requisitos minimos para uma elaboragdo de uma AET, porém também
encontramos no mercado diferengas importantes entre os modelos concebidos.

Estas diferencas se encontram principalmente na abrangéncia e profundidade dos
ergonomistas com relagdo principalmente as questdes mais complexas, como por exemplo,

demandas organizacionais e cognitivas.
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Existe claramente grande dificuldade na abordagem destes assuntos, mais
especificamente com relagdo aos pontos relativos s regulacdes e modos operantes.

A abordagem metodoldgica proposta pela Ergonomia tem como pressuposto a analise
de contextos reais de trabalho sem a utilizacdo de um modelo aprioristico (ABRAHAO &
PINHO, 2002). A trajetdria metodoldgica utilizada pela AET se flexibiliza em funcéo das
caracteristicas e da natureza do objeto de analise (GUERIN et al., 1991). Essa premissa
favorece a escolha dos procedimentos mais adequados, em fungdo das caracteristicas do
objeto. LEPLAT (1986) argumenta que os métodos de analise do trabalho, justamente em
funcdo da flexibilidade que a abordagem deveré se desenvolver de acordo com a evolugdo do
trabalho, das tecnologias e da propria sociedade.

O desafio é tratar questdes complexas, por profissionais jovens, sem uma metodologia
desenvolvida para lidarem com sistemas complexos. LEPLAT (1971, 1972) afirma que os
sistemas complexos possuem objetivos diversos, mais ou menos hierarquizados, cujo
funcionamento é regido pela diferenciacdo entre o estado atual e estado final esperado. Com
isso, pode-se esperar alteracdes comportamentais, assim como alternancias das regulacdes no
préprio decorrer do dia de trabalho.

WEILL-FASSINA (1990) enfatiza como caracteristicas de tarefas complexas: a) o
namero de elementos a serem tratados; b) o nimero de interagdes e coordenacdes na gestao;
c) a capacidade de avaliacdo e de antecipacdo de possiveis disfuncionamentos e
procedimentos de regulacdo; d) a exigéncia de acentuada capacidade de abstracdo por parte do
operador; e ) 0 universo onde a tarefa se insere como sendo dinamico e incerto.

VICENTE (1999), por sua vez, ressalta como caracteristicas importantes de sistemas
complexos a cooperacao entre individuos mediada por maquinas de controle, composta por
varios elementos e varios individuos com formacdes profissionais diferenciadas, muitas vezes
separados geograficamente. Esse sistema € dinamico, incerto e exige capacidade de
antecipacdo dos operadores. Com isso a analise da atividade, se mostra fundamental para a
compreensdo e transformacdo do trabalho, ndo somente tendo-se em vista 0 posto, mas o
trabalho que avanca para questdes mais abrangentes, como "macroergonomia” (DANIELLOU
2001), portanto uma questdo epistemoldgica.

A compreensdo do "todo" para assim permitir o “recorte” do que € necessario, se
mostra fundamental e requer uma investigacdo detalhada das acdes e condicdes do trabalho, o

que exige dos ergonomistas, conhecimento sobre organizacdo do trabalho, aspectos
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cognitivos, biomecanica dos movimentos, legislacOes, literatura/ artigos em favor de
recomendagdes projetuais ou administrativas, que venham eliminar ou mitigar as demandas
observadas.

Ressalta-se que a AET, tem um papel fundamental para a "reconstrucao do trabalho™,
principalmente porque é atraves da apreciacdo das demandas que as engenharias podem fazer
as intervences adequadas. N&o obstante a linguagem e construgdo das AET’s merece
destaque, visto que o objetivo primaz de transformacdo requer, antes de mais nada, a
compreensdo das problematizacbes, portanto além de compreender as demandas o
ergonomista devera saber inscrevé-las corretamente, para que se faca proveito. Neste ponto
deve-se evitar linguagens muito pertinentes ao campo da area de satde, como por exemplo, 0
trabalhador refere dores no “externocleitomastdideo”, ou mesmo abordagens sem
direcionamento a acdo de contencao.

A metodologia devera ser baseada no emprego dos sistemas humano-tarefa-maquina e
na delimitagdo dos problemas ergonémicos, fazendo-se observagdes nos locais de trabalho e
entrevistas com os trabalhadores das diversas areas e atividades, podendo ser realizado
registros fotograficos (VIDAL 2003).

Os ergonomistas, com isto, precisam ser preparados para a compreensao de areas
complexas como no caso da ergonomia cognitiva, aspectos psicossociais, organizacdo do

trabalho e macroergonomia.

A acdo ergondmica devera levar em consideracdo os trabalhadores, individual e
coletivamente como atores do trabalho, da construcdo de sua salde e de suas competéncias.
Procura com isso a partir das regras de metodologia e deontologia correspondentes, por em
evidéncia o trabalho real em relacdo ao prescrito (REMY, 1996).

As tratativas sobre o trabalho coletivo por sua vez, avancam para uma analise mais
abrangente, levando o ergonomista a apreciar ac0es coletivas interligadas por estratégias ndo
inscritas, mas importantes para a realizacdo do trabalho, assim como necessidade de
recomendacdes pertinentes ao dominio gerencial, longe da abordagem e poder do cenério de
operagoes.

A formacéo, portanto, tem um papel importantissimo na vida profissional de um
ergonomista, principalmente s elevarmos em consideracdo o que é exigido pela NR17 em

comparagao ao que é exigido pelo simplismo do mercado.
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O papel da formacdo e dos cursos para formacdo dos ergonomistas tem um papel
crucial neste contexto, uma vez que a complexidade e abrangéncia do trabalho contemporaneo
requer profissionais com 6timo poder de investigacéo.

Os ergonomistas como elementos da transformacdo do trabalho, deverdo se
aperfeicoar na direcdo de outra linha de atuacéo. Trata-se da recomendacao, que seré cada vez
mais exigida pelas engenharias das empresas, tendo-se em vista que h4 10 anos as AET's
serviam apenas como resposta s exigéncias do Ministério do Trabalho e hoje servem de base
para novos projetos e transformacéo do trabalho.

Esta mudancga de posicionamento das engenharias trouxe grande beneficio a érea,
principalmente se levarmos em consideracdo a énfase da ergonomia de concepgdo. De fato, o
alinhamento das recomendacfes aos projetos, trouxe grande desenvolvimento para algumas
empresas do ramo automobilistico.

A qualidade das AET’s tende a ser cada vez mais exigida, principalmente com relagdo
aos campos que ndao podem ser medidos por ferramentas de anélise, como por exemplo, as
demandas fisicas. Com isso 0s ergonomistas tendem a aprimorar suas investigacdes nos
campos organizacionais e cognitivas, assim como atribuir maior valor as recomendacdes.

Os cursos para a formacdo de ergonomista no Brasil tem se empenhado para a
necessaria melhoria na formacdo e adequacdo das grades, com relacdo as necessidades
propostas pelas areas de fiscalizacdo, empresas e sociedade. Com isso percebe-se uma
melhoria na composicdo do contetdo dos cursos e principalmente com relacdo a preparacdo
dos professores.

Trata-se de uma adequacao de areas distintas, tendo-se em vista que a complexidade
das abordagens, que se encaixam dentro da rotina académica se mostra distantes da
necessidade das empresas e mercado de sistemas simples e faceis. Tratar questdes complexas
em sistemas simples, somente serd possivel através de metodologias e sistemas que
transformem a complexidade em metodologias.

N&o podemos esperar que areas com extrema complexidade como engenharia,
medicina, sociologia, psicologia e antropologia, sejam reunidas e representadas através de
"checklists” mal elaborados.

Entendemos que a maior dificuldade que os ergonomistas enfrentam ao investigarem
uma atividade, se resuma a falta de uma metodologia mais adequada para reunir questdes tao

distintas e complexas, dentro de uma sistemética de elaboragdo procedimentada.
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A qualidade das AET’s dependerd principalmente de uma metodologia, assim como
foi estabelecida pela NIOSH que determinou para todos uma forma de organizar critérios
mais adequados com relacdo ao levantamento de cargas. Muito similar ao preconizado pelas
ISO’s de ergonomia, que apesar de toda a amplitude que a questdo da relacdo homem &
trabalho apresentou, apontou para ferramentas pontuais para questdes pontuais e com isso
direcionou muitos ergonomistas no caminho para a definicdo das criticidades relativas ao
levantamento de cargas, transporte, empurrar e puxar, repetitividade, trabalho estatico, etc.

Com isso podemos entender que o mercado necessita de uma ferramenta que aborde
ndo somente as questdes quantitativas (1ISO’s), mas também as qualitativas, dentro de uma so6
metodologia.

Esta dissertacdo possui esta vocacdo, de propor uma ferramenta que consiga direcionar
0s ergonomistas nas questdes mais importantes, estejam contidas no campo qualitativo, como

qualitativo.

4.2.3 Modelos de AET s, oferecidas no mercado

Um dos aspectos mais dramaticos recorrente da falta de uma metodologia mais
adequada aos ergonomistas, face a grande demanda por AET’s, pode ser observado na
qualidade de algumas analises que tivemos acesso, assim como os modelos empregados.
Hoje muitos profissionais de diversas areas de atuacdo, elaboram AET’s, colocando em risco
trabalhadores e empresa. O preco destas analises destoa significativamente dos cobrados pelos
ergonomistas certificados, chegando algumas vezes em cerca de dez vezes a menos.
Adicionalmente, a quantidade de informacfes contidas nas analises simplistas representa
menos de 2%, se comparadas as AET’s elaboradas pelos ergonomistas certificados.

As empresas contratantes tem um problema relativamente sério com relacdo ao
processo de compra e aquisi¢cdo. Os demandadores, normalmente formados pelos engenheiros
de seguranca ou medicos do trabalho requisitam uma anéalise ergondémica do trabalho ou AET.
Enviam a solicitacdo aos compradores, com a indicacdo de trés empresas compativeis, mas
com a possibilidade de os compradores acrescentarem mais participante no processo. O
processo se desenrola, através da solicitacdo de "compra de AET’s", que em muitos casos

podem colocar em concorréncia consultorias renomadas e profissionais autdnomos.
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Como as AET’s ndo possuem uma metodologia definida ou um critério de aceitacgdo,
as empresas concorrentes tendem a reduzir o conteddo como forma de agilizar o processo de
construcdo e com isso reduzir o preco final. O resultado se resume a uma competicdo pelo
preco em detrimento da qualidade.

A falta de critério ou definicdo dos requisitos minimos para a aceitacdo das AET’s, faz
com que todo o processo se defina pelo preco e ndo pelo conteddo. O mercado se regula
principalmente pela aceitacdo das fiscalizacGes ou pela aceitagdo dos proprios gestores, que
dependem da orientacdo de entidades representativas, como os sindicatos patronais ou pelo
direcionamento de circulares oriundas do Ministério do Trabalho.

Com isso, os modelos de AET’s se mostram completamente diferentes em contetdo,

tamanho, metodologia, assinatura, etc.

4.2.4 - Requisitos minimos contidos no Manual de Aplicacdo da NR17 vs modelos

oferecidos como AET’s

A comparacao entre as analises construidas por empresas de assessoria em ergonomia,
como resposta a falta de uma metodologia definida e compra das AET’s por preco, aponta
para problemas importantes, principalmente no sentido de muitas desta AET’s ndo atenderem
pontos importantes inscritos na NR e Manual de Aplicagéo da NR17.

No subitem 17.1.2 encontramos a seguinte orientacao:

Para avaliar a adaptacdo das condicbes de trabalho as caracteristicas
psicofisiolégicas dos trabalhadores, cabe ao empregador realizar a analise ergonémica do
trabalho, devendo a mesma abordar no minimo, as condi¢des de trabalho conforme
estabelecido na NR.

Segundo o Manual de Aplicacdo da NR17 a Anélise Ergondmica do Trabalho (AET),

devera conter minimamente as seguintes etapas:

Anédlise da demanda e do contexto
Analise Global da Empresa
Contexto Econémico

Produtos, qualidade, materiais

m o o W >

Geoeconomia
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Dimensao técnica da producdo, tecnologia matéria prima

Organizacédo da Producéo

I em

Organizacdo do Trabalho

Residuos e rejeitos

J. Anélise da Populacao de trabalhadores
K. Definicéo das situagGes de trabalho
L

. Definicdo das Tarefas Prescritas.

Os modelos de AET’s apresentados "ANEXQOS 1, 2 e 3”, ndo atendem 0s requisitos
contidos na NR17 e Manual Aplicacdo da Norma, o que nos leva a concluir que ha grande
diferenca entre o solicitado e o oferecido por profissionais do mercado.

A Figura 21 sumariza pontos que deveriam ser contemplados nas analises ergondmicas
(AET’s, segundo Manual de Aplicagdo da NR17), em comparacao ao encontrado em 4 modelos
diferentes de AET’s construidas em 4 grandes empresas de Sao Paulo.

Tabela 09- Atendimento dos requisitos inscritos no manual de aplicagdo da NR17 pelas AET’s

demonstradas em anexo

Requisitos NR17 A |B |C

Analise da demanda e do contexto;

Anélise Global da Empresa;

Contexto Econbmico

Produtos, qualidade, materiais

Geoeconomia;

X| X| X| X| X| X| O

Dimensao técnica da produgdo, tecnologia matéria prima

Organizacéo da Producéo X

Organizacéo do Trabalho; X

Residuos e rejeitos X

Analise da Populacéo de trabalhadores X

Definicéo das situagdes de trabalho X

Definicdo das Tarefas Prescritas X
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A- Atende completamente
B- Atende Parcialmente
C- Atende Precariamente
D- Néo Atende

4.2.5 - Dificuldade dos Ergonomistas em ranquear demandas qualitativas

Torna-se compreensivel entender o porqué as empresas e ergonomistas tendem a
empregar ferramentas de andlise, como por exemplo, Sue Rodgers, Morre & Garg, OCRA,
entre outras, como mecanismo para a definicdo das demandas ergondomicas. Isto ocorre
porque elas definem um ndmero ou valor mais facil de gerenciar e tratar. Em contrapartida
estas ferramentas se mostram ineficazes na maior parte das demandas organizacionais,
psicossociais e cognitivas, que abrangem grande parte das situagdes de trabalho (GUERIN et.,
2001). A AET deveria ser guiada por um problema ou situacdo problematica, definida na
analise da demanda e posteriormente confrontado com a literatura existente (WISNER
1994). De uma maneira geral, a analise da tarefa e atividade requer mais do que conhecimento
sobre ferramentas, mas um direcionamento minimo sobre o que deveria ser apreciado. Neste
ponto empresas e ergonomistas_tendem a convergir para o reducionismo da analise e de certa
maneira consolidando esta pratica como natural.

Lidar com questdes qualitativas é primeiramente estar abertos e preparados para ouvir
a prépria fala do trabalhador, pois seu sofrimento esta contido na sua fala (DEJOIR, 1994),
mas tratando da questdo da severidade como definir o que é mais importante para estes
trabalhadores? Quando se lida com o discurso de diversos interlocutores esta situacdo se
mostra ainda mais complexa, pois 0s atores sociais nem sempre convergem para uma mesma
demanda (FALZON, 2004). Trata-se portando de uma percepcdo da atividade, muitas vezes
inerente a forma como os trabalhadores, sentem e agem defronte a uma condigdo social e
intraindividual (MOULIN et, al. 2001).

Tratar de questdes tdo sutis e complexas por profissionais recém formados, traz uma
reflexdo inquietante sobre o risco que tal procedimento podera causar, principalmente quando
lidamos com demandas que podem estar diretamente relacionadas ao erro humano, acidentes,

motivacao.
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A fala dos trabalhadores retrata muitos dos aspectos que ndo podem ser obtidos
através de uma anélise com emprego de ferramentas de analise, também revelam demandas

completamente distantes da realidade das engenharias, gerencias e RH.

A Figura 15 abaixo, apresenta um exemplo pratico de verbalizacdo de trabalhadores,

numa sala de controle de uma petroquimica situada na Bahia.

Os Supervisores ficam mais nas areas do que na sala de controle......

Os telefones atrapalham.......

Necessidade de abaixar para de ligar computador......

Somos telefonistas......

O aumento de atribuicdes, delegados pelas engenharias e técnicos reduzem o tempo
real de trabalho.......

Os operadores de campo por vezes fazem manobras sem nosso conhecimento, ou pela
orientagdo da engenharia, manutencao......

Problema de comunicacéo......

Muito frio, ndo conseguimos controlar nossa temperatura......

Excesso de ruido na passagem do turno.......

No caso de emergéncia, o sistema de comunicacéo é deficiente......

O telefone é o inferno, aqui a gente desconcentra direto por causa disso......

Estamos sobrecarregados, pois estamos absorvendo atividades que ndo fazem parte da
nossa fungdo (registro de intervencdo para manutencdo, impressdo de metas de
isolamento, digitacdo de dados do sistema, preenchimento do relatério de turno,
encerramento do relatério de produgcdo, comunicacdo com areas suportes,
preenchimento de planilhas das engenharias).

Nas emergéncias todo mundo fica ligando e pedindo informagdes, temos de resolver
o0 problema e responder os chefes ao mesmo tempo........

Redundéncia de informac®es (relatorio de turno, planilha do Supervisor)

Por vezes, pela manh& perdemos 40 minutos passando informacdes para engenheiros,
coordenadores sobre condi¢Ges do processo, sendo que estas informacgdes estdo
disponiveis no sistema. Isto é eles ndo querem ler....

N&o possuimos sistema de cameras 0 que seria muito util......

Falta treinamento de novos programas, as coisas entram, temos de fazer e ninguém
nos treina ..........

Problema de comunicagdo com as manutencdes que realizam tarefas sem a
comunicacgédo adequada. Existem falhas na passagem das informacgdes;

Muitas intervencdes das manutencdes atrapalham, manutencdo preventiva falha
muito;

Tenho de segurar o radio numa mao, o telefone na outra e ainda digitar no teclado e
mouse. Como é possivel falarmos pelo radio?

Ja errei porque fiquei atendendo a engenharia e operador de campo a0 mesmo
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tempo...

Preencher PT, é um problema, tenho de fazer PT de coisas que nem entendo direito.
Dificuldade em atender a chefia nas emergéncias......

Temos problemas com os laboratérios, despadronizacdo de langamento de dados, eles
langam na hora que querem.......

Os puncionadores de valvulas ndo sdo confiaveis, muitas vezes as informagées séo
incorretas......

No sistema a valvula estd normal e ai vemos que a valvula esta na oficina;
Manutencdo lenta nas ac¢des, correcdo das falhas....

Pessoas que entram na sala e ndo baixam o volume do radio....

Muita gente fica demorando muito no radio, deveriamos ser todos diretos e curtos;
N&o conseguimos achar o TO da area porque a manutencéo esta invadindo o canal do
radio da operacao......

Nas emergéncias as intervengdes das engenharias nos operadores atrapalham, pois
muitas vezes eles ligam direto para o operador de campo, sem nosso conhecimento, ai
embanana tudo....

Ninguém cumpre, cada um da um palpite, tenho um monte de chefe na hora, menos o
chefe que eu preciso....

Seria interessante um teclado e um mouse controlar os 2 Hits.....

Os problemas ja sdo cantados, 0s equipamentos estdo ruins....

O Bye Passe € real, se faz mesmo e se descumpre o procedimento para fazer
funcionar o sistema....

Trabalhamos no limite......

Excesso de pessoas em cima dos operadores....

NUmero excessivo de abertura de PT’s.....

Reducdo da mio de obra cada vez mais intensa. Eramos em 11, hoje somos em 5
produzindo mais......

Tem de cumprir a meta, independente do problema que ocorra....

Excesso de informacdes, tudo é prioridade, nunca sabemos como preceder quando
tem muito chefe aqui. O nosso supervisor que deveria estar negociando com eles,
sempre some na hora da emergéncia e temos de ficar negociando com outros
supervisores e gerentes......

Abertura de notas atrapalham......

Nas horas extras solicitacdo de carro para nos levar embora é muito burocrética;

Falta som ambiente....

A sala vibra porque a centrifuga € ligada, atrapalha muito....

Pisos barulhentos e quebrados....

Limpeza dos pisos com aspirador de po € insuportavel......

O sistema de apoio a informatica é deficiente nos fins de semana e a noite, isso é um
problema porque para nés € melhor resolver os problemas de informatica a noite
quando tudo é mais tranquilo....

Falta monitor de campo....

Falta identificagéo nas portas......

Falta identificacéo das areas e grupos de atuacgao....

Excesso de alarmes......

Falta café na area......
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Falta banheiro na area.......
Cadeiras quebradas.........
Falta identificacdo nas portas de saida, entrada e emergéncia..............

Figura 15- Verbalizagdo dos trabalhadores

As falas dos trabalhadores foram obtidas "in loco™, por ergonomista especializado em
curso aceito pela ABERGO, que elencou as verbaliza¢bes, porém ndo as classificou por
severidade, visto que ndo possuia mecanismos para isso.

As verbaliza¢Ges podem avancar para a “interpolagdo™, como por exemplo:

e Nas emergéncias todo mundo fica ligando e pedindo informacdes, temos de
resolver o problema e responder os chefes ao mesmo tempo........

e Nas emergéncias as intervencfes das engenharias nos operadores atrapalham,
pois muitas vezes eles ligam direto para o operador de campo, sem nosso
conhecimento, ai embanana tudo....

e Excesso de informagdes, tudo é prioridade, nunca sabemos como preceder
quando tem muito chefe aqui. O nosso supervisor que deveria estar negociando
com eles, sempre some na hora da emergéncia e temos de ficar negociando

com outros supervisores e gerentes......

Vérias situacbes podem ocorrer simultaneamente durante as emergéncias o0 que
potencializa o risco de erro humano, assim como maior impacto cognitivo e sobrecarga
mental do trabalho. Nesta tratativa, definir a ACAO como ferramenta para a compreensio
das situacOes de trabalho, levando-se em consideragdo ndo somente a fala dos trabalhadores,
mas a interpolacdo entre elas, retrata uma condi¢do extremamente complexa e importante
mesmo que, para ergonomistas experientes e treinados. Contudo isso se faz necessario, pois
com certeza nos contextos de trabalho a linguagem e a atividade de trabalho, se interpenetram
e se "interdefinem” (BRAIT, 2002).

Segundo (LIMA, 1998), as entrevistas deveriam ser melhor estruturadas, mas nao
garantiriam uma conclusdo sem uma apreciacdo do ergonomista, que faria a correta
"autoconfrontacdo” entre as diversas realidades e opinides, 0 que em determinados casos
podera propor constrangimento aos trabalhadores, mediante a evidéncia das contradi¢fes
(COCKELL, 2004).
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Tendo-se em vista a importancia do discurso para a elaboragdo da AET, podemos
inferir que a aplicacdo dos estudos das praticas de linguagem poderd contribuir para a
evolucgdo da compreenséo do trabalho e propor melhor robustez & construcéo das ACOES.

Porém, mesmo com a melhoria no sistema de entrevista, favorecendo a
"autoconfrontacdo” das verbalizages, que segundo (FERREIRA, 1999), revela uma
construcdo ideoldgica interna e condicbes de producdo que se realiza no ambiente externo,
mas segundo (PECHEUX, 1995), o sentido das palavras se modifica de acordo com as
situacOes de trabalho. Segundo (FOUCAULT, 1986) a anélise dos discursos encontrados ndo
é baseada em nenhum pressuposto metodoldgico e com isso a forma de organizar o "arquivo”,
ndo permite a compreensdo da ordem e grandeza das demandas. Entende-se que percepg¢do do
trabalho pelos trabalhadores devera ser feita através da analise do préprio discurso (MOULIN
et al. 2001), dirigindo a atividade como foco central. Para os ergonomistas, este cenéario de
considerar ndo somente a verbalizagdo, mas também pela linguagem como forma de
expressao da condicdo real de trabalho, requer grande expertise e aprimoramento, para uma
apreciacdo mais adequada do discurso, conforme defende Moulin.

Quando nos referimos ao ergonomista que busca abstrair demandas complexas de
sistemas blindados, torna-se fundamental um aporte adequado para a preparacdo deste
profissional, principalmente quando nos referimos as questdes qualitativas. Entramos na
realidade verbalizada pelo trabalhador, na construgdo linguistica das demandas (FERREIRA,
1999), que poderd mudar a intensidade e severidade de determinada demanda somente com
uma entonacao de voz.

Lidar com este cenario, realmente nos remete a uma analise complexa de situacoes
potencialmente impactantes e inquietantes, que deveriam ser apreciadas por profissionais
realmente preparados para identificar o grau de severidade e importancia de cada verbalizacao
e situacdo, mesmo em se tratando de questbes qualitativas. Caso contréario, faltar café na area,
podera ser mais importante do que operadores de campo, fazendo manobras sem o

conhecimento dos operadores da sala de controle.

4.2.6 Metodologias empregadas para direcionamento dos ergonomistas

Muitas metodologias foram desenvolvidas, com objetivo de direcionar o0s

ergonomistas em favor de uma melhor apreciagéo do trabalho.
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Silva (2005) analisou as trés principais metodologias ergonomizadoras: metodologia

de Abordagem Sistémica do Sistema x Humano x Tarefa x Maquina (Moraes ¢ Mont’Alvao,

2010); a metodologia de Anéalise Ergondmica do Trabalho (Santos e Fialho, 1997 e Vidal,

2003). Podemos citar as seguintes metodologias:

Nomenclatura Origem Caracteristicas;

01 Roteiro de entrevista com o | Livro; Ergonomia | Dores / Tecnologia /
trabalhador do corpo e do | Maquinario / Material /
cérebro no | Método / Mé&o de obra /
trabalho; Densidade do trabalho /
COUTO  (versdo | Divisdo social /
2014) Remuneracdo/ Autonomia /

Criatividade / Feedback
02 Roteiro de Problematizacbes | Ergonomia: PROBLEMAS - posturais /
conceitos e | dimensionais / instrumentais
aplicacdes / informacionais / acionais /
MORAES e | comunicacionais /
MONT ALVAO organizacionais / gerenciais
(2010) |/ econdmico-sociais / fisico
ambientais /  quimico
ambientais / arquiteturais /
acidentarios / naturais /
sensorio  fisiolégicos  /
psiconeurofisoldgicos /

socio relacionais.

03 Checkpoints Ergonomics Practical and Easy | Manuseio e levantamento
to Implement | de cargas / Maos e
Solutions for | ferramentas  manuais  /
Improving Safety, | Seguranca de maquinas /
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Health an Working
Condition.

ILO - International
Labour Office
(2010)

Design do posto de trabalho/
[luminamento/ Calor e frio/
Agentes quimicos / Higiene
e limpeza / Organizacdo do
trabalho /

04

Analises situadas

Guia para Analise
Ergondmica do
Trabalho (AET) na
Empresa.

VIDAL (2003).
Manual de Anélise
Ergondmica no
Trabalho (Santos e
Fialho, 1997)

Denominacdo do posto de
trabalho/  Descricdo  da
tarefa/ Tempo de trabalho/
Template do posto/
Descricdo do  material,
equipamentos e
instrumentos/ Mapas de
risco/ Mensuracoes

fisioldgicas/ Repetitividade/

Esforcos/ Posturas
desequilibradas/
Temperaturas/  Vibragoes/

Arranjo fisico/ Ferramentas

manuais/  Inteface com
equipamentos/  CondicOes
ambientais/ Aspectos

organizacionais.

Figura 16 - Caracteristicas de metodologias ergonémicas criadas por diferentes especialistas

Estas metodologias ajudam muito o ergonomista a identificar as demandas, porém

notamos que em poucos casos se utiliza técnicas de conclave, para que se possa ranquear a

severidade e ndo apenas identifica-la. Deveria se aplicar o GUT, descrito na obra; Ergonomia
- Conceitos e Aplicagdes (2010) — 42, Edicéo — Editora 2AB — Rio de Janeiro ANAMARIA de
MORAES & CLAUDIA MONT ALVAO.
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Segundo os pesquisadores KEPNER e TREGOE, (2001), a mistura de varios
problemas podera causar grande confusdo sem uma sistematica adequada. A GUT
(Gravidade, Urgéncia, Tendéncia), vem exatamente em favor de simplificar a compreenséo

sobre a necessidade de priorizar as demandas, seguindo apreciacdo de trés pontos basicos:

1) Qual a gravidade do desvio?

2) Qual a urgéncia de se eliminar o problema? (Relacionando com o tempo disponivel
para resolvé-lo)

3) Qual a tendéncia do desvio e seu potencial de crescimento?

Cabe ressaltar que a Matriz GUT, trata de uma ferramenta muito utilizada pelas
empresas para priorizar os problemas que devem ser atacados pela gestdo, bem como para
analisar a prioridade que certas atividades e devem ser realizadas e/ou desenvolvidas, em
situagdes como: solucdo de problemas, estratégias... O emprego do GUT permite que o
ergonomista, utilize as entrevistas dos trabalhadores como forma de identificar a repeticao das
severidades (1 a 5), nos trés campos distintos, fazendo posteriormente a apreciacdo das altas

severidades que mais se repetiram.

{ Problema C

<z Valores dados pelo usuano 1

Usudrio 1 para o problema “C"
clulT
’ Problemq C | 3 5 | 4
\" =2 Valores dados pelo usuario 2
Usudrio 2 para o problema “C"
olufT
\ ’ Problema C | 414 |4
\‘ ~# Valores dados pelo usuario 3
Usudério 3 para o problema “C"

: G u[r GxUXT
\ ProblemaC |4 | 5| 4| 80
_ Valores mais recorrentes

Pesquisador Pa7a G, U e T e pontuagdo final

dn nmhlama “N"

Figura 17- A metodologia GUT, permite considerar os elementos qualitativos e quantitativos mais importantes
para os trabalhadores, (MORAES & MONTANLVAO, 2010)
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Ergonomistas especializados podem fazer referéncia a severidade de determinadas
demandas complexas com base na experiéncia e conhecimento ou mesmo atraves da
aplicacdo da GUT, em contrapartida quando a AET é produzida por profissionais sem a
correta experiéncia, pode-se esperar incorrecdes e erros grosseiros, principalmente quando ha
pressdo do tempo (VIDAL 2003). Nestes casos a AET se pauta no simplismo do "SIM ou
NAO, como comprovado pelos anexos (1, 2 e 3).

A AET busca estabelecer uma conexd no que se refere a compreensdo geral de
problemas relacionados com a organizacéo do trabalho, aspectos psiquicos e cognitivos e seus
reflexos em provaveis ocorréncias de acometimentos psicofisicos, porém quando ndo se
estabelece uma metodologia para definicdo correta da criticidade, a analise deixa seu objetivo
projetual e poderd ingressar numa questdo filoséfica. Para MONTMOLLI (1993), a anélise
ergondmica do trabalho permite ndo somente categorizar as atividades dos trabalhadores
como também estabelecer a narracdo dessas atividades, e consequentemente modifica-las em
seu aperfeicoamento. FIALHO (1997), relata que através da analise do trabalho € possivel
entender a atividade dos trabalhadores (incluindo, por exemplo, postura, esforcos, informacéo,
condicdes ambientais, psiquicas, dentre outras).

Atribuindo estas a¢fes, como uma resposta pessoal a uma série de determinantes,
algumas das quais relacionadas a empresa (organizacdo do trabalho formal, restricbes de
tempo, etc.) e outras relacionadas ao operario (idade, caracteristicas pessoais, experiéncia,
etc.).

A estrutura da Analise Ergonémica do Trabalho se propGe a partir da analise da
demanda,

Seguida pela analise da tarefa e das atividades (determinar os componentes da situagédo
de trabalho que serdo analisados e medidos), e a elaboracdo de um conjunto de resultados que
interpretados, constituem um modelo da situacdo e provisdo de melhoria na condicdo de
trabalho (VIDAL, 2002). Para (FIALHO, 1997), a demanda pode ter origem nas pessoas ou
nos grupos diversos da empresa. Ela pode se originar diretamente dos trabalhadores, das
organizag0es sindicais ou mesmo da diregdo da empresa.

Apesar das diversas tentativas em se estabelecer uma correta definicdo da AET, nota-
se que a preocupacdo ainda estd em se pautar em identificar a demandas, mas ndo as
quantificas. Com isso, os analistas ndo possuem ferramentas adequadas que permitam dar

melhor detalhamento a severidade das demandas obtidas.
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O resultado da apreciacdo ergondémica de uma empresa de grande porte e complexa,
sem uma metodologia que permita dar severidade as questBes qualitativas se mostra muito
preocupante e temeraria, principalmente se levarmos em consideracdo o dinamismo que
propGe o trabalho moderno.

Para MACLEO (2003) que assevera ser o melhor caminho a seguir é o
desenvolvimento pratico e aplicacdo de métodos de investigacdo ergondémica, dentro da
capacidade em antecipar as alterac6es do trabalho humano, que serdo vislumbradas atraves da
introducdo de novas tecnologias para o trabalho e recorrente poder de investigacdo. O
desenvolvimento de métodos adequados de ergonomia ou a cuidadosa adaptacdo dos métodos
existentes devem utilizar métodos quantitativos e qualitativos, além de orientacBes alinhadas
as pesquisas inovadoras.

De acordo com GUERIN (2001), transformar o trabalho é a finalidade primeira da
acdo ergondmica. Para o ergonomista, esta transformacdo deve ser realizada de forma a
contribuir para a concepcao de situacdes de trabalho que ndo alterem a saude dos operadores e
nas quais estes possam exercer suas competéncias, ao mesmo tempo num plano individual e
coletivo. Mais ainda, encontrar possibilidades de valorizacdo de suas capacidades e alcancar
0s objetivos econdmicos determinados pela empresa, em funcéo dos investimentos realizados.

Para (ALVES, 1995), as recomendacdes ergondmicas fazem o desfecho da aplicacéo
da AET, propondo melhorias e continuidade de procedimentos no trabalho, ndo bastando
apontar incompatibilidades ou deficiéncias, mas norteando a empresa sobre quais acles
podem ser realizadas para a sua correcao, propondo melhorias tanto nos métodos como nos
postos de trabalho pautadas nas suas respectivas criticidades.

Entende-se com isso, que 0 ergonomista devera ndo somente apontar a demanda, mas
também classifica-la, acdo que nos parece um grande desafio, face a grande demanda e

velocidade de entrega das AET’s, assim como crescente demanda por analistas preparados.
4.2.7 Modelos de roteiros direcionadores, melhor concebidos
Nossa pesquisa permitiu encontrar um modelo denominado "Questionario para Avaliar

a Percepcdo dos Funcionarios em relacdo as Condigdes atuais de Trabalho", concebido pelo
Nucleo de Design e Ergonomia, da Universidade Federal do Rio Grande do Sul.
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Neste questiondrio podemos observar a preocupa¢do com o a severidade de cada
elemento, através do emprego de "réguas” ou "escalas" de graduacdo sobre a percepcdo de
criticidade de cada pergunta.

As escalas de severidade se mostram dispostas logo abaixo de cada pergunta, onde o
trabalhador "pontuard™ na linha sua percepcao sobre a criticidade julgada , permitindo que o
ergonomista tenha uma melhor apreciacéo sobre a gravidade de cada elemento e assim evitar
que severidades diferentes sejam consideradas no mesmo plano de entendimento. As escalas
foram concebidas em tamanho de 12 cm e sem nenhuma graduacéo, se mostrando em linha
continua como segue abaixo.

Exemplo 1:

pouco muito
O trabalhador, pontuard o local que melhor representar a sua realidade, como segue o

exemplo abaixo:

Time de futebol da empresa

insatisfeito satisfeito
Trata-se de uma ferramenta que permite quantificar, questdes qualitativas, empregando a
resposta do trabalhador que identificara com um (X) o ponto que melhor representar sua
percepgao sobre a resposta mais adequada.

No caso especifico acima, a verbaliza¢do do trabalhador demonstrou que na régua de 12 cm

o resultado demonstrou 9,6cm.

Figura 18- Exemplo de apontamento de demanda qualitativa em régua para definicdo do valor que representa o

"ponto” definido pelo trabalhador, com relacéo a satisfacdo ou insatisfacdo com relagéo ao "time de futebol”
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A vantagem de empregar régua de 12 cm é permitir a subdivisdo em quatro partes de 3
cm o que se alinha a exigéncia da NRO1 que devera ser implementada a partir de 2016 e cuja
premissa se baseia na subdivisdo das severidades em 4 partes (baixo, moderada, alta e muito
alta).

Com relagdo ao questionario do Ndcleo de Design e Ergonomia. As perguntas foram
distribuidas em dois blocos como segue para definicdo das severidades definidas pelos
trabalhadores;

PRIMEIRO BLOCO
I. Esforco fisico exigido;
ii. Esforco mental exigido;

iii. Seu trabalho € mond6tono?

iv. Seu trabalho é limitado?
V. Seu trabalho é criativo?
Vi. Seu trabalho é dindmico?
Vii. Seu trabalho é estimulante?
viii. Seu trabalho é repetitivo?
iX. Seu trabalho é cansativo?
X. Seu trabalho envolve responsabilidade?
Xi. Seu trabalho faz vocé se sentir valorizado?
Xii. Vocé sente autonomia na realizacdo do seu trabalho?
Xiii. Seu trabalho é estressante?
Xiv. Vocé sente pressdo psicoldgica por parte dos seus supervisores?
XV. Voceé se sente seguro no seu emprego?
XVi. Vocé gosta do seu trabalho?
XVii. Quantidade de trabalho que vocé executa?

SEGUNDO BLOCO
I. Desconforto / dor nos bragos
ii. Desconforto/ dor nas méos

iii. Desconforto/ dor nas pernas
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iv. Desconforto/ dor nos pés

V. Desconforto/ dor nas costas

Vi. Desconforto/ dor no pescoco
Vii. Desconforto/ dor na cabeca
viil. Desconforto / dor no estdmago

Esta ferramenta permite graduar a percepcdo de desconforto dos trabalhadores,
tornando possivel quantificar numericamente cada apontamento e assim fazer a interpolagédo
de dados de uma determinada populagéo e criar um banco de dados mais adequado para o

correto gerenciamento.

5. ASPECTOS PRATICOS

Um modelo que avangou na direcdo metodoldgica para constru¢do das AET’s, com
caracteristicas qualitativas e quantitativas foi empregado até o ano de 2012, pela PRODERG.
Empresa de assessoria situada em S&o Paulo, Brasil que atua h& mais de 18 anos no mercado e
com producéo total de aproximadamente 40.000 AET’s. Ressalta-se que o autor, concebeu a
PRODERG e atua como consultor desta empresa, ministrando treinamentos, produzindo
AET’s, elaborando projetos de concepcdo, desenvolvendo projetos de concepgédo, gestdo e
assessoria. As regides onde foram realizadas as AET’s, se distribuem pelo Brasil, abrangendo
empresas situadas nas regides, Sul, Sudeste, Norte, Nordeste e Centro Oeste, também
considerando que sdo estados com diferencas culturais, tecnoldgicas e financeiras
importantes, mas com o trabalho e producdo em comum. A PRODERG atuou em empresas do
ramo ferroviario, hospitalar, quimico, automobilistico, ferroviario, servicos, etc....

Atualmente possui como servicos, producdo de andlises ergondmicas, projetos de
concepcao, assessoria para empresas, gestdo em ergonomia, treinamentos. Tem como casos de
sucesso, producdo de AET's na SHELL, EMBRAER, VALE, PETROBRAS, FORD, GM,
DELPHI, ALCOA, JOHNSON, BRASKEM, ODEBRECHT, TOYOTA, FIAT, ABB, entre

outras.
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A PRODERG implementou o processo de ergonomia da FORD CAMACARI, além do
processo BRASKEM, MAC'DONALD s e grande atuacdo na ALCOA. Teve grande insercdo
nos processos de ergonomia da SHELL, TRASPETRO, JOHNSON&johnson, GM e
DURATEX, além de treinamentos em mais de 300 empresas, distribuidas em diversos

segmentos de atuacao.

5.1 Metodologia Proderg (2001 a 2014)

A metodologia da Anélise empregada pela PRODERG caracteriza-se por ser de
carater participativo, pois tem e sempre teve, como proposta envolver as pessoas (USUarios
diretos/ indiretos), em um processo de investigacdo nao direcionado, como metodologia para
0 sucesso da intervencdo. Esta metodologia rende mais para o pesquisador como também para
o trabalhador, pois propde que eles pensem no seu trabalho e discutam o assunto entre si. A
ergonomia participativa transforma os trabalhadores em agentes de mudanca das condicdes de
trabalho, ao qualifica-lo a enxergar e resolver os problemas relacionados ao seu trabalho,
muitas vezes dispensando a presenca do especialista (GUIMARAES, 2004). Com base na
pesquisa participativa a PRODERG, sempre empregou a entrevista dos trabalhadores como
fonte principal de informagdes, sendo que nunca se restringiu a utilizar somente a base
biomecénica como fonte Unica de informagoes.

Parafraseando KIMITA (2003), é esta orientacdo metodoldgica de base empirica,
concebida e realizada com a estreita associacdo entre 0s pesquisadores e o0s participantes
envolvidos e cooperados de forma participativa onde a ergonomia se faz eficiente como uma
pesquisa de acéo.

A metodologia PRODERG, foi decorrente do desenvolvimento empirico, motivado
principalmente pelas solicitacbes das empresas e também como resultado das inUmeras
modificagOes que foram implementadas no modelo original de AET da PRODERG concebido
originalmente ha 13 anos.

A construgdo do modelo PRODERG, empregado até 2014, teve 14 passos como forma
de direcionar o ergonomista a investigar pontos cruciais para a investigagdo das demandas.
Este modelo se mostrou bem aceito pelas gerencias e engenharias das empresas, tendo-se em

vista que parte de suas consideragdes era feita através de numeros e indicadores.
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A metodologia PRODERG foi subdividida nas seguintes partes;

1- Descricdo de cargo e funcao

2- Dados dos trabalhadores

3- Descricdo da organizacéo do trabalho

4- Descricéo da atividade realizada;

5- Diferencas entre trabalho Real e trabalho Prescrito;

6- Organizacdo da Producdo;

7- Mobiliarios e equipamentos;

8- Ambiéncia;

9- Verbalizacdo dos trabalhadores;

10- Aplicacdo do Questionario Nordico (descricdo do nivel de desconforto em partes
do corpo).

11- Aplicagdo de Ferramentas de Anélises

12- Aplicacdo do questionario de Satisfacéo;

13- Emprego do ROTEIRO de PROBLEMATIZACOES;

14- Conclusdes e Recomendacdes.

Esta metodologia buscava transcrever elementos qualitativos para elementos
quantitativos, mas ainda dependia muito da percepcdo do proprio analista, mais
especificamente durante a elaboracdo do ROTEIRO de PROBLEMATIZACOES, uma vez
que o preenchimento da parte “severidade" dependia da opc¢do em definir entre (verde,
amarelo e vermelho) sem um critério claro de diferenciacéo.

A entrevista com os trabalhadores exigia 20% do tempo total e 80% do tempo
remanescente se destinava a construcdo da analise. O tempo destinado para o transporte e
deslocamento, dependia da localidade e condi¢des de hotéis e mesmo proximidade da
empresa do hotel.

A PRODERG, buscava levantar os dados relacionados a organizacdo da produgéo,
descricdo de cargo e funcédo, assim como dados dos trabalhadores por um suporte que ficava
fixo em Sao Paulo, como forma de agilizar o processo de coleta de dados e com isso reduzir
0s custos com hospedagem o que economizava em torno de 10% do tempo de permanéncia na

localidade.
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Com isso 0 apoio interno, se mostrou eficiente, organizando através de um gestor o
trabalho do analista, acertando logistica montando o cronograma de coleta e construcdo das
AET’s e coletando alguns dados como forma de facilitar o trabalho do ergonomista.

O preenchimento do modelo de AET PRODERG requer do ergonomista o
preenchimento dos seguintes dados:

Detalhamento da metodologia PRODERG, empregada até 2014:

1- Descricao de cargo e funcao:

Descrigao do cargo do trabalhador.

2- Dados dos trabalhadores;

Idade, sexo, escolaridade, altura, peso.

3- Descricdo da organizacéo do trabalho;

Horério de entrada e saida, horarios de almoco, pausas e paradas, balanceamento,
tempo para a realizacdo da tarefa.

4- Descricdo da atividade realizada;

Descricao das acdes empregadas, estratégias e regulacdes, movimentos, etc..

5- Diferencas entre trabalho Real e trabalho Prescrito;

Analise das diferencas existentes entre o trabalho real e trabalho prescrito.

6- Organizacdo da Producéo;

Definicdo dos volumes programados de producéo. Analise das planilhas e folhas onde
se inscreve hora a hora a producao.

7- Mobiliarios e equipamentos;

Obtencéo dos dados dimensionais das mesas, cadeiras, corredores, equipamentos e
dispositivos.

8- Ambiéncia;

Emprego de equipamentos (luximetro, decibelimetro, anemdmetro), para identificagéo
da ambiéncia.

9- Verbalizagdo dos trabalhadores;

Inscricdo da verbalizagéo dos trabalhadores, preferencialmente a verbalizagdo de
diversos trabalhadores que atuam na mesma tarefa.

10- Aplicacdo do Questionario Nordico (descricdo do nivel de desconforto em partes

do corpo).
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Emprego de questionario Nordico, para obtengédo dos desconfortos verbalizados pelos
trabalhadores, com possibilidade de identificacdo do desconforto em quatro severidades (
baixa, moderada, severa e insuportavel).

11- Aplicacdo de Ferramentas de Analises;

Utilizacao das ferramentas baseadas nas 1S0’s de ergonomia 11228-1(Levantamento
de cargas e carregar), 11228-2 (empurrar e puxar), 11228-3 (sobrecarga nos membros
superiores e inferiores), 10075 (Carga mental do Trabalho).

12- Aplicacdo do questionario de Satisfacao;

Questionario de satisfacdo, que permite o trabalhador dar uma nota (1 a 5), sendo
que a legenda define as seguintes notas e interpretaces 1- péssimo, 2- ruim, 3- moderado, 4-
bom, 5- excelente para as perguntas referentes aos seguintes itens: mobiliario, equipamentos,
organizacao do trabalho, treinamentos, sobrecarga fisica, sobrecarga mental, relacdo com a
chefia, relagdo com os colegas de trabalho, emprego de regulacdes, horas extras, qualidade
do sono, beneficios da empresa, planos de carreira, reconhecimento.

13- Emprego do ROTEIRO de PROBLEMATIZACOES

Investigacdo das problematizacbes existentes, tomando o ROTEIRO de
PROBLEMATIZACOES como base para a apreciacdo. O roteiro possui a seguinte
distribuicdo: Problemas posturais, dimensionais, instrumentais, informacionais, acionais,
comunicacionais, organizacionais, gerenciais, econdmico sociais, fisico ambientais, quimico
ambientais, arquiteturais, acidentarios, naturais, sensorios fisiologicos,
psiconeurofisioldgicos.

14- Conclusdes e Recomendacdes.

Apos o0 preenchimento dos 13 passos anteriores o0 ergonomista inicia o processo de

elencamento das problematizagdes e recomendactes



116

- Lateralizac3o de tronco e pescogo Verificar possibilidade de

em funcdo do posicionamento de 3 simplificacdo do sistema
teclados e 3 mouses, utilizados através da utilizagdo de um
separadamente, o que em alguns mouse e 1 teclado que possa
momentos provoca posturas operar os 5 HIT's.

incorretas para tronco e pernas,
pescoco, bracos e ombros.

Mesa com impossibilidade de Disponibilizar apoio ajustavel
‘ajuste de altura...Apoio para os pés para os pés, com 45cm de
inadequado, pois ndo permite largura, 30 cm de
regulagem de altura profundidade e possibilidade

de regulagem de altura 5 a
15cm. Inclinag3o livre

| Abducio dos ombros em funcdo do Verificar possibilidade de
g posicionamento Jateralizado do simplificacdo do sistema
a mouse através da utilizagdo de um
o

mouse e 1 teclado que possa
operar os 4 HIT's

Figura 19- Este modelo de AET, empregado pela PRODERG, foi utilizado por 13 anos, com desenvolvimentos
pequenos, mas mantendo a mesma concep¢do e emprego dos 14 passos. No ano de 2015 o modelo foi

substituido por outro, que teve como objetivo direcionar melhor os ergonomistas e dar mais precisdo &s AET’s.

Os dados obtidos através do (item 12, avaliacdo de satisfacdo), serviu de base para a

construcédo dos estudos de casos 1, 2, 3 e 4 realizados durante os anos de 2001 a 2014.

5.2 Casos de Sucesso

A metodologia empregada pela PRODERG, durante 13 anos, permitiu o crescimento
da empresa e reconhecimento do mercado, tendo-se em vista que permitiu subdividir as
demandas por classe (ROTEIRO) e por severidade (VERDE, AMARELO e VERMELHO). A
construcdo, simples e direcionada atendia as exigéncias das empresas, assim como permitia o
aprendizado do método pelos ergonomistas em pouco tempo.
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5.2.1 Caso de sucesso 1

A partir das observacfes dos dados obtidos através do estudo realizado em empresa
do ramo automobilistico, situada na Regido Nordeste no ano de 2001, com aproximadamente
4.100 trabalhadores, foi possivel identificar demandas relacionadas as questdes centrais desta
dissertacdo. A analise nesta empresa automobilistica, teve como demanda gerencial, a grande
quantidade de trabalhadores com queixas de dores nos membros superiores e inferiores, alto
absenteismo e "turnover”. Tratou-se de uma analise que envolveu 38 empresas que
compunham o complexo de montagem da industria, contribuindo cada uma, como integrante
na montagem, pintura, soldagem e teste final.

O modelo de construcdo da AET, na época ainda se pautava principalmente em
ferramentas de andlise "SUE RODGERS", mas com possibilidade de inscricdo das
verbalizacdes dos trabalhadores, supervisdes, engenharias e gerencias. Aproximadamente
67.8% dos trabalhadores referiram dificuldade com os procedimentos, afastamento das
supervisGes e aumento continuo das atribuicbes, principalmente referente as normas de
qualidade e producao.

A equipe enviada de Sdo Paulo para a regido era composta por um engenheiro, seis
fisioterapeutas ergonomistas, um projetista e uma psicologa. O tempo para a coleta de dados
foi de aproximadamente 16 meses, que incluiu treinamentos, analises, estudo antropométrico
e assessoria.

Foi notorio através da andlise das AET’s, o grande numero de trabalhadores que
referiram problemas com as chefias e liderancas. Tratava-se de uma nova demanda, visto que
as chefias vinham de S&o Paulo, Rio Grande do Sul, Minas Gerais e Rio de Janeiro, com
pouco conhecimento sobre a cultura e costumes da regiao.

Os trabalhadores referiram dificuldade com os sistemas complexos, cheios de
processos burocraticos de controle e administracdo de producdo e qualidade. CondicBes e
situacOes novas para a regido sem nenhum historico de trabalhos seriados.

O impacto cultural se comprovou com o grande percentual de trabalhadores (91.45%)
dos trabalhadores apontando grande dificuldade em lidar com tantos controles e
procedimentos, que segundo eles ndo eram bem explicados.

As diferencas culturais se somavam, inclusive com relacdo a alimentacdo, cujo
tempero se pautava na culinaria do sudeste e posteriormente passou a respeitar 0 gosto

regional, mas com grande negacéo inicial por parte dos paulistas, cariocas e sulistas.
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O relacionamento entre os trabalhadores e supervisores, foi criticado por 67% dos
trabalhadores, assim como problemas com os treinamentos e dificuldade com as novas
tecnologias. A abordagem mais focada na questdo dos treinamentos, foi atribuida aos nossos
relatérios como forma de contornar a questdo envolvendo a dificuldade verbalizada
inicialmente em lidar com controles e procedimentos complicados segundo os trabalhadores.

Dois anos apds (2004), com uma nova rodada de analises feita desta vez em apenas
10 empresas, vimos que o problema continuava, principalmente com relacéo aos controles de
producdo e manutencdo, assim como os problemas envolvendo a area de manutencdo que
referia ser o preenchimento da permisséo de trabalho (PT) extremamente burocratica, e por
vezes preenchiam antecipadamente as planilhas como forma de ganhar tempo. De fato o
preenchimento das PT’s deveria ser feito pelas supervisdes, assim como o aporte de
informacdes sobre as novas tecnologias de producdo o que nos levou a aprofundar a pesquisa
sobre o tempo de permanéncia das supervisdes nas areas de trabalho, assim como suas
expertises sobre administracdo de pessoas e equipes.

Constatamos que as supervisdes ja ndo eram compostas por profissionais que haviam
trabalhado nas linhas, mas por engenheiros que além de administrem as pessoas também
administravam o0s processos. O tempo de permanéncia das supervisbes nas areas nao
ultrapassava 30 minutos por dia, além do que inexistia um sistema de documentacdo das
demandas pelos trabalhadores.

N&o obstante, ndo havia qualquer tipo de reunido de alinhamento prévio ou posterior
entre supervisdo e trabalhadores, além do que, ndo havia um sistema se substituicdo do posto
de trabalho, ou qualquer estratégia que permitisse aos trabalhadores para reunides individuais.
Os trabalhadores chegavam praticamente na hora do inicio do trabalho, impedindo qualquer
tipo de alinhamento prévio. No tocante aos profissionais das areas de manutencao a situacédo
ndo era diferente, visto que as reunides gerenciais eram feitas sempre no inicio do turno de
trabalho.

Recomendamos na época que a empresa implementasse um sistema de inscricdo de
problemas existentes no trabalho, através do preenchimento de uma folha especifica, que
pudesse ser distribuida pelas areas .

Os trabalhadores referiram desmotivacdo, sendo que se sentiam invisiveis para a
empresa, fato também observado na FERROVIA e HOSPITAL.
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Porém no caso da AUTOMOBILISTICA, as supervisdes também assumiam a fungéo
de engenheiros de processos e métodos, 0 que exigia o acompanhamento do trabalho e
definicdo dos métodos e processos.

Um trabalhador referiu o seguinte; “trabalhar aqui € como trabalhar numa gaiola™ ,
externando sua insatisfagdo com o isolamento e invisibilidade, visto que trabalhava numa area
isolada, fazendo o "ponteamento” de uma parte do veiculo. Referia que tinha dificuldade em
fechar os fixadores (uma espécie de alavanca para prender a peca), 0 que obrigava 0S
trabalhadores utilizavam um “porrete de metal”, com o objetivo de fixar corretamente a peca e
assim fazer a soldagem. Este procedimento ndo era autorizado, mas se mostrava essencial
para a realizacdo do trabalho e desta forma todos faziam "vistas grossas" para a acao.
Também foi constatado que muitos trabalhadores, criavam uma espécie de banco ou
antecipacdo de pecas, com isso era possivel parar uns 10 minutos antes do programado.

Na &rea de manutencédo, havia um almoxarifado ndo autorizado e improvisado, como
estratégia para resgate rapido de pecas e partes, como forma de evitar a burocracia dos
almoxarifados, somando-se ao fato das supervisdes que assinavam o documento de
requisicdo, raramente permaneciam na area.

Esta analise nos permitiu pela primeira vez fazer uma apreciacdo sobre o afastamento
das supervisdes, com efeito claro sobre o emprego de regulagdes pelos trabalhadores, mesmo
tratando de uma acdo que ocorreu hd 13 anos numa localidade mais distante do eixo
sul/sudeste.

Neste caso ficou claro, que a supervisdo, composta por engenheiros de processos
inexperientes em administracdo de pessoas, inexperientes nas técnicas de fabricacdo
automotiva, ndo conseguiam atender as necessidades dos trabalhadores. A analise concebida
na época demonstrou que havia grande emprego de regulacBes e pouco aporte aos
trabalhadores, que se esfor¢cavam para atender a producao e qualidade.

A empresa conseguiu reduzir significativamente suas queixas e demandas, melhorando
o fluxo de informagcdes feitas pelos trabalhadores, implementando um sistema de GESTAO
em ERGONOMIA, formando COMITES e SUB-COMITES de ergonomia, construindo um
PLANO de ACAO eficiente.
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5.2.2 Caso de sucesso 2

Este estudo foi obtido através da contratacdo de AET’s para a area de manutencao da
FERROVIA situada no Maranh&o no periodo de janeiro de 2013, com base nas respostas de
22 mecanicos. O sistema de coleta de dados proposto pela PLANILHA de ENTREVISTA
inclusa na andlise, permitiu direcionar melhor as perguntas e aprofundar nas questdes mais
importantes em comparacdo ao modelo usualmente empregado pela consultoria antes deste
periodo.

O modelo de AET empregado segue o padrdo assessoria contratada (PRODERG) na
época, 0 que permitiu a obtencdo de dados para definicdo dos pontos de base desta
dissertacdo. A AET foi acrescida de 10 perguntas especificas, que serviram de base para este
estudo de caso.

O objetivo foi definir o aumento de determinadas demandas nos Gltimos 5 anos,
levando-se em consideracdo 2013, em funcéo da reducdo dos niveis hierarquicos e recorrente
afastamento das supervisdes com efeito sobre a perda de comunicagéo e apoio as areas a partir
de 2005.

Ressalta-se que a empresa reduziu de 9 para 4 niveis na organizacdo do trabalho,
conforme pode ser identificado nas Figuras a seguir.

ORGANOGRAMA ANTERIOR
DIRETOR
| GERENTEGERAL |
| GERENTE |
| SUPERVISOR GERAL |
| SUPERVISOR |
| LIDER de GRUPO |
| MECANICO ESPECIALIZADO |
| MECANICO |

Figura 20 - Organograma do sistema empregado na mineradora antes da implementacdo do novo sistema de
administracéo do trabalho (2005)



Figura 21- Organograma atual empregado na ferrovia em 2013

CRGAMNOGRAMA ATUAL

DIRETOR

| GERENTE d= AREA

| SUPERVISOR
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MECANICO

As perguntas foram as seguintes:

© 0 N o g bk~ wDhdPE

Problemas de feedback

Instrucdo incorreta do supervisor
Necessidade de regulagdes em campo
Insuficiéncia de apoio da supervisao
Piora na relacdo entre departamentos

Insatisfacdo e falta de reconhecimento

Afastamento das chefias nos ultimos 5 anos
Aumento das atribui¢des nos ultimos 5 anos

Perda de comunicagdo nos ultimos 5 anos

10. Desorganizacgéo da producdo para o dia seguinte

Tabela 10 - Consolidado dos resultados das AET s "manutengdo de ferrovia”, com 0s pontos

Piorou

10. Desorganiza¢do da producdo para o dia seguinte 17

Problemas de feedback 12

Insatisfacdo e falta de reconhecimento 17

Piora na relagdo entre departamentos 8

Insuficiéncia de apoio da supervisdo 10

Necessidade de regulagcbes em campo 21

Instrugdo incorreta do supervisor 10
Perda de comunicagdo nos ultimos 5 anos

. Aumento das atribui¢Bes nos Ultimos 5 anos 8

. Afastamento das chefias nos Ultimos 5 anos 13

9
8
7
6.
5.
4
3
2
1

essenciais para a definicdo das demandas em questéo

5

9

5
14
12
1
11
11
11
8

Manteve Melhorou

0

=, W U, O O O O -

59.09
54.54
59.09
36.36
45.45
95
45.45
27.27
36.36
59.09

40,91
45.46
40.09
63.36
54.55
4.5
54.55
72.73
63.36
40.09

% Piorou %Manteve % Melhorou

4.5

Os dados demonstram que para 95% dos trabalhadores houve aumento da necessidade

de emprego de regulacdes em campo, 59.09% referem que o afastamento das supervisdes nos

ultimos anos piorou, assim como insatisfacdo e falta de reconhecimento e 59.09%, mesmo
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percentual referido para desorganizacdo da produgdo. Nota-se que para todas as questoes

colocadas aos trabalhadores, nenhum dos percentuais demonstrou melhora.

1. Afastamento das chefias nos ultimos 5anos

2. Aumento das atribuigées nos ultimos 5 anos

3. Perdade comunicagdo nos ultimos 5 anos

4. Instrugdo incorreta do supervisor
. . H Piorou
5.  Necessidade de regulagdesem campo
A . o Manteve
6. Insuficiéncia de apoio da supervisdo
B Melhorou

7. Piorana relagdo entre departamentos
8. Insatisfagdo e falta de reconhecimento

9.  Problemas de feedback

10. Desorganizagdo da produgdo para o dia seguinte

Gréfico 01 - Apresentacdo em Pareto dos resultados

Sob outra forma de representacédo € possivel analisar que para os trabalhadores da area
de manutengdo, houve piora em praticamente todos 0s aspectos o que demonstra que a
eliminacdo de cargos "downsizing e reengenharia”, prop6s para os trabalhadores piora nas
condicdes de trabalho. Nota-se que o percentual de trabalhadores que relataram melhora, foi
muito pequeno em comparacdo as que relataram pior ou que referiram continuidade das

condicdes e qualidade do trabalho.

H %Piorou

%Manteve

B %Melhorou

Gréfico 02 - Comparacdo de resultados "Ferrovia"
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O pareto acima, permite apreciar um ponto crucial desta dissertacdo "aumento do
namero de regulacdes”, o que nos permite atribuir a reducdo do suporte e acompanhamento
do trabalho pelas supervisdes, que serviam de elo de ligacdo entre o trabalho real e areas de
apoio. Ressalta-se também que o estudo demonstrou “insatisfacao e falta de reconhecimento”,
como resultado provavel da "invisibilidade” das atividades realizadas longe do
acompanhamento das areas e chefias.

Conclusdes preliminares: Existe forte indicacdo de problemas para as demandas
referentes a programacdo de producdo para o dia seguinte, falta de reconhecimento e
afastamento das chefias, sendo que o aumento do emprego de regulagdes em campo aumentou
severamente. Trata-se, portanto, de uma condi¢do preocupante para qualquer operacdo local e
principalmente as operacGes remotas "feitas em campo".

Quando nos referimos a questdo de “"emprego de regulagdes” logo nos preocupamos
com o trabalho "real vs. trabalho prescrito” que designa um dos papeis mais importantes do
ergonomista ou como base da AET (analise ergondmica do trabalho).

Porém sabe-se que 0s mecanicos tém historicamente trabalhado com pouca
permanéncia das supervisdes, visto que operam em campo a maior parte do tempo, o que nos
motivou a avaliar outro tipo de atividade para dar melhor base a nossa dissertacdo. No
entanto, cabe ressaltar que se as mudancas propostas pelos novos sistemas de administracdo
do trabalho, mais especificamente com relacdo ao "downsizing”, podem gerar aumento do
nimero de regulacBes, assim como o sentimento de abandono e desmotivacdo é prudente

avancar em pesquisas mais especificas a respeito.

5.2.3 Caso de Sucesso 3

Estudo realizado em empresa Hospitalar sediada em S&o Paulo, cidade de Séo Paulo
com 3 unidades (Santana, Mooca e Ipiranga). A AET foi contratada no ano de 2013 (més
margo), como resposta ao grande numero de auxiliares com queixas de dores lombares,
problemas relacionados a dores nos membros superiores, problemas psicoldgicos, grande
absenteismo (em torno de 5%) e turnover descontrolado (em torno de 26% ao ano).

A empresa atua na area emergencial, atendimento, tratamento, maternidade, UTI e

HomeCare.
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As andlises foram realizadas na unidade do Ipiranga, que possui como atividades
principais; técnicas de Enfermagem, Enfermagem, Manutengdo, Atendentes e Cozinha,
limpeza, atendentes, administrativo, seguranca do trabalho. N&o foi apreciada a atividade dos
médicos, visto que todos séo terceirizados.

O estudo se pautou na atividade das auxiliares de enfermagem, sendo que 36
profissionais foram entrevistadas com outro sistema de entrevista e abordagem do que a
empregada na FERROVIA, tendo-se em vista que a DG (demanda gerencial) se pautava em
questdes diferentes. A empresa possui um COMITE de ERGONOMIA, com conducéo da
area de engenharia de seguranga, tendo participantes da enfermagem, RH e qualidade, todos
com conhecimento basico sobre ergonomia, visto que a empresa havia contratado médico
especialista em ergonomia para fazer treinamento no hospital.

As verbalizagGes das técnicas de enfermagem foram obtidas através de entrevista

direcionada pelo questionério abaixo apresentado:

Tabela 11 - Planilha empregada para obtencdo do nivel de satisfacdo dos trabalhadores sobre
os itens relacionados
Avaliaca

ITEM DESCRICAO OBSERVACAO

Mobiliari

Equipament

Organizacdo do

2. Mudancas de planejamento
decorrer do turno de
Treinament

Sobrecarga fisica
Sobrecarga (estad

emocion

Sobrecal‘ga (concentragio,

1. Relacdo com
121 | Emprego de

==

[SEN SN JUIN =N

12. 1 | Relacdo com colegas de
12. 2 | Horas

12. 3 | Qualidade do

12. 4 | Beneficios da

12. 5 | Planos de

12. 6 | Reconheciment

12. 7 | Apoio da

Legenda 1-Péssimo -Ruim 3-Moderado - Bom 5 - Excelent
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A tabela apresentada acima, permite avaliar os resultados obtidos atravées de entrevista
com as auxiliares, com relacdo as 17 perguntas realizadas no local de trabalho. As notas de
avaliacdo ( 1 - péssimo, 2- ruim, 3- moderado, 4- bom e 5 excelente), permitiu avaliar as
questdes por severidade.

No estudo em apresentacdo, nota-se que alguns atributos foram definidos pelos
trabalhadores como ruins (nota abaixo de 3) , como no caso de; emprego de regulacdes (2.28),
reconhecimento (2.21), mudancas no planejamento para o dia seguinte (2.59), beneficios da
empresa (2.64), apoio da enfermagem (2.18). Todos referentes principalmente ao campo de
organizacéo do trabalho.

Constatou-se também que o hospital reduziu seu quadro de enfermeiras padréo a partir
de 2011, alterando o sistema anterior que designava uma enfermeira por andar, para uma
enfermeira para dois andares.

As dores nos membros superiores segundo as auxiliares de enfermagem, tinham como
causa principal a necessidade de movimentacdo dos pacientes, principalmente quando havia
caso de obesidade e pouca movimentacdo destes pacientes. As movimentacdes eram
necessarias, principalmente para o banho nos casos menos graves, cujo procedimento requeria
levar 0 paciente para o chuveiro, nos casos mais graves era necessario limpar com pano
embebido em &lcool.

A estratégia de empregar homens para o servi¢co de banho, nem sempre era possivel
segundo as auxiliares, visto que muitas senhoras ndo admitiam que este procedimento fosse
realizado por homens o que demandava por vezes a utilizacdo de duas ou trés auxiliares, que
acabava por prejudicar outras alas.

Assim como o estudo da FERROVIA demonstrou boa relagdo dos auxiliares com as
chefias, no caso do HOSPITAL também houve a mesma constatacdo, mesmo que em ambos
0s casos houvesse grande apontamento para a falta de apoio das chefias, o que remeteu o
estudo para uma observacdo mais critica sobre a relacdo entre este apoio e emprego de
regulacGes compensatorias.

No caso das auxiliares, a falta de macas, cadeiras para banhos e equipamentos de
limpeza dos pacientes era compensado por frequentes “roubos™ que remetia a trancar o0s
equipamentos e por vezes utilizar cadeados. N&o obstante, mas com igual importancia foi
verbalizado que durante os periodos noturnos havia o habito de se trancar medicamentos mais

importantes e urgentes nas gavetas da area das auxiliares, contrariando o procedimento do
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hospital, que exigia que todos os medicamentos ficassem no almoxarifado para o devido
controle de estoque e validade.

Outro ponto que exigiu atencdo frente ao risco para pacientes e qualidade do trabalho,
foi com relagcdo as mudancas de programacao no decorrer do turno de trabalho, que segundo
as profissionais era mais intenso no periodo administrativo. Os constantes deslocamentos de
andares e chamadas emergenciais para casos mais importantes, ocasionava o abandono de
procedimentos pela metade, assim como quebra de uma linha de trabalho com determinados
pacientes “principalmente criangas”, que segundo os profissionais trazia grande alegria e
realizacdo quando havia sucesso no tratamento. Também foi relatado que as mudancas
constantes de médicos e mesmo de enfermeiras, assim como das préprias auxiliares,
demonstrava um cendrio ruim para o trabalho. O estresse proposto pela impossibilidade de
formacdo de um time, foi verbalizado por 8 auxiliares como um fator negativo desta
profisséo.

Constatou-se que no ano de 2010, o hospital integrou como sistema obrigat6rio o
PROFAE (programa de profissionalizacdo dos trabalhadores da area de enfermagem), que
trouxe na pratica, maior quantidade de responsabilidades e acdes o que permitiu a reducéo do
quadro de enfermeiras em contrapartida aumentou a responsabilidade das auxiliares,
principalmente com o gerenciamento dos equipamentos e facilities dos andares. Outro efeito
negativo segundo as auxiliares, aponta para a reducdo do tempo com 0s pacientes com
consequente reducdo do apoio emocional. Segundo (HABERMAS, 1998), as técnicas e
auxiliares de enfermagem referem um dos principais contatos do paciente com o processo de
tratamento e cura, assim como um elemento social importante para a saide psiquica e social
do doente.

Obtivemos também como resultados desta AET, grande insatisfacdo por parte das
auxiliares com a falta de procedimentos claros por parte do hospital, tendo-se me vista que as
mudangas constantes de enfermeiros e médicos, exigia constantes mudangas na organizacao
do trabalho e protocolos de condutas por parte de toda a equipe. Os rodizios entre areas foram
eliminados numa gesté@o de 2010, que buscava especializar os profissionais nos problemas das
areas, porém nao observou que algumas areas exigiam muito da equipe, como no caso das
UTI’s, emergéncia ou 6bitos, sendo que as auxiliares preferiam trabalhar na area de gestantes
e ala das criangas. O resultado foi um grande "turnover™” nas areas de UTI e emergéncias o

que fez o hospital voltar ao antigo sistema de rodizios entre as areas.
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A GESTAO da complexidade envolvida no trabalho em hospitais, requer estudos mais
especializados e aprofundados, pois o fato de haver confirmacdo de emprego de regulacdes
por parte da maioria das auxiliares, com grande relacdo ao fato do que elas apontaram a falta
de apoio das enfermagens em decorréncia da reducdo do numero de profissionais é de fato
preocupante tendo-se em vista o objeto do trabalho dos hospitais e profissionais da area da

saude humana.

5.2.4 Estudo de caso 4 - Consolidacao das AETs usando o Modelo Proderg

Este estudo foi feito a partir das consolidacfes de dados das AET s produzidas pela
PRODERG, durante os anos de 2012, 2013 e 2014, que referem o periodo de uso da planilha
(12 - AVALIACAO de SATISFACAO dos TRABALHADORES) com esta configuracdo. A
observagdo dos dados compilados permitiu uma melhor apreciagdo das demandas em
diversos tipos de negocios, assim como respostas mais concretas sobre as questbes que
envolvem o tema AUTOGESTAO dos trabalhadores, como resposta as transformacoes
recorrentes do downsizing, mais precisamente com relacdo ao afastamentos das supervisdes

ou chefias imediatas.

Tabela 13 - Questionario de Satisfacdo, empregado para diversas empresas pela PRODERG
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ITEM DESCRICAQ Z OBSERVACOES

11.1 Mobiliario

11.2 Equipamentos

11.3 Organizagao do trabalho

114 Treinamentos

115 Sobrecarga fisica (bipolar)

11.6 Sobrecarga mental/psiquico ¢estado emocionan

11.7 Sobrecarga cognitiva (concentrasio, atengio, memoria)

11.8 Apoio da Chefia (Supervisdo)

11.9 Relagdo com lideranga/chefia

11.10 Relagdo com colegas de trabalho

11.11 Comunicagdo

11.12 Horas extras

11.13 Necessidade de empregar regulagdes

11.14 Qualidade do sono

11.15 Beneficios da Empresa

11.16 Planos de Carreira

11.17 Reconhecimento

Legenda: 1-Péssimo 2—Ruim 3 —Moderado 4 —Bom 5 — Excelente
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O questionario acima foi empregado para a obtencdo das avaliaces dos trabalhadores,

com relacdo as questdes colocadas em entrevistas feitas nos locais de trabalho.

Tabela 14- Planilha sobre os resultados compilados de 6751 AET’s, construidas pela

PRODERG em 3 anos
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2012 |portusrio Atracagem,carregamentv.:)e
descarregamento de navios 27 4,4 1389|112 | 3,1 [2,23[0,99|1.12|4,45(4,22|2,01]|434|1,01|3.24|4,12]1,67) 0,45
Petroquimica Producdo insumos bésicos 559 |[4,34(3,98|212]|245(1,89| 1,9 |134|35 (3,78 2 |212|092| 39 [189]223]| 1,1
Alimementicia Fast Food 1220 [3,98]3,23[235]3,21|1,78[345|132(334[444]199] 4 |134] 45| 167]312][089
Fundigdo Produgdo de blocos motores 24 3,76 (2,21]3,12)3,56(1,89]3,56|1,894,23]299)323(299|1,76)|367[423]|198]|0,78
Petroquimica Produgdo insumos bésicos 123 411432 29| 41(29(28 | 19| 25 (412(145|389| 1,9 [421(4,12| 1,7 | 1,78
Mineradora Cobre e ouro a5 | 32]39]115[235(234]332]1,8|433]|299|1,78]445[078] 39 [3,14]221]221
Alimenticia Produgio de doces 145 |4,32239]298| 34| 44398 39]459[445]343[321[298] 39| 09]234]1,8
Bebidas Producio cerveja 98 | 39| 43]389[3,45(3,23|321(334445]|421| 29]399[287]4,13[3,34]345]207
Tecidos Producio de jeans 199 [3,32342]094(134]221]223[232]390[407]212] 39312 39 [423]3,46]1,9
Janelas e portas Producdo de portas e janelas 234 [432(312| 09 |423|39(345(212|4,21|391|199(277|221]|3,95]3,89]3,12 1,8
Mineragdo Extragdo ferro 231 [3,24(3,12]209]|212(345| 19| 09 |345(3,67[213]4,12)|0,78|4,34(267| 19 |234
Autopecas Producdo de amortecedores 135 |3,98|212(3,45(3,45| 2 1,9 |321(321(4,32| 19 |412|399| 29 [289]|1,76]| 2,23
Mineradora Extragdo minério 672 (4,12 (299] 2,1 | 29 (1,78[1,34]|095)3,673,05(295]|378)|126]3,56(412]223]|1,13
Mineradora Pelotizagdo 38 4,9 1329]|243|298(232[345)212|3,45(4,92|3,14|4,23|1,56(4,07[401]|28)] 19
4,29 13,25]1,89|3,28(2,79(2,73|209|349|4,24|254|394)|1,71|3,91(347]262]|174
SUB TOTAL 3750
2013 [Maritima Abastecimento Plataforma 22 3.99(355(312[412|3,14| 1,78 (0,88 | 3,12 4,22 | 2,78 |4,14[0,89| 0,98 |3,32| 1,78 0,9
Autopecas Produgdo coxim para autos 11 4451 19 |098|4,13|2,21(0,78 | 1,78 | 3,56 | 3,78 | 3,23 | 4,12 | 1,12 | 3,15 3,78 | 1,09 | 1,12
Alimenticia Condimentos 196 14,07 |198(0,79| 3,9 |2,08]| 1,12 (0,98 |2,99|444|267 |49 |134|386299(217]1,13
Telemarketing Atendimento passivo 23 3,99 |3,78 214 | 2,76 |4,14| 0,78 | 1,77 | 3,63 [ 2,99 | 4,44 | 3,99 | 1,13 | 3,89 | 3,98 | 3,16 | 0,45
Petroquimica Distribuicdo combustivel 89 3,994,141 2,9 [398(3,89|289|1,13|4,19(4,12|1,89|4,09| 1,37 | 3,33 | 2.76 | 2,55 | 0,99
Alimenticia Producdo queijos e derivados 10 3,9 [421]215|4,13|3,76|3,67|1,76|4,44|2,99|3,67|4,56|222]|267]|278]|208]| 1,87
Vestuario Producdo camisetas, meias e calcas| 182 | 3,67 | 3,78 [ 3,44 |4,15| 3,9 | 3,44 | 1,98 | 3,98 | 445 | 2,23 | 1,87 | 1,67 | 4,12 | 3,14 | 3,15 | 1.78
Madeiras Producdo de madeirites 209 |[3,63(299|0,77|3,56|4,13|3,09 (2,78 |4,17|4,21|2,77|254|098|3,16| 2,9 | 1,99 1,98
Seguranca Produgdo mascaras protetoras 5 29 |415|108|28|365|178|199|409(407| 2,1 |3,13[18| 4 3,14 0,9 | 0,99
Alimenticia Produgdo chololates 40 12,99([369]145]|387(298[0,8 |199]|298[391)|089]298]|227|443|412]2,07] 189
Construtora Construgdo de grandes obras 5 4,14 13,11 1,89 | 2,67 [ 2,89| 1,13 | 2,45 | 4.21 | 3,67 | 3,14 | 3,88 | 1.67 | 4,21 | 3,78 | 1,87 | 0,98
Hospitdis Atendimento de pacientes 39 [4,12]3,09]1,87298]245|2141,36]4,12[432]313[4,09]298]207]| 1,9]155[175
Ceramica Produgio vasos sanitérios 60 [3,96]276]1,34]387]289]1,88(1,54]356[305]18[29] 0939/ 2919076
3,52 (331|184 361]323]195|1,72]344[344]267[364]144]337]29]202]113
SUB TOTAL 891
2014 [Petroquimica Transporte de combustivel 9 3,452,78 (1,22 ]3,01]291/098| 1 |[345]|4,14|1,09|3,09|1.01|1.23]|4,12 (213|212
Porto e ferrovia Transporte de minério 187 |3,33|227(145|3,83|267|0,78 (1,08 3,24|3,89|2,34(4,15|0,82|2,13 | 3,16 [ 2,01 | 0,89
Fundicio Producio pecas metélicas 252 | 38 [3,15]|1,77|415|471| 167|078 415|354 | 2,9 |392[099]333] 3 [078]082
Petroquimica Termoelétrica 123 14,17 345 19 [ 413|2,72| 1,12 | 1,14 | 408 | 4,15 3,15 | 4,17 | 1,89 | 1,17 | 1,99 [ 0,69 | 1,14
Petroquimica Escritdrios 243 (3,88] 3,9 |221]|398(299(1,73]1,89] 3,15 3 |424| 4 [214(389]407]211|1,78
Mineradora Porto 298 |[3,92(3,87]206]|4,15(3,78|1,53|0.78| 4,09 (289317389078 |298|3,18]045] 1,15
Mineradora Extragdo minério 70 399 29 (245[4,01|387/099(0,89(3,78]|178|335(413]1,12|3,19|298( 0,7 | 2,01
Autobilistica Produgdo automdvel 574 |3,67(4,15|1,75]|4,45(2,78|2,67|1,72)|4,09|3,19(3,18|4,15)| 0,78 | 4,14 | 3,67 | 2,17 | 0,76
Energia Produgdo pas edlicas 82 4,8 14,09]1,78|3,98(415/098]0,89|399 (25| 19 |413]|3,13[3,99| 3,8 | 202 1
Higiéne Escritorios 240 [4,55(3,86|1,01)|4,13(3,17(1,45|219|414| 29 (3,15| 3,9 | 3,1 | 416 3,99 | 1,09 | 1,06
Lojas de atacado Venda por atacado de alimentos 32 4,14 (4,09|1,78|3,09|4,12|2,14 (198 |3,01| 3,2 |28 | 1,9 |067]3,99]|237 (189|198
397| 35 ([176] 39 |344|145(123(3,74]| 32 |285(377| 1,4 1299 33 [146] 133
COMPILADO SUB TOTAL 2110
Legenda; 1- PESSIMO 2-RUIM 3- MODERADO 4- BOM 5- EXCELENTE

A tabela acima, demonstra os resultados obtidos através da aplicacdo da tabela de

satisfacio PRODERG. Os dados inseridos na tabela permite fazer uma apreciacdo das médias

de cada item.

Este estudo permitiu, melhor apreciacdo sobre alguns pontos que foram obtidos

através da PLANILHA 12, mais especificamente com relacdo &s questdes envolvendo

organizacdo do trabalho, apoio da chefia, comunicacdo e reconhecimento, que foram
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acrescidos das demandas sobrecarga cognitiva, qualidade do sono e planos de carreira. As
demandas com classificacdo abaixo de 3 (MODERADO) foram destacadas, sendo que para
alguns itens a classificacdo foi decrescente (Organizacdo do trabalho, apoio da chefia e
necessidade de emprego de regulacbes), com viés de piora para sobrecarga psiquica e
qualidade do sono o que demonstra transformacéo do trabalho no ponto de vista fisico para
cognitivo, sem o devido apoio e preparagéo.
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6. RECOMENDAGCOES

Pautamos esta dissertacdo no tema "AUTOGESTAO INDUZIDA", que teve como
origem nossa experiéncia de 18 anos na area de ergonomia, principalmente no tocante a
questdo referente ao afastamento das supervisdes como resposta dos trabalhadores ao precério
apoio, sem declinar de outras problematizacGes que tiveram influéncia sobre este grave
problema encontrado comumente nas empresas e Servicos.

As comprovac0Oes obtidas através dos estudos de casos 1/2/3 e 4, fortalecem uma ideia
mais consubstanciada sobre o impacto que as novas tecnologias impde ao trabalho e
consequentemente ao trabalhador, assim como diretrizes que justifiquem acdes que eliminem
ou mitiguem tais demandas.

Tratamos aqui do efeito mais grave, imposto ao trabalhador neste dltimo século, que
se mostra através do emprego cada vez maior de regulacfes ou através das regulacbes
coletivas que se perpetuam através de uma linguagem complexa e invisivel aos planejadores,
mas imperativa para a realizacéo do trabalho. Insere-se o tema "AUTO REGULACAOQ", ndo
como "divergéncia ou transgressdao” as normas, mas COmo um mecanisSmo necessario que
permita uma agéo que satisfaga aos anseios interiorizados do trabalhador e paralelamente aos
requisitos de producéo e qualidade da empresa.

Estas regulacdes se fortalecem principalmente pela dificuldade de parte importante dos
ergonomistas brasileiros, que face a pouca oferta de cursos especializados e grades de curso
desalinhadas a abordagem de ergonomia defendida pela ABERGO, fornecem ergonomistas
que tem grande dificuldade em fundamentarem suas hipéteses e recomendacdes.

N&o poderiamos tracar uma abordagem simplista que abarcasse a questdo "AUTO
REGULACAOQ", com base em uma causa raiz especifica, mas sim como resposta a
complexidade e amplitude do tema, face ao alinhamento e relacdo da ergonomia, como
resposta a proposta erigida pela NR17, que nos aponta para uma apreciagdo abrangente da
atividade "psicofisica” e que somente apos definidas as demandas, poderia se apontar acdes
que propusessem eliminagdo ou mitigacdo destas problematizacdes.

Encontramos 4 (quatro), demandas principais que respondem a questdo envolvendo as
AUTOREGULAGCOES empregadas pelos trabalhadores, como resposta as novas situacdes do
trabalho moderno o que nos permitiu constituir RECOMENDAGCOES de contengdo ou

eliminacdo destas demandas.
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Estas RECOMENDAGCOES foram constituidas com base nos resultados obtidos
através das investigacdes, pesquisas e estudos de casos REAIS, que poderdo servir de base
para novas acdes de contencdo, assim como aprimoramento da pesquisa e recorrentes acdes
melhor elaboradas no futuro préximo.

Elencamos as quatro demandas que colocamos como "mais importantes” como base
para a definicio das RECOMENDAGCOES;

6.1 Grande transformacdo dos sistemas de producdo, propondo afastamento das

supervisdes, engenharias e areas de apoio;

6.2 Aumento do numero de reqgulacdes;

6.3 AET s pouco aprofundadas e caréncia de cursos especializados.

6.4 Necessidade de aprimoramento de um sistema melhor elaborado para a

construcdo das AET’s.

Abaixo discriminadas, o detalhamento necessario para a compreensao das demandas e

propostas para a melhoria ou eliminacao de tais problematizacGes.

6.1 DEMANDA: Grande transformacdo dos sistemas de producdo, propondo

afastamento das supervisdes, engenharias e areas de apoio

RESUMO: A insercdo de novas tecnologias, em favor de sistemas de trabalho mais
eficientes, tem grande relacdo com a operagdes envolvendo maior producdo com menor
namero de pessoas, com agravo da reducdo das movimentacdes desnecessarios (tempos
mortos), propondo a concentracdo do trabalho (tempos agregados). Nao obstante a aplicacéo
do "downsizing" ou sistemas com a mesma caracteristica reducionista de niveis hierarquicos,
departamentos e fungdes, afasta as supervisdes e chefias das areas de producdo ou servicos,
impedindo ou restringindo o fluxo normal de informagfes e portanto o conhecimento por
parte das engenharias e gerencias, sobre as reais condi¢fes de trabalho. Com isso, a
transformacéo do trabalho, aponta para operagcdes cada vez mais complexas, que requerem
além da acédo bracal, emprego de decisbes e necessidade de regulacbes compensatorias. Os
estudos de casos demonstraram que existe por parte dos trabalhadores, forte apontamento para
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a questdo envolvendo a precariedade de apoio da superviséo ao trabalho, mesmo se tratando
de tipos diferentes de atividades (hospitais, automobilisticas e ferrovia e diversos) .

RECOMENDAGCOES; As recomendacdes que mitiguem ou eliminem esta demanda,
podem ser elencadas como segue abaixo;

i: Implementacdo de uma "folha" especifica, para que os trabalhadores documentarem
suas demandas. O processo devera assegurar que todas as demandas sejam respondidas em no
méaximo 30 dias, evitando com isso o0 descredito ou abandono do sistema. A empresa devera
se organizar para que cada tipo de demanda seja encaminhada para o responsavel, mesmo que
pertenca a outro departamento ou mesmo para empresa terceirizada. Um nome, devera ser
dado ao processo, como por exemplo, (ROT - relatério de ocorréncias no trabalho), cuja
eficiéncia devera ser avaliada semestralmente. Os trabalhadores deverdo ser treinados sobre a
importancia do processo, assim como sua amplitude, tendo-se em vista que qualquer demanda
devera ser expressa com uma respectiva definicdo de severidade e com isso permitir que o
avaliador, compreenda a importancia que esta demanda tem no ponto de vista dos

trabalhadores.

6.2 DEMANDA: Aumento do nimero de regulacdes

RESUMO: O aumento do nimero de regulacdes retrata 0 mecanismo empregado pelos
trabalhadores como resposta ao crescente desconhecimento do trabalho real pelas chefias e
engenharias, além da passagem de atribui¢bes antes feitas pelas engenharias, supervisoes e
areas de apoio aos préprios trabalhadores, como resposta a reducdo dos niveis de apoio e
terceirizagOes de engenharias.

No estudo COMPILADO PRODERG. Tratamos detalhadamente da questdo
"AUTOGESTAO INDUZIDA", que nos permitiu considerar "emprego de regulacdes"”,
através do resultado que demonstrou nota 1.4 em 5 possiveis com classificacdo RUIM e
tendéncia para PESSIMO neste requisito.

O emprego das regulacOes representa para o trabalhador o mecanismo estratégico para
viabilizagdo da producédo, assim como forma de minimizar fadiga e economizar tempo ou

mesmo como Unica forma de atingir performance e qualidade.
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As regulacfes segundo os estudos de casos tem relagdo com apoio, treinamento e
comunicagdo , assim como mudancgas nas gerencias intermediérias, que a partir da reducéo do
numero de funcionarios, passa a distribuir funcGes para baixo dentro da hierarquia 0 que na
realidade pratica acaba aumentando as atribui¢es dos operadores. Ndo obstante a aquisicao
de sistemas de controle e administragcdo da producéo, que exige um certo grau de preparagéo e
instrucdo, acaba por aumentar a complexidade dos trabalhos antes vistos como "bragais” ,
como no caso da "manutencdo autbnoma™ , controles estatisticos , etc.

Esta transformacdo, vista primeiramente nas automobilisticas a partir dos anos 80 e
intensificada nos anos 90, teve maior distribuicdo para diversos ramos de atividades a partir
de 2000 e vem se transformando de empresa para empresa, com isso, novas demandas
acabaram surgindo e consequentemente novas regulaces foram empregadas.

Entendemos que a AUTOGESTAO, expressada pelas regulagbes empregadas,
resumem o que denominamos "diferenca entre trabalho real e trabalho prescrito”, uma vez

que as regulacdes estdo contidas dentro da atividade real.

RECOMENDAGCOES. As recomendacdes que mitiguem ou eliminem esta demanda,
podem ser elencadas como segue abaixo:

i.  primeiro passo para a reducao das regulacdes empregadas é entender o trabalho
real, portanto solicitar uma AET bem elaborada que contemple as questfes
"fisicas, organizacionais e cognitivas" , estruturadas e pautadas no
conhecimento cientifico e ricas em detalhes sobre as regulaces empregadas.

ii.  criar e implementar o conceito sobre "simplificacdo do trabalho™, propondo a
reducdo e eliminacdo de documentos redundantes, assim como protocolos e
procedimentos "truncados™ que possam ser reduzidos e simplificados.

iii.  Fazer levantamento de todas as regulacdes empregadas, aprovando, negando
ou desenvolvendo cada uma delas, como acdo para o controle do processo de
trabalho;

iv.  Melhorar os fluxos de informagdo, como estratégia para o conhecimento rapido

de estratégias compensatorias empregadas.
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6.3 DEMANDA: AET’s pouco aprofundadas

RESUMO: Certamente um dos maiores problemas para os trabalhadores, mediante a
transformacéo que o trabalho demonstrou nos dltimos anos, com viés de transformacéo cada
vez mais veloz, estd na dificuldade dos ergonomistas em abstrair e dar severidade as
demandas qualitativas, principalmente as relativas ao campo organizacional e cognitivo.

Trata-se com isso de uma demanda importante para as empresas, sociedade e
principalmente para os trabalhadores, que se encontram em atividades dindmicas e mutaveis,
face o pragmatismo das novas tecnologias de administragdo do trabalho com o agravante do
afastamento das areas de apoio e principalmente das supervisbes que serviam de elo de
ligacdo entre trabalhador e gerencia.

Este paradoxo entre necessidade de bons ergonomistas pelas empresas, como resposta
as demandas emergentes da citada transformacdo, adicionando-se o do fato recorrente das
legislacBes que cobram das empresas reducdo de acidentes e acometimentos sobre a salde dos
trabalhadores em oposi¢do ao simplismo requerido pelas proprias empresas por sistemas
simplistas, pautados em andlises da ergonomia fisica, como por exemplo, "checklists".

Entende-se porque sistemas pautados em abordagens da ergonomia fisica,
principalmente as "ferramentas de analise" inscritas nas 1S0’s (11228-1/2/3), sdo preteridas
pelas empresas em detrimento a analise da atividade e com isso, afastadas das questfes
organizacionais e consequentemente as demandas relativas a esta dissertacdo "AUTO
GESTAO INDUZIDA", assim como demandas mais qualitativas ou inseridas em éreas que
ndo se restrinjam ao universo quantitativo. Isso porque, as ISO’s de ergonomia citadas acima,
se fundamentam nas questdes biomecéanicas e com isso focam os ergonomistas em questdes
relativas ao peso, forca e tempo.

A profundidade necessaria para a compreensdao das demandas contidas em uma
atividade, passam a ser resumidas e de certa maneira reduzidas ao campo fisico e com isso
demanda-se uma abordagem mais ampla o que de fato impedem a compreensao verdadeira da
atividade. Com relagdo aos ergonomistas que ndo possuem uma ampla visdo da ergonomia,
mais especificamente no que se refere a organizacdo do trabalho e demandas cognitivas,
torna-se mais evidente que se faz necessario padronizar as "grades”, assim como preocupacgao

com a preparacao dos professores.
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Encontramos diferencas importantes entre "grades™ e com isso grande diferencas entre
formagdo e capacitagdo dos ergonomistas e consequentemente grandes diferencas entre
AET’s (Andlises Ergonémicas do Trabalho).

Acrescenta-se o fato das AET’s, que deveriam se pautar no Manual de Aplicacdo da
NR17, que estabelece de fato uma metodologia "minima" para a producdo de uma AET, nem
sempre € seguida, ou pelo desconhecimento da norma ou mesmo pelo desconhecimento das
fiscalizacbes (AFT’s), que aceitam AET’s inapropriadas e acabam por consolidar um
reducionismo mercadologico das analises e com isso fortalecem a cultura de producdo de
AET’s focadas em peso, tamanho e forca. Atribuindo as recomendacdes o carater simplista,
resumidos a troca de cadeiras, intervencdo em dimensionamentos e reducdo das forcas, como
propdsito final das AET's e ndo como ferramenta para a transformacdo do trabalho
"psicofisico”.

A existéncia de AET’s, resumidas a duas folhas, pautadas em aplicacdo de uma
ferramenta e observacdo ndo apropriada das demandas pelo ergonomista, demonstra a
fragilidade do cenario brasileiro com relacdo a definicdo de um padrdo minimo de aceitacdo

de uma analise. .

RECOMENDAGCOES. As recomendacdes para a reducdo ou eliminacdo das
demandas referentes a questdo envolvendo AET s pouco aprofundadas, seguem abaixo:

i.  Padronizacdo da grade de ensino dos ergonomistas em todos os cursos de pds
graduacdo em ergonomia.

ii.  Padronizacdo do sistema de reconhecimento de uma AET pelos AFT’s
(Auditores Fiscais do Trabalho).

iii. NAO RECONHECIMENTO de qualquer ferramenta de anélise (OCRA,
REBA, RULA, SUE RODGERS, PLIBEL, NIOSH, etc...) , como AET pelos
fiscais ou qualquer entidade de fiscalizagdo do trabalho.

iv.  Melhor divulgacdo do sistema de CERTIFICACAO de ERGONOMISTAS
pela ABERGO (Associacdo Brasileira de Ergonomia), como referéncia para
escolha de ergonomistas.

v.  Aumentar o numero de MESTRADQOS em ergonomia no Brasil, assim como
DOUTORADOS.
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6.4 DEMANDA - Necessidade de aprimoramento de um sistema melhor elaborado para

a construcdo das AET’s

Esta dissertacdo permitiu fazer uma analogia mais precisa sobre a qualidade de
algumas AET’s, tendo-se em vista o contelldo e metodologia. Parece-nos 6bvio que se faz
necessario padronizar as grades de ensino para a preparacdo mais adequada destes
profissionais numa logica mais alinhada ao preconizado pela ABERGO e IEA.

Parte importante dos problemas vividos pelos trabalhadores tem forte relagdo com o
desconhecimento por parte das liderangas sobre as verdadeiras causas dos desconfortos e
problematizacbes, que propbe aos operadores regulacbes e acbes compensatdrias, como
resposta e estratégias que permitam atender a exigéncia crescente das empresas.

O ergonomista tem um papel importante na investigacao e elucidacdo destas demandas
complexas, assim como elemento crucial para a construgdo dos planos de acdo, portanto o
direcionamento das AET’s se mostra importante, no atual cenario da ergonomia brasileira,
principalmente se levarmos em consideracdo a grande demanda de AET’s e dificuldade que
0s ergonomistas enfrentam para a correta investigacdo do trabalho, sem uma metodologia
mais adequada dos ergonomistas. Tomamos como agravante adicional a questdo relevante a
entrada das novas legislacdes, mais precisamente com relacdo ao PPP (Perfil Profissiogréfico
Profissional) e o eSocial, ambas requerendo por parte das empresas a elucidacao e divulgacdo
de suas demandas ergondmicas, fisicas, organizacionais e cognitivas. Com isso, analises
pautadas em demandas fisicas apenas ou simples aplicacdes de ferramentas de anélise, passam
a ndo atender estas requisicoes legais.

Os analistas ou ergonomistas, segundo constatado pela PRODERG com 18 anos de
experiéncia na area de ergonomia, em especial com relacdo a elaboracdo de AET’s, tem
grande dificuldade em lidar com questdes qualitativas, principalmente quanto existe
necessidade em “pincar” tais demandas da atividade e posteriormente em dar severidade as
tais demandas qualitativas.

Tomemos como exemplo o caso de uma sala de controle de uma Petroguimica, situada
na Bahia, onde os trabalhadores elencaram 95% das suas demandas, dentro do universo
qualitativo, atribuindo problematizacGes as diversas questdes, que para eles se mostravam

importantes. Podemos citar como exemplo:
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o Somos telefonistas, as pessoas ligam direto aqui!!!

o Os operadores de campo, fazem manobras sem 0 nosso conhecimento!!!!

o Temos de atender telefone, atender as engenharias, atender o gerente durante
as emergéncias e a0 mesmo tempo resolver os problemas!!!

o aspirador de po, faz um barulho insuportavel durante a limpeza, nos fins de
semanal!!!

o Os radios ficam sobrecarregados durante as emergéncias e ndo conseguimos
entrar em contato com os responsaveis!!!!

o Nos finais de semana ndo temos taxis para nos levar para casa!!!

o As verbalizagOes referem demandas importantes para os trabalhadores, sendo
que citamos apenas 6 (seis) demandas em 54 citadas durante a entrevista.
Porém, os ergonomistas tiveram muita dificuldade em "elencar" e dar
severidade para estas demandas qualitativas, principalmente porque néo existe
um critério definido para dar severidade &s demandas qualitativas, assim como
pesquisas, artigos, livros que permitissem ajudar os analistas.

o Entendemos que o item 12 (Avaliacdo de Satisfagdo dos Trabalhadores), criado
pela PRODERG ajudou muito os analistas e serviu de base para o
desenvolvimento da nova metodologia, criada exatamente para direcionar o
ergonomista nas questdes primordiais da ergonomia complexa, permitindo que
0 mesmo segue um roteiro e também pudesse dar severidade a cada
constatacdo de demanda.

RECOMENDAGCOES. As acdes abaixo elencadas buscam propor intervencdes que

eliminem ou mitiguem as demandas relacionadas a questdo qualidade da analise, definicdo
das severidades e fragilidade das recomendacoes.
Se faz necessario melhorar as metodologias para a investigacdo e construcdo das AET’s,
como o exemplo do modelo de AET, desenvolvido e implementado pela PRODERG,
empregado como estratégia para melhorar a qualidade das anélises. Propondo um
direcionamento dos ergonomistas, com auxilio de apoios para cada item colocado. Estes
auxilios possuem subdivisdes em quatro severidades, alinhando o material com o eSocial e
NROL.
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Tabela 15 - Planilha para obtencdo das demandas e severidades fisicas

1 - Identificcdo

Empresa: Data: [ Administrativa
Cargo: [ Operacional
Tarefa Analisada: [ Manutengio

Area, Setor:

2 - Dados Populacionais

Género: Altura: Peso:

Faixa Etaria: Escolaridade:

3 - Organizacdo do Trabalho

lornada de Trabalho

Horaio para Refeicoes

Pausas

4 - Organizacio da Producdo

5 - Atividade

6 - Tarefa Prescrita




ERGONOMIA FiSICA

Apoio

Desconforto fisico

FOTOS

Demanda

Recomendagdo

Ferramentas de analise

Demanda

Recomendagdo

Carregar

Demanda

Recomendagdo

Levantar

Demanda

Recomendagdo

Empurrar e puxar

Demanda

Recomendagdo

Qualidade dos equipamentos

Demanda

Recomendagdo

Espagcamento

Demanda

Recomendagdo

Mobilidrio

Demanda

Recomendagdo

Velocidade do vento

Demanda

Recomendagdo

Umidade

Demanda

Recomendagdo

Ruido

Demanda

Recomendagdo

lluminamento

Demanda

Recomendagdo

Vibragdo

Demanda

Recomendagdo

Arquitetural / Instalagdes

Demanda

Recomendagdo

Outros

Demanda

Recomendagdo

Total consolidado

o|o|o

o|o|o

0

0
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A tabela acima define os pontos de investigacdo principais que o ergonomista devera

fazer durante a entrevista com os trabalhadores.
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Tabela 16 - Planilha para obtencdo das demandas e severidades cognitivas

ERGONOMIA COGNITIVA FOTOS

Apoio

Sobrecarga psiquica

Demanda

Recomendagdo

Nivel de pressdo | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo

Complexidade | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo

Aceitagdo do erro | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo

turno | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo

Treinamento/Aprendizado | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo

Usamemodria | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo

Quantidade do sono | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo

Qualidade do sono | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo

Erro / Engano | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo

Gravidade do erro | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo

estresse | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo

desconcentragdo | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo

Motivagdo / Estimulo | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo

Outros | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo

Total consolidado 0 0 | 0 | 0 0 | 0 | 0 0 | 0 | 0
0 0 0 0

A tabela define as perguntas referentes as questdes cognitivas. O ergonomista devera

colocar um "X" no ponto que melhor representar sua observacao.
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Tabela 17 - Planilha para obtencéo das demandas e severidades organizacionais

ERGONOMIA ORGANIZACIONAL

FOTOS

Apoio

Repetigdo da atividade

Demanda

Recomendagdo

Frequéncia horaria | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo

Ciclos repetitivos | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo

Horas extras | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo

Recebe por produgdo | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo
'Tempo para resolugdo dos | | | | ‘ ‘ ‘ | |

pr

Demanda

Recomendagdo

Rodizios | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo

Improvisacdes | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo

Trabalho Real vs trabalho prescrito | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo

com chefia | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo
Material para inscrigdo das | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo

Necessidades fisiol6gicas | | | | I I I | |

Demanda

Recomendagdo

Higiéne e li | | | | | | | | |
Demanda

Recomendagdo

Troca de turnos | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo

Informacional / comunicacional | | | | | | | | |

Demanda

Recomendagdo
FeedBack | | | | I I I | |

Demanda

Recomendagdo

Outros N N I B

Demanda
Recomendagdo
Total Consolidado | | | | | | | | |
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O Ergonomista deverd colocar um "X" no ponto que melhor representar sua

observacao.

Resultados graficos do modelo de AET PRODERG atual.

Vpisglbu_i;io_dls Criticidades por Priorizagiio

::rl*fa i

Figura 22 - Distribuig8o das observaces entre (branco, verde, amarelo e vermelho)

Distribuigdo das Criticidades por Familia

Figura 23- Distribuicéo das severidades por familia (fisico, organizacional e cognitivo)

Os graficos referem os resultados obtidos atraves das observacdes feitas pelos

egonomistas. O EXCEL, faz automaticamente a construcdo dos graficos.
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Cognitivo Prioridade

Fisico - Prioridade

Figura 24 - Distribui¢do das severidades por familia de investigacdo

Para simplificar a visualizacdo das severidades "por familia", fisico, organizacional e
cognitivo, optamos em apresentar na forma de "queijo”. As engenharias e gerencias preferem
este tipo de apresentacao.

A metodologia se mostrou eficiente em 435 AET’s, realizadas em uma empresa
automobilistica de Sdo Paulo, 78 AET s em uma empresa situada em Recife, que produz pas

edlicas, 156 AET s em um escritorio de uma empresa de produtos de higiene pessoal.
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A compreensdo da ferramenta € simples, pois contém um ponto importante e inédito
(quanto a empresa atende), com isso a AET, permite definir ndo somente o que a empresa néo
atende, mas também o que atende.

Tabela 18- Apresentacao do sistema de severidade (0 a 9)

ERGONOMIA ORGAMIZACITIMNAL

Rapeticiio da atividade
Demanda
Recomendacio

Fotos

Fregudncia hordria o o o o o oo o o |o
Demanda
Recomendacio

Fotos

Entende-se da seguinte maneira a apresentacdo da metodologia (0 - atende
perfeitamente, 1 a 3 - risco moderado, 4 a 6 - risco alto e 7 a 9 - risco muito alto), em
alinhamento ao que pede a NRO1.

Cada pergunta foi elaborada com base nas orientacbes do manual de aplicacdo da
NR17, literaturas e bases contidas nas 1S0’s de ergonomia (11228-1/2/3, 11226 e 10075) e
experiéncia da empresa de consultoria em ergonomia PRODERG.

A subdivisdo das PLANILHAS em trés diferentes areas (fisica, cognitiva e
organizacional), permite melhor direcionamento do ergonomista, sendo que para cada item
existe um auxilio denominado "colinha", que tem por objetivo dar parametro ao ergonomista
sobre a severidade que ele precisa definir.

Para cada item existe um auxilio, conhecido como "colinha™, que auxilia os analistas
na tomada de decisfes sobre a severidade das demandas. Estas "colinhas" orientam os

ergonomistas para facilitar a definicdo sobre a severidade existente.
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Apresentacao das Colinhas
ASPECTOS ORGANIZACIONAIS

Improvisacoes

Necessidade de emprego de improvisacdes ao longo da jornada demonstra deficiéncia
na organizagdo do trabalho. Ressalta-se que improvisacdes ndo se limitam ao campo fisico,
como por exemplo, adaptacdo de ferramentas ou dispositivos, mas também problemas

organizacionais que acabam por exigir o emprego de estratégias compensatorias.

0 - Boa organizacdo e ndo existe emprego de improvisacdo durante as atividades
realizadas. Atende perfeitamente a legislacdo ou aceitacéo cientifica.

Baixo- - Boa organizacdo, planejamento, com raras regulacdes para realizagdo das
tarefas.

Moderado- Organizacdo razoavel em diversas situacGes de trabalho, porém com
cultura da regulacgéo coletiva.

Alto- Gambiarras e regulagdes coletivas feitas sem conhecimento da lideranca.
Emprego de "gambiarras™ como forma de viabilizar os trabalhos. Excesso de improvisagoes.

Muito Alto- A atividade apresenta alto risco imediato a saude fisica e/ou mental dos
trabalhadores. Apresenta inquestionavelmente sobrecarga muito acima do suportavel pelo ser

humano. Exige interrupcao da tarefa para correcdo das problematizacdes.

Trabalho Real vs. Trabalho Prescrito

* Trabalho real X Trabalho prescrito: ha um procedimento definindo as tarefas e

atribuices da atividade?

0 — Nao ha diferencas entre tarefa prescrita e tarefa real.

Baixo - Procedimento bem definido, porém com pequenas diferencas entre real e
prescrito.

Moderado- Procedimento mal elaborado e com diferencas significativas entre o real e

0 prescrito.
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Alto - Sem procedimento, desconhecimento por parte das engenharias e supervisao
sobre trabalho real.

Muito Alto - A atividade apresenta alto risco imediato a satde fisica e/ou mental dos
trabalhadores. Apresenta inquestionavelmente sobrecarga muito acima do suportavel pelo ser

humano. Exige interrupcao da tarefa para correcdo das problematizagdes

Nota: cabe ressaltar que a prescricdo devera ser fornecida pela empresa e apreciada

pelo analista.

Tempo para a resolucéo dos problemas

* Tempo para resolucdo dos problemas: o tempo para execu¢ao do trabalho ¢
suficiente?

Caso verbalize falta de tempo justifique os motivos.

0 — Atende, sem ressalvas, com tempo para revisao de material e correcdo apropriada.

Baixo- Término no fim do turno com tempo suficiente, porém sem tempo para revisao
e corregdes necessarias.

Moderado - Correria de ultima hora, porém consegue terminar a tarefa em tempo
habil.

Alto - Trabalhos atrasados e acumulados. Tempo destinado sem estudo ou base
cientifica.

Muito Alto- A atividade apresenta alto risco imediato a saude fisica e/ou mental dos
trabalhadores. Apresenta inquestionavelmente sobrecarga muito acima do suportavel pelo ser
humano. Exige interrupcao da tarefa para correcdo das problematizacdes

Fonte: Nichol (1980); Tom Dwyer (1989);

Horas extras
Horas Extras: Realiza horas extras? Quantas? Por qué? Com qual frequéncia?

Caso exista demanda acima de 1 descrever: Quantas? Por qué? Qual a frequéncia? E

sazonal (inicio més, final de més)?
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0 — N&o realiza horas extras.

Baixo - Uma vez a cada 15 dias.

Moderado- Uma vez por semana.

Alto - Mais de uma vez por semana.

Muito Alto - A atividade apresenta alto risco imediato a saude fisica e/ou mental dos
trabalhadores. Apresenta inquestionavelmente sobrecarga muito acima do suportavel pelo ser

humano. Exige interrupcao da tarefa para correcdo das problematizacgdes

Obs.: N&o ultrapassar 2 horas por dia. Fonte CLT; KAROSHI (1969).

Pausas / micropausas

0 - O tempo de recuperacéo suficiente para a recuperacgéo das estruturas musculares;

Baixo - O tempo de recuperacéo esta proxima de 50% do ciclo

Moderado- A micropausa esta proxima de 30%

Alto 9- A micropausa esta proxima de 20%

Muito Alto - A micropausa estd abaixo de 14%. Contracdo estatica, permanéncia
continua de membros em posi¢des desfavoraveis.

Espacamento entre atividades

Repeticdo de Atividade: De quanto em quanto tempo realiza a atividade analisada?

0 — Atividade dindmica (e/ou variavel) ndo se repete todos os dias.

Baixo — Atividade praticada 5 dias por semana, com dois dias para descanso// A cada
quatro dias trabalhados por um de folga.

Moderado- Atividade praticada 6 dias por semana, com um dia para descanso.

Alto - Atividade praticada 7 dias por semana, sem descanso de sabado e domingo.

Muito alto- Além da realizagdo diéria, o trabalhador faz horas extras constantes.
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Duracéo do esfor¢o no dia

Nota: fazer contagem total de esforco na jornada de trabalho. Exemplo: faz dez
minutos de esforco por hora, portanto 10 minutos x 8 horas de trabalho = 80 minutos. Refere

o tempo somado dos esfor¢os no dia de trabalho.

0 — Né&o ha esforco durante a atividade.

Baixo- (1 hora ou menos).

Moderado- (1 a 2 horas).

Alto- (mais do que 2 horas).

Muito Alto- A atividade apresenta alto risco imediato a satde fisica e/ou mental dos
trabalhadores. Apresenta inquestionavelmente sobrecarga muito acima do suportavel pelo ser
humano. Exige interrupcao da tarefa para correcdo das problematizagdes

Fonte: Tabela de auxilio da equa¢do NIOSH / Moore & Garg.

Ciclos repetitivos

». Quantificar e descrever 0s ciclos de trabalho, caso existam.

(Para atividades que apresentem esforcos ou repetitividade)

0 — N&o ha ciclos de trabalho.

Baixo- Ciclos superiores a 10 minutos.

Moderado- Ciclos proximos de 2 minutos.

Alto - Ciclos inferiores a 30 seg.

Muito Alto - Contragdo estatica, ou atividades que ndo permitam nenhum tipo de
recuperacdo das estruturas musculares.

Fonte: FUNDACENTRO

Recebe por producéo

Vocé recebe por producdo? Como funciona o sistema? Ja realizou horas extras por

esse bdnus? Com qual frequéncia? E documentado?



151

0 — N&o recebe por producao.

Baixo- Recebe algum tipo de incentivo por producdo, mas através de distribuicdo de
bdnus ou similar ao grupo.

Moderado- Recebe premiacdo individual por produgdo, sem uma programagéo
factivel documentada e aprovada.

Alto. Recebe individualmente por producdo, sendo que por vezes ultrapassa seus
limites em funcdo da premiacdo, conduzindo a producdo a um crescimento constante. Refere
que ultrapassa o horério de trabalho para atingir o adicional de produc&o.

Muito Alto- A atividade apresenta alto risco imediato a saude fisica e/ou mental dos
trabalhadores. Apresenta inquestionavelmente sobrecarga muito acima do suportavel pelo ser

humano. Exige interrupcao da tarefa para correcdo das problematizagdes

Fonte: Francisco da Costa Alves (UFSCAR); Maria Aparecida de Moraes Silva
(CNPq).

Rodizios

* Rodizios: Realiza rodizios de fungdes? De quanto em quanto tempo? Em quais

outras tarefas realiza os rodizios?

0 — Para a atividade avaliada ndo se aplica a implantagdo de rodizios de tarefas.
Baixo - Faz a cada 2 horas.
Moderado- Faz rodizio uma s vez por turno.

Alto - N&o faz ou superior a 2 dias.

Apoio da Chefia

Como é o apoio da chefia ao longo da jornada de trabalho? Ela presta suporte
necessario?
Caso encontre demandas, descrever o que pode ocasionar a falta desse apoio e as

dificuldades que colaborador pode enfrentar pela falta de apoio.
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0 — Chefia imediata atende plenamente as necessidades dos trabalhadores.

Baixo - Chefia acompanha as acgdes e trabalhos, auxiliando nas dificuldades locais,
porém com alguma auséncia de suporte.

Moderado - Chefia passa a maior parte do dia em reuniGes, porém auxilia
remotamente.

Alto - Chefia desconhece os problemas e as improvisacOes realizadas pelos
trabalhadores.

Muito Alto- As diretrizes da chefia atrapalham o trabalho, colocam os trabalhadores

em risco.

Material para inscricdo das demandas

Refere documentos ou protocolos fisicos ou eletrénicos que permitam a inscricdo das
demandas encontradas pelos trabalhadores?

0 — Existe material para inscri¢cdo de demanda, o funcionamento é adequado atendendo
a requisicdo do trabalhador através de feedback em até 2 semanas.

Baixo- Existe processo de inscricdo das demandas, porém o funcionamento nem
sempre € adequado. Processo lento de feedback maior que duas semanas.

Moderado- Existe processo de inscricdo das demandas, porém raramente existe
feedback das anotacgdes.

Alto - Inexiste processo de inscricdo das demandas. Os trabalhadores nédo se
preocupam ou ndo podem documentar suas dificuldades.

Muito Alto- Os feedbacks definem aces que colocam a saude ou integridade fisica

em risco.

Necessidades fisiologicas

«. Entende-se por necessidades fisiologicas: almogo, jantar, acesso aos refeitorios,

pontos de agua e sanitarios;
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0 — Existe suporte de agua, refeitorio, banheiros. Todo acesso é répido e sem exigir
grandes deslocamentos (tempo € de até dois minutos).

Baixo- Refeitorio, banheiro e fonte de agua estdo préximos ao posto de trabalho,
porém exigem deslocamento (tempo para deslocamento inferior a 5 minutos).

Moderado- Refeitdrio, banheiro ou fonte de &gua estdo distantes do local de trabalho,
o tempo de deslocamento é superior a 5 minutos.

Os trabalhadores referem que nunca passaram por restricdo as necessidades
fisioldgicas ou sede.

Alto - N&o hé local disponivel ou o local requer deslocamento com tempo superior a
10 minutos. Os trabalhadores referem que por vezes, passam necessidades.

Muito Alto- Os trabalhadores relatam que constantemente passam necessidades
fisioldgicas.

Referéncia: Maslow. NR-24.1 - InstalacGes Sanitérias

Higiene e limpeza

» Refere limpeza do local de trabalho.

0 — Otima higiene e organizacao do local e equipamentos.

Baixo- Boa higiene, razoavel organizacdo do local e equipamentos.

Moderado - Desorganizagdo, mas boa higiene no local.

Alto- Desorganizacdo, banheiros sujos e malcheirosos. Ambiente cadtico.

Muito Alto- A atividade apresenta alto risco imediato a saude fisica e/ou mental dos
trabalhadores. Apresenta inquestionavelmente sobrecarga muito acima do suportavel pelo ser
humano. Exige interrupcao da tarefa para correcdo das problematizacdes

NR 24

Troca de turnos

* Troca de Turnos: Como vocé avalia a troca de turno? O tempo é suficiente? Ela é

realizada apenas verbalmente ou ha o registro dos acontecimentos do turno anterior.

0 — Troca harmoniosa de turno, passagem das demandas por escrito e verbalmente.
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Baixo- Troca harmoniosa de turno, porém apenas verbalmente.

Moderado- Troca cadtica (confusa e com tempo escasso), porém com passagem por
escrito.

Alto- Troca caotica (confusa e com tempo escasso) e apenas verbalizada.

Muito Alto - A troca de turnos com provas de sabotagens ou orientagdes que

coloquem em risco toda a estrutura.

Comunicacao

0- Atende perfeitamente a necessidade informacional dos trabalhadores

Baixo - Atende a necessidade com restricdes, como por exemplo distancia dos quadros
de informacao.

Moderado - Atende parcialmente a necessidade informacional dos trabalhadores

Alto - Nao atende a necessidade informacional dos trabalhadores. Quadros distantes,
informativos incompletos.

Muito Alto - Os informativos induzem a agdes enganosas e incorretas, colocando o

sistema, pessoas em risco.

ASPECTOS COGNITIVOS

Dor de cabeca / Confusdo mental / Desorientacéo
Aplicar NASA (2010 TLX)

0 - Nenhum tipo de desorientacdo, confusdo mental, tontura ou dor de cabeca

Baixo - Queixa de dores eventuais de cabeca, somente em curtos espacos de tempo do

Moderado - Queixas de dores de cabeca 2 ou 3 vezes por semana, relato de confusao
mental, desorientagéo.

Alto - Queixa de dores frequentes de cabeca, desorientagdo e confusédo mental que se
mostra presente também nos fins de semana.

Muito alto - Relato de dores fortissimas de cabeca, atenuadas por medicamentos ou

drogas, refere erros importantes, assim como desorientagdo ao dirigir carros ou maquinas.
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Nervosismo / Estresse

0 — Sempre calmo.

Baixo - Apenas situacbes momentaneas deixam o colaborador nervoso, consegue
administrar o nervosismo;

Moderado - Nervoso durante boa parte do dia de trabalho, refere que esporadicamente
agride moveis, equipamentos, etc.

Alto - Nervoso no trabalho e em casa. Ansiedade e sentimento de incapacidade.
Agrecdes a pessoas, colegas de trabalho e familiares.

Muito alto - Potencialmente agressivo, relato de violéncia, sentimento de raiva

Motivacédo /estimulo

Deve-se avaliar o grau de motivacdo e estimulado que os trabalhadores referem no
trabalho.

0 — Motivado.

Baixo - Motivado, porém com limitacdes para se desenvolver. Poucos relatos sobre
erros da empresa

Moderado - Desmotivado, porém com histérico de sucesso na empresa. Tem
esperanca no futuro como profissional. Revela razoavel nimero de erros da empresa.

Alto - Desmotivado, ndo existe histérico de sucesso na empresa, quer sair da empresa.

Muito Alto - Ameagas, risco de acidentes e erros humanos.

Quantidade de sono

* Quantidade do sono: Perguntar ao colaborador a quantidade de sono. De acordo com

a resposta, investigar o motivo do déficit.

0- Dorme mais de 8 horas por noite.
Baixo - Dorme de 6 a 8 horas por noite.
Moderado - Dorme de 5 a 6 horas por noite.

Alto - Dorme menos de 5 horas por noite.
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Muito Alto - Relata que por vezes dorme em servigo, risco de acidente com veiculos

ou acidentes com o sistema.

* Qualidade do Sono

Como é a qualidade do seu sono? Acorda muito durante a noite? Acorda descansado?

0 - Dorme bem, acorda descansado, disposto.

Baixo - Dorme bem, acorda sem sono, porém leva tempo para se sentir alerta.

Moderado - Dorme bem, porém com dificuldade para despertar. As vezes acorda no
meio do sono.

Alto - Dorme mal, acorda diversas vezes durante a noite, permanece durante o dia
sonolento.

Muito Alto - Relata que por vezes dorme em servigo, risco de acidente com veiculos

ou acidentes com o sistema.

Erro/ Engano

Cometeu erros na execucdo da tarefa. Frequéncia e gravidade.
0- N&o comete erros, sistema permite correcéo réapida.

Baixo - Raramente erra.

Moderado - Erra pelo menos uma vez ao dia.

Alto- Erra diversas vezes ao dia.

Muito alto- erra constantemente

Gravidade do erro

Erro ndo gera impacto na producdo, sistema permite percepcdo facil e correcéo
rapida.

Baixo - O erro impacta em risco pequeno ou imperceptivel para outros e/ou ao
sistema.

Moderado - O erro poderd impactar em danos moderados ao sistema ou

equipamentos.
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Alto - O erro podera causar danos graves aos equipamentos, dispositivos, qualidade ou
producdo. Pequenas lesbes em pessoas
Muito Alto - O erro poderéa colocar todo sistema em risco, causar danos graves, morte

ou lesdes severas nas pessoas.

Sobrecarga psiquica

* Sobrecarga psiquica: Entrada "Inputs"

0 - Posto sem exigéncia de memodria e tomadas de decisfes importantes, sem inputs
externos;

Baixo - Exige pouca atencdo e existem poucos fatores de desconcentracdo, memoria
ou dificuldade de raciocinio.

Moderado - Exigem decisGes baseadas na observacdo; o posto de trabalho apresenta
diversos inputs que aumentam os fatores de desconcentra¢do ao longo da jornada de trabalho.

Alto - Grande exigéncia de atencdo, decisGes pautadas na memoria, raciocinio e
grande acumulo de inputs associados as exigéncias fisicas, tomadas de decisfes importantes
durante leitura e observacédo de diversos "inputs”

Muito Alto - Excesso de "inputs”, principalmente durante emergéncias, Telefones,
alarmes, telas, ruidos que induzem o trabalhador ao erro. Risco de interpretacdo incorreta dos

dados, com consequéncia para a seguranca do sistema ou de pessoas.

Complexidade

Complexidade: Saida "Outputs"

0 — Sistema de baixa complexidade, facil atuacéo e desenvolvimento das tarefas.

Baixo - Sistema com muitas informagdes, porem com baixo nivel de atuacao.

Moderado - Sistema complexo, necessidade de atencdo e atuagdo constantes, mas que
permite suporte do préprio sistema de trabalho para facilitar as decisdes. Razoavel
intervengdo no sistema

Alto - Sistema complexo, depende de intervencbes que exigem muitas acles e

emprego do conhecimento e da experiéncia.
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Muito Alto - Sistema caotico, principalmente durante as emergéncias, erro humano,
excesso de inputs (telefonemas, dados, leituras, etc.), orientagcdes discordantes. Risco de erro

na acdo e comando.

Nivel de presséo

* Nivel de pressdo: forma de cobranga de producdo ou resultados;

0 — Sem pressdo do sistema de trabalho (prazos e/ou demandas de ultima hora).
Trabalho continuo sem precisar alterar o planejamento.

Baixo - Baixa pressao do sistema de trabalho (prazos e/ou demandas de ultima hora).
Permite correcéo dos erros.

Moderado - Pressdo pelo sistema (prazos e/ou demandas de Gltima hora), diversas
emergeéncias e sinalizagdes, porém com tempo de correcao.

Alto - Pressdo do sistema, necessidade de acdo imediata, pouco tempo para acao e
correcao.

Muito Alto - Producéo inatingivel, atrasos constantes, acimulo de atrasos, acidentes

pela correria, erros humanos.

Aceitacdo do erro

0 — Sistema opera sem erros.

Baixo - Pequenos erros sem afetar a produgdo ou ocasionar atraso. O préprio sistema
permite a correcao rapida.

Moderado - O sistema permite correcdo do erro, todavia a correcdo ocasiona pequeno
atraso.

Alto - O erro ocasiona “correria e atraso”. O sistema utiliza alerta sonoros estridentes e
estressantes.

Muito Alto - O sistema ndo aceita correcdo ou reparo. Grande perda de producdo ou

qualidade. Risco para a saude e producao.
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Mudangas no decorrer do turno de trabalho

0 — Sistema funciona sem intervencdes e o programado € realizado sem alteragdes.
Baixo - Raramente a programacéo € desrespeitada.

Moderado - A programagdo muda pelo menos algumas vezes por semana.

Alto - A programagdo muda diariamente.

Muito Alto - As mudancas na programacdo, promovem um ambiente cadtico e

inseguro.

Treinamento / Aprendizado

0 -Treinamento bom, atendendo totalmente as necessidades do colaborador.

Baixo - Treinamento bom, porém em tempo insuficiente.

Moderado - Aprendizado ndo abrange todos o0s aspectos reais da atividade,
aprendizado feito por trabalhador ndo preparado, falta de reciclagens.

Alto - Néo existe treinamento. O aprendizado é realizado através de esforco proprio na
area ou atividade.

Muito Alto - Os treinamentos sdo realizados pelos operadores menos preparados.
Acdes incorretas sdo difundidas como parte do treinamento realizado.

Usa memoria

0 — A tarefa ndo utiliza memoria, pois é de simples operacéo.

Baixo- Requer pouca memoria para acdo, oferece apoio rapido para consulta dos
historicos e acdes.

Moderado - Requer memdria para acao e apoio para consulta com diversas falhas. O
sistema ndo oferece informacdes sobre o sistema, eventuais duvidas ou direcionamentos

Muito Alto - O sistema ndo possui historico de problemas graves, ndo permite
aprendizado de acbes que podem colocar as pessoas ou sistema em risco. O acidente é

recorrente, assim como falhas e danos.
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Fatores de desconcentracéo

0 — Ambiente calmo tranquilo e sem nenhum fator de desconcentracéo.

Baixo - Poucos fatores de desconcentracao relevantes para execucédo das tarefas.

Moderado - Existem fatores de descontragdo, porém pouco relevantes que se repetem
muitas vezes por dia.

Alto - Varios fatores relevantes que se repetem muitas vezes por dia. Relato de erros
em funcéo de telefones altos, ruidos, pessoas passando, etc.

Muito Alto - Excesso de inputs, sons altos, intervencOes de colegas e chefia,

principalmente durante as emergéncias. Relato de erros que colocam todo sistema em risco.

Monotonia

0- o trabalho é enriquecido, existe possibilidade de movimentagdo e troca de
movimentos e complexidade.

Baixo- o trabalho é monotono, porém permite que o operador se levante e estabeleca
estratégias de descompressao "café, banheiro, etc."”

Moderado - O trabalho é monétono, porém ndo permite que o trabalhador crie
regularmente estratégias para aliviar os efeitos do trabalho monotono. O trabalhador refere
sono e constrangimento

Alto - O trabalhador refere sofrimento pela monotonia e sono. Refere que sua atencéo
"cai" drasticamente apds o almoco

Muito Alto - O trabalhador refere que regularmente se desconcentra, por vezes dorme

e acorda sempre numa situagdo de risco ou colocando outros em risco.

ASPECTOS FISICOS

Desconforto fisico:

Vocé sente desconforto em alguma regido do corpo durante a jornada de trabalho? E
todo o dia? Como o desconforto fisico evolui ao longo da jornada?

0 — Sem queixas de desconforto.

Baixo - Para bipolar 1 e 2.

Moderado- para Bipolar 3.
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Alto - para Bipolar 4 e 5.
Muito Alto - Refere dor insuportavel, inchago ou sinal claro de inflagdo ou

comprometimento muscular/tendinideo.

Aplicar questionério bipolar 1ISO 20646

Pausas furtivas

0 - N&o necessita sair para descanso

Baixo - Refere que sai uma vez ao dia para descanso

Moderado - Refere que sai uma vez pela manha e outra a tarde para descanso

Alto - Refere que a cada hora, necessita sai do posto de trabalho para descanso;

Muito alto - Refere que precisa sair constantemente do posto de trabalho, néo
consegue permanecer mais do que 30 minutos sem a sensagéo de cansaco e fadiga.

Fadiga no fim de semana

0- Nao refere fadiga no fim de semana

Baixo- refere pequeno desconforto no fim de semana

Moderado- refere dor ou grande fadiga pela manha dos fins de semana

Alto- refere dor ou fadiga psiquica constante durante o fim de semana

Muito alto - relata que as dores ou fadiga psiquica aumentam no fim de semana, que

somente consegue melhorar com o uso de medicamentos.

Ferramentas de analise: TODAS ESTAS FERRAMENTAS DEVEM ESTAR
CONTIDAS NOS ANEXOS

ISO 11228-3: Aplicar a ferramenta que melhor atender a demanda e identificar a
criticidade definida pela ferramenta para transferir para a régua.

Reba - Avaliacdo corpo inteiro, movimentacéo de cargas instaveis, posturas estaticas e
dindmicas.

Rula - Membros superiores e Movimentos repetitivos.
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Moore Garg - Mé&os e Punhos.

Owas - Posturas de trabalho.

0- Néo se aplica

Baixo - Verde para as ferramentas
Moderado - Amarelo para as ferramentas
Alto - Vermelho para as ferramentas

Muito Alto - Roxo para as ferramentas

Carregar
Transporte manual de cargas?

Somatdrias de carga durante o dia de trabalho "cumulativo":

0 - N&o carrega cargas.

Baixo - Carrega menos de 1000 quilos por dia.

Moderado- Carrega aproximadamente 3000 quilos por dia.

Alto- Carrega mais do que 10000 quilos ao dia por distancia inferior a 20 metros ou
carrega mais do que 6000 quilos por dia em distancia superior a 20 metros.

Muito Alto- Frequéncia superior a 15 vezes por minuto com pesos superiores a 7 kg.

A atividade apresenta alto risco imediato a satde fisica e/ou mental dos trabalhadores.
Apresenta inquestionavelmente sobrecarga muito acima do suportavel pelo ser humano. Exige

interrupcao da tarefa para correcdo das problematizagdes

Referéncia: 1S0 11228-1 item 4.3.1.1 (tabela).

Levantar

Aplicar NIOSH. TODAS ESTAS FERRAMENTAS DEVEM ESTAR CONTIDAS
NOS ANEXOS

Para limitar valores de transporte de cargas podemos utilizar os limites da ferramenta
NIOSH (I1SO e 1994) para evidenciar a alta demanda. SEMPRE que utilizar estes limites citar
a fonte, exemplo: Segundo Niosh ou Segundo Grandjean: 12kg para Mulheres e 18kg para

homens.
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0- Né&o se aplica ou carga muito pequena

Baixo - Verde para NIOSH

Moderado - Amarelo para NIOSH

Alto - Vermelho para NIOSH

Muito Alto- Levanta cargas com peso acima de 40 quilogramas. "Nova 1S0 11228-1"

Empurrar / Puxar

Aplicar IS0 11228-2 - Liberty Mutual Snook Cirielo.

Referéncia: Para tomar valores forca maxima inicial e mantida, utilizamos a
ferramenta Snook Cirielo (presente no documento). A ferramenta possui cinco variaveis
importantes que devem ser mensuradas durante a andlise como: Género (masculino ou
feminino), Altura da pega (centimetros), Distancia percorrida (metros), Frequéncia do

transporte (quantidade de vezes) e forca aplicada (Newton com o uso do dinambémetro).

0- N&o empurra ou puxa cargas

Baixo - Empurra ou puxa cargas, com forca (kgf) menor que o estabelecido pela tabela
Snook.

Moderado - Empurra ou puxa cargas com forca (kgf), proximo do estabelecido pela
tabela Snook.

Alto - Empurra ou puxa cargas com forga (kgf) acima do estabelecido pela tabela,
porém ndo superior a 20% do maximo.

Muito alto - Empurra ou puxa com forca (kgf), muito acima do estabelecido pela
tabela Snook. Utiliza o corpo como alavanca, empurra carga em subidas ou segura em

descidas.

Qualidade dos equipamentos

0 - Os equipamentos estdo em boas condicdes e atendem a necessidade dos
colaboradores em qualidade e quantidade.
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Baixo -Os equipamentos atendem parcialmente a necessidade dos colaboradores em
qualidade e quantidade, porém ndo trazem dificuldades para o desenvolvimento da tarefa
realizada. Sugestfes de melhorias.

Moderado - Os equipamentos atendem parcialmente a necessidade dos colaboradores
em qualidade e quantidade, deixando a desejar em algum quesito citado anteriormente,
levando atraso nas operagdes ou expondo os colaboradores a movimentos repetitivos e
movimentacdo manual de carga em algumas situacfes (ndo constante).

Alto - Os equipamentos ndo atendem as necessidades com péssimo estado de
conservacdo, ma qualidade, falta de equipamentos, falta manutencdo, e expbe o0s
colaboradores a movimentos repetitivos e movimentagdo manual de carga frequentemente
(atividades ciclicas).

Muito Alto - O equipamento apresenta alto risco imediato a satde fisica e/ou mental
dos trabalhadores. Apresenta inquestionavelmente sobrecarga muito acima do suportavel pelo
ser humano. Exige interrupcao da tarefa para correcdo das problematizacgdes

Espacamento

* Espacamento: Referéncias: NR-12 e NBR 9050 (acessibilidade).

0 - O espaco atende as dimensGes necessarias para 0s colaboradores desenvolverem
suas atividades.

Baixo- O espaco atende parcialmente as necessidades do colaborador, porém todas as
medidas atendem as normas vigentes.

Moderado - O espaco dificulta a realizacéo das atividades no posto de trabalho.

Alto - O espaco impede o desenvolvimento das atividades no posto de trabalho. Relato
de acidentes eventuais por choques e tropecos.

Muito Alto - Relato de choques graves, cortes, quedas e ferimentos. Risco grave de

acidentes, exiguidade de espaco entre ser humano e passagem de maquinas.

Mobiliarios

Mobiliarios: NBR 13962 - NBR 13966 - NR 17 e anexos.

0 - Os mobiliarios sdo adequados e atendem a NR17 plenamente.
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Baixo-Os mobiliarios sdo adequados e atendem a NR17, porém com pequenos
problemas.

Moderado- Os mobiliarios séo inadequados, porém com pouca permanéncia dos
trabalhadores.

Alto- Os mobiliérios séo inadequados, falta de apoio para monitor, falta de apoio para
0s pes, falta cadeira. Quinas vivas, ou com raio inferior a 2.5mm (NBR 13962).

Muito Alto- Os mobiliarios apresentam risco imediato para a seguranca ou satde dos

trabalhadores.

Velocidade do vento

Mesurar a umidade e velocidade do vento no posto de trabalho, e de acordo com o
posto consultar a referéncia da NR 17. Deve também perguntar ao colaborador se ele sente
algum desconforto em relacdo a temperatura e, de acordo com o grau de desconforto,
mensurar na régua.

Velocidade do Vento: NR — 17.

7,8,9 - Velocidade do ar superior a 0,75m/s.

Umidade: Referéncias NR 17 e NR 15.

7,8,9 - Para umidade abaixo de 40%.

Atente-se a ndo se referir a norma para ambientes externos ou galpdo. Nesse caso,
voceé consulta o colaborador quanto a existéncia de algum desconforto; preenche a demanda; e
ao indicar umidade e velocidade do vento mensurada, cite 0 PPRA.

Ruido

Ruido: Para os trabalhadores em que (17.5.2);

Nos locais de trabalho onde s&o executadas atividades que exijam solicitagéo
intelectual e atencdo constantes, tais como salas de controle, laboratérios, escritorios, salas de
desenvolvimento ou analise de projetos, dentre outros, sdo recomendadas as seguintes
condic@es de conforto: o nivel de ruido aceitavel para efeito de conforto sera de até 65 dB (A)

e a curva de avaliacdo de ruido (NC) de valor ndo superior a 60 dB.
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Para as atividades operacionais em ambientes externos ou expostos a maquinas e
equipamentos deve ser analisada a NR 15 - ATIVIDADES E OPERACOES INSALUBRES.

Atente-se a ndo se referir a NR 17 para ambientes externos ou galpdo. Neste caso vocé
consulta o colaborador quanto a existéncia de algum desconforto e preenche a demanda, e ao

indicar o ruido mensurado cite o PPRA.

lluminamento

[luminamento: Verificar os limites recomendados para cada tipo de posto de trabalho
na NBR/ISO 8995-1.

Mensurar a iluminacdo no local, utilizando Luximetro e comparar com o0s valores
dispostos na NBR/ISO 8995-1. Na norma ha diversos locais para atividades diferentes, caso
nédo encontre a tarefa exata, analise outra que se aproxime da atividade avaliada.

Consulte o colaborador se existe algum desconforto e preencha a demanda.

Vibracao

Para avaliacdo de vibracgdes de corpo inteiro utilizar 1ISO 2631

Para avaliacdo de exposic¢éo de vibracdo de maos e punhos utilizar ISO 5439.

Quando notar alguma atividade com exposicdo a vibracdo perguntar ao colaborador:
Vocé sente algum desconforto em relacdo a vibracdo? Em que regido do corpo? Classifique

este desconforto em baixo, moderado ou alto e preencha a demanda.

Arquitetural/ Instalacdes

As instalacOes atendem as necessidades das tarefas? Ha obstaculos, falta de espaco,
pisos escorregadios, vazamentos, problema com janela, acessibilidade?

0 — A estrutura do local de trabalho atende plenamente as necessidades do colaborado.

Baixo- Construcdo condizente com a necessidade dos trabalhadores, porém com
problemas basicos de estrutura.

Moderado- Restaurante distante, problemas com janelas, ar condicionado mal

distribuido, corredores estreitos.
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Alto- Prédio inadequado, escadas sem corrimdo, pontos de tropeco, exposicdo a
chuva.
Muito Alto - Risco imediato de acidentes ou para a saude dos trabalhadores. Queda de

muro, risco de queda de altura, risco de queda em escadas inapropriadas.
O sistema de AET direcionado, ndo restringe outras observagoes, visto que existe um
campo para ampliacdo das demandas encontradas, com isso 0 ergonomista podera aumentar a

quantidade de constatacdes se assim for necessario.

Tabela 19 - Apresentacdo do sistema de "colinhas" para auxilio dos analistas;

ERGONOMIA ORGANZADONAL é l
e o |3 ¢ | s
flecomendaciio
Frequéncia hordria oclojlcjojol@ oo |o o
Demanda S
Recomendacdo A T T
Cidlos repetitivos L
= i * Caso oxdaos de trabalho, quantfficar e descrever o oo,
flecomendagia (Para atividades que apresentem esforgos ou repetithvidade)
Horas extras ) 1- Ciddos sup e 2 10
Demanda
Recomendacdo 5- ados préximos de 2 minutos
Recebe por produgio ®9- cicdos inferiores a 30 g,
Demanda .
Fonte: FUNDACENTRO
Recomendagio kS
Tempo para resolugio dos problemas
— e T I

Apresentacdo de exemplo da "colinha™ na tela do computador, que pode ser acessada
pelo ergonomista com uso de "comentarios”. O processo é facil e auxilia muito o ergonomista

para definir a severidade.

A interpretacédo se faz com o entendimento:

0- Sem risco ou inexiste risco
la2- Risco baixo

3a4- Risco moderado
5a7 - Risco alto

Igual e acima de 8 - Risco muito alto
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7. CONCLUSAO

N&o poderiamos resumir esta dissertacdo ao simplismo de apontar as regulagdes
empregadas pelos trabalhadores, como consequéncia de uma determinada demanda, mas
como resposta necessaria de diversas mudancas que se consolidaram pela implementacéo do
downsizing, sem declinar da implementacdo dos diversos métodos que alteraram a
organizacdo do trabalho, que se inserem dentro de um panorama pouco reconhecivel pelos
ergonomistas. Tais mudangas reduzem o tempo de trabalho, afastam as supervisées, agregam
novas atribuicGes, exigem inovagOes sem o devido treinamento, tornam o trabalho complexo,
causam desmotivacdo, atrapalham o sono, causam acidentes e distirbios ostéomusculares.

A grande questdo é que este aumento das demandas ndo pode ser percebido
facilmente, torna-se um sofrimento para os trabalhadores que acabam criando estratégias
compensatérias, passando despercebidas e invisiveis para muitos ergonomistas, do que pela
falta de um procedimento ou metodologia legal para a construcdo das AET’s, fazem
predilecdo pelas demandas quantitativas, que de certa maneira Se mostram mais
compreensiveis pelas empresas.

Parece-nos l6gico que se faca uma melhor estruturacdo das AET’s, que no Brasil se
mostram muito diferentes entre si, ndo somente na questdo preco (R$ 50,00 a R$ 2.000),
simplesmente 40 vezes, mas também com relacdo ao nimero de paginas (2 a 200), ou seja,
100 vezes. Nesta dissertacdo, abordamos os elementos que nos motivaram a investigar este
tema, fruto de nossa observacdo como integrante de uma empresa de consultoria em
ergonomia com mais de 18 anos no mercado 0 que nos permitiu sentir esta inquietacdo sobre
o tema AUTOREGULAGCAO dos TRABALHADORES que leva & AUTOGESTAO
INDUZIDA como uma das consequéncias mais importantes, principalmente quando existe o
afastamento das chefias, mais especificamente das supervisdes e areas de suporte, agravado
pela dificuldade por parte dos ergonomistas em investigar demandas organizacionais e
cognitivas sem uma metodologia mais adequada.

Embora, entenda-se que ndo seja pertinente no ambito desta pesquisa de estudos de
casos responder a abrangéncia desta questdo em niveis mais detalhados, considera-se

oportuno lembrar alguns fatores.
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v" Em todas as situacdes houve relatos claros sobre a necessidade de emprego de
regulacdes pela falta de apoio, acompanhamento e compreensédo das demandas
dos trabalhadores pelos supervisores;

v’ Existe clara demonstracdo de desmotivacdo pela “invisibilidade" do trabalho;

v' Existem relatos sobre o afastamento das supervisdes, que segundo o0s
trabalhadores passam o dia em reunides;

v Existe clara evidéncia de que os trabalhadores estdo incorporando cada vez
mais controles e acdes, que se somam ao seu trabalho de contrato;

v' Existem fortes indicios de que as supervisfes, engenharias e RH , fazem
"vistas grossas" para as regulacées empregadas ;

v’ Existem fortes evidéncias que o "downsizing" se faz presente em diversos tipos
de negocios, propondo a reducdo dos niveis hierarquicos com proposta de
melhorar a comunicacdo e simplifica os processos, mas de fato sendo
implementado sem uma preparacdo adequada, com efeito negativo sobre a
comunicacdo entre niveis e areas e desmotivacdo para os diversos niveis.

v' Existe evidéncia de tendéncia na piora das demandas relacionadas as
sobrecargas psiquicas, organizacdo do trabalho, apoio da chefia e

reconhecimento.

Outros pontos também podem ser abstraidos deste estudo. Sdo elementos inquietantes
gue devem ser considerados, uma vez que atuam com inibidores para 0 correto
desenvolvimento do trabalho no Brasil , assim como fontes de doencas, erros humanos,
acidentes e sobrecarga mental.

Elencamos abaixo, pontos que foram discutidos ou apresentados nesta dissertacéo,
quais podem ser elencados como questbes cruciais e respondidos pelos dados obtidos no

decorrer da investigacédo e construcéo do estudo:

A. Comprovar o aumento das regulagfes empregadas pelos trabalhadores no
Brasil;
B. Demonstrar que a invisibilidade do trabalho, propde desmotivacdo e aumento

das regulacdes compensatorias;
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C. Demonstrar que estas demandas complexas deveriam ser percebidas pelos
ergonomistas e inscritas das AET"s (Anéalises Ergondmicas do Trabalho)

D. Avaliar a dificuldade dos ergonomistas no Brasil em investigar demandas
complexas sem uma metodologia adequada;

E. Avaliar a quantidade de ergonomistas formados no Brasil,

F. Awvaliar os modelos de construcdo das AETs no Brasil

G. Comprovar que o0s ergonomistas tem grande dificuldade em lidar com
demandas qualitativas e complexas;

H. Comprovar que as AET’s se mostram reducionistas sem o correto
direcionamento;

I. Comprovar que as empresas tém preferéncia de AET s biomecanicistas, face a
desinformacdo e despreparo das engenharias em com relacdo a ergonomia.

J. Comprovar que uma metodologia direcionadora melhoraria a qualidade das
AET’s no Brasil.

K. Comprovar que o0 emprego de réguas de severidade, ajudaria 0s ergonomistas

brasileiros.

Entendemos que esta dissertacdo comprovou cada ponto, como segue abaixo:

A. Comprovar o aumento das regulacbes empregadas pelos trabalhadores no
Brasil, como resposta a implementacdo do "downsizing" sem o correto planejamento;

No estudo de caso | (4.100 AET’s), as verbaliza¢Ges dos trabalhadores numa industria
automobilistica, obtivemos 67.8% dos trabalhadores queixando-se da dificuldade com os
procedimentos, afastamento das supervisfes e aumento continuo das atribuices e fora dos
procedimentos, principalmente referente as normas de qualidade.

No Caso de Sucesso 1, no caso dos mecanicos de uma ferrovia, 0 aumento referido de

regulacGes empregadas foi de 95%, como demonstra o grafico abaixo;

Tabela 20 - Consolidado dos resultados das AET’s "manutencéo de ferrovia", com os pontos

essenciais para a defini¢cdo das demandas em questéo



10. Desorganizacéo da producéo para o dia seguinte

9
8
7
6.
5.
4
3
2
1

Problemas de feedback

Insatisfacdo e falta de reconhecimento
Piora na relagdo entre departamentos
Insuficiéncia de apoio da supervisdo
Necessidade de regulagcbes em campo
Instrugdo incorreta do supervisor

Perda de comunicagdo nos Ultimos 5 anos
Aumento das atribuigdes nos Ultimos 5 anos

. Afastamento das chefias nos Gltimos 5 anos

Piorou

17
12
17
8

10
21
10

13

5
9
5
14
12
1
11
11
11
8

Manteve Melhorou

0

=, W U, O O O O K-k

59.09
54.54
59.09
36.36
45.45
95
45.45
27.27
36.36
59.09

40,91
45.46
40.09
63.36
54.55
4.5
54.55
72.73
63.36
40.09
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% Piorou %Manteve % Melhorou

13.6

No Caso de Sucesso Il (auxiliares de enfermagem), o sistema de avaliacdo de

satisfacdo foi feito com base em perguntas com notas que variavam de 1 a 5, sendo que 1-

péssimo, 2 - ruim, 3- moderado, 4 -bom, e 5 excelente, portanto quanto menor a nota, maior o

grau de insatisfacéo.

Obtivemos 2.21 para reconhecimento, 2.59 para organizacdo do trabalho, 2.28 para

emprego de regulacdes, 2.21 para apoio da enfermagem. Os dados demonstram que estes itens

se mostram "ruins" para as auxiliares de enfermagem. Novamente o apoio da chefia imediata,

emprego de regulacdes, reconhecimento e organizagdo do trabalho foram as piores notas, o

que se alinha aos dados obtidos na ferrovia, automobilistica e dados compilados.

Na consolidacao dos casos de sucesso foi baseado nas analises ergondmicas realizadas
pela PRODERG, durante os anos de 2012, 2013 e 2014, os resultados encontrados foram:
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Tabela 21- Planilha sobre os resultados compilados de 6751 AET’s, construidas pela
PRODERG em 3 anos. A tabela demonstra a media dos dados retirados das planilhas de

satisfacdo para cada item analisado

MEDIAS

Ano  |Empresa Ramo de atividade

Relagdo com colegas de trabalho
Necesssidade de empregar regulagdes

Total AET's
Equipamentos
Organizagdo do Trabalho
Treinamentos
Sobrecarga fisica
Sobrecarga Cognitiva
Apoio da Chefia
Relagdo com a Chefia
Comunicagdo

Horas Extras
Qualidade do Sono
Beneficios da Empresa
Planos de Carreira
Reconhecimento

Mobilidrio

Atracagem, carregamento e
2012 |Portusrio & &

descarregamento de navios 27 4,4 1389|112 3,1 [223]|099]|1.12|4,45(4,22|2,01|434|1,01](3.24]|4,12]1,67|0,45
Petroquimica Produgdo insumos basicos 559 |4,34(398(212|245|189| 1,9 | 1,34 3,56 3,78 2 2121092 | 39 [1,8]223]| 1,1
Alimementicia Fast Food 1220 | 3,98 (3,23 (235|3,211,78(345|132(334[444)11,9 | 4 [134] 45167312089
Fundicdo Produgdo de blocos motores 24 3,76 | 2,21 | 3,12 | 3,56 | 1,89 3,56 | 1,89 | 4,23 | 2,99 | 3,23 | 2,99 | 1,76 | 3,67 | 4,23 | 1,98 | 0,78
Petroquimica Produgdo insumos basicos 123 411432 29| 41]129]28)| 19| 25 [412]1,45|389| 19 [(421]412]| 1,7 | 1,78
Mineradora Cobre e ouro 45 32 |39(115|235]|234|332|18(433]299]|1,78|4,45(0,78| 3,9 |3,14| 2,21 | 2,21
Alimenticia Produgdo de doces 145 | 4,32(2,39|298| 3,4 | 44 (398 3,9 |459|445(3,43[3,211298| 39| 09 [234]1,89
Bebidas Producgo cerveja 98 | 39| 43|389[345(323|321(334]4,45[421] 2,9 (399[287]4,13[334]345]2,07
Tecidos Producgo de jeans 199 |3,32[342]094[134]221]223[232]390[4,07212] 39 [312] 39 [423]346]1,9
Janelas e portas Produgdo de portas e janelas 234 | 4,32(312| 09 |423]|39(345[212]4,21|391(199(277]221]|39]3,8|312]1,8
Mineracio Extracdo ferro 231 [324[312]209[212]345] 1,9 [ 09 |345[367[213]412[078]434[267] 1,9 [234
Autopecas Produgdo de amortecedores 135 |3,98|212(345(345| 2 19 |3,213,21(432| 19 | 412|399 29 [289]1,76 | 2,23
Mineradora Extracdo minério 672 | 412|299 ] 21 | 29 |1,78] 1,34 [ 0,95 ] 3,67 3,05 | 295|378 | 126|356 [ 4,12]223] 1,13
Mineradora Pelotizagio 38 | 49 [329]243(298]232]345([212]345[492(314]423[156]407[401]28] 1,9
4,29 (325]1,893,28]2,79]2,73]2,00]3,49[4,24|254](394[1,71]3091[347]262]2,74
SUB TOTAL 3750
2013  |Maritima Abastecimento Plataforma 22 3.99(355(312]4,12|3,14(1,78|0,88|3,12| 4,22 |2,78|4,14]1089)|0,98(3,32]178| 0,9
Autopecas Produgdo coxim para autos 11 4451 19 (098 4,1312,21|0,78 | 1,78 | 3,56 | 3,78 | 3,23 | 4,12 | 1,12 | 3,15 3,78 | 1,09 | 1,12
Alimenticia Condimentos 196 | 4,07 (198|079 | 3,9 |2,08(1,12 (098|299 |4,44 267 [499]134]|386(299|217]1,13
Telemarketing Atendimento passivo 23 3,99 (3,78|214|276|4,14(0,78 | 1,77 | 3,63 | 2,99 | 4,44 3,99 | 1,13 | 3,89 | 3,98 | 3,16 | 0,45
Petroquimica Distribuicdo combustivel 89 3,99 (4,14| 29 |398|3,89(28|113]|4,19|4,12 1,89 |4,09]1,37]3,33(276]255]| 099
Alimenticia Producdo queijos e derivados 10 3,9 [4,21|2,15|4,13|3,76| 3,67 | 1,76 | 4,44 | 2,99 | 3,67 | 4,56 | 2,22 | 2,67 | 2,78 | 2,08 | 1,87
Vestudrio Produgdo camisetas, meias e calgas| 182 | 3,67 | 3,78 | 3,44 | 4,15 3,9 [3,44|1,98|3,98|4,45|223|1,87|167]|4,12(3,14|3,15| 1.78
Madeiras Produgdo de madeirites 209 |3,63(299]|0,77|3,56|4,13(3,09 (278|417 |421(277(254]1098]316( 29 [1,99] 1,98
Seguranca Produgdo mascaras protetoras 5 291415108 |289|365|178]|199|4,09]|4,07]| 21 |313(1,89 4 3,14 0,9 | 0,99
Alimenticia Producdo chololates 40 2,99 369(1,45(3,871298]|0,89|1,99(298|391|0,89|298]|227]|443]|4,12|2,07 | 1,8
Construtora Construgdo de grandes obras 5 4,14 3,11 (1,89 |2,67|289| 1,13 | 2,45 | 4.21|3,67 | 3,14 | 3,88 | 1.67 | 4,21 | 3,78 | 1,87 | 0,98
Hospitdis Atendimento de pacientes 39 4,12 | 3,09 | 1,87 | 2,98 |2,45]| 2,14 | 1,36 | 4,12 | 4,32 | 3,13 | 4,09 [ 2,98 | 2,07 | 1,9 | 1,55 | 1,75
Cerdmica Produgdo vasos sanitarios 60 3,9 | 2,76 | 1,34 | 3,87 |1 2,89] 1,88 | 1,54 | 3,56 | 3,05| 1,89 2,99 0,9 [ 3,99| 29 | 1,93 | 0,76
3,52 (331]|1,84[361(323|195]|1,72(3,44 344|267 [3641,44]337[299(202]113
SUB TOTAL 891
2014 |Petroquimica Transporte de combustivel 9 3,45(2,78(1,22|3,01291{09| 1 |345]|4,14|1,09|3,09]1.01]|123](4,12]213]2,12
Porto e ferrovia Transporte de minério 187 | 3,33 2,27]1,45(3383]267|0,78[1,08]3,24[389]234]415[082]213]3,16]201]0,89
Fundico Producgo pecas metélicas 252 | 38 [315]|1,77[ 415|471 167 078]4,15]3,54| 2,9 [392[099]333] 3 [078]082
Petroquimica Termoelétrica 123 |417|345] 1,9 [413]2,72] 1,12 [ 1,24 4,08 [ 4,15 3,15 4,17 [ 1,89 | 1,27 | 1,99 | 0,69 | 1,14
Petroquimica Escritérios 243 | 3,88 39]221[398]29]173[18 315 3 [424] 4 [214]389[407]211]278
Mineradora Porto 208 |3,92387]206(415]378]153[0.78] 40928031738 [078]298]3,18]045]2115
Mineradora Extragdo minério 70 3,99 29 |245|4,01|387(09|089]|378|1,78(335[4,13]1,12|3,19(298| 0,7 | 2,01
Autobilistica Produgdo automdvel 574 | 3,67 (4,15|1,75|4,45|2,78( 2,67 |1,72|4,09| 3,19 (3,18 | 415| 0,78 | 4,14 | 3,67 | 2,17 | 0,76
Energia Produgdo pés edlicas 82 4,8 14,09 1,78 | 3,98 4,15/ 098] 0,89 3,99 |256| 19 |413|3,13[3,99| 3,8 | 2,02 1
Higiéne Escritorios 240 | 455(386|1,01)|4,13|317(145(219|4,14| 29 (3,15| 39| 3,1 | 416 3,99 | 1,09 | 1,06
Lojas de atacado Venda por atacado de alimentos 32 4,14 | 4,09 | 1,78 | 3,09 | 4,12 2,14 | 1,98 [ 3,01 | 3,2 | 2,89 | 1,9 [ 0,67 | 3,99 | 2,37 | 1,89 | 1,98
397 35(176| 39 |344(145|1,23|374| 32 (285(377]| 1,4 1299 3,3 [146] 1,33
COMPILADO SUB TOTAL 2110
Legenda; 1- PESSIMO 2-RUIM 3- MODERADO 4- BOM 5- EXCELENTE

As notas referentes que a necessidade de emprego de regulagdes foi respectivamente
2012 (1.71) - 2013 (1.44) e 2014 (1.40), apontando grande insatisfacdo com a demanda.
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B- Demonstrar que a invisibilidade do trabalho, propde desmotivagdo e aumento das
regulacGes compensatdrias;

Podemos observar que na tabela 42 (caso de sucesso I1), os mecanicos referiram que o
reconhecimento piorou nos Gltimos 5 anos, no caso de sucesso Ill, as enfermeiras deram a
segunda pior nota para o item reconhecimento (2.21), perdendo somente para apoio da
enfermagem (2.18). No caso de sucesso IV, também notamos 0 mesmo quadro; apoio da
chefia (1.23) e reconhecimento (1.33) para o ano de 2014. Tratamos aqui, do afastamento das
chefias, como um ponto crucial e inserido na questdo desmotivagéo, tendo-se em vista que o

trabalho passa a ser "invisivel”.

C- Demonstrar que estas demandas complexas deveriam ser percebidas pelos

ergonomistas e inscritas das AET’s (Analises Ergondmicas do Trabalho)

Caberia ao ergonomista identificar e ranquear demandas relacionadas ao campo
organizacional, cognitivo e psicossocial, porém nota-se que face a uma politica clara de
aceitacdo das AET’s pelos AFT'S (auditores fiscais do trabalho), somando-se a
despadronizacédo das grades de formacdo dos ergonomistas, falta de reconhecimento da classe
de ergonomistas, disseminacdo de analises pautadas na ergonomia fisica e em muitos casos
AET’s com 4 linhas que ndo atendem minimamente aos requisitos contidos no Manual de
Aplicacdo da NR17.

A nossa experiéncia de 18 anos no mercado e contratagio de mais de 100
ergonomistas nesse periodo, demonstrou que 95% dos ergonomistas contratados tiveram
grande dificuldade em produzir AET’s com investigacGes relacionadas aos campos
organizacionais e cognitivos. Os ergonomistas que tiveram boa performance nas AET’s
PRODERG, foram os que tiveram experiéncia pratica em industrias de grande porte,

reconhecendo prontamente questdes mais voltadas a organizacao do trabalho.

D- Avaliar a dificuldade dos ergonomistas no Brasil em investigar demandas

complexas sem uma metodologia adequada
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A compreensdo das demandas relacionadas aos campos organizacionais e cognitivos
abarcam uma vasta quantidade de demandas possiveis, demandas que se exigem
conhecimento detalhado de questBes qualitativas e com pouca oferta de livros e artigos.
Nossas contratacdes de ergonomistas recém-formados demonstram que 0s cursos de
ergonomia, com respeito aos preceitos contidos nas analises da atividade e organizacdo do
trabalho e requisitos minimos contidos no Manual de Aplicacdo da NR17, tem deficiéncia na

carga de informacdo sobre organizacdo do trabalho e construcédo de AET’s,

E- Avaliar a quantidade de ergonomistas formados no Brasil;

Aproximadamente 88% das empresas ndo precisam constituir CIPA e que
aproximadamente 96% ndo precisam constituir SESMT. Tratamos, portanto, de 5.7 Milhdes
de empresas (Fonte IBGE), sendo que 4% potencialmente necessitariam de uma AET,

portanto 228.000 empresas.

Se levarmos em consideracdo a ABERGO que possui 80 ergonomistas certificados,
chegaremos a um numero extremamente pequeno e preocupante, tendo-se em vista que a
metodologia de ranqueamento e certificagdo dos ergonomistas, empregado pela ABERGO,
refere um indicador importante para a sociedade.

Adiciona-se o fato preocupante da entrada do eSocial, onde todas as empresas
necessitariam divulgar as severidades "psicofisicas”, elencadas em 4 niveis e com isso
remeteria a investigacdo de um ergonomista com melhor preparacdo, teriamos um déficit

incomensuravel de ergonomistas bem preparados.

F- Avaliar os modelos de construcdo das AET s no Brasil;

Os modelos de AET s empregados no Brasil diferem muito entre si e levando-se em
consideracdo o Manual de Aplicacdo da NR17, que a partir da pagina 17, faz alusdo aos
requisitos minimos que uma AET deveria conter, concluimos que muitos modelos oferecidos
no mercado brasileiro ndo atendem os requisitos minimos. Encontramos AET’s com 4 linhas,
checklists, aplicagdo de ferramentas de analise como exemplo OCRA em substituicdo a
analise da atividade, muitos finalizando suas consideracdes com recomendacdes pautadas em

"ginastica laboral e orientacdo postural™.
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Preocupante analisar esta desorganizacdo e ndo atendimento das normas, face a
insercdo de tecnologias de administragdo do trabalho que de fato propde mais concentragao do
trabalho e reducdo do numero de trabalhadores. O exemplo que obtivemos (anexo 1),
construido para uma Petroquimica em S&o Paulo, demonstra claramente como uma AET,
pode ser resumida a um sistema de apontamento (sim ou ndo), sem espaco para verbalizacéo
dos trabalhadores, inscricdes sobre observacOes assistematicas, pobreza na investigacdo sobre
organizacéo do trabalho, demandas cognitivas ou psicossociais.

G- Comprovar que os ergonomistas tem grande dificuldade em lidar com demandas
qualitativas e complexas;

A falta de padronizagédo da grade de formacgdo dos ergonomistas e com tendéncia de
aceitacdo do mercado de "AET’s” baseadas somente nos aspectos fisicos e emprego de
ferramentas de analise como modelo OCRA e checklists improvisados, assim como pouca
experiéncia dos ergonomistas em empresas de grande porte, somando-se ao fato das
fiscalizacGes ndo padronizarem suas abordagens e critérios de aceitacdo, pode-se considerar
que o cenario da ergonomia no Brasil se mostra muito preocupante.

Né&o obstante, 0 aumento do nimero de acidentes, o aumento de casos de DORT, o
aumento dos casos de problemas de transtornos mentais, demonstram que as investigagoes
ndo se mostram suficientes para contornar as demandas ou mesmo fazer uma projetacédo de
tendéncia de aumento ou diminuicao destes acometimentos.

Em nossa experiéncia como contratantes de ergonomistas, constatamos que somente
25% dos ergonomistas conseguem construir uma AET, abordando os temas organizacdo do
trabalho e aspectos cognitivos sem dificuldade. Constatamos também em nossa experiéncia
que somente a PETROBRAS, VALE DO RIO DOCE e TOYOTA buscaram ergonomistas
com reconhecimento da ABERGO para integrar seus quadros de funcionarios como
ergonomistas internos.

Tivemos no ano de 2014, em total 237 solicitagdes para a elaboracdo de AET’s, e
somente a PETROBRAS e a VALE DO RIO DOCE solicitaram profissionais certificados
pela ABERGO (Associacgéo Brasileira de Ergonomia).

A formacdo tem grande relacdo com a performance do ergonomista em abordar ou
investigar questdes qualitativas e complexas, portanto a grande demanda e falta de

ergonomistas com boa formacéo, faz com que a grande maioria dos profissionais que atuam
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como consultores tenham grande dificuldade em transitar pelas questdes que envolvem
organizacao do trabalho, questdes cognitivas e psicofisicas.

A area se torna atrativa para profissionais sem preparacdo que acabam se inserindo e
disseminando uma ergonomia "VOODOQO” apresentada por Hal Hendrick em 1996, que
acaba por impactar no préprio trabalhador e empresa contratante.

A PRODERG emprega para atenuar esta demanda, um treinamento de 24 horas para
0s novos analistas, pautado na Problematizacdo da Metodologia de Abordagem Sistémica do
Sistema Humano Tarefa-Maquina (MORAES & MONTALVAO, 2010), buscando ampliar o
universo de compreensdo da ergonomia, principalmente no tocante ao reconhecimento destas
demandas citadas abaixo.

H- Comprovar que as AET’s se mostram reducionistas sem o correto direcionamento.

O reducionismo das AET’s se deve principalmente a grande demanda e pouca oferta
de ergonomistas, pouco tempo para a construcao das analises. Também se enquadra a questao
envolvendo a formacéo e despadronizacdo dos cursos de formacéo, grande extensao territorial
brasileira. O reducionismo das AET’s pode ser compreendido também como uma tendéncia,
visto que retrata uma preferéncia do mercado, das empresas e em muitos casos do proprio

Ministério do Trabalho e Emprego.

Ressalta-se que estas ferramentas contidas nas 1S0’s de ergonomia 11228 1/2/3, se
mostram muito Uteis para a comprovacdo de uma sobrecarga, assim como mecanismo para a
definicdo da severidade em um determinado elemento, mas nunca como substitutas das
AET’s.

O reducionismo das AET’s demonstra paralelamente uma forma de competitividade
das empresas de ergonomia com base na tendéncia de reducdo de precos, visto que as areas de
compras colocam o titulo AET como base de negociacdo e ndo seu conteido e com isso 0
mercado de AET s passa a ser tratado como um "leildo".

A construcdo de um "guia" se mostraria muito Util, principalmente obrigando os
ergonomistas a observarem determinadas propriedades e exigéncias dos elementos fisicos,
organizacionais e cognitivos, evitando que AET’s fossem entreguem com base Unica na
aplicacdo de uma ferramenta da ergonomia fisica ou checklist com pouca base cientifica, ou

mesmo como produto do titulo AET.
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I- Comprovar que as empresas tém preferéncia de AET's baseadas na ergonomia
fisica, em face da desinformacéo e despreparo das engenharias com rela¢do a ergonomia.

As engenharias tem um papel fundamental no trato das AET’s, uma vez que o objetivo
de transformacao do trabalho, se consolida na funcdo dos engenheiros e projetistas. Também
se considera as gerencias que na sua grande maioria é formada por engenheiros o que coloca
muitas vezes uma AET, composta por questfes psicossociais, cognitivas e biomecanicas,
longe do universo de compreensdo destes profissionais, assim como divergéncias na forma e
conteddo das linguagens. Com base neste fato, as AET’s com emprego de ferramentas de
andlise que finalizam suas consideracGes através de graficos e severidades (verde, amarelo e
vermelha) se mostram mais atrativas para estes profissionais o que de certa maneira traz
maior preferéncia por parte deles as AET’s simplistas e pautadas em ferramentas de analise e

em muitos casos declinam completamente das questdes organizacionais e cognitivas.

De fato, as engenharias tém aversdo aos trabalhos dissertativos, que requeiram muito
tempo para interpretacdo. Na pratica 0os ergonomistas com pouca experiéncia acabam por
encontrar uma area de atuacdo mais segura neste cenario, visto que estas ferramentas podem
ser facilmente compreendidas, assim como encontradas em diversos cursos de curta duracao

ou mesmo através da leitura de livros especializados.

J- Comprovar que uma metodologia direcionadora melhoraria a qualidade das AET’s
no Brasil.

As AET’s na pratica sdo soltas, dependem muita da formacdo e preparacdo dos
ergonomistas, assim como aceitacdo e direcionamento do mercado, que de certa maneira vem
adquirindo AET’s por preco e ndo pela qualidade e contetido e com isso nivelando por baixo a
compreensdo sobre esta metodologia ou que deveria ser uma metodologia. Com isso muitos
profissionais sem uma formacdo adequada acabam se inserindo no mercado como
ergonomistas e comegam a atuar como analistas e com isso se perde o objetivo das AET’s.
Em Sdo Paulo, constatou-se que uma empresa oferecia AET "gratuitamente” se a contratante
fechar o PPRA.

A definicdo de uma metodologia que obrigasse os analistas a "observarem™ 0s pontos
essenciais subdivididos nos trés campos basicos da ergonomia (fisico, organizacional e

cognitivo), se mostraria extremamente Util para as empresas, sociedade e trabalhadores.
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Afirmamos que esta agdo se mostra fundamental, pois conseguimos dos nossos analistas um
grande avanco quando implementamos uma metodologia com essa caracteristica.

O que nos permitiu a construir este modelo, foi nossa experiéncia com as AET’s
construidas por nossos analistas nestes anos de experiéncia, onde pudemos identificar pelas
fotos fornecidas muitas demandas ndo observadas no corpo da analise e com isso a
necessidade em evoluir para um modelo mais direcionador.

Esta nova metodologia permitiu direcionar nossos ergonomistas nos pontos mais
importantes de cada area (organizacional, cognitivo e fisico).

As perguntas foram formuladas a partir da NR17, Roteiro de Problematizagdes, Check
Point da IEA, literaturas, artigos cientificos e nossa experiéncia em centenas de AET’s.

Os acertos melhoraram muito, assim como profundidade e recomendacgdes, mesmo em

questdes mais complexas.

K- Comprovar que o emprego de réguas de severidade, ajudaria os ergonomistas

brasileiros.

As réguas de graduacdo das severidades permitiram melhor apreciagdo no conjunto de
demandas encontradas, isto porque muitas demandas sdo levantadas, algumas sem muita
importancia e outras criticas e relevantes. As "colinhas”, atuam como facilitadoras para a
escolha da severidade de cada pergunta, servindo na maior parte dos casos como base de
aprendizado para o proprio ergonomista. Este auxilio técnico, retrata uma "metodologia viva",
pois é frequentemente ajustado e desenvolvido, tendo como premissa dar a melhor e mais bem
embasada orientacéo.

As réguas de graduacdo das severidas, se mostram Uteis ndo somente nas demandas
guantitativas, mas também para as demandas qualitativas, ndo obstante quando aplicadas
corretamente permitem tratar as "severidades” dentro uma ldgica sistémica, resultando em

gréficos ou paretos.

7.1 Consideracdes Finais

Esta dissertacdo, demonstrou que as empresas de diversos segmentos de atuacdo vem

aplicando sistematicamente técnicas de racionalizagdo do trabalho, similares as empregadas
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pelas automobilisticas a partir de 1980, com efeito sobre o apoio das chefias aos
trabalhadores, propondo em muitos casos 0 aumento do emprego de regulacoes
compensatdrias, face a transformacdo do trabalho fisico para um trabalho psicofisico.
Tratamos este aumento do emprego de regulacdes como "AUTOGESTAO INDUZIDA". Os
casos de sucesso "I, II, 11l e IV" demonstraram que esta condi¢do de afastamento se mostra
presente, com tendéncia de aumento, assim como impacto sobre a motivagdo dos
trabalhadores e desorganizacéo do trabalho.

As regulacbes empregadas pelos trabalhadores, merecem uma melhor
contextualizagcdo e compreensdo por parte dos ergonomistas, ndo somente como observacgéo
sobre as diferengas entre trabalho real e trabalho prescrito, mas como um sofrimento
individual e coletivo daqueles que buscam atender a producéo e qualidade, perdendo seus elos
de ligacdo com os planejadores e chefias. Colocando em pratica seus esforcos para
atendimento do desejo primario da empresa em produzir, mesmo que criando estratégias
compensatorias, que denominamos "AUTO GESTAO INDUZIDA".

Soma-se como agravante a impoténcia por parte importante dos “ergonomistas”
brasileiros em reconhecer estas regulacées, “cegando™ ainda mais as empresas sobre as reais
condigdes do trabalho e reduzindo a compreensdo e entendimento dos gestores sobre as
severidades organizacionais e cognitivas para um universo biomecanicista e por vezes
reducionista.

Tendo-se em vista estes aspectos, referimos que se faz necessario direcionar as AET’s,
ndo somente apontando para as principais perguntas e pontos a serem discutidos, mas também
estabelecendo "réguas" de graduacdo das severidades, evitando com isso o simplismo do "sim
ou ndo".

Esta dissertacdo aponta a necessidade de outras pesquisas, que apontem para estudos
mais aprofundados sobre a relacdo das regulacdes como responsaveis ou relacionadas aos
acidentes, qualidade e produtividade, assim como parte contribuutiva do absentee.

Tratamos esta dissertagdo como um ponto inicial para futuros estudos, assumindo que
0 universo que analisamos € pequeno defronte a grandiosidade do tema. Entendemos que as
regulacGes empregadas pelos trabalhadores, ndo podem ser resumidas ao simplismo sobre a
investigacdo do trabalho REAL ser diferente do trabalho PRESCRITO, mas entendendo que
estas diferencas representam uma necessidade do trabalhador, como resposta aos problemas

de planejamento e compreensdo do trabalho. A supervisdo, servia de elo de ligagéo entre a
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realidade do trabalho com os gerentes e engenharias, elo que foi retirado pelo "downsizing" e
atualmente se afasta cada vez mais dos trabalhadores.
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ANEXOS

ANEXO 1 - Modelo de AET pautada em ferramenta de analise, empregada para analise

ergondmica em uma Petroquimica em S&o Paulo

Setor: Utilidades

Area: Preparacao e coleta de xxxxxx de tanque concentrado e diluido
Tarefa: Preparagéo e coleta de XXXXXXxx

Cargo: Operador XXxxx

Data: XXXXXX

Descrigdo da Tarefa

O trabalhador designado para esta tarefa realiza as seguintes atividades:
PREPARACAO

» Preparo do tanque de XXXXXXX;
= Colocagao do preparo dentro do tanque. COLETA

= Retirada da amostra do fundo do tanque, uma vez por turno de trabalho.

Abaixo, a ferramenta de andlise chamada “Método Sue Rodgers” demonstrando o nivel do

risco sobre as estruturas fisicas dos trabalhadores, na atividade mencionada acima.
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METODO SUE RODGER 5

| Posto de Trabalho: |

= 1- Baboo TEMPFO 1=0a5seg|ESFORGOS 1=0a RESULTA DOS
DE 2- Moderado DE 2= 6 3 20==g FOR 2=238 VERDE DEMAIS
ESFORGD 3-Pesado | ESFORCO 3=+de3) | MMUTD J=+del COMBINAGOES
PEZCOCO 1 1 1 AMARELO &~ 123
" 132
OMERD ] ] 1 Tzt
T zzz
TRONGO 1 ] 1 Toza
F 23z
BRAGOS 1 1 1 "312
PUNHOS 1 1 1 VERMELHD
MADE T 2213
DECOS " 2132
PERNAS ] 1 1 " 321
PES " 3z1:2
DEDOS " 3213
r 3 3 9
RESULTADO| Risco Baixo | EEF
MIVEL DE ESFORGD
BAMO  {0-30% ) MODERADD { 3D - TO% ) FESADD {70 - 100 %
PESCOCO |A cabeca gira parcialmente A cabeca gira totalmenta para o lado lgusl a0 moderado porém
A csbeps esta ligeiramente para fente  |A cabepa esta totalmens para trés com aplicacio de bres
& cabecs estd pars fente apme. 20° [A csbeca ests f=xionads
acima de 207
OMBROE |Brapos ligeiramente abduzidos Bragos abduzidos sem swporte Aplica orga ou susEnEndo
Bracos extendidos com algum suporte  (Bragos fexionados {niel da cabeca) pesos com oS bragos
separades 4o CONPO OU 30
nivel da cabecs
TRONCD |inclina ligeimments para o lado Flexiona para fente sem canga Lewantando ou aplicando
Flexiona ligeiraments o tonco Lewanta carga de peso moderado forga com rotE i
Proims 50 DOpD Grande forea com fexdo
Trabalhe proxines ac niwel da cabeca do tronco
BRAGOS |Brapos ligeiramente a&stados do FotacSo do brago, exigindo broa Aplicacio de grande forga
AMTE- CONpO S&m Canga moderada com rotagso
BRACOS |Aplicsgiode poucs frea ou Lewvantamento de cangas
lesantando peguena canga com o5 bragos exendidos
préxima ao corpo
MEOS Aplicac30 de pequens bra em Area de agarmes grande ou estreita Fingamenio com dedos
PUMHOS | objetos prostimes a0 corpo Moderado angulo do punhe especial -  |Punho angulado com forga
DEDOS  |Punho reto, com aplicacdo de frga mentz em fexio Superficie escomegadia
para agame pequens Uso de luvas com rea moderada
FERMNAS |Parado, caminhando sam Flex3o para frente Exercendo grandes forpss
FES fexionar-z2 Inclinar-se sobre 3 mesa de trabalho para kevanamento de
DEDOS  |Peso do corpo sobre os dois pés Peso do conpe sobre um pé algum ohjeto
Girar o corpo sem exercer brea Agacharse exsrcendo
forp=
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Diagnostico

A ferramenta de andlise demonstra que os riscos envolvidos na atividade de trabalho séo

SUE RODGERS

PESCOCO
OMBRO
TRONCO
BRAGCOS
PUNHOS, MADS E
DEDOS

PERNAS, PES E DEDOS

Recomendacdes de Melhorias

o Promover Programas de Qualidade de Vida, abordando temas como Ginéstica
Laboral, Orientacdo Postural e Antropometria para que o colaborador atinja o maior grau

de adaptabilidade a demanda.
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ANEXO 2 - Modelo de AET tipo "check list”, construida em S&o Paulo, por profissional sem

aprofundamento da analise

AET - Analise Ergon6mica do Trabalho

[Nome — XXXXXXXXXXXXXX [Funcgo Ferramenteiro
Sexo M | Idade 52
Area Ferramentaria e construcdes

ATIVIDADES da FUNCAO
Trabalha sobre a bancada para confecgdo de novas ferramentas . Faz movimento para
esmerilhar, tragar, limar. Curva-se vez por outra para melhor posicionar-se em relagdo ao
trabalho. Necessita de visdo adequada para tracar pegas .

Informagbes sobre a Jornada de Trabalho

Hordério Priodo laboral

8:00 as 17:00 Diuno

Revezamento

|
|

Sim Ndo
Pausas Existentes
Sim

=2
ar
o

Faz Horas Extras

Nowmo [ ]

Necessita de mais pausas

Sim Néo Sim X Ndo
InformagGes sobre o ambiente laboral

Espaco fisico Adequado X Inadequado
Arranjo Fisico Adequado X Inadequado
lluminagdo Natural Adequado X Inadequado
Temperatura Adequado X Inadequado

Posturas Assumidas durante as atividades

Agachada Rotagdo corporal dorsal
Curvada X Pernas mal posicionadas
Deitada Movimentos do pescogo
Inexistente

Frequencia das posturas
Constantes

Atividade motoras

Superiores Adequada X Inadequada

Inferiores Adequada X Inadequada

Organizagdo do posto de trabalho

Norma de produgdo

Modo operatério Adequado X Inadequado
Conteudo das tarefas Adequado X Inadequado
Exigéncia de tempo Adequado X Inadequado
Meios de levantamento Adequado Inadequado
Meios de transporte Adequado X Inadequado
Ritmo da atividade Adequado X Inadequado
Meios de descargas Adequado Inadequado
Ritmo da atividade Adequado Inadequado

Mobiliadrio, comandos e controles
Assento

mesa

bancada
painel

pedaleira
alavancas X
manoplas

[ lesporddicas
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O Anexo 3; Modelo de AET dissertativa, pouco aprofundada para empresa de Mineragdo na
Bahia

ANEXO -3

Descrigho Gera das Tarefas: 1 OPERACAC: Operar b supervsio, equpamentas Gas rvdades e prodic, 0e; 30 e enenga, e¥pedio de s, widaes de Yatanentn e eflentes e 3ias s, ain
de assequra 2 confruidade operacional, Sequind as insigdes ¥enicas de Tataho e procedimentos operacionass. Exeoutar afiidades como pequeras menvendes G2 manudeng 3, opera;n d equpaments o
Mecncos & G sTumenia;ao 03 pocessos operaconas. 2 COLETA DE AMOSTRAS: Coletar amustas de proddos e maténiasfrimas para anilke de boraiin, 2 fim Ge asseguar a quabiale 0 roddo.
PARADIAS £ PARTIDAS DE UNDADES: Partcipar das aivwdages e paradas e paritas das undadss o o0, a mde prepariHas para manddzn )  reionad 02 operayies 4 INSPECAD D4 AREX nspecione
s se;fes 2 oosssd. ohsenand) as condiies de incioramenty oo sistema e Gos equpamentas, fend) e o2 insumentns, efstuand) andlke orikca o2 neosssidads de mansen;30, 3 fim de infomer 3
ammakdadss. 5 CONTROLE DE PROCESSQ: mmmmmemmemmahemamamsm@mmm w
aroias ar aihamend e desafrhanery  fanpues de amaznament: de dics © metEasamas, para camegament & descamegamenty. T CONTROLE DE MATERIAS-PRIMAS: Moniarar estoie ce prodits
& metenasprmas, 2 im de marter 0 SUER) Ne028SIND para (00, B ESPAC0 CONFINADO: Auar oomo viga visand) 2 sequan;a 0os ratahadores 20 veeutaren abvidadss em espand oonfrad. §
m&ibmmmmMMmmwmemwm.mmmmmmmuammm
fome segura. 10 SECLRANCA SAUDE E NEI0 ANBIENTE: Deserverhar as abvidades oorfome procedmentzs operacionats estabelecias, a e qavantr o ouprimenty des poffiess de Sequranga, Salne e Nex
Ambiens.

Duarts 2 andlse pertebese que 1d uma moina de alvdadss oue devem ser sequicas. A afvidades foram aconpanasas send) exermidas fan em esurihris comi 23 capy, evidentiandd s varardes poshirais
(0 05 0th0ades reaizm duanis 3 jomadz e abaho. Esies colahoradores Dando emescriind resizam aiicales de momorament & cortie s fanels, 260nd) s mesmos rivels snitars de alengao
concentad0, pos para 2 reaiza 3 d2sia affadae € necessany Um deteminady fenpo e e merencia ra fingdn, stz afvidate recessa e 03 oolaboraiees pemare;am sentads em Ferie o ganel mrirrdy
|0 mesm, izndendd Wga;ies teebnicas 005 operadD =S Qs 52 ECONTam & CADD & TEA00RET 30 Chamades o 0. Quand) e canmo esies coahoranes reaizm afvdates o neosssta e esfn0 g,
concenta 30 @ aien; 20, em agumes 435 aividates emcapo, com 3 Fpeza 6o grancdadyr 2ige um estorys fsico makr, pois, Nesta afidade & [vecsi sequir tod Um poeold parz reaizia Lm pranzgento ber
355500 por 1262 2 quipe. Na impez2 0 ranutadiy 05 codboraones izam feamentas 10 padrnzadas, e tamanhos e pesos dfecenies. Pids-5e pereber que resta afvidade o5 coabirados adoiam posiras
preficiars, A um desgas's fisho mande levando a faga & engnd qus reafem rodizos para 3 fraiz; 30 d mesma, 05 tolboradores Guararts 3 523 jomaia lboral eafzam ceios camegamentos manizs 62 peso
oo carater dndean, n0 mondiong, porém fadigante. O desiozamentos S0 oonstantes sove 05 pavimentos 3 arez havendy hpersolciacdo de memtms infertves podend kv 2 comseqéncias Como vares,
07es, Caimieas, QUemacdo elt nas pevas. Eterge-se 0 0 fab 005 colabiradores Pemensosrem 3 mak par (3 pada ra fostura d P2, 583 Com Besieanentis oy 130, 35500300 3 sohota;d) ondmea cos
musciars 40 tragns 530 condcdes nesertes ap Tabaho desta g3, O & 0 Que pemite 2 0oneks30 de tas tarlas Porark, Foomend-se que 0 Cobnradives, estabelepam falsas drark 3
o2 Falahn, ama artes a0 perid) Que antecede 3 refsh 30 8 0wt postenir arefed. Qu, Ses (e 0 o0laloranar JUGar NSCESSIM. fara 3 recugerado e refaraments das musouangas (NRAT 63 alneat
inckso comentarn no Manual 62 NR1T. strupdo Nomatia INGS NP48/2003 fundamentad na Lei NF 2 212/1081, Lgi N 22131991  po Decrefo N° 3 148/1905)




